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साराांश: यह अध्ययन जााँचता है कि सांगठनात्मि सांस्िृतत िे िौन-से आयाम भारतीय औद्योगगि सांगठनों में औद्योगगि सांबांधों िे समग्र सूचि से जडु ेहैं। दो 
सांगठनों से 73 िममचाररयों िे प्रश्नावली उत्तर प्राप्त हुए। सांगठन A से 38 और सांगठन B से 35 िममचारी शाममल थे। प्रश्नावली में सांगठनात्मि सांस्िृतत िे 12 
आयाम और औद्योगगि सांबांधों िे आठ िारि शाममल थे। मलू अध्ययन ने सहसांबांध ववश्लेषण, प्रधान घटि ववश्लेषण और बहु प्रततगमन िा प्रयोग किया। 
सांयकु्त नमूने में लैंगगि भूममिा-अमभमुखता, मशिायत तनवारण और व्यक्क्तवाद िे मॉडल ने औद्योगगि सांबांध सूचि िी 49.4% मभन्नता स्पष्ट िी (R² = 
.494, F(3, 69) = 22.423, p < .001)। सांगठन A और सांगठन B िे मॉडलों में यह अनपुात क्रमशः 55.6% और 72.2% था। मशिायत तनवारण दोनों 
सांगठनों िे अलग-अलग मॉडलों में सिारात्मि और साांक्ययिीय रूप से साथमि था। लैंगगि भूममिा-अमभमखुता सांगठन A में साथमि थी, जबकि व्यक्क्तवाद िेवल 
सांयकु्त मॉडल में साथमि था। तनष्िषम मशिायत तनवारण िी भूममिा पर आगे शोध िा आधार देते हैं। दो सांगठनों पर आधाररत सवेक्षण से िारणात्मि प्रभाव या 
परेू भारतीय औद्योगगि क्षेत्र पर लाग ूतनष्िषम तनधामररत नहीां किए जा सिते। 

प्रमुख शब्द — सांगठनात्मि सांस्िृतत, औद्योगगि सांबांध, मशिायत तनवारण, लैंगगि भूममिा-अमभमखुता, व्यक्क्तवाद, भारतीय उद्योग। 

Abstract: This study examines which dimensions of organizational culture are associated with an overall indicator of industrial relations within 
Indian industrial organizations. Questionnaire responses were obtained from 73 employees across two organizations—38 from Organization A and 
35 from Organization B. The questionnaire covered 12 dimensions of organizational culture and eight factors related to industrial relations. The 
primary analysis employed correlation analysis, principal component analysis, and multiple regression. In the combined sample, a model 
comprising gender role orientation, grievance redressal, and individualism explained 49.4% of the variance in the industrial relations indicator (R² = 
.494, F(3, 69) = 22.423, p < .001). For Organizations A and B, the explained variance was 55.6% and 72.2%, respectively. Grievance redressal 
was found to be positive and statistically significant in the models for both organizations. Gender role orientation was significant for Organization A, 
while individualism was significant only in the combined model. These findings provide a basis for further research into the role of grievance 
redressal. As this survey was limited to two organizations, it cannot establish causal effects, nor can the findings be generalized to the entire Indian 
industrial sector. 

Keywords: Organizational culture, industrial relations, grievance redressal, gender role-orientation, individualism, Indian industry.

1. प्रस्तावना 

औद्योगगि सांबांध उत्पादन और सेवाओां िी तनरांतरता, िममचाररयों िी िायम-
क्स्थततयों और सांगठनों िी तनणमय-प्रकक्रया िो प्रभाववत िरते हैं। प्रबांधन उत्पादन, 
लागत और तनवशे िे उद्देश्यों पर ध्यान देता है। िममचारी और श्रममि सांघ 
उगचत वेतन, सुरक्षक्षत िायम-क्स्थततयों, िाम में भागीदारी और मशिायतों िे 
समाधान पर बल देते हैं। सरिार श्रम सांबांधों िे ववतनयमन और व्यापि 
सामाक्जि तथा आगथमि क्स्थरता में भमूमिा तनभाती है। इन पक्षों िी प्राथममिताएाँ 

