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 مقدمه    

وسيستم هايي است كـه رفتاركارمنـدان و    مديريت منابع انساني شامل سياست ها،عمليات
  ).2008.دي كيري ات آل.(مي دهدوعملكرد آنان را تحت تاثير قرار حالات

عمليــات منــابع انســاني شــامل تعيــين نيازهــاي منــابع انساني،اســتخدام،آزمايش،تربيت و 
پرورش،حقوق،ارزيابي وهمچنين توجه به روابط نيروي كار،سلامت وايمني و روابط منصفانه 

  ).2007و دي سلز، 2008دي كيري ات آل،(است

منشا كليدي درمزيت رقـابتي   بكارگيري موثرشيوه عمل مديريت منابع انساني درسازمان ها
ين به عنوان ابر قـدرت  فوق العاده چبه طور. تها يك رابطه مثبتي داردباعملكرد شركاست و

از پژوهشگران و محققان  عامل بالقوه اي درمنطقه آسيا توجه بسياريو 21اقتصادي درقرن 
  .را به خود جلب كرد

ظرفيتهاي پنهاني اين منطقه ازطريق تحقيقـات انجـام شـده بـه وسـيله برتـون ات آل در       
محققان ژاپن وچين را به عنوان شيرهاي اين منطقـه وكشـورهايي ماننـد    .كشف شد 2003

ــه عنــوان ببرهــا وتايلنــد،فيليپي كــره جنوبي،تايوان،ســنگا ــالزي پوروهنگ كنــگ را ب ن و م
  .قسمتهايي ازاندونزي را با عنوان ببرهاي نوظهور طبقه بندي كرده اندو

د كه تحقيقات عميقي را برروي اين ندارتمايل اين به اين معني است كه محققين مديريت 
  .منطقه انجام دهند

درآسـياي جنـوب شـرقي     ليبراليسم به نفوذ سـرمايه داران خـارجي  افزايش جهاني شدن و
  .آميز شركتي منجر شد به شكل شركتهاي چندمليتي و معاملات مخاطرشرق آسيا و

در شـيوه   يدرنتيجـه تغييرات ـ رفي ماهيت مديريت منابع انساني وشركتهاي خارجي به معثبت 
  ).2003باتلر و لي(عمل مديريت منايع انساني به عنوان يك رويداد كمك كرد



   

د راهـي را بـراي مـديريت    باي ـو محلي هنوز درمعرض رقابت جهاني هسـتند صاحبان شركتهاي 
كارمندانشان به منظورحل مشكلات بزرگي كه به وسيله سرمايه گذاران خـارجي بـه   كردن موثر

  .وجود مي آيد پيدا كنند

بحران هاي اقتصادي جاري،جهاني شدن ورقابت شديد هنوز شركتها را به نگريستن دوبـاره بـه   
  .خود وامتحاني دوباره مجبور مي كند

  

انساني اين است كه به كمك آن مي توان سراسراين چالش هاي زمـاني  يت منابع اهميت مدير
  .را ازسر گذراند

ركتهاي غربـي  شدرمديريت منابع انساني به عنوان يك مزيت رقابتي  مدت طولاني اي است كه
بسياري ازشركتها ي جنوب شرقي آسيا،هم آگاهي ازاهميت وارزش منابع هرچند در.وجود دارد 
  .مشاهده شده است )2003آتمن و تح(عنوان مزيت رقابتي انساني به 

در اندونزي انجام شد كـه  )2003(هايبررش، گزارش ديگري بوسيله بنيگتن وهمزمان با اين گزا
انـدونزي  نساني به ماهيت رقـابتي شـركتها در  به موجب آن رسميت شيوه عمل مديريت منابع ا

  . بستگي دارد

نساني دربين شـركتهاي مـالزي جالـب اسـت و بكـارگيري      مبني بربحث بالا،شيوه عمل منابع ا
  .شيوه عمل منابع انساني اثاري را برعملكرد شركتها دارد

  :بيان شده استبنابراين هدف اين تحقيق درزير

ارائه مفهومي ازتاريخچه مـديريت منـابع انسـاني و شـيوه عمـل جـاري منـابع انسـاني          -1
 .درمالزي

انساني دربـين شـركتهاي مالزي،اثربخشـي و    آزمودن وسعت شيوه عمل مديريت منابع  -2
 .وارسي كردن رابطه بين شيوه عمل مديريت منابع انساني وعملكرد شركت در مالزي

