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 چکیده

ابع انسانی مدرن در ادارات دولتی استان ایلام عملکرد من ودر این تحقیق به بررسی وضعیت نگرش و دانش مدیران و کارکنان 

تهیه شدند. روش تحقیق توصیفی و هدف آن  2082ها بر اساس مدل معرفی شده توسط وردارلیر پرداخته شده است. فرضیه

است.  کاربردی بوده است. برای بررسی سؤالات تحقیق از نظرات مدیران وکارشناسان در ادارات دولتی استان ایلام استفاده شده

آوری شده توسط آزمون میانگین برای سنجش وضعیت نگرش و دانش مدیران و کارکنان و مقایسات میانگین های جمعداده

. نتایج نشان داد که وضعیت نگرش و دانش استانجام شده SPSSافزار برای تفاوت نگرش و دانش مدیران با کارکنان با نرم

ولی تفاوت معناداری بین نگرش و دانش مدیران و کارکنان وجود دارد. میزان نگرش مدیران و کارنان بیش از حد متوسط است 

 رغم انتظار اولیه یالاتر است. و دانش کارکنان از مدیران در ادارات دولتی استان ایلام علی
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 مقدمه

ریزی استراتژیك است و  شود و جزء مهم و لاینفك مباحث برنامهمنبع استراتژیك برای سازمانها محسوب میمنابع انسانی، 

بهره وری مدیریت منابع انسانی مشخصا به سرمایه گذاری  .های سازمانی و منابع انسانی ماهیت راهبردی دارندریزی اکثر برنامه

ربوط می شود. کارکنان گروه مهمی از سهام داران هستند ولی توسط دیگر در سرمایه انسانی و نیز به کاهش هزینه هدفمند م

افراد درون سازمان به عنوان یك واحد کل، مدیریت نمی شوند. علاوه بر این، ذینفعان بیرونی و نیاز های آنها برای سازمان 

اشتن اختلاف نسبت به دیگر دپارتمان تر است. در صورتی که منابع انسانی موتور و محرکه اصلی سازمان است. با دبسیار مهم

 (. 2002های سازمان، مدیریت منابع انسانی به آموزش، مهارت ها و کارشناسی کارکنان می پردازد )دسلر، 

از آنجایی که هدف مدیریت منابع انسانی افزایش موفقیت سازمان همراه با موفقیت کارکنان با استفاده از منابع دردسترس 

هدف اولیه را که بهره وری، مزیت رقابتی، پذیرش قانونی، کیفیت کار و پذیرش نیروی کار است دربرگیرد  است، و بایستی پنج

روش های منابع انسانی ممکن است از دلایل خارجی مانند دشواری در برآورده ساختن برخی طرح  (.2084)ستین و اوزکان، 

 از چالش های فعلی وارد شوند که سازمان با آن مواجه است. ها و یا نیاز ها ظاهر شود. از طرفی دیگر، ممکن است آنها 

 اخذ شده عبارتند از: 2082 8های منابع انسانی مدرن در این تحقیق که از منبع وردارلیرفعالیت

 آموزش و توسعه

 سیستم پاداش

 مشارکت

 روانشناختی

 ارزشیابی عملکرد

 اداره بحران انسانی

بع انسانی در شرایط خاص و بحران منابع انسانی در ادارات دولتی ایلام معطوف است، تمرکز این مطالعه بر روی مدیریت منا

مشکلات منابع انسانی در تمام صورت ها و شکل ها ظاهر می شود؛ این مطالعه سعی خواهد کرد تا چشم انداز محقق از منابع 

سانی نشان دهد. در این تحقیق شرایط بحرانهای انسانی مدرن را در برای حل مسائل انسانی و به نوعی در مواجه با بحران ان

سازمانی مرتبط با منابع انسانی بعنوان عاملی که مدیریت منابع انسانی باید آنرا مدیریت کند در نظر گرفته شده و هدف تحقیق 

 سازمانها است.های مدیریت منابع انسانی مدرن در بررسی تفاوت دیدگاه مدیران و کارکنان )نگرش و دانش آنها( در فعالیت

روش های مدیریت منابع انسانی مدرن بعنوان سئوالات مورد بررسی در تفاوت یا شباهت نگرش و دانش کارکنان با مدیران 

تمرکز می کنیم که ممکن است مدیریت منابع انسانی آن را در موقعیت های مختلف اتخاذ کند. وضعیت نگرش و دانش 

انسانی نسبت به موقعیت بحران با هم مقایسه شده تا نشان داده شود که چه تفاوتی بین های مدیریت منابع مدیران در فعالیت

های مدیریت منابع انسانی بنابراین لازم است تا وضعیت نگرش و دانش کارکنان و مدیران در زمینه فعالیتآنها وجود دارد؟ 

ل با موارد بحران و تنش منابع انسانی درگیر است و با مدرن مشخص گردد. ادارات دولتی استان ایلام مانند تمام سازمانهای فعا

توجه به نقش مهم نیروی انسانی در عملکرد سازمان لازم است تا مدیریت منابع انسانی خود را در زمینه مسائل در دنیای 

های مدرن ن در فعالیتجدید از جمله بحرانهای انسانی توسعه و ارتقا دهد. برای این کار لازم است ابتدا نگرش مدیران و کارکنا

                                                           
1 Verdarlier 
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منابع انسانی یکسان باشد. لذا مسئله اصلی در این زمینه تعین وضعیت نگرش مدیران و کارکنان به مدیریت منابع انسانی و 

 تعیین شکاف نگرش آنها با وضع مطلوب در ادارات دولتی استان ایلام است. 