अलग हो सिती हैं। वववादों िो समय पर पहचानने और उनिे समाधान िे 
मलए स्वीिायम प्रकक्रयाएाँ बनाने से सहयोग िी सांभावना बढ़ती है। 

मूल लेख ने 2008–2012 िे भारतीय औद्योगगि पररदृश्य िो अपनी पषृ्ठभूमम 
बनाया। इसमें हररयाणा िे मानेसर क्स्थत मारुतत सुजिुी सांयांत्र में 2011 िी 
हडताल और जलुाई 2012 िी हहांसा िा उल्लेख है। ये घटनाएाँ लेख में औद्योगगि 
वववादों िे सांदभम िे रूप में दी गई हैं। प्रिामशत वववरण उन्हें प्रश्नावली वाले 
सांगठन A या सांगठन B िे रूप में गचक्न्हत नहीां िरता। 
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लेख िा िें द्रीय तिम  है कि औद्योगगि वववादों िो समझने िे मलए उन दैतनि 
प्रथाओां पर ध्यान देना चाहहए क्जनिे माध्यम से िममचारी और प्रबांधन एि-दसूरे 
से व्यवहार िरते हैं। िायमभार में बदलाव, सांववदा श्रम िा उपयोग, िल्याण और 
सुरक्षा िी व्यवस्था तथा मशिायतों पर प्रततकक्रया ऐसी प्रथाएाँ हैं क्जनिा प्रभाव 
िममचाररयों िे अनभुव पर पड सिता है। उदाहरण िे मलए, यहद िायमभार बढ़ने 
पर िममचाररयों िो तनणमय में भाग लेने या मशिायत दजम िरने िा अवसर 
सीममत हो, तो असांतोष िा समाधान िहठन हो सिता है। 

2. शोध अतंर और वचैाररक आधार 

2.1 संगठनात्मक संस्कृतत 

सांगठनात्मि सांस्िृतत से आशय उन साझा और अपेक्षािृत क्स्थर मान्यताओां, 
मूल्यों और व्यवहार िे तनयमों से है जो किसी सांगठन में िाम िरने िे तरीिे 
िो हदशा देते हैं। इनमें औपचाररि नीततयों िे साथ ऐसे अनौपचाररि तनयम भी 
शाममल हैं क्जन्हें िममचारी रोजमराम िी बातचीत और प्रबांधन िे तनणमयों से सीखते 
हैं। उदाहरण िे मलए, िोई सांगठन आगधिाररि रूप से सहभागगता िो महत्व दे 
सिता है। िममचारी व्यवहार में उसिा आिलन इस आधार पर िरेंगे कि उन्हें 
असहमतत व्यक्त िरने और तनणमयों पर प्रततकक्रया देने िा कितना अवसर ममलता 
है। 

सांगठनात्मि सांस्िृतत पर पवूमवती साहहत्य में साझा मान्यताओां, अगधिार सांबांधों, 
साांस्िृतति ववववधता, नेततृ्व और सांगठनात्मि पररवतमन िी चचाम िी गई है। 
मूल अध्ययन ने इस साहहत्य िो औद्योगगि सांबांधों िे एि ववमशष्ट प्रश्न से 
जोडा। इसिा उद्देश्य यह पहचानना था कि सांस्िृतत िे अलग-अलग आयाम 
औद्योगगि सांबांधों िे सूचि से किस हद ति जडुे हैं और क्या वही आयाम 
दोनों सांगठनों में साथमि हैं। 

2.2 औद्योगगक संबधं 

औद्योगगि सांबांधों में प्रबांधन, िममचारी, उनिे प्रतततनगध और श्रममि सांघों िे 
बीच िाम से जडुे सांबांध शाममल हैं। सामूहहि सौदेबाजी, मशिायत तनवारण, िाम 
िी शतें, सुरक्षा और वववाद समाधान इनिे महत्वपणूम ववषय हैं। मूल अध्ययन 
ने इन सांबांधों िो सामाक्जि, आगथमि, सांस्थागत, तिनीिी, राजनीतति, 
मनोवजै्ञातनि, सांगठन-सांबांधी और वकै्श्वि िारिों िे माध्यम से देखा। 

