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 و نگرش مدرن باتاکید بر انسانی منابع مدیریت مطالعه مبانی و مفاهیم عملکرد

  مدیران و کارکنان دانش

 

 مدیحه نظری 

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

 

 چکیده

 .هش هزینه هدفمند مربوط می شودنیز به کاانسانی و بهره وری مدیریت منابع انسانی مشخصا به سرمایه گذاری در سرمایه 

 .مدیریت نمی شوند ،کارکنان گروه مهمی از سهام داران هستند ولی توسط دیگر افراد درون سازمان به عنوان یک واحد کل

 حرکه اصلیموتور و مدر صورتی که منابع انسانی  .تر استذینفعان بیرونی و نیاز های آنها برای سازمان بسیار مهم ،علاوه بر این

مهارت ها و کارشناسی  ،مدیریت منابع انسانی به آموزش ،با داشتن اختلاف نسبت به دیگر دپارتمان های سازمان .سازمان است

های منابع انسانی ممکن است با مدیریت ارشد به عنوان بخشی از طرح های هدفمند سازمان اعلان  روش .کارکنان می پردازد 

این کار برای هر شرکت متفاوت است همانگونه که فرهنگ  .ابع انسانی تشکیل می شودط واحد مندقیق توس شود و اغلب بطور

 مبانی و مفاهیم عملکردتحلیلی به بررسی  در این پژوهش به روش .ها نسبت به یکدیگر متفاوت هستند و محیط سازمان

 . ه شداختپرد مدیران و کارکنان دانش و نگرش تاکید بر مدرن با انسانی منابع مدیریت

 

 .دانش ،نگرش؛ عملکرد ،مدیریت ،منابع انسانی های کلیدی:  واژه
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 مقدمه -1

 در کاانون  کاه  اسات  موضاوعی  انساان  . کارد  بنادی  دساته  موضاو   براساا   تاوان  مای  را مادیریت  تئوریهاای  و مفااهیم 

 باه  یکادیگر   و مکمال  طمارتب  )اماا  اصالی  شااخه  دو باه  نگارش  ایان  .گیارد  مای  قرار مدیریت در انسانی روابط نگرش توجه

 و گروهای  ،فاردی  رفتاار  تغییار  و شاناخت  .میشاود  تقسایم  انساانی  مناابع  مادیریت  و ساازمانی  رفتاار  مادیریت  هاای  ناام 

 عامال  یاک  عناوان  باه  را انساان  ،انساانی  مناابع  مادیریت .  گیارد  مای  قارار  ساازمانی  رفتاار  مادیریت  ة حاوز  در ساازمانی 

ساازمان هاا و نهادهاای عصار حاضار باا        .دهاد  مای  قارار  نظار  ماد  تاری ساازمانی  رب و رقابات  ،رشاد  ،بقا برای ممتاز و حیاتی

حاااآ آنکااه ماادیریت اسااتراتژیک منااابع انسااانی  ،تحااو ت و تهدیاادات گسااترده ای در زمینااه هااای مختلااد روباارو هسااتند

انمنااد از طرفاای داشااتن یااک تاایم از کارکنااان تو .پاسااخی بااه نیازهااای جامعااه پویااا و رقااابتی سااازمان هااای امااروز اساات 

یات آنهاا را بارای باردن ساازمان باه سامت موفقیات کاه حاصال عملکارد خاو  مناابع              ممکن است ساط  وفااداری و حما  

  .منجر شود ،انسانی سازمان است

معتقد است کارکنان را بایستی به عنوان یک عامل برجسته در نظر  ،  با بررسی چشم انداز مدیریت منابع انسانی 1445کانمن )

بیساآ تعرید ساده ای دارد و تاکید دارد که مفهوم مدیریت  . 1445 ،ا به سازمان اضافه می کند )کانمنگرفت که ارزش ر

آن واحدی از  ،در حقیقت . 1446، منابع انسانی توسعه کارگر یعنی افزایش نسبت کارکنان نسبت به رفاه سازمان است )بیساآ

آن نسبت موفقیت  ،نابراینب .مجموعه محیط خود تضمین می کند؛ ساختار و تلاشی است که مدیریت کاربردی را در سازمان و