 

 مبانی نظری تحقیق

 فعالیت منابع انسانی

 پیش از اهداف به نیل جهت در نیروی انسانی از شایسته و صحیح استفاده برای سیستمی عنوان به نیانسا منابع مدیریت 

2رایت و نوئی، هالنباک، گرهارد افرادی مثل .می شود تعریف سازمان یك در شده تعیین
 عنوان به را انسانی ( منابع2002) 

 .قرار می دهند تأثیر تحت را کارکنان عملکرد و ، نگرش هارفتارها که می کنند تعریف سیستم هایی و سیاست ها، فعالیت ها

 منابع سیستم، تأمین این هدف .است سازمان دارایی های ارزشترین با پایدار اداره و انسانی، مدیریت منابع مدیریت همچنین

 (8912 ،طیری)خ می باشد استراتژیك و نهایی اهداف به دستیابی جهت در هدایتشان و سازمان در انسانی، حفظ آنان

هایی از  ها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت است که با جنبه مقصود از مدیریت منابع انسانی، سیاست

کارکنان در ارتباط است، به ویژه برای کارمندیابی، آموزش دادن به کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و ایجاد   فعالیت

ها و اقدامات دربرگیرنده  (. برای مثال این سیاست8919 ،فانه برای کارکنان سازمان )توکلی و همکارانمحیطی سالم و منص

 :شود موارد زیر می

 (تجزیه و تحلیل شغل )تعیین ماهیت شغل هر یك از کارکنان 

 ریزی منابع انسانی و کارمندیابی برنامه 

 گزینش داوطلبان واجد شرایط 

 ان تازه استخدامتوجیه و آموزش دادن به کارکن 

 (مدیریت حقوق و دستمزد )چگونگی جبران خدمت کارکنان 

 ایجاد انگیزه و مزایا 

 ارزیابی عملکرد 

 (برقراری ارتباط با کارکنان )مصاحبه، مشاوره و اجرای مقررات انضباطی 

 توسعه نیروی انسانی و آموزش 

  ،(.2، 8918متعهد کردن کارکنان به سازمان )دسلر 

 یف متعددی که در این راستا وجود دارد، می توان فلسفه مدیریت منابع انسانی را این گونه بیان کرد:با توجه به تعار 

 مدیریت منابع انسانی نگرشی است در رابطه با مدیریت و اداره کردن افراد که بر چهار اصل اساسی متکی است: 

 .د بر آن کلید موفقیت سازمان استمنابع انسانی مهم ترین دارایی سازمان هستند و مدیریت موثر و کارآم .8

اگر خط و مشی ها و روندهای پرسنلی شرکت با اهداف در دسترس شرکت و برنامه های استراتژیك همسو باشد،  .2

 موفقیت سازمان بیشتر خواهد شد.

 ها، فضای سازمانی و رفتار مدیریتی تأثیر زیادی برای دستیابی به مهم ترین ها دارد. فرهنگ، ارزش .9

 (.22-22، 8911رسی به انسجام و یکپارچگی تلاش مستمر نیاز است )صالحی امیری و چاوش باشی، برای دست .4

 
                                                           
1.Noe,Hollenbeck,Gerhartand & Wright 
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 مدیریت منابع انسانی و مدیریت کارکنان

مدیریت منابع انسانی رویکردی جامع به مدیریت استراتژیك منابع کلیدی سازمان یعنی منابع انسانی است. مدیریت منابع  

ز روی سودآوری به مدیریت کارکنان است بلکه رویکردی ویژه به روابط کارکنان با تأکید بر تعهد و دو انسانی نه تنها رویکردی ا

کاری و کیفیت  سازمانی، تعهد یکپارچگی نمودن حداکثر برای انسانی منابع مدیریت تعریف؛ اساس طرفه بودن ارتباط دارد. بر

 (.22کاری طراحی شده است )یاحمدی و همکاران، 

 از عامل یك عنوان به تنها کارکنان به سنتی رویکرد کرد تفاوت های زیادی با رویکرد سنتی مدیریت کارکنان دارد. دراین روی 

 کردن تضادها، تعریف ثبات، ساختارمند لزوم بر سنتی رویکرد در کار روابط سیاست های اصلی تأکید و نگرد تولید می عوامل

 حاصل کنترل اعمال این طریق از رفتارهای مطلوب کردن تعریف، نهادینه این ساسا بر .باشد می کنترل کار، اعمال اهمیت

 می ستاد و صف مدیران طرف از کارکنان بر فشار اعمال کردن حداقل مدیریت کارکنان اصلی هدف سنتی رویکرد در .شود می

 (2002 ،)آرمسترانگ باشد

 

 مدیریت منابع انسانی و روش های منابع انسانی

گذاری ها و کاربرد های  نظور دستیابی به مزیت پایدار رقابتی و عملکرد بالا در بهره برداری ها، تجارت به سیاستامروزه، به م

منابع انسانی توجه زیادی دارد. مفهوم مدیریت منابع انسانی برگرفته از ایده استفاده قابل توجه و کاربردی از منابع انسانی است 

سانی در یك حرفه روش های مختلف و اهداف مختلفی را مانند افزایش رقابت، مدیریت تجارت (. دایره منابع ان2082)وردارهر، 

بین الملل، نوآوری های فنی، بهره برداری سازگار با قوانین فعلی، فعالیت های اتحادیه نظارت، تضمین مسائل اخلاقی و بهترین 

(. دایره منابع انسانی تحت جامعیت وسیع 2082ك، عملکرد در مقابل بهترین تناسب را بکار می گیرد )لوجیك و ریستی

های منابع انسانی در مواجه با بحران نقش  ای محافظان فرهنگ و محافظان ارزش های شرکت و اصول کل سازمان است. حرفه

ی مهمترین نقش تعیین کننده ای دارند؛ و آمادگی آنها نگرانی را در سازمان کاهش می دهد. بنابراین، احتمالا دایره منابع انسان

قبل، حین و بعد از بحران را در سازمان ایفا می کند. مدیریت منابع انسانی توسعه و استفاده از تعداد بهینه پرسنل در پست ها 

و زمان های مناسب جهت رسیدن به هدف خود می باشد. در این راه، انگیزه و رضایت از شغل کارکنان افزایش خواهد یافت. 

