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 مدرن انسانی منابع مدیریت عملکرد بررسی مبانی و مفاهیم 
 

 مدیحه نظری

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد اراک ،کارشناسی ارشد مدیریت دولتی گرایش مالی  

 

 چکیده

روش تحقیق توصیفی تحلیلی و . مدرن می باشد انسانی منابع مدیریت عملکرد بررسی مبانی و مفاهیمهدف از پژوهش حاضر 

الگوی برنامه ریزی شده منابع مدیریت استراتژیک منابع انسانی بررسی ها نشان داد  .اده از منابع کتابخانه ای می باشدبا استف

 یک عنوان به را انسان ،انسانی منابع مدیریت .انسانی و فعالیت های مدیریت منابع انسانی در جهت تحقق اهداف سازمان است

سازمان ها و نهادهای عصر حاضر با تحولات  .دهد می قرار نظر مد برتری سازمانی و رقابت ،رشد ،بقا برای ممتاز و حیاتی عامل

حال آنکه مدیریت استراتژیک منابع انسانی پاسخی به نیازهای  ،و تهدیدات گسترده ای در زمینه های مختلف روبرو هستند

منابع انسانی کارامد یا  ،منبع رقابتی سازمان ها در دنیای کنونی اساسی ترین .رقابتی سازمان های امروز است جامعه پویا و

بسیاری از سازمان ها فاقد تخصص و مهارت لازم هستند که بتوانند به طور موثر برنامه  ،در عین حال .کارکنان دانشی هستند

مشارکت و  ،نیکته حائز اهمیت آنکه در شکل گیری استراتژی های منابع انسان .های استراتژیک منابع انسانی را تهیه کنند

 . همکاری مدیران منابع انسانی با مدیریت ارشد سازمان است

 

 .آموزش ،کارمندیابی ،مدیریت استراتژیک ،مدرن انسانی منابع مدیریتهای كلیدی:  واژه
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 مقدمه -1

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

4رایت و گرهارد ،هالنباک ،نوئی افرادی مثل .می شود تعریف سازمان یک در شده تعیین
 عنوان به را انسانی ( منابع2442) 

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

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

 ،همکاران )درویش و می باشد استراتژیک و نهایی اهداف به دستیابی جهت در هدایتشان و سازمان در حفظ آنان ،انسانی

4234 ،28) . 

 دو از یکی با عموماً مدیریت این .دارد کارفرما مدنظر – کارمند هرابط حدود در را ها انسان مدیریت ،انسانی منابع مدیریت

می  صورت"کارکنان فردی نیازهای ارضای"یا  "سازمان استراتژیک اهداف به در دستیابی انسان ها از کارآ استفاده"منظور

 ،مدیریت ،توسعه ،جذب مدیریت منابع انسانی عبارتست از رویکردی استراتژیک به .(42،  4234، )حمیدی و سرفرازی گیرد

 ،4332کنند )آرمسترانگ  یعنی افرادی که در آن یا برای آن کار می ،ایجاد انگیزش و دستیابی به تعهد منابع کلیدی سازمان

21-22 )2 . 

و بایستی  ،فقیت سازمان همراه با موفقیت کارکنان با استفاده از منابع دردسترس استهدف مدیریت منابع انسانی افزایش مو

کیفیت کار و پذیرش نیروی کار است دربرگیرد )ستین و  ،پذیرش قانونی ،مزیت رقابتی ،یه را که بهره ورینج هدف اولپ

در برآورده ساختن برخی طرح ها و یا نیاز روش های منابع انسانی ممکن است از دلایل خارجی مانند دشواری  .(2441، اوزکان

های منابع  روش .ی فعلی وارد شوند که سازمان با آن مواجه استا از چالش هاممکن است آنه ،از طرفی دیگر .ها ظاهر شود

انسانی ممکن است با مدیریت ارشد به عنوان بخشی از طرح های هدفمند سازمان اعلان شود و اغلب بطور دقیق توسط واحد 

ها نسبت به یکدیگر  محیط سازماناین کار برای هر شرکت متفاوت است همانگونه که فرهنگ و  .نابع انسانی تشکیل می شودم

  .متفاوت هستند

گذاری ها و کاربرد های منابع  سیاست ،وری منابع انسانیبه منظور دستیابی به مزیت پایدار رقابتی و عملکرد بالا در بهره ،امروزه

اده قابل توجه و کاربردی از مفهوم مدیریت منابع انسانی برگرفته از ایده استف .استزیادی را به خود معطوف کردهانسانی توجه 

دایره منابع انسانی در یک حرفه روش های مختلف و اهداف مختلفی را مانند افزایش  .(2442، ردارهرمنابع انسانی است )و