 



   

  : تاريخچه شيوه عمل منابع انساني درمالزي-2
اثربزرگي را برروي تجربه استعماري بريتانيـا   ،شيوه عمل منابع انساني مالزي،سيستم ها وقوانين

.ندا هداشت 19در قرن   
شــيوه عمــل بــومي عمــل منــابع انســاني ميــراث يكپــارچگي غــرب و  بنــابراين نظريــه شــيوه

دركنار چيو،شيوه عمل منـابع انسـاني را در دو مسـير طبقـه     ) 1991(هيرانو). 2005چيو،(است
:بندي كرده اند كه بنام  

 انگليسي -ارزشهاي شرقي -1

 اصول ارزشهاي شرقي -2

به دست آورد به جنبه هاي وسيعتر شيوه عمل ) 1957(وقتي مالزي استقلالش را ازانگلستان در
منابع انساني به عنوان مهمترين عاملي كـه بـه طورعمـده كارمختصرسـازي و روشـهايي بـراي       

  .پرداختنافزايش ستانده را انجام مي دهد 

پاييني را به مسائل و موضـوعات   كارفرمايان هنوزالويت 1970دردهه .اين شيوه ادامه پيدا كرد 
رولـي و  ( كاركنان مي دادند و تنها بخشي را با عنوان امورعمومي بـه آن اختصـاص داده بودنـد   

  ).2007آبدال راحمن

 توسعه منـابع انسـاني متمركـز شـد،    انجام شد بر)2009(وسيله ماسلينا مطالعه ديگري كه بهدر
  :انساني بودعمل منابع ركمي از شيوه مقداليكن تاكيد بر

  .توسعه،عملكرد ارزيابي مديريت،برنامه ريزي حرفه اي توسعه بودآموزش و

مالزي بعلت فقدان شواهد تجربي تاريخجه مديريت منابع انساني در اظهار كرد كهدرتحقيق او،او
  .غيرواضح داراي ابهام است



   

اتژي هـاي  برگـرفتن اسـتر  زي شروع كـرد بـه در  واضح ديده شده وقتي دولت مالهرچند،شواهد 
درطرح چشـم انـداز    1991مديريت منابع انساني درطرح هاي توسعه كشور وسياستهايي را در 

  .طرح ششم مالزي به كاربرد بردمجدد و

گـزارش   1990سال كسي كه در. 2007حمن اشاره شد در اين همچنين توسط راولي و ابدال را
  .داد

مـردم  راجع بـه اينكـه كـه    اشون درروع كردند به فلسفه شركتهتعدادي مديريت وسازمان ها ش
حقيقتا يك گام بزرگي جلوي آينده مديريت منـابع  تند بلكه دارايي هستند اين تغييرهزينه نيس

  .انساني است

  :استهاي جاري منابع انساني در مالزييس:2,1

اسـتخدام   2009سال نفردر 11585000حدود يون نفراست كه درميل 27مالزي يك كشوري با 
  .شده اند

درصـد در   3,9درصـد بـه    3,3به خاطر بحران هاي اقتصادي جهـاني از   يكاري به روشنينرخ ب
در (بـاقي بمانـد   2010درصـد در   3,9 و پيش بيني مي شـود كـه در حـد   .افزايش يافت 2009
  ).مي بينيد 1جدول 

  .درصد تجربه كرده است 4,6در  2008تا  2002مالزي رشد اقتصادي مداومي را از 

يوتر،الكترونيك،محصـولات  ون سـاخت كامپ چ ـزمينه صنايع مصنوعي همدربيشترتوليدات كشور
كـراس و  .(درمـان اسـت  ژي اطلاعات،فرآيند تجـارت خـارجي و  خدماتي همچون تكنولودارويي و
  ).2007مينات

عنوان اثرات بحرانهـاي اقتصـادي   درصدي با 3ناخالص مالزي به كسري توليد  2009هرچند در 
  .جهاني كشيده شد



   

سيستم هاي پـاداش حركـت مـي    شركتهاي متمايل درمالزي به سوي عملكرد مبتني برامروزه 
  .كنند

درصد ازشركتهاي پاسخگو  86,3شركت درمالزي  233در MDF  طبق برآورد انجام شده توسط
درصـد غيراجرايـي    81,1حـالي كـه   دشان يا سودمنديشان منطبـق اسـت در  عملكرحقوقشان با