 .اهمیت مدیریت منابع انسانی به اندازه سایر دپارتمان هایی است که به سازمان مربوط می شود ،با این حاآ .تجارت است

  .بایستی در روشی مشابه مانند دیگر منابع در سازمان و کسب و کار مدیریت گردد ،بنابراین

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

 بحرانهایی تمامی حذف و هستند کار و کسب فضای از بخشی ی منابع انسانیاهبحران .نیست در امان آن رویدادهای و تغییرات

 بهره برای متخصص انسانی نیروی به نیاز موجود شرایط انطباق با گرید سوی از .است ناممکن ،کند می تهدید را سازمان که

 ده طوآ در که هستند سازمانی مهم از موضوعات انسانی منابع مدیریت .دارد شده ایجاد های فرصت از بیشتر چه هر گیری

 با ی سط  ،منابع انسانی تمدیری ی زمینه در اصلی ملزومات از یکی .است گرفته قرار پژوهشگران توجه کانون در اخیر ههای

هم عملکردهای مدرن و هم کلاسیک به منظور تسهیل تاثیرات بحران بر  .ی کارکنان و مدیریت است توانمند و آمادگی میزان

از دست  ،شود که تأثیرات مختلفی بر سازمان می گذارند که عبارتند از: هرا  درون سازمانی سازمان و کارکنان آن انجام می

 ،فقدان روحیه و انگیزه که باعث عملکرد ضعید می شود  ،تغییر و تبدیل با  در نیروی کار  ،نش کنان کلیدی و دادادن کار

اعتبار منفی و تصور  ،ظهور سیاست گذاری پاداش ،دعوی قضایی مربوط به منابع انسانی ،افزایش هزینه های مزایای سلامت

تشخیص مسائل روانی در فاز های پاسخ دهی و  دشواری در ،ان مجدداز دست دادن رهبری و اطمین ،اطلاعات غلط ،مردم

  .لغو مسائل آموزشی زمانبندی شده ،لغو استخدام ،بازیابی

 

 فعالیت منابع انسانی

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

1رایت و گرهارد ،هالنباک ،نوئی افرادی مثل .می شود تعرید سازمان یک در شده تعیین
 عنوان به را انسانی   منابع6443) 

                                                           
1.Noe,Hollenbeck,Gerhartand & Wright 
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 .قرار می دهند تأثیر تحت را کارکنان عملکرد و نگرش ها ،رفتارها که می کنند تعرید 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

 .  68، 1634منوریان) می باشد استراتژیک و نهایی اهداف به دستیابی جهت در هدایتشان و سازمان در حفظ آنان ،انسانی

 دو از یکی با عموماً مدیریت نای .دارد کارفرما مدنظر – کارمند رابطه 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

  1646خطیری ) گیرد

ابع عهد منی به تایجاد انگیزش و دستیاب ،مدیریت ،توسعه ،مدیریت منابع انسانی عبارتست از رویکردی استراتژیک به جذ  

 . 6  66-64 ،6443کنند )آرمسترانگ  یعنی افرادی که در آن یا برای آن کار می ،کلیدی سازمان

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

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

 . و مدیریت موثر و کارآمد بر آن کلید موفقیت سازمان استمنابع انسانی مهم ترین دارایی سازمان هستند  .1

 ،اگر خط و مشی ها و روندهای پرسنلی شرکت با اهداف در دستر  شرکت و برنامه های استراتژیک همسو باشد .6

 . شتر خواهد شدموفقیت سازمان بی

 . مهم ترین ها داردفضای سازمانی و رفتار مدیریتی تأثیر زیادی برای دستیابی به  ،ها ارزش ،فرهنگ .6

 .  1641احمدی برای دسترسی به انسجام و یکپارچگی تلاش مستمر نیاز است ) .4

 

 مدیریت منابع انسانی و مدیریت کارکنان

 .ای به نام مدیریت کارکنان بود خدمت کارکنان وظاید اصلی حوزهجبران  آموزش و ،اجرای وظاید انتخا  ،برای دهها ساآ 