ای بهره برداری کاهش یافته و سود افزایش خواهد یافت. کلیه این فرآیند ها و فعالیت ها ممکن است تحت ه بنابراین، هزینه

(. از آنجایی که هدف مدیریت منابع انسانی افزایش موفقیت 2080پوشش مدیریت منابع انسانی تکمیل شود )آیارگیل و ود، 

دسترس است، آن بایستی پنج هدف اولیه را که بهره وری، مزیت سازمان همراه با موفقیت کارکنان با استفاده از منابع در

 (.2084رقابتی، پذیرش قانونی، کیفیت کار و پذیرش نیروی کار است دربرگیرد )ستین و اوزکان، 

 

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

نسشانی بشرای ایفشای نقشش     منابع انسانی میتواند نقشش کلیشدی در تشدوین و اجشرای اسشتراتژی سشازمان داششته باششد. منشابع ا         

استراتژیك خشود در سشازمان بایشد توانشایی انشدازه گیشری تشاثیر تصشمیمات سشرمایه انسشانی را بشر سشازمان و همچنشین تشاثیر               

تصمیمات سشازمان برسشرمایه انسشانی را مشدنظر قشرار دهشد، در سشازمانهای امشروز دیگشر قابشل پشذیرش نیسشت کشه طشرح هشا                

جنبششه هششای کارکنششان یششا کمششك بششالقوه کارکنششان بششه اقششدامات اسششتراتژیك سششازمانی،  اسششتراتژیك را بششدون توجششه بششه همششه 

 (.8912)قلیچ لی،  تدوین کنند
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مدیریت استراتژیك منشابع انسشانی دارای کارکردهشا یشا تکشالیفی اسشت کشه در سشازمان هشا، بشه منظشور فشراهم کشردن منشابع               

ود و در واقشع کارکردهشای مشدیریت اسشتراتژیك     انسانی مناسشب و هماهنشگ بشرای تحقشق هشدف هشای سشازمان اجشرا مشی شش          

منابع انسانی بشدان معناسشت کشه سشازمان هشا مشی تواننشد در مهشارت، نگشرش، رفتشار کارکنشان متناسشب بشا ششغل آنهشا نفشوذ                 

 (.Collins& Clark, 2003کرده تا به اهداف سازمانی دست یابند )

اس دو مکتششب رقششابتی هنجششاری و اقتضششایی مطششرح تحقیقششات نشششان مششی دهششد مششدیریت اسششتراتژیك منششابع انسششانی بششر اسشش 

 شده است.

مکتب رقابتی هنجاری، مشدیریت اسشتراتژیك منشابع انسشانی را بشه عنشوان عامشل تاثیرگشذار در بهبشود عملکشرد مناسشب همشه             

شرکت ها می داند و بیان مشی کنشد کشه مشدیریت اسشتراتژیك منشابع انسشانی مشی توانشد بشه همشه ششرکتها در بهبشود فراینشد               

دمندی، ارتقششاء عملیششات کارآمششد، افششزایش نششوآوری، تحششول در توانششایی و افششزایش سششودمندی عملکششرد سششازمان کمششك    سششو

 کند.

فعالیششت در ارتبششاط مششی دانششد کششه شششامل امنیششت اسششتخدامی، گششزینش و اسششتخدام بششا  7( عملیششات مششوثر را بششا 8114) پففششر 

ملکششرد شششرکت، آمششوزش گسششترده، کششاهش پیچیششدگی دقششت، تششیم هششای خششودکنترل، پرداخششت بششالا و موقششت و وابسششته بششه ع

 Chang, Wang Jing April & Huang, Tung ) هششای وضششعیتی و سششهیم شششدن در اطلاعششات مششی باشششد  

Chun ,2005.) 

دیدگاه اقتضایی استدلال مشی کنشد کشه در روابشط بشین متغیرهشای مسشتقل و وابسشته وقتشی کشه متغیرهشای اقتضشایی اضشافه              

وند و اکثشر مطالعشات در آن مربشوط بشه مفهشوم تناسشب درونشی و بیرونشی و نحشوه ی کسشب آن           می شوند، پیچیده تر مشی شش  

 (.(Chang, et al, 2005 می باشد، مانند: تناسب فعالیت ها و عوامل مختلف سازمانی و محیطی

عششین  در دنیششای کنششونی اساسششی تششرین منبششع رقششابتی سششازمان هششا، منششابع انسششانی کارامششد یششا کارکنششان دانشششی هسششتند. در  

حششال، بسششیاری از سششازمان هششا فاقششد تخصششص و مهششارت لازم هسششتند کششه بتواننششد بششه طششور مششوثر برنامششه هششای اسششتراتژیك   

منششابع انسششانی را تهیششه کننششد. نکتششه حششائز اهمیششت آنکششه در شششکل گیششری اسششتراتژی هششای منششابع انسششانی، مشششارکت و       

 (.8972ف کلویی، همکاری مدیران منابع انسانی با مدیریت ارشد سازمان است )شری

 