تضمین  ،فعالیت های اتحادیه نظارت ،بهره برداری سازگار با قوانین فعلی ،نینوآوری های ف ،مدیریت تجارت بین الملل ،رقابت

دایره منابع انسانی  .(2442، رین عملکرد در مقابل بهترین تناسب را بکار می گیرد )لوجیک و ریستیکاخلاقی و بهتمسائل 

  .تحت جامعیت وسیع محافظان فرهنگ و محافظان ارزش های شرکت و اصول کل سازمان است

و آمادگی آنها نگرانی را در سازمان کاهش  های منابع انسانی در مواجه با بحران انسانی نقش تعیین کننده ای دارند؛ ای حرفه

مدیریت منابع  .حین و بعد از بحران را در سازمان ایفا می کند ،واحد منابع انسانی مهمترین نقش قبل ،بنابراین .می دهد

ین در ا .اد بهینه پرسنل در پست ها و زمان های مناسب جهت رسیدن به هدف خود می باشدانسانی توسعه و استفاده از تعد

های سازمان کاهش یافته و سود افزایش خواهد  هزینه ،بنابراین .انگیزه و رضایت از شغل کارکنان افزایش خواهد یافت ،اهر

لذا  .(2444، ع انسانی تکمیل شود )آیارگیل و ودکلیه این فرآیند ها و فعالیت ها ممکن است تحت پوشش مدیریت مناب .یافت

تواند مشکلات جدید منابع انسانی را با رویکرد استراتژیک و رفع بحرانها در نظر بگیرد یلازم است مدیریت منابع مدرن که م

                                                           
1.Noe,Hollenbeck,Gerhartand & Wright 
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د منابع انسانی مدرن مورد توجه و کاربرد قرار گیرد و لازمه این کار بالا رفتن نگرش و دانش مدیران و کارکنان نسبت به عملکر

-امهش مدیران و کارکنان تعیین شود تا برای مراحل بعد برنبرای این کار لازم است ابتدا وضعیت موجود نگرش و دان .است 

  .ریزی لازم صورت گیرد

 

 مبانی نظری پژوهش

 مدیریت منابع انسانیمفهوم 

)دی سنزو و  ایجاد انگیزش و نگهداری منابع انسانی است ،توسعه ،مدیریت منابع انسانی فرآیندی شامل چهار وظیفه جذب

مقصود از مدیریت  .1)1 ،4388 ،یعنی مدیریت کارکنان سازمان )اسکراپلو و لدوینکابع انسانی مدیریت منا .2)1 ،4388، رابینز

کارکنان در   هایی از فعالیت با جنبهها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت است که  سیاست ،منابع انسانی

دادن پاداش و ایجاد محیطی سالم و منصفانه  ،ارزیابی عملکرد ،کنانآموزش دادن به کار ،به ویژه برای کارمندیابی ،ارتباط است

 . (21-22، 4288، برای کارکنان سازمان )صالحی امیری و چاوش باشی

این  .ای به نام مدیریت کارکنان بود ان خدمت کارکنان وظایف اصلی حوزهآموزش و جبر ،اجرای وظایف انتخاب ،ها سالبرای ده

ای به نام مدیریت منابع انسانی  اما اکنون حوزه .شدند بط هستند انجام میینکه چگونه به یکدیگر مرتوظایف بدون توجه به ا

تعمیمی از نیازمندی  ،یا حذف به جای رد ،شود طور که در حال حاضر درک می مدیریت منابع انسانی آن .مطرح شده است

ستفاده از این درک و بینش نیاز از رفتار بشری و مهارت ادر این حوزه درک مناسبی  .های سنتی اداره اثربخش کارکنان است

، چنین داشتن دانش و درک از وظایف مختلف کارکنان و آگاهی از شرایط محیطی ضروری است )شرمان و همکاران  هم .است

4388، 1( 2 . 

ریت نیروی انسانی تکامل ظهور کرد و توسط طرفداران آن به عنوان فصل جدیدی در مدی 4384مدیریت منابع انسانی در دهه 

شود بلکه به فرآیندهای مدیریت  اکنون این توافق وجود دارد که مدیریت منابع انسانی جایگزین مدیریت کارکنان نمی .یافت

ای متفاوت از مفاهیم سنتی مدیریت  های اصلی آن تا حد قابل ملاحظه نین فلسفههم چ .نگرد کارکنان از منظر متفاوتی می

توانند تحت عنوان رویکردهای  با این همه برخی از رویکردهای خاص مدیریت کارکنان و روابط کارکنان می .کارکنان است

 . 2(22 ،4332 ،هستند )آرمسترانگ مدیریت منابع انسانی توصیف شوند زیرا در راستای فلسفه اساسی مدیریت منابع انسانی