  ).2007فدراسيون كارمندان مالزي(هستند 

كـه  مشاهده كـرد  درتحقيق او،او.داده شد 2005كه توسط چيو در اين همان چشم اندازي است 
ارشديت به عنـوان پاداشـي   اهميت زياد به سيستم جايزه درمالزي ضعيف است وترفيع مبني بر

  .سيستم شايستگي جايگزين مي شودي وفاداري است كه با يك عملكرد وبرا

  

  لزيمنابع انساني در ما:1جدول 

  2008  a 2009  b2010  
  28,88  28,31  27,73  )ميليون(جمعيت

  12216,8  12061,1  11967,5  نيروي كار
 N/A  11585,0  11,576,5  استخدام

  3,9  3,9  3,3  نرخ بيكاري
ــالص    ــد ناخــ ــد توليــ رشــ

ــي ــات (داخلـ ــاي باثبـ قيمتهـ
  )،درصد2000

4,6  3,0-  3,0-2,0  

  24661  24055  25784  )مديريت منابع(درآمد سرانه
  

  يعني پيش بيني bيعني تخمين و  a:متندر

  فدراسيون كارمندان مالزي:منبع



   

ندان پرهزينه است ولي ازسوي درمدت آموزش،بيشترشركتهاي مالزي دريافتند كه آموزش كارم
،بـه وسـيله چـي ذكـر     1996يانـگ (مهارتهاي اساسي موجب وسعت قلمرو كاري مي شـود ديگر
  ).2005شده،

توسـعه را بـراي نيـروي كـار افـزايش      مالزي مداخله كنند وآمـوزش و تهاي شد كه دولاين منجر
  .دهند

هاي قدم هاي برداشته شده دولت مالزي بنگاههاي آموزش صنعتي برپا شدند كه بر مهارتدركنار
  .شدندپيشرفته براي سطح ورودي شغل متمركزبرنامه آموزشي اصلي،ميانجي و

ق پيشـرفت منـابع انسـاني كـه مسـتقر      صـندو  1993سال در اين، دولت مالزي همچنيندركنار
بخشش است را تاسيس كرد كه هزينه آموزشـي كمـي بـراي كارمنـداني كـه      /برسيستم ماليات

  .ماليات پرداخت مي كنند فرآهم مي كند

قدرت پيشرفت صنايع (درصد درآمد ماهانه كارمندان براي ساخت شركت بود 1ماليات مجموعا 
  ).2009مالزي،

گــراس و (درصــد كاركنــان مــالزي متحــد مــي شــوند 15ي تنهــا بــا توجــه بــه روابــط صــنعت
                   2005 - 2007اعتصــاب بــين  5بخــش روابــط صــنعتي مــالزي تنهــا طبــق بر ).2007مينــوت

  .مديريت نشان دادكارگر و اتفاق افتاد كه رابطه نسبتا هارمونيكي را بين

:طرح تحقيق-3  
:برآورد رازاب 1,3  

جدول دو نشان داده شـده  مطالعه مطالعات متنوعي را كه در اينستفاده درابزاربرآورد مورد ا
.است اقتباس مي كند  

:جزء تقسيم شد 3اين مطالعه به پرسش نامه استفاده شده در  



   

سـئوالاتي راجـع بـه    را جمـع مـي كـرد و    قسمت اول پرسش نامه اطلاعات موافق برجسـته 
انساني،نوع صنعت سازمان و مالكيت جنس،سطح تحصيلات،سال هاي تجربه دررشته منابع 

.سازمان را پرسش مي كرد  
ــابع انســاني    ــات من ــابع انســاني  (قســمت دوم پرسشــنامه وســعت عملي ــزي من ــه ري برنام

مت شغلي و جنبـه هـاي   كارمندان،طراحي كاري شغل،آموزش،ارزيابي عملكرد،پاداش و سلا
.اندازه گرفترا سازمانها در)بي خطري  

زيابي اين جنبه ها براساس مقياس پنج گانه ليكـرت هسـتند كـه    ارپاسخ دهندگان خواستار
وسعت =5وسعت بزرگ ، =4وسعت محدود ، =3وسعت خيلي كم ، =2بدون وسعت ،=1شامل 