 پیشینه تحقیق 

به بررسی رویکرد استراتژیك مدیریت منابع انسانی مدرن پرداخت. مدیریت منابع انسانی یکی از مهمترین  2082وردارهر، 

واحد های سازمان ها و نهاد های مدرن است. مدیریت منابع انسانی در دوران بحران اهمیت بیشتری پیدا کرده است، زیرا بعد 

گذاری های منابع انسانی دارای تاثیر بیشتری بر مردم است بسیار  از مدیریت بحران را تشکیل می دهد. اینکه سیاستمهمی 

شناخته شده می باشد؛ بنابراین، این سیاست گذاری ها در مورد زنجیره های انسانی اتخاذ می شود. در این مطالعه، تاثیرات 

و رفع بحران برای خوانندگان مورد بررسی قرار گرفته و ارائه شده است. مطالعه احتمالی تغییرات همیشگی بحران و جلوگیری 

عموما بر جنبه روش های منابع انسانی مدیریت در مدیریت بحران ها تمرکز دارد و آن روش های مدرن و کلاسیك تاثیرات 

 بحران ها را بر سرمایه انسانی مورد مقایسه قرار می دهد. 

را بر اقدام های مدیریت منابع انسانی در بین شرکت های  2001تا  2007بحران اقتصادی سال های  تأثیر 2082شن و دنتو، 

بخش صادرات کشور چین مورد مطالعه قرار دادند. یافته های این مطالعه نشان داد، استراتژی مستحکم سازی، معمول ترین 



 کارآفرینی  و مدیریت مطالعات

 801 -822، صفحات 8400 زمستان ،4 شماره ،7 دوره

889 

 

چك سازی دارد. برای اجرای این استراتژی مجموعه ای استراتژی به کار گرفته شده است که نقش مهمی بر کاهش هزینه و کو

از اقدام های شامل توقف استخدام، استفاده از کارکنان موقت، ساعت های کاری انعطاف پذیر، تداوم قراردادهای کاری بدون 

 تجدید مفاد آن اعمال شده است. 

ی بر کیفیت عملیات مدیریت بحران پرداختند. به بررسی تأثیر نظام مدیریت منابع انسان 8912عسگری ماسوله و همکاران، 

 از سازمانی هیچ که است سیاسی و تکنولوژیکی، اجتماعی، اقتصادی شگرف تغییرات با رویارویی یکم، قرن و بیست قرن

 سازمان که نهایی بحرا تمامی حذف و هستند کار و کسب فضای از بخشی ها بحران .نیست در امان آن رویدادهای و تغییرات

 چه هر گیری بهره برای متخصص انسانی نیروی به نیاز موجود شرایط انطباق با دیگر سوی از .است کند، ناممکن می تهدید را

 طول در که هستند سازمانی مهم از موضوعات بحران مدیریت و انسانی منابع مدیریت .دارد شده ایجاد های فرصت از بیشتر

 بالای بحران، سطح مدیریت ی زمینه در اصلی ملزومات از یکی .است گرفته رقرا پژوهشگران توجه کانون در اخیر ههای ده

 مدیریت نظام که ستادهایی در میدهد نشان پژوهش یافته های ..است بحران مدیریت انسانی نیروی توانمند و آمادگی میزان

 .دارد بهتری وضعیت بحران مدیریت عملیات است، کیفیت یافته استقرار انسانی منابع

به بررسی تأثیر چابکی منابع انسانی بر مدیریت بحران در انتقال خون اصفهان و سه  8912حسینی اشکاوندی و همکاران، آقا

 هر دارایی شترین باارز و است سازمان کسازی چاب ابزار ترین مهم انسانی استان حادثه خیز دیگر کشور پرداختند. منابع

 ناگهانی تحولات این از است، برخی تحول و تغییر حال در دائم طی به طورمحی شرایط که آنجا از .میشود محسوب سازمان

 با را آمده وجود به نهای بحرا مدیریت آمادگی سازمان باید مدیریت بنابراین و گیرد می خود به بحران حالت و شده ظاهر

 بر انسانی منابع چابکی های ؤلفهم ی همه آمده دست به نتایج بر اساس .باشد داشته انسانی منابع کسازی چاب از استفاده

 .دارد معنادار و مثبت تأثیر بحران مدیریت بهبود

 

 روش 

تحقیق از نوع هدف و پیامد یك تحقیق نظری بود که و به روش پیمایشی به بررسی نگرش و دانش مدیران نسبت به  این

و مدیران پرداخت و به واسطه تنظیم پرسشنامه به عملکرد منابع انسانی در ادارات دولتی ایلام و مقایسه تطبیقی بین کارکنان 

تعداد پرداخته شد  8911جمع آوری اطلاعات از مدیران و کارکنان ادارات دولتی استان ایلام در مقطع زمانی نیمسال اول سال 

مشغول فعالیت  مدر ادارات کل دولتی استان ایلااند که نفر بوده 820و  12اند به ترتیب کسانی که قادر به پاسخگویی بوده

هستند. به دلیل تعداد محدود و در دسترس بودن، پرسشنامه بین تمامی افراد توزیع گردید و پس از پیگیری، محقق توانست از 

 پاسخ را جمع آوری نماید.  822و  78پرسشنامه های توزیع شده، به ترتیب 

 

 پرسشنامه پژوهش  

رسشنامه ساختارمند متشکل از دو بخش اصلی طراحی شد، بخش اول ها، یك پآوری دادهدر این پژوهش، به منظور جمع

ویژگیهای جمعیت شناختی پاسخگویان را از لحاظ پارامترهایی همچون جنسیت، تحصیلات، رده شغلی، گروه سنی، ارتباط 

