
Abstract

دوره جدید، شماره 8، شماره پیاپي 24

صفحه 17-24، 1397 
ISSN: 2151-7162

چكیده Abstractچكیده

 V.Mohammadi@Qaemiau.ac.ir :مسئول مكاتبات،پیام نگار*

بررسی عوامل موثر بر نظام انتخاب مدیران در صنعت نساجی 
(مورد مطالعه: مدیران کارخانجات نساجی استان مازندران(

Investigating the Factors Affecting the Selection of Managers in the Textile Industry
(Case Study: Textile Factory Managers of Mazandaran Province)

وحید محمدی1*، حامد محمدی2

1- گروه مهندسی نساجی و پوشاک، دانشکده فنی و مهندسی، واحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، قائمشهر، ایران، صندوق پستی 163
2- گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداری، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران، صندوق پستی 34185-1416   

كلمات كلیدي
صنعت نساجی، 

تحصیلات، 
تجربه،

سابقه اجرایی و مدیریتی،
سن

هدف پژوهش حاضر، بررسی و مطالعه عوامل موثر بر نظام انتخاب)گزینش( مدیران شامل تجربه مرتبط، تحصیلات مرتبط، سوابق 
اجرایی و مدیریتی و سن در کارخانجات نساجی استان مازندران می باشد. پژوهش حاضر از نظر ماهیت و هدفي كه دنبال مي كند از 
نوع پژوهش كاربردي و بر حسب نحوه گرد آوري داده ها، یك تحقیق توصیفي است. جامعه آماری پژوهش حاضر را مدیران کارخانجات 
نساجی بخش دولتی و خصوصی استان مازندران تشکیل می دهند. به منظور بررسی عوامل موثر بر نظام انتخاب)گزینش( مدیران از نظر 
خبرگان و نیز مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک استفاده شده است. جهت تحلیل استنباطی داده ها از آزمون کای دو، نسبت و t استفاده 
شده است. یافته های پژوهش حاضر نشان می دهد که نظام انتخاب مدیران در واحدهای نساجی استان مازندران مناسب نبوده و مدیران 
این صنعت از سوابق اجرایی و مدیریتی مرتبط، تجربه کاری مرتبط، تحصیلات مرتبط  و همچنین شرایط سنی مناسب برخوردار نبوده اند 
و می توان ادعا نمود که یکی از عوامل موثر در رکود این صنعت در استان مازندران، ناکارآمدی نظام انتخاب مدیران این صنعت می باشد.

مقدمه
در اقتصاد دانش محور که دنیا اخیراً با آن مواجه شده، 
محیط کســب وکار به طور فزاینده ای پیچیده تر شــده 
اســت و با پیشرفت های سریع فناورانه به پیش می رود 
]1[. منابع انساني كه كمیاب، غیرقابل تقلید و با ارزش 
هستند به عنوان منبع مزیت رقابتي و اثربخشي سازماني 
به شمار مي روند ]2[. ســازمان ها چه خصوصی و چه 
دولتی، بدون وجود نیروی انسانی توانمند، نمی توانند به 
بقاء و ادامه حیات خود ادامه دهند ]3[. در یک اقتصاد 
دانش بنیان، تولید بر ذهن و اندیشــه انســان و نحوه 
استفاده از دانش برای ایجاد یک اقتصاد کارآمد، متمرکز 
است ]4[. از دیدگاه سازمان ها، در اختیار داشتن منابع 
انسانی شایسته، باقابلیت و دارای مهارت های لازم بسیار 

مهم است، زیرا می تواند ذوق فردی و قابلیت سازمانی 
را توســعه دهد ]5[. نقش مدیریت منابع انســانی در 
دنیای امروز به نحو چشمگیری افزایش یافته و وظایف 
و مســئولیت های متعدد و متنوعی را بــرای آن قائل 
هســتند. یکی از وظایف و مســئولیت های اختصاصی 
مدیریت منابع انســانی در سازمان های امروزی، جذب 
و گزینش کارکنان و مدیران شایسته به منظور افزایش 
کارآئی و اثربخشی است ]6[. یکی از مهم ترین وظایف 
مدیریتــی، گزینــش و انتخاب شایســته ترین و واجد 
شــرایط ترین افراد برای تصدی مشاغل سازمانی است 
و همان طور که تناســب شغل و مشاغل باعث افزایش 
کاآئی و اثربخشی سازمانی می شود، عدم تناسب میان 
مشــاغل و افراد می تواند از یک سو وظایف مدیریتی را 
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و کارآئی و اثربخشــی سازمانی را از ســوی دیگر به نحو چشمگیری 
تحت تاثیر قرار دهد. نکته ای که لازم اســت مــورد تاکید قرار گیرد، 
توجه به جذب منابع انسانی هوشمند و توجه به تناسب نوع شخصیت 
و نوع شغل و سازمان اســت، حتی اگر متقاضیان کافی وجود نداشته 
باشد، باید سازمان ها در جستجوی چنین افرادی باشند ]7[. قدرت یک 
سازمان برای بقا و پاسخگویی به چالش های رقابتی فقط زمانی پایدار 
و قابل استفاده است که سازمان شایسته ترین و با انگیزه ترین نیروهای 
انسانی را در اختیار داشته باشد ]8[ و این مهم در صنعت نساجی بسیار 