مدیریت منابع  .منابع کلیدی سازمان یعنی منابع انسانی استمدیریت منابع انسانی رویکردی جامع به مدیریت استراتژیک 

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

 . )23، طرفه بودن ارتباط دارد )همان منبع
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 رویکردهای مدیریت منابع انسانی

 . منابع انسانی وجود دارد: رویکرد سخت و رویکرد نرمی در مدیریت دو رویکرد کل

خروجی برقرار شود و به صورت کارآمد  -شود که باید معادله ورودی رویکرد سخت: به کارکنان مانند دیگر منابع نگاه می .4

 . اداره شوند

یگر منابع رفتار کرد زیرا برخلاف دیگر توان با کارکنان مانند د کند که نمی رویکرد نرم: بیشتر به این حقیقت توجه می .2

هایی برای دستیابی به تعهد از طریق  در این رویکرد بر استراتژی .دهند العمل نشان می منابع انسانی فکر کرده و عکس ،منابع

مورد  گیری در مشارکت کارکنان در تصمیم ،های سازمان و شرایط محیطی برنامه ،ها ارزش ،از مأموریتآگاه ساختن کارکنان 

 . شود های کاری بدون نظارت رسمی تأکید بیشتری می بندی کارکنان در تیم چگونگی انجام امور و گروه

ویکرد نرم بر طرز تلقی کارکنان و چگونگی کند در حالی که ر در واقع رویکرد سخت بر فرآیند مدیریت امور کارکنان تمرکز می

ها و چگونگی انجام فرآیندها را مورد بررسی قرار  العمل ها و دستور رویه ،ها رویکرد سخت سیستم .کند رفتار با آنان تأکید می

 . 3(22 ،4332، گیرد )آرمسترانگ  رویکرد نرم عوامل انسانی و رفتاری را در نظر می .دهد می

و وجه تحولی  بنامیم "سخت"وجه اداری را می توانیم وجه  .است "تحولی"و  "اداری"انسانی دارای دو وجه  فعالیت های منابع

کارگزینی و مانند آن دارای بعد اداری و سخت افزاری است و جنبه  ،جنبه های مرتبط با پرداخت حقوق و مزایا ."نرم"را وجه 

زمان  بیشتر به ،بخش اداری .نند آن دارای بعد تحولی و نرم افزاری استمدیریت عملکرد و ما ،ارتباطات ،های آموزش و توسعه

، 4234 ،بیشتر دغدغه زمان آینده و وضع آتی کارکنان را دارد )بینش ،تحولیرکنان توجه دارد و بخش حال و وضع فعلی کا

23) . 

 . شامل موارد زیر می داند ،8اسنل و لیپک

: كلیدی های فعالیت
3
تلقی  کلیدی فعالیت های ،باشد فرد به منحصر هم و های منابع انسانی هم ارزشمندفعالیت  وقتی 

 .  کند رقابتی کسب مزیت تا می گیرد برعهده را آنها دخو ،شرکت و شده

44سنتی های فعالیت
 این نوع .یافته اند گسترش صنعت سراسر در و بوده عمومی که بسیار است ارزشمندی فعالیت های : 

از  یا کند واگذار خارجی منابع به را آنها می تواند شرکت .استاندارد هستند نسبتا اما ،بوده مهم شرکت ها کلیه برای فعالیت ها

  .نماید استفاده آنها انجام افزارهای منابع انسانی برای نرم

: ای حاشیه های فعالیت
44

 اطلاعات نیازمند ها فعالیت این انجام .دارند کمی ارزش افزوده که هستند عمومی فعالیتهای 

 . هستند برون سپاری نامزد بهترین ها فعالیت از دسته این بنابراین . اند شده تعریف صنعت در دیگر طرف از و بوده

: ویژه های فعالیت
42

تخصص های  با افرادی داشتن مثلا . نمی کنند ایجاد افزوده مستقیما ارزش که هستند هایی فعالیت 

می تواند  سازمان .می شود استفاده آنها از خاص مواقع در که فقط خبره حسابداران و صنعتی روانشناس ،حقوقدان قبیل از بالا

کند ) اله قلی زاده آذری و  استفاده دانشگاه ها یا و واحدهای پژوهشی با قرارداد بستن با نیاز هنگام در افراد این خدمات از

 . (24-24،  4283، عمومی
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 استراتژیک در مدیریت منابع انسانیروش های 

فعالیت های مدیریت منابع انسانی در جهت الگوی برنامه ریزی شده منابع انسانی و  "مدیریت استراتژیک منابع انسانی به معنی