इस लेख में औद्योगगक संबधं सूचक प्रश्नावली िे िारिों से तनमममत पररणाम 
िो दशामता है। हडतालों िी सांयया, वववाद तनपटाने िा औसत समय या सामहूहि 
समझौतों िे पालन जसेै प्रशासतनि पररणामों िे प्रत्यक्ष मापन िा वववरण मलू 
अध्ययन में उपलब्ध नहीां है। 

3. अध्ययन के उद्देश्य और पररकल्पनाएँ 

अध्ययन िे दो उद्देश्य थे: 

1. यह जााँचना कि सांगठनात्मि सांस्िृतत िे चयतनत आयाम औद्योगगि 
सांबांधों िे समग्र सूचि िा साांक्ययिीय पवूामनमुान िरते हैं या नहीां। 

2. यह देखना कि दो औद्योगगि सांगठनों में िौन-से साांस्िृतति आयाम 
औद्योगगि सांबांधों िे सूचि से जडुे हैं। 

पहली पररिल्पना िे अनसुार सांस्िृतत िे प्रमखु आयामों और औद्योगगि सांबांध 
सूचि िे बीच सिारात्मि तथा साांक्ययिीय रूप से साथमि सांबांध होंगे। दसूरी 
पररिल्पना िे अनसुार दोनों सांगठनों में साथमि पवूामनमुानिों िा समहू अलग 
होगा। इस दसूरी पररिल्पना िे मलए मूल लेख ने अलग-अलग प्रततगमन मॉडलों 
िी तुलना िी। दोनों सांगठनों िे गणुाांिों िे अांतर िा प्रत्यक्ष साांक्ययिीय परीक्षण 
प्रिामशत नहीां किया गया। 

4. शोध पद्धतत 

4.1 नमूना और प्रश्नावली 

मूल शोधिताम ने सांगठनात्मि सांस्िृतत और औद्योगगि सांबांधों िे मलए एि 
सांयकु्त प्रश्नावली तैयार िी। इसिा उपयोग दो सांगठनों में किया गया। दोनों 
सांगठनों िो मूल लेख में A और B िहा गया है। 

ववश्लेषण समहू उत्तरदाता 

संगठन A 38 

संगठन B 35 

संयकु्त नमूना 73 

मूल लेख में आांतररि सांगतत िे मलए मदों िे बीच सहसांबांध, क्रोनबाख अल्फा 
और अधम-ववभाजन ववश्वसनीयता िी जााँच िा उल्लेख है। सतही वधैता और मदों 
िी वधैता िी जााँच िा भी उल्लेख है। लेख इन परीक्षणों िे पररणामों िो अनिूुल 
बताता है, लेकिन ववश्वसनीयता िे सटीि गुणाांि प्रस्ततु नहीां िरता। 

4.2 संगठनात्मक संस्कृतत के 12 आयाम 

आयाम अध्ययन में आशय 

लैंगगक भूममका-अमभमखुता 
(Masculinity and 
Femininity) 

िाम िी भूममिाओां और व्यवहार से जडुी 
लैंगगि अपेक्षाएाँ, जसेै दृढ़ता या देखभाल िो 
महत्व देना। यह मलू मापनी िा नाम है। 

मशकायत तनवारण िममचारी िी मशिायत या अनगुचत व्यवहार िे 
आरोप िी जााँच और समाधान िरने िी 
सांगठन िी क्षमता। 

व्यक्क्तवाद और 
सामूहहकतावाद 

व्यक्क्तगत उपलक्ब्ध और सामूहहि प्रयास िो 
मान्यता या परुस्िार देने िे बीच अमभमुखता। 

शक्क्त-दरूी पदानकु्रम, अगधिार में असमानता और तनणमय 
लेने िे िें द्रीिरण िो स्वीिार िरने िी प्रववृत्त। 

मूल्य अपेक्षािृत क्स्थर मान्यताएाँ जो यह तय िरने 
में सहायता िरती हैं कि सांगठन किन बातों 
िो महत्वपणूम मानता है। 