ای به نام مدیریت منابع انسانی  اما اکنون حوزه .شدند این وظاید بدون توجه به اینکه چگونه به یکدیگر مرتبط هستند انجام می

تعمیمی از نیازمندی  ،یا حذفی رد به جا ،شود طور که در حاآ حاضر درک می انسانی آنمدیریت منابع  .مطرح شده است

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

 . 6 )64164لزیج یط محیطی ضروری است )چنین داشتن دانش و درک از وظاید مختلد کارکنان و آگاهی از شرا هم .است

ظهور کرد و توسط طرفداران آن به عنوان فصل جدیدی در مدیریت نیروی انسانی تکامل  1484ی در دهه ابع انسانمدیریت من 

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

ای متفاوت از مفاهیم سنتی مدیریت  تا حد قابل ملاحظههای اصلی آن  هم چنین فلسفه .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

 ،16443446 ،رمسترانگر راستای فلسفه اساسی مدیریت منابع انسانی هستند )آمدیریت منابع انسانی توصید شوند زیرا د

66 4 . 

 محدودیت با تخصصی واحدهای و پایین سطوح کارکنان مقابل در و بوده مدت کوتاه و منفعل ،استراتژیک غیر رویکرد این 

 نامد می سازمان منبع مهم ترین را کارکنان او ؛ً انسانی منابع مدیریت رویکرد در مقابل . 36، 1633، شریفیمی باشد) روبرو

                                                           
2.Armstrong 
1.Sherman et al. 

2. Armstrong 
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 و کارکنان بین در فردی موجود تفاوت های و ها توانایی گوناگون سطوح از تفاوت این هستند متفاوت سازمان دیگر نابعبا م که

 از دفا  برای گروه ایجاد ظرفیت که است منبعی تنها منابع انسانی علاوه به ،شود می ناشی آنها تعهدات و ها انگیزه در تفاوت

 ناشی آنجا از بودن استراتژیک این استراتژیک است رویکرد یک انسانی منابع مدیریت رویکرد ؛ثانیاً .دارد را خود اهداف و علائق

 یک و بشناسند سازمان استراتژی اجرای در را خود کلیدی نقش که مدیریت شوند مسیری در بایست می کارکنان که شود می

 منابع مدیریت دیگر از دیدگاه ثالثاً؛ .برانگیزد سازمان از استراتژی حمایت جهت را آنها کارکنان اهداف مرتبط با کلیدی و هدف

 منابع مدیریت بلکه کند نمی د لت دادن پاداش استخدام و ،آموزش چون کارکنان امور اجرائی های جنبه بر تنها انسانی

 رابعا؛ً .است شده طراحی آنها مشکلات حل و کار محیط در کارکنان بخش نیازهای رضایت کردن برآورده راستای در انسانی

 توجه با را روابط گونه این دارد سعی و بیشتر ورزد می تأکید مدیر و کارکنان بین روابط رسمی های جنبه بر کمتر رویکرد این

  .دهند توسعه رسمی غیر شکل به و فرد هر موقعیت به

 منابع از ناشی های هزینه کاهش هدف لذا شود می یاد دارایی و سرمایه عنوان به انسانی منابع از رویکرد این در علاوه به 

 به برای مندی علاقه گسترش عوامل مهم ترین شاید .است انسانی از منابع برداری بهره افزایش بر تأکید بلکه نیست انسانی

 رویکرد ناکامی ،محققان دیدگاه از .نمود جستجو خارجی و داخلی عامل دو در را بتوان انسانی منابع مدیریت رویکرد کارگیری

 پرسنلی های سیاست ایجاد زمینه در به خصوص ،خود وظاید انجام پرسنلی در واحد ناتوانی به مربوط کارکنان مدیریت سنتی

 منابع توسعه مدیریت و رشد عامل مهم ترین ،رقابتی مزیت پیگیری راستای در و سازمان های بخش با سایر برای همکاری

 .  6445 ک ووداست) انسانی

 