قیق را به تحصیلات با شغل و محل فعالیت مورد بررسی قرار می دهد؛ بخش دوم نیز حاوی سوالاتی است که متغیرهای تح

 شرح ذیل مورد سنجش قرار می دهد:

 پرسشنامه. 89الی  8مدرن در سوالات  نگرش نسبت به عملکرد مدیریت منابع انسانی 
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 پرسشنامه. 22الی  84مدرن در سوالات  دانش مدیران نسبت به عملکرد مدیریت منابع انسانی 

زیاد،  4خیلی زیاد،  2گزینه ای لیکرت از ) 2یك طیف  گویه های پرسشنامه این پژوهش، شاخصهای مربوطه ادراک شده را در

 دهد.سنجد و میزان ادراک مدیران و کارکنان را در هر شاخص نشان میخیلی کم( می 8کم،  2متوسط،  9

اخذ شده و اعتبار محتوایی این پرسشنامه توسط اساتید راهنما و مشاور و چند نفر  2082سئوالات پرسشنامه از منبع وردارلیر 

 از افراد مطلع و متخصص در جامعه آماری مورد تأیید قرار گرفته است.

پرسشنامه در بین نمونه ها برای سنجش  90برای بررسی پایایی از تکنیك آلفای کرونباخ استفاده شد. در این مرحله تعداد 

 دهد می نشان باشد می 0.7 از شترآمده به ازای هر شاخص بی دست به میزان پایایی توزیع گردید. از آنجاییکه آلفای کرونباخ

 است.  برخوردار کافی از اعتبار پرسشنامه

توصیفی  آماری روشهای شده، از آوری جمع های پرسشنامه از آمده به دست هایداده تحلیل و تجزیه منظور به درنهایت

 ؛SPSSوین در نرم افزار ل F ( و آزمونK_Sاسمیرنف ) –استنباطی نظیر آزمون کالموگروف و شامل شاخص های پراکندگی

 شد. استفاده

 

 نتایج

 شاخص های توصیفی متغیرها

 نتایج توصیفی متغیر های تحقیق را نشان می دهد. 8جدول

 نتایج توصیفی متغیر های پژوهش -1جدول

 سمت 

 کارکنان مدیران

نگرش به 

عملکرد 

منابع انسانی 

 مدرن

 3.8773 3.3918 میانگین آماره

 4.0000 3.0000 میانه

 993. 1.115 واریانس

 99628. 1.05600 انحراف استاندارد

 545.- 308.- چولگی

 535.- 490.- ضریب کشیدگی

خطای 

 استاندارد

 08876. 12532. میانگین

 216. 285. چولگی

 428. 563. ضریب کشیدگی

 سمت 

 کارکنان مدیران

دانش به 

عملکرد 

منابع انسانی 

 3.8667 3.4254 میانگین آماره

 4.0000 3.0000 میانه

 945. 1.208 واریانس
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 97226. 1.09905 انحراف استاندارد مدرن

 586.- 282.- چولگی

 474.- 660.- ضریب کشیدگی

خطای 

 استاندارد

 08662. 13043. میانگین

 216. 285. چولگی

 428. 563. ضریب کشیدگی

 

 واریانس نمونه هابررسی نرمال و همگنی 

کنیم.  تست می 2۵ها نرمال است را در سطح خطای  ها، فرض صفر مبتنی بر اینکه توزیع داده هنگام بررسی نرمال بودن داده

 شود: های آماری به صورت زیر تنظیم می برای آزمون نرمالیته فرض

H0: های مربوط به هر یك از متغیرها نرمال است. توزیع داده 

H1های مربوط به هر یك از متغیرها نرمال نیست. ه: توزیع داد 

بدست آید، در این صورت دلیلی برای رد فرض صفر مبتنی بر اینکه داده نرمال  0.02بنابراین اگر آماره آزمون بزرگتر مساوی 

 ها نرمال است. است، وجود نخواهد داشت. به عبارت دیگر توزیع داده

 بدست آمد: 2و نتایج در جدول آزمون مذکور در سطح دو نمونه انجام شد 

 

 اسمیرنف )ارزیابی نرمالیته داده ها( -آزمون کالموگروف-2جدول 

شاخص نگرش مدیران  

به عملکرد منابع 

 انسانی

شاخص دانش مدیران 

به عملکرد منابع 

 انسانی

شاخص نگرش 

کارکنان به عملکرد 

 منابع انسانی

شاخص دانش کارکنان 

به عملکرد منابع 

 انسانی

وتهای تفا

 حداکثری

مقدار 

 مطلق

.186 .192 .188 .185 

مقدار 

 مثبت

.000 .000 .000 .000 

مقدار 

 منفی

-.186 -.192 -.188 -.185 

 K_S 1.286 1.256 1.292 1.265مقدار آزمون 

 081. 071. 085. 073. معناداری دو طرفه

 H0می باشد، لذا فرض  0.02دار معناداری بزرگتر از انجام شده، برای تمامی متغیرهای وابسته مق K_Sبا توجه به آزمون 

 باشد.برقرار می tگردد. پس شرط آزمون یعنی نرمال بودن داده ها برای هر یك از شاخصها تایید می
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 وضعیت نگرش به عملکرد منابع انسانی مدرن، چگونه می باشد؟

 مدیران (1

 فرض آماری:

H0: بیشتر از حد متوسط است نگرش مدیران به عملکرد منابع انسانی مدرن  

H1: نگرش مدیران به عملکرد منابع انسانی مدرن بیشتر از حد متوسط نیست 

 آزمون فرض آماری مقایسه میانگین برای شاخص نگرش مدیران به عملکرد منابع انسانی مدرن  -3جدول 