تواند نقش کلیدی در تدوین و اجرای استراتژی منابع انسانی می. ( Macmahan et al. ,1999تحقق اهداف سازمان است)

ایه منابع انسانی برای ایفای نقش استراتژیک خود در سازمان باید توانایی اندازه گیری تاثیر تصمیمات سرم .داشته باشد سازمان

های امروز دیگر قابل در سازمان ،انسانی را بر سازمان و همچنین تاثیر تصمیمات سازمان برسرمایه انسانی را مدنظر قرار دهد

را بدون توجه به همه جنبه های کارکنان یا کمک بالقوه کارکنان به اقدامات استراتژیک  پذیرش نیست که طرح ها استراتژیک

 . (4282، یتدوین کنند)قلیچ ل ،سازمانی

بایستی منابع انسانی  ،به عبارت دیگر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بدان معناست که سازمان ها برای دستیابی به اثربخشی

رفتار و صلاحیت های مورد نیاز را متناسب با محیط  ،ت این مدیریت اداره نمایند تا این منابعخود را با کارکردهای بلندمد

هدف اساسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی خلق قابلیت استراتژیک از طریق تضمین  .مان انجام دهنددرونی و بیرونی ساز

ای تلاش در راستای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار برخوردار متعهد و با انگیزه بر ،این نکته است که سازمان از کارکنان ماهر

 . ((Ferristal. ,1999پر تلاطم است ر بودن در محیط های غالباایجاد حس هدفمند و جهت دا ،هدف از این مدیریت .است

ن منابع انسانی به منظور فراهم کرد ،مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارای کارکردها یا تکالیفی است که در سازمان ها

منابع انسانی بدان  مناسب و هماهنگ برای تحقق هدف های سازمان اجرا می شود و در واقع کارکردهای مدیریت استراتژیک

رفتار کارکنان متناسب با شغل آنها نفوذ کرده تا به اهداف سازمانی دست  ،نگرش ،معناست که سازمان ها می توانند در مهارت

 . (Collins& Clark, 2003یابند )

احث برنامه ریزی جز مهم و لاینفک مب ،منبع استراتژیک برای سازمان ها محسوب می شود ،با توجه به اینکه منابع انسانی

از عمده ترین عواملی که موجب  .تراتژیک است و اکثر برنامه ریزی های سازمانی و منابع انسانی ماهیت راهبردی دارنداس

اجتماعی و  ،روند تغییرات و دگرگونی های تکنولوژیک ،اتژیک منابع انسانی شده استنگرش جدید در برنامه ریزی استر

اگر سازمان ها می خواهند همسو با این  .ه اندرجی سازمان هاست که همواره با آن مواجاقتصادی در محیط داخلی و خا

 ،متفقی زنور ،ولی یی ،قرار دهند )نادری بایستی نگرش جامع و راهبردی داشته و الزامات گوناگونی را مدنظر ،تغییرات باشند

4283) . 

 

 انسانی منابع مدیریت اهداف

تواند راهنمای مطالعه  این هدف می .از افزایش کارآیی نیروی انسانی در سازمان استرت عبا ،هدف مدیریت منابع انسانی

معمولاً چهار . کنند و چه باید بکنند میمدیریت منابع انسانی بوده و به این پرسش پاسخ دهد که مدیران منابع انسانی چه 

 شوند: هدف را به شرح زیر برای مدیریت منابع انسانی قائل می

 های جامعه و ایجاد اعتبار برای سازمان و کارکنان در جامعه؛ اعی؛ عبارت است از احساس مسئولیت در قبال نیازاجتمهدف  .4

بل هدف های سازمانی و حداکثر استفاده از تخصص و تعهد نیروی هدف سازمانی؛ عبارت است از احساس مسئولیت در مقا .2

 انسانی در رسیدن به آن هدف ها؛

 شود؛ ت از احساس مسئولیت در قبال وظایفی که بر عهده واحد امور اداری سازمان گذاشته میی؛ عبارت اسا هدف وظیفه .2
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 ،ی کارکنان شاغل در سازمان است )ابطحیهای شخص هدف اختصاصی؛ منظور از آن احساس مسئولیت در قبال هدف .1

4282 ،42-41) . 