  انیریت منابع انسرویکردهای مدی

 . دو رویکرد کلی در مدیریت منابع انسانی وجود دارد: رویکرد سخت و رویکرد نرم 

خروجی برقرار شود و به صورت کارآمد  -شود که باید معادله ورودی رویکرد سخت: به کارکنان مانند دیگر منابع نگاه می .1

 . اداره شوند

ارکنان مانند دیگر منابع رفتار کرد زیرا برخلاف دیگر توان با ک که نمی کند رویکرد نرم: بیشتر به این حقیقت توجه می .6

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

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

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

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

ها و چگونگی انجام فرآیندها را مورد  العمل ها و دستور رویه ،ها رویکرد سخت سیستم .کند ن تأکید میچگونگی رفتار با آنا

 . 5 65 ،6443، گیرد )آرمسترانگ  رویکرد نرم عوامل انسانی و رفتاری را در نظر می .دهد بررسی قرار می

 

                                                           
1. Armstrong 
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  اهداف مدیریت منابع انسانی

تواند راهنمای مطالعه  این هدف می .نیروی انسانی در سازمان استایش کارآیی عبارت از افز ،هدف مدیریت منابع انسانی

 . کنند و چه باید بکنند مدیریت منابع انسانی بوده و به این پرسش پاسخ دهد که مدیران منابع انسانی چه می

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

 های جامعه و ایجاد اعتبار برای سازمان و کارکنان در جامعه؛ از احسا  مسئولیت در قباآ نیازعبارت است  هدف اجتماعی؛ .1

هدف سازمانی؛ عبارت است از احسا  مسئولیت در مقابل هدف های سازمانی و حداکثر استفاده از تخصص و تعهد نیروی  .6

 انسانی در رسیدن به آن هدف ها؛

 شود؛ احسا  مسئولیت در قباآ وظایفی که بر عهده واحد امور اداری سازمان گذاشته میاست از  ای؛ عبارت هدف وظیفه .6

شن و برین کارکنان شاغل در سازمان است ) های شخصی هدف اختصاصی؛ منظور از آن احسا  مسئولیت در قباآ هدف .4

6443  

 :ن نمودتوان به صورت زیر نیز بیا 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  یق و ایجاد روابط مطلو  بین آنان 

 های  و هدف ،ی که همسویی  زم بین اهداف شخصی آنهاتأمین احتیاجات مادی و معنوی و جلب رضایت پرسنل بطور

  1646ذبیحی و نیک پور )سازمان ایجاد گردد 

 

 انواع فعالیت های منابع انسانی 

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

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

 بیشتر به ،بخش اداری .مدیریت عملکرد و مانند آن دارای بعد تحولی و نرم افزاری است ،ارتباطات ،و توسعهجنبه های آموزش 

زارعی نده و وضع آتی کارکنان را دارد )بیشتر دغدغه زمان آی ،زمان حاآ و وضع فعلی کارکنان توجه دارد و بخش تحولی

1631  

 از طیفی شامل اوآ پیوستار  6-1)شکل شماره  .پیوستار نشان دادندرا روی دو  منابع انسانی فعالیت های ،3نلاس و لیپک 

 هستند پایین ارزش دارای فعالیت هایی که تا )ابزاری( با  ارزش با سازمانی اهداف به به منظور دستیابی که فعالیت هاست

 به منحصر تا )روتین( فردی پایین به منحصر درجه با فعالیت ها از طیفی ،مدو پیوستار می یابد و امتداد )مقدماتی -اداری(

 . می گیرد بر در را ) و ویژه خاص العاده فوق( با  فردی

: کلیدی های فعالیت
3
تلقی  کلیدی فعالیت های ،باشد فرد به منحصر هم و هم ارزشمندمنابع انسانی فعالیت های  وقتی 

 .  کند رقابتی کسب مزیت تا می گیرد هدهبرع را آنها خود ،شرکت و شده

                                                           
1. Lypk & Snell 

2. Core HR activities  
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8سنتی های فعالیت
 این نو  .یافته اند گسترش صنعت سراسر در و بوده عمومی که بسیار است ارزشمندی فعالیت های : 

از  ای 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 برایمنابع انسانی افزارهای  نرم

: ای حاشیه های فعالیت
4
 بوده 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 تعرید صنعت در دیگر طرف از و