حائز اهمیت و قابل تامل می باشد.  
مزیت رقابتی برای ســازمان ها می تواند از طریق منابع انسانی حاصل 
گردد و منابع انسانی نوعی دارایی نامشهود است که می توانند از طریق 
افزایش توانایی سازمان برای مواجهه با محیط متلاطم امروز، منجر به 
ایجاد ارزش برای ســازمان شوند ]9[ و در همین راستا می توان اذعان 
داشــت که صنعت نســاجی به عنوان یک صنعت پویا، با برخورداری 
از منابع انســانی توانمند می تواند به کســب مزیت رقابتی نائل گردد. 
چالشــی که امروزه سازمان ها با آن مواجه اند جذب، تعالی و نگهداشت 
ســرمایه انسانی است ]10[ و طبیعتاً این چالش در صنعت نساجی به 
دلیــل وجود محیط رقابتی و نیاز به نوآوری در محصولات، به شــدت 
احســاس می گردد و امروزه شــرایط کاملًا متحول و حاکم بر صنعت 
نساجی و نیز افزایش رقابت شدید در این صنعت پویا، نیاز به کارکنان 
و مدیران توانمند را آشــکار می سازد. بســیاری از کارخانجات نساجی 
از نبــود افراد کارشــناس و آموزش دیده در ایــن زمینه رنج می برد و 
آنچه مســلم اســت ضعف در عملکرد مدیران واحدهای نساجی عامل 
بسیاری از مشکلات دیگر خواهد بود ]11[. صنعت نساجی در زمره ی 
بزرگ ترین و مهم ترین صنایع جهان اســت که به دلیل اشتغال زایی و 
نقش اقتصادی و اجتماعی فوق العاده، مورد توجه بســیاری از کشورها 
و اقتصادهای بزرگ دنیا قرار گرفته اســت، تــا جایی که 80 درصد از 
صادرات جهانی پوشــاک که مهم ترین محصول صنعت نساجی است، 
مربوط به کشورهای با درآمد بالا و متوسط به بالا است ]12[. امروزه در 
صنایع نساجی به دلیل ماهیت تخصصی و حرفه ای آن،  به نظر می رسد 
تا حدی شرکت های فعال در این صنعت از مدیریت منابع انسانی پایدار 
بی بهره اند. موفقیت و عدم موفقیت در نیل به راهبردها و اهداف تعیین 
شده در صنعت نساجی در گرو یافتن و انتخاب نمودن نیروهای انسانی 
شایسته و متخصص است و اجزای به وجود آورنده این صنعت، هرچه 
باشــند، اگر در دست منابع انســانی با کفایت قرار گیرند می توانند با 
صــرف وقت، انرژی و هزینه کمتر به اهداف خود نائل آیند. با توجه به 
توضیحات مطروحه، الگوی مفهومی تحقیق طبق شکل 1 ارائه می شود 

که بر این اساس نیز سئوالات تحقیق تبیین می گردد.
سئوال اصلی تحقیق: نظام انتخاب مدیران صنعت نساجی مناسب بوده 

است؟
ســئوالات فرعی: سئوالات فرعی تحقیق به شــرح زیر تبیین گردیده 

است:
- آیا مدیران جذب شده دارای سوابق اجرایی و مدیریتی بوده اند؟

- آیا مدیران جذب شده دارای نوع و میزان تحصیلات مرتبط بوده اند؟

- آیا مدیران جذب شده دارای تجربه مرتبط با صنعت نساجی بوده اند؟
- آیا میانگین ســنی مدیران جذب شــده بالاتــر از میانگین صنعت 

می باشد؟ 

ادبیات تحقیق

نساجي مازندران در آغاز با چندین واحد تولیدي در شهرهاي قائمشهر، 
بهشهر، چالوس و بعدها محمودآباد، در فاصلة سال هاي 1305 تا 1343 
خورشــیدي راه اندازی شد. به عنوان نمونه، در قائمشهر 3 واحد تولیدي 
شــماره هاي 1، 2 و 3 به قصد تولید)ریســندگي، بافندگي، و رنگرزي( 
پارچه هاي پنبه اي، پشمي و گوني بافي ایجاد گشت كه در دهه هاي بعد 
به 5 واحد رســید؛ 2 واحد تولیدي چیت سازي و اكریلتاب بهشهر نیز به 
تولید پارچه هاي كتاني و الیاف مصنوعي، 1 واحد نساجي نیز در چالوس 
در عرصة حریربافي مشغول بوده اند. صنایع نساجي مازندران به عنوان یكي 
از صنایع مشترك بین بخش دولتي و خصوصي پس از انقلاب اسلامي نیز 
به حیات خویش ادامه داد، اما این صنعت نیز در كنار سایر صنایع تولیدي 
ایران در سال هاي اخیر با ضعف و انحطاط مواجه بوده است. حضور پررنگ 
بخش هــاي دولتي و كم تخصص در امور مدیریت صنایع و بي توجهي به 
حقوق كارگري، در كنار غلبه با واردات در این زمینه، سبب نارضایتي هاي 