ज्ञान और कल्याण सांगठनात्मि ज्ञान िा तनमामण और उपयोग, 
नवाचार िे मलए उसिा प्रयोग तथा सांगठन 
िे तनयमों और मूल मसद्धाांतों िी समझ। 
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अतनक्श्चतता से बचाव अतनक्श्चत पररक्स्थततयों में तनयमों, 
पवूामनमेुयता और स्थावपत प्रकक्रयाओां पर 
तनभमरता या प्रयोग िी गुांजाइश। 

व्यवहार के मानदंड साझा अनौपचाररि तनयम क्जनसे िममचारी 
समझते हैं कि िौन-सा व्यवहार स्वीिायम है। 

व्यापक और कायम-ववमशष्ट 
संबधं 

अगधिार-सांबांध िायमस्थल ति सीममत रहते हैं 
या िायमस्थल िे बाहर भी प्रभाव डालते हैं। 

भावनात्मक संयम और 
अमभव्यक्क्त 

िायमस्थल पर सांवाद में भावनाएाँ व्यक्त िरने 
िी स्वीिृतत या उन्हें सांयममत रखने िी 
अपेक्षा। 

सावमभौममक तनयम और 
पररक्स्थतत-ववमशष्ट तनणमय 

सभी मामलों में समान तनयम लाग ूिरने और 
ववशेष पररक्स्थततयों िे अनसुार तनणमय बदलने 
िे बीच अमभमखुता। 

उपलक्धध-आधाररत और 
प्रदत्त दर्ाम 

दजाम व्यक्क्तगत उपलक्ब्ध से ममलता है या 
आय,ु अनभुव, मशक्षा अथवा सामाक्जि 
पषृ्ठभूमम जसैी ववशेषताओां से जडुता है। 

4.3 औद्योगगक संबधंों के आठ कारक 

कारक अध्ययन में शाममल ववषय 

सामाक्र्क सामाक्जि मूल्य, मानदांड, समुदाय और सामाक्जि दजाम। 

आगथमक सांगठन िा स्वाममत्व, श्रम बाजार, श्रम िी उपलब्धता, वेतन 
में अांतर और आगथमि क्स्थतत। 

संस्थागत श्रम नीतत, िाननू, स्वकै्छिि सांहहताएाँ, सामूहहि समझौते, 
श्रममि सांघ और तनयोक्ता सांगठन। 

तकनीकी िायम प्रकक्रयाएाँ, प्रौद्योगगिी, अनसुांधान और वविास तथा 
बदलाव िे अनिूुल होने िी क्षमता। 

रार्नीततक राजनीतति दल, शासन, सावमजतनि नीततयााँ और सरिार में 
बदलाव। 

मनोवजै्ञातनक पे्ररणा, िाम िे प्रतत दृक्ष्टिोण, प्रबांधन िे प्रतत धारणा, 
असांतोष और अलगाव। 

उद्यम- नेततृ्व शैली, सांगठनात्मि वातावरण, पररवतमन िे प्रतत 

संबधंी अनिूुलन, दृक्ष्ट और उद्देश्य। 

वकै्श्वक प्रौद्योगगिी िा अांतरराष्रीय हस्ताांतरण, व्यापार और श्रम 
समझौते तथा व्यापि आगथमि और राजनीतति पररक्स्थततयााँ। 

4.4 ववश्लेषण की प्रक्रिया 

पहले सांगठनात्मि सांस्िृतत और औद्योगगि सांबांधों िे प्रश्नावली आयामों िे 
बीच सहसांबांध देखे गए। इसिे बाद दोनों समूहों िे आयामों पर प्रधान घटि 
ववश्लेषण (PCA) किया गया। मूल लेखि ने औद्योगगि सांबांधों िे चयतनत 
िारिों िो भाररत औसत से ममलािर एि आगश्रत सूचि बनाने िी बात िही। 
सांयकु्त नमूने और दोनों सांगठनों िे मलए तीन साांस्िृतति आयामों वाला बहु 
प्रततगमन मॉडल प्रस्तुत किया गया। ये आयाम लैंगगि भूममिा-अमभमखुता, 
मशिायत तनवारण और व्यक्क्तवाद थे। 