.خيلي بزرگ است  
اخيرا،قسمت سوم پرسش نامه عملكرد سازمان ها را انـدازه گيـري مـي كنـد بـه طورمثـال       

ن عالي با رقباي خودشـان در همـان صـنعت    مديراده مي شود مديران منابع انساني ومشاه
.مقايسه مي شوند  

گانـه ليكـرت از    5مقيـاس  عملكرد سازمان هـاي آنهـا مبنـي بر    اين قسمت نرخ موفقيتدر
خيلـي  =5. بـالاتر از رقبـا  =4. در حدود آنها= 3. پايين تر از رقبا=2. بسيار پايين تر از رقبا=1

.بالاتر از رقبااست طبقه بندي مي شوند  
 

  )الگو(نمونه -3,2

اوت بخـش صـنعت متف ـ  درصـد سـازمان هـا از    8.ان ها هستنداين مطالعه سازمدرواحد تحليل 
 2007نتيجـه در  ين برآورد شدند ايـن سـازمان هـا در   اتماس برقرار كردند وخواستارشركت در

توجه بخش كنندگان مالزي را انتخاب كردند ويك فهرستي ازفهرست راهنماي فدراسيون توليد
  .اني شركتها به دو شركت مشاوره و تربيتي تهيه كردندمنابع انس

  



   

بـي اچ دي و پريمـا مشـاوره    .دو شركت مشاوره به بخش منابع انسـاني شـركتها ي اس دي ان  
مركـزي مـالزي فـرآهم    ني بـا يـك فهرسـتي ازشـركتها ي شـمالي و     آنها محققـا .هايي را دادند

  .يت شخصي جمع آوري شدمديرپرسش نامه توضيح داده شد سپس ازطريق ايميل و.كردند

اين مطالعـه جمـع   پرسش نامه در 217عني اين است كه درصد بود كه به م 27,1ميزان پاسخ 
  .آوري شده است

  ساختار قابل اندازه گيري:  2جدول 

  مقياس  منابع مفاهيم  شماره آيتم ها  مفاهيم
  عمليات منابع انساني

برنامـــه ريـــزي منـــابع 
  انساني

(آل.گرينجرات  8
2002(  

پاسخگوها خواستند كه بيانات 
عمليات جاري منـابع انسـاني   

ــاي  ــر مبن ــاس  5ب ــه مقي نكت
ــيح داده  ــرت توضــــ ليكــــ

  .وسعت ندارد=1.شود
  وسعت خيلي كم=2
  وسعت محدود=3
  وسعت زياد=4
  وسعت خيلي زياد=5

  7  كارمندان
  9  شغل/طراحي كار

  9  تربيت و ترقي
    8  ارزيابي عملكرد

  5  پاداش
  8  و تندرستيسلامتي 

(آل.گرينجرات  6  عملكرد سازمان
2002(  

ــي و  دلانــــــ
ــيليد (حاســــ

1996(  

ــه  ــتند كـ ــخگوها خواسـ پاسـ
عملكــرد ســازمان هايشــان بــا 

  .رقبايشان مقايسه شود
ــه  ــتند كـ ــا سخگوهاخواسـ پـ
عملكردشان بر مبناي مقياس 

  :گانه زير باشد 5
  خيلي كمتر=1
  كمتر=2
  در حد هم=3
  بالاتر=4



   

  خيلي بالاتر=5
  

  روشهاي تحليل :3,3
اعتباري اسـت كـه    روش ديگرتحليل،تحليل. دارآزمون را نشان دهداست نموتوزيع فراواني قادر

ي  ابزارهـا و اسـتانداردها  سپس محاسبات انحـراف از  .ثبات داخلي مقياس ها را آزمون مي كند
  .اين مطالعه را دنبال مي كندكل متغيرهاي بكارگرفته شده در

  .عملكرد سازمان اشاره داردشده به عمليات منابع انساني و تهگرفمتغيرهاي بكار

به مـي  شايستگي اعتبارپيشگويانه را محاس  R2آزمون .تحليل نمايش داده مي شودسرانجام سير
  .آينده بكار رودبنابراين مي تواند درپيش گويي كردن رفتار.كند

  :نتايج تحقيق
 57,6درصـد مـرد و    41ايـن جـا   در. تاسخ گويان را خلاصه كرده اس ـنمودارآماري پ: 3جدول 