 :ت زیر نیز بیان نمودتوان به صور اهداف اساسی مدیریت منابع انسانی را می

 تأمین نیروی انسانی با حداقل هزینه 

 های افراد پرورش و توسعه استعدادها و مهارت 

 حفظ و نگهداری نیروهای لایق و ایجاد روابط مطلوب بین آنان 

ن های سازما و هدف ،ن احتیاجات مادی و معنوی و جلب رضایت پرسنل بطوری که همسویی لازم بین اهداف شخصی آنهاتأمی

 . (3 ،4233 ،عائیایجاد گردد )د

 

 وظایف مدیریت منابع انسانی

 ،نگهداشت )جزنیایجاد انگیزش و  ،توسعه ،همانطور که در تعاریف مدیریت منابع انسانی آمد وظایف کلی عبارتند از: جذب

دیریت منابع انسانی فعالیت های ذیل را به عنوان هسته اصلی شکل دهنده م ،در توصیفی جامع تر 42استون. (22-23 ،4238

 (:448-444،  4288، عمارزادهسازمان ذکر می کند)سرفرازی و م

تعریف می کند و توانایی  یک شغل را در قالب وظایف و مسئولیت های مشخص ،تجزیه و تحلیل شغل: تجزیه و تحلیل شغل

  .دمهارت ها و آموزش های مورد نیاز برای انجام موفقیت آمیز آن را شناسایی می کن ،ها

تلاشی است به منظور اطمینان از در اختیار داشتن تعداد مناسب افراد  ،ریزی منابع انسانی: برنامه ریزی منابع انسانی برنامه

 . و در زمان مناسبمجرب و دانش آموخته در شغل های صحیح 

ز داخل یا خارج سازمان مکن است ااین کار م .اشاره به فرآیند فراخوان افراد برای احراز شغل است، کارمندیابی: کارمندیابی

 . صورت گیرد

مرور فرم  .گزینش کارمند: گزینش کارمند بر اساس اطلاعات جمع آوری شده در مورد نامزدهای احراز شغل صورت می گیرد

 . تست های روان شناسی و مصاحبه شغلی از جمله فعالیت های این قسمت است ،تخدامتقاضای اس

 . ررسی این موضوع است که کارکنان چقدر کار خود را خوب انجام می دهندارزیابی عملکرد کارکنان بارزیابی عملکرد کارکنان: 

عملکرد خود را بهبود  ،کار خود را انجام دهند آموزش و توسعه کارکنان: آموزش و توسعه کارکنان به ایشان یاد می دهد چگونه

 . بخشند و خود را برای مسئولیت های مهم تر آماده کنند

برنامه ریزی مسیر شغلی و ارتقاء کارکنان: برنامه ریزی مسیر شغلی و ارتقاء کارکنان رشد و توسعه کارکنان و سازمان را تواماً 

فرصت های شغلی آینده و احتیاجات مرتبط با پیشرفت آنان را شناسایی می  ،اندر نظر دارد؛ این فعالیت از سویی اهداف کارکن

 . تضمین می کند ،رکنان کارآزموده را هنگامی که به ایشان احتیاج استکند و از سوی دیگر وجود کا

دمت برانگیختن انگیزش کارکنان: انگیزش کارکنان چرایی فعالیت و سخت کوشی کارکنان را مد نظر دارد؛ این آموخته ها در خ

 . افراد و افزایش بهره وری ایشان است

 . مابه ازای خدمات آنها صورت می گیرد ،ولا با پرداخت های نقدیجبران خدمات کارکنان: جبران خدمات کارکنان معم

                                                           
1.Stone 
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 .منفعت رسانی به کارکنان: پرداخت های غیرمستقیم یا غیرنقدی نیز در فعالیت منفعت رسانی به کارکنان لحاظ می شود

 . بیمه ازکارافتادگی و بیمه های درمانی از این جمله اند ،بیمه عمر ،پرداخت حق بازنشستگی

یریت ارتباطات صنعتی: مدیریت ارتباطات صنعتی به روابط میان سازمان و کارکنان توجه دارد و شامل اتحادیه های و مد ایجاد

 . کایتی و حل و فصل منازعات شغلی می شودرویه های ش ،قوانین و شرایط استخدامی و صنعتی ،صنفی و تجاری

سلامت جسمی و روحی کارکنان و  ،طراحی و اجرای برنامه های سلامتی و بهداشت: طراحی و اجرای برنامه های بهداشت

 . فراهم کردن محیط کاری مناسب را تضمین می کند

 تعارض های ناشی از تنوع فرهنگی و عقیدتی کارکنان را کنترل می کند  ،مدیریت تنوع و تضادها: مدیریت تنوع

 

 ثر بر مدیریت منابع انسانیعوامل مؤ

 ،سهامداران ،فرهنگ جامعه ،بازار نیروی کار ،قوانین و مقررات شامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی عوامل بیرونیاز جمله 

جو و فرهنگ و  ها مشی خط  ،اهداف اساسی یا رسالت سازمان شامل عوامل درونیهمچنین  .است فناوریو  ریانمشت ،رقابت

 . (44 ،4233 ،ئیسازمانی )دعا

 