मूल पाठ और उसिी PCA तामलिाओां में घटि चयन िा वववरण परूी तरह 
मेल नहीां खाता। उदाहरण िे मलए, सांगठन B िी सांस्िृतत तामलिा में पहले दो 
घटिों िे आइगेनमान 1 से अगधि हैं, जबकि उसिे प्रततगमन में तीन साांस्िृतति 
आयाम शाममल हैं। इसी तरह औद्योगगि सांबांध सूचि में प्रयकु्त िारिों िे बारे 
में मूल पाठ और तामलिाओां में अांतर है। नीचे PCA िे प्रिामशत पररणाम और 
प्रततगमन िे प्रिामशत पररणाम अलग-अलग हदए गए हैं। इससे पररणामों िो 
देखा जा सिता है, हालाांकि उपलब्ध वववरण से भाररत सूचि िा ठीि-ठीि 
पनुतनममामण िहठन है। 

5. पररणाम 

5.1 सहसंबधं और प्रधान घटक ववश्लेषण 

मूल लेख िी सहसांबांध मैहरक्स में सांगठनात्मि सांस्िृतत और औद्योगगि सांबांधों 
िे िई आयामों िे बीच साांक्ययिीय रूप से साथमि सांबांध दजम हैं। िुि सांबांध 
साथमि नहीां थे। इसमलए सभी साांस्िृतति आयामों िी भूममिा एि जसैी मानने 
िा आधार नहीां ममलता। 

ववश्लेषण 
समूह 

संस्कृतत के 
PCA में 
तनकाले गए 
घटक 

संस्कृतत में 
संचयी 
प्रसरण 

औद्योगगक 
संबधंों के PCA 
में तनकाले गए 
घटक 

औद्योगगक 
संबधंों में 
संचयी प्रसरण 

संयकु्त 
नमूना 

3 70.543% 2 66.145% 

संगठन 
A 

3 70.285% 2 63.037% 

संगठन 
B 

2 68.510% 1 65.889% 

स्रोत — मूल लेख िी तामलिाएाँ 2, 3, 5, 6, 8 और 9। सांययाएाँ प्रिामशत 
तामलिाओां में हदखाए गए तनिाले गए घटिों पर आधाररत हैं। 

सांयकु्त नमूने िे सांस्िृतत ववश्लेषण में पहले तीन घटिों िे आइगेनमान क्रमशः 
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6.111, 1.278 और 1.077 थे। सांगठन A में ये क्रमशः 5.849, 1.498 और 
1.087 थे। सांगठन B में पहले दो आइगेनमान 6.931 और 1.291 थे। तीसरे 
िा आइगेनमान .942 था। औद्योगगि सांबांध ववश्लेषण में पहले घटि ने सांयकु्त 
नमूने में 52.966%, सांगठन A में 47.136% और सांगठन B में 65.889% 
प्रसरण स्पष्ट किया। 

PCA में स्पष्ट किया गया प्रसरण प्रश्नावली िे आयामों िी सांरचना से सांबांगधत 
है। अगले अनभुाग िा R² बताता है कि प्रततगमन मॉडल ने औद्योगगि सांबांध 
सूचि िी कितनी मभन्नता स्पष्ट िी। दोनों प्रततशत अलग प्रश्नों िा उत्तर देते 
हैं। 

5.2 बहु प्रततगमन मॉडल 

ववश्लेषण 
समूह 

N R R² समायोक्र्त 
R² 

समग्र 
परीक्षण 

p 

संयकु्त 
नमूना 

73 .703 .494 .472 F(3, 69) = 
22.423 

< 
.001 

संगठन A 38 .745 .556 .516 F(3, 34) = 
14.170 

< 
.001 

संगठन B 35 .850 .722 .695 F(3, 31) = 
26.842 

< 
.001 

स्रोत — मूल लेख िी तामलिाएाँ 4(a–b), 7(a–b) और 10(a–b)। मूल तामलिाओां 
में .000 िे रूप में प्रदमशमत मान यहााँ p < .001 िे रूप में हदए गए हैं। 