 (Test Value=3 برای برابری میانگین ) tآزمون  

t  دامنه

 آزادی

سطح معناداری 

 طرفه 2

تفاوت 

 میانگین

% برای 59سطح اطمینان 

 تفاوتها

 حد بالا حد پایین

شاخص نگرش مدیران به 

 عملکرد منابع انسانی مدرن

3.126 70 .003 .39181 .1419 .6418 

 

با سطح  باشد کهمی 9.822برای شاخص نگرش مدیران به عملکرد منابع انسانی  tمقدار 9با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

شود. این بدان معناست که نگرش مدیران به رد می H1قبول و فرض  ۵H0 فرض 12و در سطح اطمینان  0.009معناداری 

( 0.8481( و حد پایین مثبت )0.2481باشد. همچنین حد بالای مثبت )عملکرد منابع انسانی مدرن بیشتر از حد متوسط می

 باشد. ( می9د متوسط )عدد خود موید بالاتر بودن میانگین نمونه از ح

 کارکنان: (2

 فرض آماری:

H0: نگرش کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن بیشتر از حد متوسط است 

H1: نگرش کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن بیشتر از حد متوسط نیست 

 بع انسانی مدرنآزمون فرض آماری مقایسه میانگین برای شاخص نگرش کارکنان به عملکرد منا -4جدول 

 (Test Value=3 برای برابری میانگین ) tآزمون  

t  دامنه

 آزادی

 2سطح معناداری 

 طرفه

تفاوت 

 میانگین

% برای 59سطح اطمینان 

 تفاوتها

 حد بالا حد پایین

شاخص نگرش مدیران به 

 عملکرد منابع انسانی

9.885 125 .000 .87734 .7017 1.0530 

 

-می 1.112برای شاخص نگرش مدیران به عملکرد منابع انسانی در کارکنان  tمقدار 4عات مندرج در جدول با توجه به اطلا

شود. این بدان معناست که رد می H1قبول و فرض  ۵H0 فرض 12و در سطح اطمینان  0.000باشد که با سطح معناداری 
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باشد. ارچه در کارکنان بیشتر از حد متوسط جامعه مینگرش مدیران به عملکرد منابع انسانی زنجیره های منابع انسانی یکپ

( خود موید بالاتر بودن میانگین نمونه از حد متوسط )عدد 0.7087( و حد پایین مثبت )8.0290همچنین حد بالای مثبت )

 باشد.( می9

 

 دانش مدیران. کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن، چگونه می باشد؟

 مدیران: (8

 فرض آماری:

H0: دانش مدیران به عملکرد منابع انسانی مدرن بیشتر از حد متوسط است 

H1: دانش مدیران به عملکرد منابع انسانی مدرن بیشتر از حد متوسط نیست 

آزمون فرض آماری مقایسه میانگین برای شاخص دانش مدیران به عملکرد منابع انسانی در شرکت -9جدول 

 هپکو

 (Test Value=3 )برای برابری میانگین  tآزمون  

t  دامنه

 آزادی

سطح معناداری 

 طرفه 2

تفاوت 

 میانگین

% برای 59سطح اطمینان 

 تفاوتها

 حد بالا حد پایین

شاخص دانش مدیران به عملکرد 

 منابع انسانی مدرن

3.261 70 .002 .42535 .1652 .6855 

باشد که می 9.228مدیران به عملکرد منابع انسانی مدرن برای شاخص دانش  tمقدار  2با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

شود. این بدان معناست که دانش رد می H1قبول و فرض  ۵H0 فرض 12و در سطح اطمینان  0.002با سطح معناداری 

یین ( و حد پا0.2122باشد. همچنین حد بالای مثبت )مدیران به عملکرد منابع انسانی مدرن بیشتر از حد متوسط جامعه می

 باشد. ( می9( خود موید بالاتر بودن میانگین نمونه از حد متوسط )عدد 0.8222مثبت )

 کارکنان (2

 فرض آماری:

H0: دانش کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن بیشتر از حد متوسط است 

H1: دانش کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن بیشتر از حد متوسط نیست 

 ماری مقایسه میانگین برای شاخص دانش کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرنآزمون فرض آ -6جدول 

 (Test Value=3 برای برابری میانگین ) tآزمون  

t  دامنه

 آزادی

سطح معناداری 

 طرفه 2

تفاوت 

 میانگین

% برای 59سطح اطمینان 

 تفاوتها

 حد بالا حد پایین

شاخص دانش کارکنان به  10.006 125 .000 .86667 .6952 1.0381 
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 سانی مدرنعملکرد منابع ان

 

باشد می 80.002برای شاخص دانش کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن  tمقدار  2با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

نش شود. این بدان معناست که دارد می H1قبول و فرض  ۵H0 فرض 12و در سطح اطمینان  0.000که با سطح معناداری 

( و حد پایین 8.0918باشد. همچنین حد بالای مثبت )کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن بیشتر از حد متوسط جامعه می

 باشد.( می9( خود موید بالاتر بودن میانگین نمونه از حد متوسط )عدد 0.2122مثبت )

 

 سبت به یکدیگر به چه صورت است؟وضعیت نگرش و دانش مدیران و کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن ن

های نگرش و دانش را برای دو برای دو نمونه مستقل استفاده شده که هر یك از شاخص tبرای سنجش این آزمون از آزمون 