كارگري و رو به تعطیلي رفتن نساجي مازندران شده است ]13[. 
نظام مدیریت منابع انســانی دارای ســه فرایند محوری شامل جذب و 
تامین، آموزش و بهســازی، و نگهداشت می باشد و نظام انتخاب مدیران 
در فراینــد جذب و تامین مورد مداقه قــرار می گیرد. انتخاب یا گزینش 
مرحله ای است برای تشخیص و مقایسه شرایط متقاضیان شغلی با شرایط 
احراز مشاغل به منظور انتخاب بهترین نامزد از میان نامزدهای مورد نظر 
برای تصدی شــغل مربوطه ]14[ و مهم ترین عوامل به منظور گزینش 
و انتخاب مدیران و کارکنان، متغیرهایی شــامل سن، تحصیلات، سوابق 
و تجربه اســت. تحقیقات اولیه ای که در زمینه انتخاب و گزینش انجام 
گرفت، بیانگر این مطلب بود که تاکنون توجه کمتری به این امر معطوف 
شــده است. دلیل این امر را در سال های گذشته می توان در توجه کمتر 
به مدیریت منابع انســانی و نقش انسان در سازمان دانست. به تدریج که 
نقش انســان به عنوان منابع انسانی و با ارزش ترین سرمایه هر سازمانی 
شناخته شد، تحقیقات زیادی در همه زمینه ها از جمله گزینش، صورت 

شکل 1. الگوی مفهومی تحقیق
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گرفت و به تدریج به عنوان یک امر راهبردی در قالب مدیریت راهبردی 
منابع انسانی خودنمایی کرد ]15[. موفقیت یک سازمان به طور فزاینده به 
دانش، مهارت ها و توانایی های کارکنان بستگی دارد؛ به ویژه اینکه کارکنان 
به ایجاد مجموعه ای از شایســتگی های محوری کمک می کنند که یک 

سازمان را از رقبایش متمایز می کند ]16[. 
اگر کارکنان براساس شایستگی برای یک موقعیت شغلی انتخاب شوند، 
آنها در موقعیتی درســت با توجه به قابلیت ها و مهارت های فردی قرار 
گرفتــه اند. زمانی که یک کارمند از قــدرت و مهارت های فردی در کار 
اســتفاده می کند و به توانایی خود اعتمــاد دارد، بهتر کار مدیریت می 
کند ]17[. افزایش رقابت جهانی و ادغام شــرکت ها به این معناست که 
سازمان ها نمی توانند یک نظام انتخاب ضعیف برای کارمندان داشته باشند، 
زیرا یک ســازمان موفق باید افراد صحیح را در زمان صحیح قرار داده و 
افراد را مناسب اهداف، فرهنگ و راهبردهای شغلی انتخاب کند. به عبارت 
دیگر، تعیین عوامل انتخاب، باید با درنظرگرفتن جهت راهبرد سازمان و 

فرهنگ آن باشد ]18[. 
جذب و تأمین نیروی انسانی، فرایند یافتن و درگیرشدن افراد در سازمان 
موردنظر اســت. انتخاب که بخشی از روند جذب و تأمین نیروی انسانی 
در رابطه با تصمیم گیری در مورد متقاضیان و داوطلبانی است که باید در 
شغل موردنظر منصوب شوند. این فرایند دارای 4 مرحله است: تعریف نیاز، 
برنامه ریزی استخدام، جذب متقاضیان و انتخاب متقاضیان ]19[. اساساً 
عوامل ارزیابي و انتخاب كارمند، شامل ویژگي هاي آن دسته از كاركنان 
فعلي است كه در موقعیت هاي شغلي خود عملكرد خوبي داشته اند. بدون 
در اختیار داشــتن فهرستي از عوامل اساسي، احتمالًا گزینش ، نادرست 
انجام مي شــود. علاوه بر این، اگر فهرســت ویژگي هاي مورد نیاز بسیار 

گسترده باشد، امكان انتخاب هیچ كارمندي وجود ندارد ]18[. 
شاخص هاي مورد استفاده به عنوان معیار انتخاب كاركنان بسیار گسترده 
و اغلب متفاوتند؛ اما برخي شاخص ها نیز در بررسي هاي مختلف به طور 
مشترك انتخاب شــده اند. در بعضي از بررســي ها ویژگي هایي از قبیل 
ســن، جنسیت، سابقه تحصیلی، وضعیت تاهل، سابقه کار؛ و در گروهی 
از مطالعات ویژگي هایي مانند شخصیت، ثبات احساسي، اعتماد به نفس، 
مســئو لیت پذیري اجتماعي، اســتفاده موثر از زمان؛ در بعضي از آن ها 
مهارت هایي مانند مهارت شــنیداري، نوشــتاري، توانایي متقاعد كردن 
دیگران؛ در گروهي از پژوهش ها توانایي تجزیه و تحلیل، ریسك پذیري، 
نوآوري، حساسیت سازماني و فوق سازمانی؛ در بعضي مطالعات مهارت هاي 
مربوط به برنامه  ریزي، ســازمان دهي، كنترل، مدیریت ریســك، تدوین 
راهبرد؛ در چند بررسي ظرفیت رهبري، تطبیق پذیري، قابلیت بازاریابي، 
یادگیري؛ و در گروهي از بررسي ها ویژگي هایي مانند دانش فني، كارآیي 
حرفه اي، اســتفاده از فناوري هاي جدید؛ به عنــوان معیارهاي گزینش 
كاركنان بررسي شده و بر اساس آن ارزیابي، رتبه بندي و گزینش كاركنان 
صورت گرفته اســت ]20[. آن چه که باید مورد تامل قرار گیرد این است 
که صنعت نســاجی در حال اضمحلال بوده و هر چه زودتر بایستی برای 
جلوگیری از زوال کامل آن چاره ای اندیشید. بی شک اگر مشکلات صنعت 
نساجی ریشه یابی نشــود و عواملی که باعث این وضعیت شده مشخص 
نگردد، شاهد اضمحلال ریشه دارترین و قدیمی ترین صنعتی خواهیم بود 