  .درصد زن بودند

بـا توجـه بـه اينكـه سـطح      . دسـت رفتـه مـي شـوند    هاي باقي مانده شامل داده هاي ازدرصد 
تحصيلات پاسخ موافقي را به پرسش نامه داده آنهايي كه تحصيلات كمتري دارند مدرك ديپلم 

  .درصدي كل پاسخگوها را دارا هستند 16,1سهم 

 42,8(اگرچه بزرگترين گروه از صنعت خدمت. صنايع متنوعي جمع آوري شده اندپاسخگوها از
و گروه تكنولـوژي اطلاعـات بـا    ) درصد 29,6(بودند به دنبال آن گروه توليدكننده ها با ) درصد

  .بودند) درصد10,1(

  :پاسخگويان آمارينمودار: 3جدول 



   

  درصد  فراواني  متغير

  :جنس
  41,0  89  مرد
  57,6  125  زن

  :سطح تحصيلات
  10,6  23  گواهي نامه

  16,1  35  ديپلم
  48,4  105  مدرك مقدماتي

  14,7  32  مدرك مدير
  4,6  10  گواهي نامه پيشرفته

  3,2  7  دكترا

  سال هاي تجربه در وظايف منابع انساني
  2,8  6  1كمتر از 

1-3  73  33,6  
4-6  46  21,2  
7-9  23  10,6  

10-12  21  9,7  
13-15  11  5,1  

  11,5  25  15بيشتراز

      صنعت

  42,8  93  خدمات
  29,6  64  توليد

  10,1  22  فناوري اطلاعات كامپيوتر
  1,4  3  كشاورزي

  1,9  4  داريي



   

  

    6,0  13  ديگر

      ماليات خارجي
  23,5  51  بله
  76,5  165  نه

  

  .آزمون شدمديريت كاركرد منابع انساني چنين سال هاي تجربه پاسخگويان در،همعلاوه برآن 

  :بيان شد 3همان طور كه در جدول 

  .ندشتمديريت كاركرد منابع انساني داسال تجربه در 3وها حداقل بيش از اكثريت پاسخگ

طريـق عملكـرد آزمـون از طريـق     ت به خوبي اندازه گيري شـد سـپس از  عملياقسمت بعدي،در
  )).2007(بر طبق نظر پالت(مقياس قابليت اطمينان سازگاري امتحان شد

طريق اندازه گيري سازگاري داخلي به دست بيايد كـه بـه تركيـب    قابليت اطمينان مي تواند از
  .منجر مي شود آيتم هاي اصولي صنعت

يـك سـطح   )1978(نانـالي در . يك راه معمول براي اندازه گيري اعتبار، ضريب كرنبـاجز اسـت  
  .با عنوان سرحد پذيرفتني قرار داده است  0,7حداقلي بالغ بر 

. ه شـده اسـت  دااين مطالعه اسـتف متغير در 10نشان داده شده است، 4جدول طور كه درهمان 
درمطالعه جـاري همـه متغيرهـا سـازگاري     . متغيري نشان داده شده استشمارآيتم ها براي هر
  .سازگاري داخلي اين مقياس تعيين شده است.داخلي خوبي را دارند

نساني از طريق شركتهاي مالزي را تشـريح  يك آناليز توصيفي بكارگيري وسعت عمليات منابع ا
  .كرده است



   

را كـه   وسعت عمليات منابع انسـاني  10-1بيان شده است متغيرهاي  5جدول همان طوركه در
  .سازمان هاي مالزي بكار مي روند نشان داده استبه طوررايج در

نساني را پيشنهاد مي كند كه بيشتر شركتها يك محدوده ي بزرگي از عمليات منابع ا 5جدول 
اري شـركتها  يك آزموني درباره ي عملكرد ج ـ.مي گيرددرصد را دربر3,43 -3يزان متوسط با م

در همـان صـنعت در يـك حـد     ها درمقايسه با شـركتهاي ديگـر  شركتنشان مي دهد كه بيشتر
  .مشخصي هستند

  .گروهي را بررسي مي كندبعد سير تحليلي هرمتغير وابسته ومتغيرهاي ديگر

ت كـه  گفتـه شـده اس ـ  اسـت و  R2 0,497ارزش . ر تحليل را نشان مي دهـد نتايج سي 6جدول
  .وابسته شده استدهم تغييردرمتغير 49,7موجب 