तीनों समग्र मॉडल साांक्ययिीय रूप से साथमि थ।े सांगठन B िा R² सबसे 
अगधि था। इसिी व्यायया उसी सांगठन िे नमूने और उसिे औद्योगगि सांबांध 
सूचि िे सांदभम में िरनी चाहहए। यहद सूचि में शाममल िारि या उनिे भार 
सांगठनों िे बीच अलग हों, तो R² िी सीधी तुलना सीममत हो जाती है। 

5.3 सांस्कृततक आयामों के गुणांक 

ववश्लेषण 
समूह 

सांस्कृततक 
आयाम 

असमायोक्र्त 
गुणांक B 

मानक 
त्रहुट 

मानकीकृत 
गुणांक β 

p 

संयकु्त 
नमूना 

लैंगगि 
भूममिा-
अमभमुखता 

.145 .065 .225 .030 

संयकु्त 
नमूना 

मशिायत 
तनवारण 

.188 .058 .385 .002 

संयकु्त 
नमूना 

व्यक्क्तवाद .117 .055 .232 .037 

संगठन 
A 

लैंगगि 
भूममिा-
अमभमुखता 

.248 .087 .405 .007 

संगठन 
A 

मशिायत 
तनवारण 

.181 .078 .373 .027 

संगठन 
A 

व्यक्क्तवाद .047 .078 .088 .546 

संगठन 
B 

लैंगगि 
भूममिा-
अमभमुखता 

.291 .156 .200 .072 

संगठन 
B 

मशिायत 
तनवारण 

.601 .143 .585 < 
.001 

संगठन 
B 

व्यक्क्तवाद .208 .150 .196 .177 

स्रोत — मूल लेख िी तामलिाएाँ 4(c), 7(c) और 10(c)। 

संयकु्त नमूना। तीनों आयाम 5% िे स्तर पर साांक्ययिीय रूप से साथमि थे। 
मशिायत तनवारण िा मानिीिृत गणुाांि सबसे बडा था (β = .385)। सांयकु्त 
नमूना उन्हीां दो सांगठनों िे उत्तरों से बना है, इसमलए इसे तीसरे स्वतांत्र नमूने 
िे रूप में नहीां देखा जाना चाहहए। 

संगठन A। लैंगगि भमूमिा-अमभमुखता और मशिायत तनवारण दोनों साांक्ययिीय 
रूप से साथमि थे। व्यक्क्तवाद िे मलए पयामप्त साक्ष्य नहीां ममला। लैंगगि भूममिा-
अमभमुखता िे गणुाांि िी हदशा िी व्यायया िे मलए यह जानना आवश्यि है 
कि मूल मापनी िे दोनों मसरों िो किस प्रिार िोड किया गया था। 

संगठन B। मशिायत तनवारण साांक्ययिीय रूप से साथमि था और इसिा 
मानिीिृत गुणाांि .585 था। लैंगगि भूममिा-अमभमखुता िा p = .072 और 
व्यक्क्तवाद िा p = .177 था। दोनों मान 5% िे मानदांड से ऊपर हैं। 

दोनों सांगठनों में साथमि आयामों िा स्वरूप िुि अलग था, जबकि मशिायत 
तनवारण दोनों में साझा था। एि सांगठन में किसी गणुाांि िा साथमि होना और 
दसूरे में साथमि न होना, दोनों गुणाांिों िे बीच साांक्ययिीय अांतर िा प्रत्यक्ष 
प्रमाण नहीां है। 