که آغاز اتوماسیون در آن به حدود یک قرن قبل می رسد. زمانی که هیچ 
یک از کشورهای همسایه نزدیک که هم اکنون درآمد حاصل از صادرات 
منسوجات آنان در سال به میلیارد دلار می رسد، صنعت نساجی نداشته اند 
]21[. از آن جایی که صنعت نساجی در مازندران دارای قدمت طولانی بوده 
و طی سال های اخیر نیز شاهد رکود این صنعت پویا در مازندران می باشیم، 
از این رو در نوشــتار حاضر تلاش گردیده تا معضل صنعت نســاجی این 
استان از بعد مدیریت منابع انسانی و با تاکید بر نظام انتخاب مدیران این 
صنعت مورد بررسی و مطالعه قرار گیرد. سرحادلي اگلو ویژگي هاي شغلي 
عمومي مانند تجربه ي كاري، مدرك تحصیلي و مهارت، ویژگي هاي شغلي 
مكمل از قبیل تصمیم گیري، كاركردن در تیم، اســتفاده ي مؤثر از زمان، 
یادگیري طولاني مدت و رضایت، ویژگي هاي فردي مانند قابلیت كلیدي، 
ظاهــر، فرهنگ و ارتباطات ر ا در نظر گرفتــه و با كمك فرایند تحلیل 
سلسله مراتبي فازي به گزینش مناســب ترین فرد می پردازد. یافته های 
پژوهش صفری دهنوی و عابدی ]22[ نشان داد بین مؤلفه هوش هیجانی، 
خودکنترلی و سابقه شغلی همبستگی منفی و معنادار وجود دارد و بین 
سابقه شغلی با هوش شناختی رابطه منفی و معنادار، و با تحصیلات رابطه 
مثبت و معنادار وجود دارد. همچنین، بین سن، تحصیلات، سابقه خدمت و 
جنسیت با مؤلفه های هوش هیجانی و هوش شناختی در مدیران راهنمایی 

و دبیرستان رابطه معناداری مشاهده نشد.

روش شناسی تحقیق 

پژوهــش حاضر از نظر ماهیت و هدفي كه دنبال مي كند از نوع پژوهش 
كاربردي، و بر حســب نحوه گرد آوري داده هــا، یك تحقیق توصیفي- 
پیمایشی است. جامعه آماري تحقیق حاضر را مدیران صنایع فعال نساجی 
اســتان مازندران به تعداد 60  نفر تشکیل می دهند. برای تعیین حجم و 
تعداد نمونه مورد از فرمول کوکران استفاده شده است. در تحقیق حاضر، 
جهت جمع آوري اطلاعات بــراي پي ریزي مباني کلي تحقیق همچون 
تعریف مفاهیم کلیدي، طرح ضرورت ها، بیان کاربرد ها و تشریح اهمیت 
آن از مطالعات کتابخانه اي مانند مطالعات مقالات فارسي و لاتین، کتب 
فارسي و لاتین در زمینه آموزش و پایان نامه هاي مشابه       در این زمینه 
و منابع اینترنتي و سمینارها استفاده شده است. به طور کلی، چهار ابزار و 
شیوه کلی برای گردآوری داده ها در پژوهش ها وجود دارند که عبارتند از: 
بررسی اسناد و مدارک، مشاهده، مصاحبه و پرسشنامه. در پژوهش حاضر 
از روش بررســی اسناد و مدارک با مراجعه به پرونده پرسنلی نمونه مورد 
مطالعه و نیز مصاحبه و پرسشــنامه استفاده شده است. در این تحقیق، 
جهت نمونه گیري از روش نمونه گیري طبقه ای تصادفي اســتفاده شده 
است. حجم نمونه بر اساس حجم جامعه و با استفاده از فرمول کوکران با 
خطا برآورد 5 درصد و در ســطح اطمینان 95 درصد از رابطه 1 محاسبه 
گردید. در این فرمول p و q نسبت موفقیت و شکست هستند که 0/5 در 
نظر گرفته می شــوند. مقدار z∝/2 در سطح خطای 0/05 برابر 1/96 است. 
مقدار خطای d نیز 0/05 در نظر گرفته می شود و مقدار N معرف حجم 

جامعه مورد نظر است.
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رابطه )1( 

به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از روش های آماری توصیفی و استنباطی 
استفاده شده است. برای توصیف آماری اطلاعات جمع آوری شده از روش 
میانگین، درصد فراوانی و انحراف معیار و برای تحلیل استنباطی داده ها از 
آزمون χ2، نسبت و t استفاده شده است. همچنین، برای تجزیه و تحلیل 