بـه عبـارت   . متغيرهاي مستقل مي توانـد توضـيح داده شـود   عملكرد سازمان به وسيله تغييردر
ع منـاب سازمان ها بكارگيري عمليات درصد ازتغييرات عملكرد در 50يك نزدعلت كارايي ديگر، 

  .سازمان ها استانساني در

ند روابـط كارفرمـا   اين مطالعه شركت كرده اتقل كه درجهت عملكرد سازماني درمتغيرهاي مس
برنامه ريزي حرفـه اي  و) درصد 24(ه به وسيله طراحي كاردرصد ك 29ارتباطات آنها با ارزش و
  .را نشان مي دهددنبال مي شود) درصد 23(

  اطمينان براي متغيرهاي عمدهضرايب قابليت :4جدول 
  كرانباچزضريب   شمارآيتم ها   متغير

  
  برنامه ريزي منابع انساني

8  0,901  

  0,764  7  كارمندان
  0,853  9  شغل/طراحي كار

  0,945  9  تربيت و ترقي



   

  0,893  8  ارزيابي عملكرد
  0,698  5  پاداش

  0,895  8  روابط و ارتباطات كارمند
  0,910  4  برنامه ريزي حرفه اي
  0,942  6  سلامتي و تندرستي

  0,948  13  عملكرد سازمان
  

  

  آمارهاي توصيفي براي متغيرهاي عمده:5جدول 
  حداقل  متوسط  متغير

  
  برنامه ريزي منابع انساني

3,27  0,869  

  0,687  3,13  كارمندان
  0,710  3,00  شغل/طراحي كار

  0,940  3,17  تربيت و ترقي
  0,834  3,43  ارزيابي عملكرد

  0,709  3,16  پاداش
  0,822  3,27  روابط و ارتباطات كارمند

  0,964  3,00  برنامه ريزي حرفه اي
  0,960  3,27  سلامتي و تندرستي

  0,676  3,43  عملكرد سازمان
  

  نتايج سير تحليلي:6جدول 
  بتا  سيرتحليلي براي وسعت عمليات منابع انساني و عملكرد شركتها نتيجه



   

  
  انسانيبرنامه ريزي منابع 

-0,11  

  0,08  كارمندان
 0,24*  شغل/طراحي كار

  0,46-  تربيت و ترقي
  0,02  ارزيابي عملكرد

  0,06  پاداش
  0,29*  روابط و ارتباطات كارمند

  0,23*  برنامه ريزي حرفه اي
  0,06  سلامتي و تندرستي

  20,05**  افارزش 
  0,474  2آر

  0,451  2سازگاري آر

  

  :نتايج بحث -5
انساني يـك شـركت حقيقتـا     گيريم كه كارايي به كارگيري عمليات منابعبما مي توانيم نتيجه 

انساني اثري يافته هاي ما نشان مي دهد كه عمل منابع . زيادي درعملكرد شركت دارديك تاثير
با تحقيق انجام شده به وسـيله چـي و   اين سازگار. درصد درعملكرد شركتها دارد 50نزديك به 

حليل مي تواند به شركتها بنابراين اين شكل ت. است 2005شارما در وخاندكار و 2005درباسي 
كردن منابع انسـاني  ع انساني كمك كند وبه اختلاط وهم ترازعمليات منابدرفهم وآگاهي بيشتر

  . اتژيك شركت نياز دارددرطرح استر

زرگتـرين تـاثير را   نظرمـي رسـد ب   انساني را كه بـه تا ازمهمترين عمليات نيروي  3يلي سيرتحل
  :عملكرد سازمان دارد نشان مي دهددر

 ارتباطاتروابط كارفرما و -1



     

 وطراحي كار  -2
 برنامه ريزي حرفه اي -3

روابط كارمندان وارتباطات اجازه مي دهد كارمندان ازارزشهاي سازماني وعمليات منابع انسـاني  
تي را كه ممكن اسـت  تعارضارا ارائه مي دهند كه اختلافات و آنها يك خط مشي. حمايت كنند

  .درفضاي كاري رخ دهد را به حداقل برساند

مطـرح شـد كـه بـه     ) 2005(وارتون @مصاحبه با سايت نولجاين همچنين به وسيله شيروتا در
  .نع عملكرد استاسرتاسر سازمان متضاد در: موجب آن اواظهار كرد