 پیشینه تحقیق

تاثیرات احتمالی تغییرات  ،در این مطالعه .پرداختمدرن به بررسی رویکرد استراتژیک مدیریت منابع انسانی  (2442)وردارهر 

مطالعه عموما بر جنبه  .همیشگی بحران و جلوگیری و رفع بحران برای خوانندگان مورد بررسی قرار گرفته و ارائه شده است

ها را بر های منابع انسانی مدیریت در مدیریت بحران ها تمرکز دارد و آن روش های مدرن و کلاسیک تاثیرات بحران  روش

  .سرمایه انسانی مورد مقایسه قرار می دهد

را بر اقدام های مدیریت منابع انسانی در بین شرکت های  2443تا  2443تأثیر بحران اقتصادی سال های ( 2442)شن و دنتو

عمول ترین م ،استراتژی مستحکم سازی ،یافته های این مطالعه نشان داد .ش صادرات کشور چین مورد مطالعه قرار دادندبخ

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

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

  .تجدید مفاد آن اعمال شده است

به بعد  2443ضمن آنکه این اقدام را از سال  ،برای مطالعه اقدمات مدیران منابع انسانی در ایرلند( 2444)، تیاگو و همکاران

مجموعه اقداماتی را که توسط مدیران منابع انسانی در شرکت های  ،جام شده با سنتز مطالعات قبلی ان .شناسایی نموده اند

طبقه بندی کرده اند که مهم ترین آن ها عبارتند از  .مواجهه با آن بکار گرفته شده استمختلف در شرایط بحران و برای 

نوآوری در فرآیند و  ،د سازمان هاساختارسازی مجد ،برنامه ریزی مجدد زمان کاری ،تعدیل استخدام ،تعدیل حقوق و دستمزد

 . محصول

 در .نابع انسانی بر کیفیت عملیات مدیریت بحران پرداختندبه بررسی تأثیر نظام مدیریت م (4232)عسگری ماسوله و همکاران 

 توجه با پژوهش این .است گرفته قرار بررسی تهران مورد شهرداری بحران مدیریت ستادهای در موضوع دو این پیوند مقاله این

 این .باشد ها داشته شهرداری در کاربردی مبنای میتواند آن یافته های زیرا ،است های توسع کاربردی نوع از آن هدف به

 مدیریت نظام ارکان کیفیت بر حد چه تا انسانی منابع های مؤلفه که دهد پاسخ اصلی پرسش این به تا است آن بر پژوهش
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 لیکرت طیف با پرسشنامه قالب در سؤالاتی ،زمینه این در انسانی منابع های مؤلفه به توجه با ،راستا همین در .مؤثرند بحران

 بحران مدیریت ستادهای پژوهش این آماری ی جامعه .است شده پرداخته این عوامل سنجش به و شده طراحی ای نقطه پنج

 .است شده استفاده ساختاری معادلات ازیلس روش مد از ،ها فرضیه آزمون برای .است تهران شهرداری گانه 22 مناطق در

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

 . دارد بهتری وضعیت بحران

انتقال خون اصفهان و سه  به بررسی تأثیر چابکی منابع انسانی بر مدیریت بحران در (4232)آقاحسینی اشکاوندی و همکاران 

 متغیرهای و ها مؤلفه ، تحقیقاتی و علمی کتب به مراجعه با ابتدا پژوهش این در .استان حادثه خیز دیگر کشور پرداختند

 در این .است شده اجرا نمونه کل روی رب پرسشنامه ،آن محتوایی و صوری روایی تأیید از پس و شناسایی پژوهشی اصلی

 ،گیری تصمیم در مشارکت ،کارکنان توانمندسازی ،هوشمندی و شایستگی ههای مؤلف شامل انسانی منابع چابکی پژوهش

 تحلیل های مؤلفه شامل بحران مدیریت و فرایندها سازی یکپارچه و انسجام و تکنولوژی طریق از گذاری دانش اشتراک

 از پژوهش این در .است بازیابی و خگویی پاس ،اولیه آمادگی و شبینی پی ،آمادگی ،اثر مخرب کاهش و پیشگیری ،خطرپذیری

 نرم از پژوهش های فرضیه آزمون و اطلاعات تحلیل و تجزیه به منظور و است شده استفاده تصادفی ساده نمونه گیری روش

 بر انسانی منابع چابکی های مؤلفه ی همه آمده دست به نتایج اساس بر .شده است استفاده AMOS و SPSS افزارهای

 . دارد معنادار و مثبت تأثیر بحران مدیریت بهبود

به بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی شرکت ها در بورس تهران  (4232)رسولی و همکاران

 بورس در بازار حاضر های شرکت مالی عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت رابطة بررسی ،فوق پژوهش هدف .پرداختند