اطلاعات از نرم افزار آماری SPSS استفاده شده است.
شرایط احراز شغل )Job Qualification - Job Specification( یا آنچه 
تحت عنوان شــرایط استخدام یا مشــخصات شغلی شناخته می شود، 
شامل شایســتگی ها، تجربه، نوع تحصیلات، مهارت ها و کیفیت مورد 
نیاز از شــاغل و هر نوع اطلاعات ضروری دیگر می باشد. شرایط احراز 
شغل، شــرح حداقل شرایطی است که متصدی شغل باید دارا باشد تا 
بتوانــد با موفقیت از عهده کار برآید. برای تعیین صفات و خصوصیاتی 
که مدیران باید داشــته باشند تا بتوانند با شایســتگی از عهده انجام 
آن برآیند، می توان از دو روش شــامل اظهارات صاحب نظران و تجزیه 
و تحلیــل آماری اســتفاده نمود. در این تحقیــق، از روش اول، یعنی 
روش قضاوتی اســتفاده شده است و از طریق مصاحبه با افراد خبره و 
متخصصان از آنان در خصوص ویژگی های موثر بر نظام انتخاب مدیران، 
نظرخواهی شــد. در پژوهش حاضر، ویژگی های موثر بر نظام انتخاب 
مدیران صنعت نساجی مطابق جدول )1( تعریف شده است. سپس هر 
یک از ویژگی هــای موثر بر نظام انتخاب مدیران مطابق جدول )2( به 

طور عملیاتی تعریف گردیدند: 

تحلیل داده ها

جهت تایید یا رد فرضیه های تحقیق، آزمون χ2 اجرا می شود و برای هر 
یک از متغیرهای تحصیلات، ســوابق و تجربه  مقدار آماره χ2 محاسبه 
می گردد. توضیح این نکته ضروری به نظر می رسد که، رد شدن فرضیه 
H0 در آزمون χ2 نشان دهنده پذیرش فرضیه تحقیق نمی باشد، زیرا اگر 

تجمع فراوانی ها به طرف یکی از رده ها زیاد باشد، فرض H0  رد می شود 
که مسلماً در چنین مواقعی نمی توان فرضیه تحقیق را پذیرفت، که در 
چنین حالاتی با آزمون هایی نظیر آزمون نسبت می توان پاسخ را یافت. 

سوابق اجرایی و مدیریتی 
H0: مدیران جذب شــده دارای ســوابق اجرایی و مدیریتی نیستند، یا 

فراوانی در هر چهار رده مانند هم است. 
H1: مدیران جذب شــده دارای ســوابق اجرایی و مدیریتی هستند، یا 

فراوانی در هر چهار رده مانند هم نیست.
آماره آزمون محاســبه شده برابر 28/769 می باشد و سطح معنی داری 
آن برابر 0/000 است که در سطح 5 درصد خطا فرض H0  رد می شود، 

یعنی فرض برابری فراوانی های چهار رده رد می شود. 
با توجه به جدول )3( ملاحظه می شود ، تجمع فراوانی ها به سمت سوابق 
اجرایی و مدیریتی مرتبط)معیار 5( نمی باشــد. بنابراین، با ادغام دو رده 
اول)1 و 0( و نام گذاری آن به عنوان گروه صفر و سپس دو رده )5 و 3( و 

نام گذاری آن به عنوان گروه یک، آزمون χ2 جدید اجرا می شود. 

رابطه )2(      
                                                                         

جدول 1. مقدار عددی ویژگی های نظام انتخاب مدیران بر اساس مصاحبه انجام شده با خبرگان

شرایطویژگی های نظامردیف

حداقل 35 سالسن1

حداقل لیسانس )نساجی یا مدیریت(تحصیلات2

حداقل 4 سالسوابق3

در سطح مدیریت عالی، میانی و عملیاتیتجربه4

جدول 2. تعریف عملیاتی متغیرهای مستقل تحقیق 

ویژگی های نظامردیف
انتخاب مدیران

معیار

123

40 – 35 سال به بالا35 – 30 سال30 – 25 سالسن1

مرتبط3نیمه مرتبط2غیرمرتبط1تحصیلات2

سوابق اجرایی و 3
5 سال به بالا4-2 سال1 سالمدیریتی

مدیریت عالی6مدیریت میانی5مدیریت عملیاتی4تجربه4

1. تحصیلات غیرمرتبط شامل: غیرفنی و غیرنساجی. 
2. تحصیلات نیمه مرتبط شامل: فنی و غیرنساجی. 

3. تحصیلات مرتبط شامل: مدیریت و نساجی.
4. مدیریت عملیاتی شامل: سرپرست سالن، مسئول تاسیسات، 
مسئول برق، مسئول آزمایشگاه، مسئول تعمیر و نگهداری و ... . 
5. مدیریت میانی شــامل: مدیرفنی، مدیر تولید، مدیرفروش، 

مدیر اداری، مدیر مالی و ... . 
6. مدیریت عالی شامل: رئیس کارخانه، مدیر عامل. 

فراوانی مورد انتظارفراوانی مشاهده شدهمعیار

02313

1113

3613

52213

جدول 3. فراوانی متغیر سوابق اجرایی و مدیریتی

* معیار صفر در این جدول بیانگر مدیران فاقد سوابق اجرایی و مدیریتی است.