6. चचाम 

मशिायत तनवारण अध्ययन िा सबसे ससुांगत पररणाम है। सांयकु्त नमूने और 
दोनों सांगठन-ववमशष्ट मॉडलों में यह औद्योगगि सांबांध सूचि से सिारात्मि रूप 
से जडुा था। मशिायत प्रकक्रया िममचाररयों िो िायमभार, वेतन, सुरक्षा या अनगुचत 
व्यवहार जसैी समस्याएाँ सामने रखने िा औपचाररि माध्यम देती है। मशिायत 
दजम िरने िी सुववधा, प्रकक्रया िी तनष्पक्षता, तनणमय िा िारण बताना और 
समाधान में लगने वाला समय ऐसी ववशेषताएाँ हैं क्जनिी अलग-अलग जााँच िी 
जा सिती है। 
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लैंगगि भूममिा-अमभमखुता िा सांबांध सांयकु्त नमूने और सांगठन A में हदखाई 
हदया। इस आयाम िे नाम में प्रयकु्त Masculinity and Femininity मूल 
साांस्िृतति वगीिरण िी शब्दावली है। प्रिामशत गुणाांि से िममचाररयों िे मलांग 
िे आधार पर औद्योगगि सांबांधों िे बारे में तनष्िषम तनिालना उगचत नहीां होगा। 
यहााँ ववश्लेषण िा ववषय भूममिाओां और व्यवहार से जडुी सांगठनात्मि अपेक्षाएाँ 
हैं। 

व्यक्क्तवाद िा सांबांध सांयकु्त मॉडल में साथमि था, जबकि दोनों अलग-अलग 
मॉडलों में इसिे मलए पयामप्त साक्ष्य नहीां ममला। सांगठन-ववमशष्ट नमूने िोटे थे, 
क्जससे गुणाांिों िा सटीि अनमुान िहठन हो सिता है। आगे िे ववश्लेषण में 
समान मापनी और पयामप्त नमूने िे साथ यह जााँचा जा सिता है कि व्यक्क्तगत 
उपलक्ब्ध या सामूहहि प्रयास पर बल देने वाली प्रथाएाँ ववमभन्न िायमस्थलों में 
औद्योगगि सांबांधों से िैसे जडुती हैं। 

7. प्रबधंकीय तनहहताथम 

अध्ययन िे आधार पर मशिायत तनवारण िी समीक्षा िे मलए तीन ठोस प्रश्न 
उठते हैं। क्या िममचारी बबना िहठनाई िे मशिायत दजम िर सिते हैं? क्या उन्हें 
समय पर तनणमय और उसिा िारण बताया जाता है? क्या अपील और दोबारा 
उठने वाली मशिायतों िा व्यवक्स्थत अमभलेख रखा जाता है? इन प्रश्नों िे उत्तर 
िममचारी अनभुव और सांगठन िे प्रशासतनि अमभलेखों से अलग-अलग प्राप्त 
किए जा सिते हैं। 

िायमभार, सुरक्षा, सांववदा श्रम और िल्याण से जडु े तनणमयों में प्रबांधन और 
िममचाररयों िे प्रतततनगधयों िे बीच सांवाद भी आगे िे मूल्याांिन िा ववषय है। 
मशिायतों िी िम सांयया िी व्यायया िरते समय यह देखना चाहहए कि क्या 
वववाद वास्तव में िम हैं या मशिायत दजम िरने िा माध्यम िम सलुभ है। 
दजम मामलों िी सांयया िो समाधान समय, अपील, बार-बार उठने वाले मदु्दों 
और िममचारी प्रततकक्रया िे साथ पढ़ने से अगधि स्पष्ट जानिारी ममल सिती 
है। 

8. सीमाएँ और भावी शोध 

अध्ययन दो सांगठनों और 73 उत्तरदाताओां ति सीममत है। सांस्िृतत और 
औद्योगगि सांबांधों िे माप एि ही प्रश्नावली से मलए गए थे। इससे साझा मापन-
पद्धतत और अवधारणाओां िे आांमशि मेल िा प्रभाव पड सिता है। उदाहरण िे 
मलए, औद्योगगि सांबांधों िे उद्यम-सांबांधी िारि में सांगठनात्मि सांस्िृतत और 
वातावरण िा उल्लेख है। यह स्पष्ट िरना आवश्यि है कि आगश्रत सूचि में 
िौन-से मद और भार वास्तव में इस्तेमाल किए गए। िोटे उपनमूनों में घटि 
चयन और प्रततगमन गणुाांिों िी क्स्थरता िी स्वतांत्र पकु्ष्ट भी आवश्यि है। 