 است.گروه مدیران و کارکنان مقایسه شده

 نگرش مدیران و کارکنان در عملکرد منابع انسانی مدرن، نسبت به یکدیگر چگونه است؟-8

 برای شاخص نگرش مدیران به عملکرد منابع انسانی tآزمون  7ول جد

آزمون لوین برای  

 برابری واریانسها

 برای برابری میانگین ها tآزمون 

F  سطح

معنا 

 داری

t  دامنه

 آزادی

سطح 

 2معناداری 

 طرفه

تفاوت 

 میانگین

تفاوت 

انحراف 

 استاندارد

% 59سطح اطمینان 

 برای تفاوتها

حد 

 یینپا

 حد بالا

شاخص 

نگرش به 

عملکرد 

منابع 

 انسانی

برابری 

 واریانسها

.993 .320 -

3.214 

195 .002 -.48554 .15108 -.78351 -

.18757 

نابرابری 

 واریانسها

  -

3.162 

138.339 .002 -.48554 .15357 -.78919 -

.18189 

H0: نگرش مدیران و کارکنان به عملکرد منابع انسانی یکسان است 

H1: نگرش مدیران و کارکنان به عملکرد منابع انسانی یکسان نیست 

برای شاخص نگرش به عملکرد منابع  tلوین و یکسانی واریانسها( مقدار  F)آزمون  7با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

ان دریافت در سطح تو(، میp<0.05) 0.002می باشد که در سطح معنی داری  -9.284انسانی مدرن برای مدیران و کارکنان 

شود. این بدان معناست که نگرش مدیران و کارکنان به عملکرد منابع انسانی قبول میH1رد و فرض  ۵H0 فرض 12اطمینان 

( و حد پایین منفی -0.81727باشد. همچنین با توجه به حد بالای منفی )در ادارت دولتی استان ایلام یکسان نمی

شود اختلاف میانگین گروه دوم )کارکنان( از گروه اول )مدیران( بیشتر است و تایید میتوان نتیجه گرفت ( می-0.71928)

میانگین هر نمونه از نظر آماری معنادار است. این بدین معنی است که کارکنان نگرش عمیق تری نسبت به عملکرد منابع 

 اند.انسانی مدرن نسبت به مدیران داشته
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 دیران و کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرنبرای شاخص دانش م tآزمون  -8جدول

آزمون لوین  

برای برابری 

 واریانسها

 برای برابری میانگین ها tآزمون 

F  سطح

معنا 

 داری

t  دامنه

 آزادی

سطح 

معناداری 

 طرفه 2

تفاوت 

 میانگین

تفاوت 

انحراف 

 استاندارد

% برای 59سطح اطمینان 

 تفاوتها

 حد بالا حد پایین

اخص ش

دانش به 

عملکرد 

منابع 

 انسانی

برابری 

 واریانسها

2.685 .103 -2.917 195 .004 -.44131 .15130 -.73971 -.14292 

نابرابری 

 واریانسها

  -2.819 131.074 .006 -.44131 .15657 -.75105 -.13158 

 

H0: دانش مدیران و کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن یکسان است 

H1:  مدیران و کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن یکسان نیستدانش  

برای شاخص دانش به عملکرد منابع انسانی  tلوین و یکسانی واریانسها( مقدار  Fبا توجه به اطلاعات مندرج در جدول )آزمون 

افت در سطح اطمینان توان دری(، میp<0.05) 0.004می باشد که در سطح معنی داری  -2.181مدرن در مدیران و کارکنان 

شود. این بدان معناست که دانش مدیران و کارکنان به عملکرد منابع انسانی مدرن در قبول میH1رد و فرض  ۵H0 فرض 12

( -0.79178( و حد پایین منفی )-0.84212باشد. همچنین با توجه به حد بالای منفی )ادارات دولتی استان ایلام یکسان نمی

شود اختلاف میانگین هر نمونه میانگین گروه دوم )کارکنان( از گروه اول )مدیران( بیشتر است و تایید میتوان نتیجه گرفت می

از نظر آماری معنادار است. این بدین معنی است که کارکنان تجربیات بیشتر و موثرتری در عملکرد منابع انسانی مدرن نسبت 

 اند.به مدیران داشته

 

 نتیجه گیری 

رد منابع انسانی مدرن شامل وجود و برنامه ریزی مدیریت بحران در سازمان، استفاده از مدیریت دانش برای های عملکشاخص

مقابله با از دست دادن کارمندان کلیدی، استفاده از روش های نوین مانند جلسات همفکری برای مقابله با فشار در سازمان، 

ه با عدم داشتن انگیزه و روحیه و عملکرد ضعیف، پرداخت جزیی و اشتراک استفاده از برنامه های همکاری کارکنان برای مقابل

گذاری و مذاکره در برابر افزایش هزینه ها، مصالحه با کارکنان برای مقابله با دعوی قضایی مربوط به نیروی انسانی، ارائه 

رکت مردمی در برابر تصور منفی اختیارات و توسعه دانش و شایستگی برای تشویق و ترغیب، استفاده از مذاکرات و مشا

کارکنان، برقراری ارتباط داخلی در مقابل اطلاعات غلط و شایعات، پیداکردن ریشه مشکل در مقابل بروز اشتباه و مشکل، 

استفاده از مدیریت شایعات برای رفع مشکلات روحی افراد، تحلیل سیستم و مطالعه کار دربرابر افزایش بار کاری، برنامه ریزی 

 ع برای کارآفرینی و توسعه در مقابله با ناامیدی به آینده و هزینه های آینده می باشد.جام

 نتایج به دست آمده به شرح زیر است:
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باشد. همچینن میانگین نگرش و دانش در مدیران و کارکنان نسبت به عملکرد منابع انسانی مدرن بیش از حد متوسط می