χ2 بحرانیχ2d.f محاسبه شده

28/76937/81

جدول 4. مقادیر مربع کای متغیر سوابق اجرایی و مدیریتی
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χ2 می باشد، 
نظر به اینکه χ2 محاسبه شده )0/307( کوچک تر از )1( 0.05

پس فرض برابری فراوانی ها پذیرفته می شود، یعنی نمی توان ادعا کرد 
که مدیران جذب شده دارای سوابق اجرایی و مدیریتی می باشند. 

تحصیلات 
H0: مدیران جذب شــده دارای نوع و تحصیلات مرتبط نیســتند، یا 

فراوانی های چهار رده مانند هم است.
H1: مدیــران جذب شــده دارای نوع و تحصیلات مرتبط هســتند، یا 

فراوانی های چهار رده مانند هم نیست.
آماره آزمون محاسبه شده برابر9/692 می باشد و سطح معنی داری آن 
برابر 0/021 اســت که در ســطح 5 درصد خطا فرض H0  رد می شود، 

یعنی فرض برابری فراوانی های چهار رده رد می شود.
با توجه به جدول )6( ملاحظه می شــود ، تجمع فراوانی ها به ســمت 
تحصیلات مرتبط )معیار 5( نمی باشد. بنابراین، با ادغام دو رده اول )1 
و 0( و نام گــذاری آن به عنوان گروه صفر و ســپس دو رده )5 و 3( و 

نام گذاری آن به عنوان گروه یک، آزمون χ2 جدید اجرا می شود. 

رابطه )3(        
                                                                       

χ2 می باشد، 
نظر به اینکه χ2  محاسبه شده)0/692(کوچک تر از )1( 0.05

پس فرض برابری فراوانی ها پذیرفته می شود، یعنی نمی توان ادعا کرد 
که مدیران جذب شده دارای تحصیلات مرتبط می باشند. 

تجربه 
H0: مدیران جذب شده دارای تجربه مرتبط با صنعت نساجی نیستند، 

یا فراوانی های چهار رده مانند هم است.

H1: مدیران جذب شــده دارای تجربه مرتبط با صنعت نساجی مرتبط 

هستند، یا فراوانی های چهار رده مانند هم نیست.
آماره آزمون محاســبه شده برابر 23/538 می باشد و سطح معنی داری 
آن برابر 0/000 است که در سطح 5 درصد خطا فرض H0  رد می شود، 

یعنی فرض برابری فراوانی های چهار رده رد می شود.
با توجه به جدول )9( ملاحظه می شــود، تجمع فراوانی ها به ســمت 
تحصیلات مرتبط)معیار 5( نمی باشد. بنابراین، با ادغام دو رده اول )1 
و 0( و نام گــذاری آن به عنوان گروه صفر و ســپس دو رده )5 و 3( و 

نام گذاری آن به عنوان گروه یک، آزمون χ2  جدید اجرا می شود. 

رابطه )4(                                                                               

χ2 می باشد، 
نظر به اینکه χ2  محاسبه شده )0/076(کوچک تر از )1( 0.05

پس فــرض برابری فراوانی ها پذیرفته می شــود، یعنی نمی توان ادعا 
کرد که مدیران جذب شــده دارای تجربه مرتبط با صنعت نســاجی 

می باشند. 
فرضیه هــای تحقیــق در مدیریت گاهی نســبت پذیرند؛ فرضیه های 
مربــوط به تحقیقات با مقیاس کیفی با اســتفاده از آزمون نســبت 
موفقیت مورد ادعا بررســی می شــوند. در ادامه بحث، آزمون برابری 
نســبت ها برای هر یک از متغیرهای سوابق، تحصیلات و تجربه مورد 

بررسی قرار می گیرد. 
مطابق جدول، فرض برابری نسبت ها برای هر یک از متغیرهای سوابق، 
تحصیلات و تجربه با 0/5 آزمون شــد و این نتیجه حاصل می شود که 
فرض برابری با 0/5 پذیرفته می شــود. به عبارتی دیگر، نمی توان ادعا 
نمود نســبت مدیران دارای سوابق مرتبط، تحصیلات مرتبط و تجربه 

مرتبط با صنعت نساجی از 50 درصد بیشتر است.

فراوانی مورد انتظارفراوانی مشاهده شدهسوابقگروه

12426و 00

52826 و 13

جدول 5. فراوانی متغیر سوابق اجرایی و مدیریتی با ادغام رده ها

فراوانی مورد انتظارفراوانی مشاهده شدهمعیار

01313

11013

3713

52213

جدول 6. فراوانی متغیر تحصیلات

* معیار صفر در این جدول بیانگر مدیران فاقد تحصیلات مرتبط با صنعت نساجی است.

χ2 بحرانیχ2d.f محاسبه شده

9/69237/81

جدول 7. مقادیر مربع کای متغیر تحصیلات 

فراوانی مورد انتظارفراوانی مشاهده شدهسوابقگروه

12326و 00

52926 و 13

جدول 8. فراوانی متغیر تحصیلات با ادغام رده ها

فراوانی مورد انتظارفراوانی مشاهده شدهمعیار

02313

1213

3713

52013

جدول 9. فراوانی متغیر تجربه

* معیار صفر در این جدول بیانگر مدیران فاقد تجربه مرتبط با صنعت نساجی است.