 رابطه شرکت مالی و عملکرد انسانی منابع مدیریت در کاررفته به روش نوع بین آیا که پردازد می مسئله این به و است هرانت

 روش .است شده استفادهspss افزار از نرم استنباطی و ( )پیمایشی توصیفی آمار های شیوه از ها داده تحلیل برای هست؟ ای

 منابع های استراتژی نوعی که هایی سازمان ،دهد می نشان پژوهش نتیجة و ستا توصیفی پژوهش این در شده استفاده

 گیری( بهره /هزینه کاهش ،سازی تسهیل /محصول در اند )نوآوری گرفته کار به خویش رقابتی استراتژی با ردیف هم ،انسانی

 . دارند ،اند نگرفته پیش را این سیاست که یی ها شرکت از یز متما عملکردی

 مروری ابتدا در .راهبردهای مدیریتی بحران در بحران های درون سازمانی را بررسی کردند (4232)، اده و همکارانشکرچی ز

 .گیرد می تحلیل قرار و تجزیه مورد رویکرد این در موجود کمبودهای سپس .میشود انجام راهبردی مدیریت سنتی فرایند بر

 یک جهت ارائه در بحران مدیریت فرایند و ررسیب بحران مدیریت و بردیراه مدیریت رویکردهای بین تفاوتهای و ها شباهت

راهبردی  مدیریت و بحران مدیریت موازی توسعه چگونگی به مقاله این .میشود ارائه رویکرد دو این ترکیب برای مبنا

 تفاوت .آنهاست بین زدیکن ارتباط دهندة نشان که دارد وجود حوزه دو این بین زیادی های شباهت .پردازد می (استراتژیک(

 می بررسی همچنین .میکند ارائه حوزه دو این بین ارتباط برقراری برای هایی فرصت نیز مختلف منابع از شده های استخراج

 ، جایگاه یافتن برای راهبردی مدیریت تهاجمی گرایش در بحران مدیریت پیشگیرانه - تدافعی های قابلیت که چگونه شود

 . شود می ارائه سازمانها راهبردی مدیریت برای جامع رویکرد یک شود و می هماهنگی

هدف پژوهش حاضر  .به بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در زمینه مدیریت بحران پرداختند(4232)خطیری و همکاران

مسئولان و  مدیران و ،جامعه آماری شامل خبرگان .بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در زمینه مدیریت بحران بوده است

 24تعداد . احبنظران و اساتید دانشگاه در حوزه مدیریت بحران و همچنین کارکنان اداره کل بحران استان گلستان بوده استص
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ابزار اندازه گیری پرسشنامه محقق ساخته بوده است  .نفر به روش نمونه گیری تصادفی به عنوان نمونه آکماری انتخاب شده اند

نقشی حیاتی در مراحل  ،نتایج نشان داد نیروی انسانی .استفاده شده است،  spss رم افزاراطلاعات از ن و جهت تجزیه و تحلیل

همچنین عوامل فرهنگی در فرآیند مد  .مهار و یادگیری ناشی از بحران دارد ،مزمن شدن ،وخامت ،ایجاد شوک ،پیشگیری

 . یریت انسا نی تأثیر زیادی بر فرآیند مدیریت بحران دارند

اولویت بندی اقدامات کارآمد مدیریت منابع انسانی در شرایط بحران با استفاده از  به شناسایی و (4232)نیپرهیزگار و رحما

اقدامات کارآمد  ،در این تحقیق ضمن بررسی مبانی نظری موضوع .رویکرد ترکیبی فرآیند تحلیل شبکه ای و دیمتل پرداختند

نفره مورد بازنگری قرار  8دامات پیشنهادی به وسیله گروه تصمیم گیری اق ،ارشد اجراییمدیر  22شناسایی و پس از مصاحبه با 

نظر به آنکه اتخاذ تصمیم در خصوص یک اقدام بر اثربخشی سایر اقدام ها  .گروه دسته بندی شد 2اقدام در قالب  41گرفته و 

ریت استراتژیک منابع انسانی از روش با هدف تحقق مدیبه منظور تعیین اولویت اقدام های پیشنهادی  ،نیز اثرگذار خواهد بود

به عنوان اولین اقدام شناسایی و « ارتباطات و افشای اطلاعات » فرآیند تحلیل شبکه ای و دیمتل استفاده شد که در نتیجه 

ز این رار گرفتند تا ابه ترتیب در رتبه های بعدی ق« توسعه منابع انسانی » و « توانمندسازی مدیران برای بحران » پس از آن 

مدیریت » و « کاهش نیروی انسانی» اقداماتی چون  .طریق هم استراتژی های کوتاه مدت و هم بلندمدت پشتیبانی شدند