يعنـي كارمنـدان وجـود    مشتريان داخلي آنها ه هاي منفي بين فناوري اطلاعات وازيافتتعدادي 
انجام وظايف مي شود واين نكته كه مردم براي جنگ تضاد بين وظايف موجب ناتواني در.داشت

  .سر كار نمي آيند

كارمندان ترجيح مي دهنـد كـه در تصـميم    به اين وسيله عده اي از. كاراست طراحيدومين اثر
نطقـه كـاري خـود    ايي درمآزادي عمـل يعنـي فـرد بـه تنه ـ    .گيري آزادي عمل داشـته باشـند  

تند وانعطافي هسن احساس مي كنند كه داراي اختياركارمندابا اين كار. درگيرشودوفعاليت كند
  .كارهايشان ايجاد مي كننددر

اين سـازگار بـا تئـوري انگيزشـي     .بنابراين انگيزه بيشتري را درفضاي كاري به وجود مي آورند 
مل ذاتي همچون مسئوليت،شناسـايي  عوامعتقد است كه كارمندان درعملكرد هرزبرگ است كه

  .رشد شخصيتي انگيزه دارندو

سومين تاثيربرنامه ريزي حرفـه اي اسـت كـه بـه معنـي مسـيرهاي حرفـه اي شـناخته شـده          
  .كارمندان است

بنـابراين  . مي كنـد خلق راجع به مسيرهاي حرفه اي آنان راكارمندان اين يك مفهومي ازاختيار
  .ندهستدفهاي حرفه اي شان مشتاق دردست يافتن به هكارمندان بيشتر



    

اين در واقع سـومين  .دوشمنجرمي  به افزايش بهره وري وعملكرد شركتبرنامه ريزي حرفه اي 
بـه آن  )1976(تاثيري است كه هم دربالا وهمچنين درمدل شخصيت كاري هـاكمن و الـدهام   

احـي كـاري و   طر(ممكن است بـه انگيـزه كـاري   معني دار )بازخورد(ارتباطات  .اشاره شده است
  .،رشد رضايت مندي،رضايت عمومي و اثربخشي كاري منجر شود)برنامه ريزي حرفه اي

  :محدوديت و توصيه براي تحقيقات آينده -6
اگرچه اين مطالعه اهميت عمليات مديريت منابع انساني را براي عملكرد سازمان نشان مي دهد 

  .آن همچنين محدوديتهايي را دارد

ن مالزي را دارد ونيز محدوديت ديگرش شبه جزيره بود) مالزي(مفهوم ملي اولا اين مطالعه يك
  .اين زمينه استحقيق نماينده مالزي دراين تبنابراين يافته ها ونتايج به دست آمده از.است

ن يك بصـيرت درونـي را ايجـاد    ني مي تواند همچنياعلاوه براين برابري ملي عمليات منابع انس
  .قابليت تحمل سازمان استساني درجهت اصالت وكند واهميت عمل منابع ان

ت و مديريت اجرايـي عـالي اس ـ  ه اين مطالعه شامل چشم اندازي ازمديريت منابع انساني وبعلاو
بنـابراين ايـن مطالعـه    .را ارئـه دهـد  بنابراين ممكن است ادراكي ازمديريت نقطه اي چشم انداز 

ارمندان ديگر را در نظربگيرند كه اين ندازهاي كچشم امحققان ادراكات و توصيه كرده است كه
  .اين مطالعه به دست مي دهدامرچشم اندازي كلي را از

تركيب كردن متغيرهاي مناسبي همچـون  ن مطالعه همچنين تحقيق بيشتر درگذشته از اين،اي
  .شخصيتهاي سازماني را توصيه كرده استحيط قانوني وتنظيمي وم

   



   

  نتيجه -7
بـين شـركتهاي مـالزي را    بكارگيري عمليات منابع انسـاني در  اين مقاله كوشش كرد تا وسعت

  .عملكرد شركتها برقرار كندانساني ونشان دهد و يك رابطه اي را بين عمليات منابع 

ع وسـعت بكـارگيري منـاب   درصد ازعملكرد شركت تحـت تاثير  50افته جالب اين است كه يك ي
  .شركت استانساني در

تراتژيك سـازماني بـراي   س ـاهـداف ا منـابع انسـاني دركنار   ي دهد كه عملياتاين نتايج نشان م
  .عملكرد آينده اهميت دارد
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