χ2 بحرانیχ2d.f محاسبه شده

23/53837/81

جدول10. مقادیر مربع کای متغیر تجربه
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سن
با توجه به اینکه یکی از شــرایط احراز شــغل، داشتن حداقل سن 35 

سال می باشد، با استفاده از آزمون t مقادیر زیر به دست آمده است. 
آماره t برای مقایســه متوسط ســن مدیران با 35 سال برابر 5/005 و 
سطح معنی داری 0/000 به دست آمده است، یعنی در سطح 5 درصد 
خطا می توان اذعان داشــت، متوسط ســن مدیران از 35 سال بیشتر 

است.
در این تحقیق، بر اساس تجزیه و تحلیل اطلاعات جمع آوری شده و با 

فاصله اطمینان 95 درصد، نتایج زیر حاصل می شود:
- نتایج به دســت آمده نشان می دهد، مدیران جذب شده فاقد سوابق 

اجرایی و مدیریتی می باشند.
- نتایج به دست آمده نشان می دهد که مدیران جذب شده فاقد نوع و 

تحصیلات مرتبط با صنعت نساجی می باشند. 
- نتایج به دست آمده نشان می دهد که مدیران جذب شده فاقد تجربه 

مرتبط با صنعت نساجی می باشند.
- بر اســاس تعربف شرایط احرازشــغل مبنی بر حداقل سن 35 سال، 
ملاحظه می شــود، میانگین سنی مدیران جذب شده در این صنعت از 

شرایط احراز تعریف شده بالاتر می باشد.
با توجه به عدم دارا بودن مدیران به سوابق، تحصیلات و تجربه مرتبط 
با صنعت نساجی می توان اذعان داشت که متغیرهای جمعیت شناختی 
مدیــران به عنوان مهم ترین و اساســی ترین رکن نظام مدیریت منابع 
انسانی در صنعت نساجی استان مازندران طی سال های مورد مطالعه، 
روند صحیــح و علمی را طی نکرده اســت، یعنی از ســوی متولیان 

صنایع نســاجی کشور، معیارهای اصولی در گزینش و انتخاب مدیران 
کارخانجات نساجی استان مازندران در نظر گرفته نشده است. 

نتیجه گیری

در دنیاي كنوني، افزایش رقابت جهاني، ادغام شــركت ها و بازســازي 
صنعت، به این معناست كه سازمان ها از عهده ي هزینه هایي كه انتخاب 
نادرســت كارمند به همراه دارد برنمي آیند ]18[. استخدام و گزینش، 
گذرگاهي براي به كارگیري افراد و ایجاد منابع در ســازمان است. یك 
محیط تجاري كه به طــور فزایندهاي رقابتي و جهاني اســت، ضمن 
همراهي با نیاز به كیفیت و خدمت رساني به مشتري، اهمیت استخدام 
و گزینش افراد مناســب را افزایش داده و به عنوان "کارفرمای انتخاب" 
مورد ملاحظه قرار گرفته اســت ]23[. در بین وظایف مدیریت منابع 
انساني، گزینشِ مناسب ترین كاركنان به صورت دقیق و هدفمند، یكي 
از عوامل كلیدي است كه به طور معنادار بر شخصیت كارمندان و كیفیت 
مدیریت مؤثر است ]24[. گزینش كاركنان، فرایند انتخاب افرادي است 
كه با شــرایط مورد نیاز براي انجام یك وظیفه ي تعریف شده، بهترین 
مطابقت را دارند. این فرایند، كیفیــت كاركنان ورودي را تعیین و در 
مدیریت منابع انساني نقشي اساسي ایفا می کند ]25[. با توجه به ماهیت 
رقابتی صنعت نســاجی، نقش مدیران کارآمد و شایسته در حفظ بقا و 
ادامه حیات این صنعت بسیار حائز اهمیت می باشد و بنابراین شایسته 
است تا در انتخاب و به کارگیری مدیران در این صنعت پویا، دقت لازم 
به عمل آید. یافته های پژوهش حاضر نشــان می دهد که نظام انتخاب 
مدیران در واحدهای نســاجی استان مازندران مناسب نبوده و مدیران 
این صنعت از ســوابق اجرایی و مدیریتی مرتبط، تجربه کاری مرتبط، 
تحصیلات مرتبط، و همچنین شرایط سنی مناسب برخوردار نبوده اند. 
به نظر می رسد یکی از سیاست های بایسته جهت احیاء صنایع نساجی 
اســتان مازندران، تمرکز سیاست گذاران و تصمیم گیران این صنعت بر 
حوزه جذب و تامین و به خصوص نظام انتخاب مدیران می باشــد، به 
طوری کــه مدیرانی در اداره امور این صنعت به کارگیری شــوند که از 
تحصیلات، ســوابق و تجربه مرتبط با این صنعت برخوردار باشند. در 
خصوص نظام انتخاب مدیران در صنعت نســاجی کشور، پژوهش هاي 
كافي انجام نشــده اســت؛ در حالي كه در پژوهش حاضر موضوع مورد 
مطالعه از طریق تبیین شــاخص هایی نظیر ســن، تحصیلات، سوابق 
اجرایــی و مدیریتــی و تجربه کاری مورد مداقه قــرار گرفته و از این 
منظر پژوهش حاضر، پژوهشــي تازه است. از منظر دانشگاهي رهیافت 
پژوهش حاضر، كاملًا جدید است و در پایگاه هاي اطلاعاتي آنلاین هیچ 
پایان نامه یا مقاله اي كه به بررســي و مطالعة نظام انتخاب مدیران در 
صنعت نســاجی بپردازد، یافت نشد. از منظر علمي، نتایج این پژوهش 