 رد منابع انسانی مدرن، از میانگین دانش و نگرش مدیران بیشتر است. میانگین دانش و نگرش کارکنان در عملک

به بررسی رویکرد استراتژیك مدیریت منابع انسانی  2082نتایج به دست آمده با پژوهش پیشین همراستا است؛ وردارلیر، 

ن منابع انسانی در کنترل و پرداخته و نام مدرن را برای این رویکرد برگزیده است. در این مطالعه، تاثیرات اقدامات مدر

ها را مورد بررسی قرار داده است. اقدامات منابع انسانی در تحقیق وردارلیر جلوگیری از مشکلات و بحران انسانی در سازمان

 های عملکرد منابع انسانی در تحقیق حاضر برای ادرات دولتی استان ایلام استفاده شده است.بعنوان شاخص

تواند تا حدود زیادی این ن منابع انسانی در دنیا رو به افزایش است و مدیریت منابع انسانی مدرن میدر دنیای امروزی بحرا

ها را مدیریت کند، علاوه بر این شرایط فعلی ایران به لحاظ فشار تحریم و مشکلات معیشتی کارکنان بخش دولتی بحران

نماید. نتایج تحقیق ای مدیریت منابع انسانی مدرن را ضروری میها هستند، لذا نیاز به اجربسترهای ایجاد بحران در سازمان

دهد که های منابع انسانی مدرن دارد و این نوید را مینشان از وضعیت قابل قبول در نگرش و دانش مدیران نسبت به شاخص

ای که و از نظر دانش تا اندازه ادارات دولتی توان بالقوه در اجرای مدیریت منابع انسانی مدرن را از منظر نگرش مدیران داشته

 دهد شرایط مناسب برای بهبود و توسعه مدیریت منابع انسانی مدرن در این ادارات را دارند.سوابق اجرایی آنها نشان می

را بر اقدام های مدیریت منابع انسانی در بین شرکت های  2001تا  2007تأثیر بحران اقتصادی سال های  2082شن و دنتو،  

ادرات کشور چین مورد مطالعه قرار دادند. یافته های این مطالعه نشان داد، استراتژی مستحکم سازی، معمول ترین بخش ص

استراتژی به کار گرفته شده است که نقش مهمی بر کاهش هزینه و کوچك سازی دارد. برای اجرای این استراتژی مجموعه ای 

رکنان موقت، ساعت های کاری انعطاف پذیر، تداوم قراردادهای کاری بدون از اقدام های شامل توقف استخدام، استفاده از کا

 تجدید مفاد آن اعمال شده است. 

 به بررسی تأثیر نظام مدیریت منابع انسانی بر کیفیت عملیات مدیریت بحران پرداختند. 8912عسگری ماسوله و همکاران، 

 مدیریت عملیات است، کیفیت یافته استقرار انسانی منابع تمدیری نظام که ستادهایی در میدهد نشان پژوهش یافته های

 .دارد بهتری وضعیت بحران

به بررسی تأثیر چابکی منابع انسانی بر مدیریت بحران در انتقال خون اصفهان و سه  8912آقاحسینی اشکاوندی و همکاران، 

 بهبود بر انسانی منابع چابکی های مؤلفه ی همه آمده دست به نتایج اساس براستان حادثه خیز دیگر کشور پرداختند. 

 .دارد معنادار و مثبت تأثیر بحران مدیریت

نتایج تحقیقات مذکور نشان از لزوم بکارگیری مدیریت منابع انسانی مدرن در سازمانها دارد که در این تحقیق مشخص شد 

 ادارات دولتی استان ایلام ظرفیت اجرای آن را به لحاظ مدیریتی دارد.

 شوند:اس نتایج بدست آمده در تحقیق به ادارات دولتی استان ایلام پیشنهادات زیر ارائه میبر اس

های بررسی شده در این تحقیق و مطالعه شرایط استقرار آن ارتقای نظام مدیریت منابع انسانی ادارات بر اساس شاخص .8

 در سازمان.

وری و نیز ایجاد تنش و بحران بسیار موثر و مهم هستند، توصیه ههای رفتار انسانی و سازمانی بر بهراز آنجا که تمام مولفه .2

میشود با تشکیل تیم مدیریت بحران در ساختار منابع انسانی و فعالیت مداوم این تیم در کنار سایر اجزای منابع انسانی به 

 منابع انسانی بیش از پیش توجه گردد.

 ی بهتر است از مدیریت دانش استفاده نماید.سازمان برای جلوگیری از از دست دادن کارمندان کلید .9
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سازمان از جلسات همفکری و توسعه حرفه ای نیروی باسابقه برای جلب رضایت آنها و مقابله با اعتراضات آنها استفاده  .4

 نماید.

 سازمان از برنامه های همکاری کارکنان، روشهای انگیزشی و روانی و کمك حرفه ای برای ایجاد روحیه در کارکنان .2

 استفاده نماید.

 سازمان برای تشویق و ترغیب از روشهایی مانند توسعه دانش و شایستگی افراد استفاده نماید. .2

 سازمان با مذاکرات و مشارکت مردمی و تبلیغات مثبت و صحیح می تواند تصور منفی کارکنان را از بین ببرد. .7

ند اطلاعات درست را در زمان لازم در اختیار افراد طراحی و بهبود سیستم اطلاعات مدیریت مناسب در سازمان می توا .1

 قرار دهد و با شفاف سازی و چابکی از ایجاد شایعات و مشکلات توزیع غلط اطلاعات جلوگیری کند.

سازمان با تحلیل سیستم و مطالعه کار می تواند در زمان کمبود نیرو، در مقابل افزایش بار کاری تصمیم درستی اتخاذ  .1

 کند.
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