براساس نتایج این پژوهش زمانی کارآمد  ،که به عنوان شایع ترین اقدامات مدیران منابع انسانی می باشد« هزینه پرسنل

 . گرفته شوند ر اقدام ها بکارخواهند بود که پس از سای

به ارائه ی مدل مدیریت بحران با تمرکز بر نظام مدیریت منابع انسانی برای بیمارستان های شهر  (4234)احمدی و همکاران

 بخصوصی از اهمیت ،استراتژیک مدیریت زمینه در کلیدی های فعالیت از یکی عنوان به ،بحران مدیریت .تهران پرداختند

 مدیریت زمینه در انسانی منابع مدیریت نظام های مؤلفه استخراج موضوع و ادبیات مطالعه از پس ،منظور بدین .تاس برخوردار

مراحل  در نی انسا نیروی نقش جمله از ،مدل اجزای روایی بررسی به ،پرسشنامه ازطریق خبره 34 نظر کسب با ، بحران

 .شد پرداخته فرآیند این بر فرهنگی مؤثر عوامل ، آخر در و بحران ها متی در انسانی منابع مدیریت اصلی ابعاد ،بحران مختلف

 یادگیری و مهار ،شدن مزمن ،وخامت ،شوک ایجاد ،مراحل پیشگیری در حیاتی نقشی ،انسانی نیروی که گشت مشخص نهایتا

از  اجتناب ،ی ایثارگر ،ی ورمح تخصص ،ترس بر غلبه ،کارتیمی روحیه مانند فرهنگی عوامل ، علاوه به .دارد بحران از ناشی

 بحران مدیریت فرآیند بر تأثیر زیادی نی انسا یریت مد فرآیند در پیشرو و غالب فرهنگ و نوین های فناوری به گرایش ،شایعه

 . دارند

 

 نتیجه گیری

منابع  ،اول .ستمتکی امدیریت منابع انسانی نگرشی است در رابطه با مدیریت و اداره کردن افراد که بر چهار اصل اساسی 

ها و اگر خط مشی ،دوم .انسانی مهم ترین دارایی سازمان هستند و مدیریت موثر و کارآمد بر آن کلید موفقیت سازمان است

 .موفقیت سازمان بیشتر خواهد شد ،روندهای پرسنلی شرکت با اهداف در دسترس شرکت و برنامه های استراتژیک همسو باشد

برای دسترسی چهارم  .ی سازمانی و رفتار مدیریتی تأثیر زیادی برای دستیابی به مهم ترین ها داردفضا ،اه ارزش ،فرهنگ ،سوم

 . به انسجام و یکپارچگی تلاش مستمر نیاز است

این رویکرد  .کاری و کیفیت کاری طراحی شده است تعهد ،سازمانی یکپارچگی نمودن حداکثر برای انسانی منابع مدیریت

تولید  عوامل از عامل یک عنوان به تنها کارکنان به سنتی رویکرد در .رویکرد سنتی مدیریت کارکنان دارد تفاوت های زیادی با
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 ،کار اهمیت تعریف ،کردن تضادها ساختارمند ،ثبات لزوم بر سنتی رویکرد در کار روابط سیاست های اصلی تأکید و نگرد می

 در. شود می حاصل کنترل اعمال این طریق از رفتارهای مطلوب ردنک نهادینه ،تعریف این اساس بر .باشد می کنترل اعمال

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

گذاری ها و کاربرد های  تجارت به سیاست ،بالا در بهره برداری هابه منظور دستیابی به مزیت پایدار رقابتی و عملکرد  ،امروزه

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

مدیریت تجارت  ،را مانند افزایش رقابتدایره منابع انسانی در یک حرفه روش های مختلف و اهداف مختلفی  .(2442، )وردارهر

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

دایره منابع انسانی تحت جامعیت وسیع  .(2442، عملکرد در مقابل بهترین تناسب را بکار می گیرد )لوجیک و ریستیک

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

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

ی توسعه و استفاده از تعداد بهینه پرسنل در پست ها مدیریت منابع انسان .زمان ایفا می کندحین و بعد از بحران را در سا ،قبل

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

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

از آنجایی که هدف مدیریت منابع انسانی افزایش موفقیت  .(2444، پوشش مدیریت منابع انسانی تکمیل شود )آیارگیل و ود

مزیت  ،ریآن بایستی پنج هدف اولیه را که بهره و ،سازمان همراه با موفقیت کارکنان با استفاده از منابع دردسترس است

 . (2441، ت کار و پذیرش نیروی کار است دربرگیرد )ستین و اوزکانکیفی ،پذیرش قانونی ،رقابتی
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