فراوانی مورد انتظارفراوانی مشاهده شدهسوابقگروه

12526و 00

52726 و 13

جدول 11. فراوانی متغیر تجربه با ادغام رده ها 

درصد گروهمتغیر
سطح مقدارPفراوانی

فرض آماریمعنی داری

سوابق
10/46و0

0 /50/677
50/54 و 3

تحصیلات
10/44و0

0 /50 /488
56 / 50 و 3

تجربه
48/ 10و0

0 /50 /89
52/ 50 و 3

جدول 12. مقادیر حاصل از آزمون نسبت

سطح معنی داریd.fآزمون

5/00520/000

جدول 13. مقادیر حاصل از آزمون t در مورد سن مدیران

انحراف معیارنمامیانهمیانگین

41 /01942428 /58

جدول 14. پارامترهای پراکندگی در مورد متغیر سن مدیران
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همانند ســایر متون پژوهشي مي تواند از سوي پژوهشگران، محققان و 
و مدیران صنعت نســاجی مورد بهره برداري قرار گیرد. شــاخص های 
مورد اســتفاده در پژوهش حاضر به منظور انتخاب مدیران در صنعت 
نســاجی، با شاخص های پژوهش سرحادلي اگلو ]20[ در ابعادی نظیر 
تحصیلات، سن و تجربه کاری مشابه می باشد. همچنین، شاخص های 
مورد استفاده در پژوهش حاضر، با شاخص های پژوهش صفری دهنوی 
و عابدی ]22[ در ابعادی نظیر سن، سابقه خدمت و تحصیلات مشابه 
می باشد. در پژوهش آذر و دیگران ]26[ به منظور طراحی مدل انتخاب 
نیروی انسانی، متغیرهای شخصی نظیر سن، رشته و مقطع تحصیلی 
و تجربه حرفه ای جهت اســتخدام ورودی های یک بانک تجاری مورد 
توجــه قرار گرفته اســت، که از این حیث، متغیرهــای پژوهش آذر و 

احمدی ]26[ با متغیرهای پژوهش حاضر مشابه است.     

پیشنهادها

به منظور افزایش اثربخشــی نظام انتخاب مدیران در صنعت نساجی 
استان مازندران، پیشنهادهای زیر ارائه می گردد:

- سیاست گذاران و مدیران ارشد این صنعت جهت انتخاب و به گزینی 
مدیران واحدهای صنایع نســاجی، نســبت به تبیین و طراحی الگوی 

شایستگی مدیران اهتمام نمایند. 
- مدیران ارشــد صنایع نساجی نسبت به تشــکیل و طراحی "کانون 
ارزیابــی مدیران")Assessment Center( اقدام نمایند.        این کانون 
نــه یک مکان فیزیکی یا جغرافیایی، بلکه یک رویکرد )فرایند( ارزیابی 
اســت که برای انتخاب افراد واجد شرایط برای تصدی مناسب ، عمدتاً 
مدیریتی اســتفاده می شــود. در این مرکز با در نظر گرفتن معیارهای 
خاص مشــاغل، تصمیمات لازم را      در خصوص گزینش ، ارتقاء و یا 

راه های بهبود توانمندی های مدیریتی اتخاذ می کنند. 
- از آن جایی که مدیران مورد مطالعه از ســوابق و تجربه مرتبط با این 
صنعت برخوردار نمی باشند، پیشنهاد می شود نسبت به برگزاری دوره 

های آموزشی در سطوح مدیریتی ، فنی و تخصصی اقدام شود.
- در پیرامون تحقیق و با مطالعه اســناد و مدارک ملاحظه گردید که 
اکثر مدیران جذب شده در کارخانه  های دولتی استان، غیربومی بوده اند 
- که این مساله می تواند تا حدودی در عدم ثبات مدیران نقش مهمی 
داشته باشــد. از این رو، پیشنهاد می شود در صورت امکان بومی بودن 

مدیران نیز در فرآیند انتخاب و گزینش آنان لحاظ شود. 
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Abstract
The purpose of this study was to investigate the effective factors on the selection of managers including expe-
rience, education, executive and managerial records, and age in textile factories in Mazandaran province. The 
present study is based on the nature and purpose of the research, which is an applied research method and is 
a descriptive study based on how data is collected. The statistical population of this study is the directors of 
textile and textile factories in Mazandaran province. In order to investigate the effective features of the selec-
tion system for managers in terms of experts and review documents. The inferential statistics of the data were 
used for the chi-square, t-test and t-test. The findings of this study indicate that the selection of managers in 
Textile Units of Mazandaran province was not suitable and the managers of this industry did not have relevant 
administrative and managerial backgrounds, related work experience, related education, as well as appropri-
ate age conditions, and it can be claimed that one of the effective factors In the downturn of this industry in 
Mazandaran province, the ineffectiveness of the system is the choice of industry managers.
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