भावी अध्ययन में अलग-अलग उद्योगों और सांगठनों िो शाममल किया जा 
सिता है। िममचारी और प्रबांधन िी प्रततकक्रयाओां िो मशिायत तथा वववाद सांबांधी 
अमभलेखों िे साथ ममलाने से अलग स्रोतों से एि ही तनष्िषम िी जााँच सांभव 
होगी। समय िे साथ दोहराए गए मापन से यह देखा जा सिता है कि प्रबांधन 
िी प्रथाओां में बदलाव िे बाद औद्योगगि सांबांधों िे सांिेतिों में क्या बदलाव 
आया। 

भावी शोध के मलए प्रस्ताववत चर 

भूममका प्रस्ताववत चर संभाववत मापन 

मुख्य 
व्याख्यात्मक 

सांगठनात्मि 
सांस्िृतत 

साझा मूल्यों और दैतनि प्रथाओां में 
सांगतत तथा व्यक्क्तगत और 

चर सामूहहि योगदान िो मान्यता। 

व्याख्यात्मक 
चर 

मशिायत तनवारण 
िी गुणवत्ता 

मशिायत दजम िरने िी सुलभता, 
समाधान िा समय, अपील िी 
सुववधा और समाधान से िममचारी 
सांतुक्ष्ट। 

प्रस्ताववत 
अततररक्त चर 

प्रबांधन और 
िममचाररयों िे बीच 
सांवाद 

सूचना िी स्पष्टता, प्रततकक्रया िी 
तनयममतता और िहठन मुद्दों पर 
सांवाद िी उपलब्धता। 

प्रस्ताववत 
अततररक्त चर 

िममचारी 
सहभागगता 

िाम िी शतों, सुरक्षा और िायमभार 
से जडुे तनणमयों में िममचाररयों या 
उनिे प्रतततनगधयों िी भागीदारी। 

प्रस्ताववत 
अततररक्त चर 

सांगठनात्मि न्याय 
िी अनभुूतत 

तनणमय प्रकक्रयाओां, परुस्िार ववतरण 
और प्रबांधिीय व्यवहार िी 
तनष्पक्षता पर िममचाररयों िा 
आिलन। 

पररणाम चर औद्योगगि सांबांधों 
िी गुणवत्ता 

सहयोग, वववादों िी आववृत्त, 
मशिायतों िा समाधान समय और 
सामूहहि समझौतों िा पालन। 

सांवाद, सहभागगता और सांगठनात्मि न्याय िो यहााँ अलग से मापने योग्य भावी 
चर िे रूप में प्रस्ताववत किया गया है। मूल प्रततगमन ने इन तीनों िा स्वतांत्र 
चरों िे रूप में परीक्षण नहीां किया था। 

9. तनष्कषम 

दो भारतीय औद्योगगि सांगठनों में सांगठनात्मि सांस्िृतत िे चयतनत आयाम 
औद्योगगि सांबांधों िे प्रश्नावली-आधाररत सूचि से जडु ेथे। सांयकु्त मॉडल में 
लैंगगि भूममिा-अमभमुखता, मशिायत तनवारण और व्यक्क्तवाद तीनों साथमि थे। 
सांगठन A में लैंगगि भूममिा-अमभमखुता और मशिायत तनवारण साथमि थे। 
सांगठन B में मशिायत तनवारण साथमि था। इस प्रिार मशिायत तनवारण वह 
साांस्िृतति आयाम था क्जसिा सिारात्मि सांबांध दोनों सांगठन-ववमशष्ट ववश्लेषणों 
में हदखाई हदया। 

इस पररणाम िे आधार पर आगे िी जााँच में मशिायत प्रकक्रयाओां, िममचारी 
सांवाद और तनणमयों में सहभागगता िो स्वतांत्र रूप से मापना उपयोगी होगा। इससे 
यह समझने में सहायता ममलेगी कि प्रश्नावली में दजम अनभुव वास्तववि मशिायत 
समाधान, सहयोग और औद्योगगि वववादों िे सांिेतिों से किस प्रिार जडु ेहैं। 

संदभम 

नीचे रूपाांतरण में प्रयकु्त और ववषय से सीधे सांबांगधत सांदभम हदए गए हैं। पहचान 
िी सुववधा िे मलए प्रिाशन शीषमि मलू भाषा में रखे गए हैं
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