: ویژه های فعالیت
14

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 روانشنا  ،حقوقدان قبیل از با 

  6414ستین و ازکان )  کند استفاده دانشگاه ها یا و واحدهای پژوهشی با قرارداد بستن با نیاز هنگام در درااف این خدمات از

 

 
 پیوستار فعالیتهای منابع انسانی-1شکل 

 

 عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی

 عوامل بیرونی 

 قوانین و مقررات 

 بازار نیروی کار 

 فرهنگ جامعه 

                                                           
3. Traditional HR activities 

4. Peripheral HR activities 

5. Idiosyncratic HR activities 
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 سهامداران 

 رقابت 

 مشتریان 

 فناوری 

 عوامل درونی 

 اهداف اساسی یا رسالت سازمان 

  ها مشی خط 

 ( 6415واردیلر جو و فرهنگ سازمانی  

 

 نقش و اهمیت آموزش در سازمان ها و نهاد ها

 .شود که هدف آن ایجاد یادگیری در یادگیرندگان است ای گفته می ریزی شده آموزش به هرگونه فعالیت یا تدبیر از پیش طرح 

 کارکردهای مهم مدیریت منابع انسانی فراهم آوردن زمینه است و بهسازی در یک سازمان به عنوان یکی از آموزشنظام هدف 

این هدف از طریق ایجاد فرصت های  .که بر اسا  آن توانایی های بالقوه افراد به فعل در آید و استعدادهای آنان شکوفا گردد 

 . آموزشی جهت کارکنان تحقق می یابد 

انطباق بهتر سازمان را با    کارکنان فرآیندی است که انطباق و سازگاری کارکنان را به محیط متحوآ سازمانی وزش آمو   

   .محیط بیرونی فراهم می آورد

مختصر مجاآ پرداختن به  کرده اند که در این بسیاری از صاحبنظران درباره اهمیت و نقش آموزش در جامعه اظهار نظر 

  شود :ونه اشاره می نیست و فقط به برخی از آنها به عنوان نمهمگی آنها مقدور 

صحی  مدیریت در مدتی آموزش همراه با اعِماآ  ،عقیده دارد که علی رغم هزینه های سنگین تربیت نیروی کار  11ا پیتر دراکر

  .می دهد  از بهره وری با  قرارکوتاه هر کشور عقب مانده ای را در زمره کشورهای پیشرفته و برخوردار 

اصو ً رکن اصلی توسعه  حقوق اولیه و اصلی انسان است بلکهبر این باور است که آموزش نه تنها یکی از  16ا ساخارو یولو 

  .اقتصادی و اجتماعی جامعه نیز به حسا  می آید 

اقتصاد ملی نباشد در حل کشوری که قادر به توسعه مهارت و دانش مردم و بهره گیری از آن در رشد  ، 16ا به نظر هاربیسون 

  1645ی )عسگر .مشکل نیافتگی نیز ناتوان خواهد بود 

 

 روش های استراتژیک در مدیریت منابع انسانی

هم عملکرد های مدرن و هم کلاسیک به منظور تسهیل  .بهتر است برخی روش ها و حالت های کلاسیک اصلاح شوند ،ابتدا

سازمان و یا کارمند ذکر در اینجا بهتر است تاثیرات یک بحران بر هر  .نجام می شودتاثیرات بحران بر سازمان و کارکنان آن ا

 مهمترین تاثیرات در بخش زیر فهرست شده اند: ،بنابراین .شود

 هرا  درون سازمانی 

                                                           
1.Peter Drucker 
2.Sakharv Yvlvs  
3.Harbysvn 
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 از دست دادن کارکنان کلیدی و دانش 

 تغییر و تبدیل با  در نیروی کار 

 د می شودفقدان روحیه و انگیزه که باعث عملکرد ضعی 

 افزایش هزینه های مزایای سلامت 

 ط به منابع انسانیدعوی قضایی مربو 

 ظهور سیاست گذاری پاداش 

 اعتبار منفی و تصور مردم 

 اطلاعات غلط 

 از دست دادن رهبری و اطمینان مجدد 

 دشواری در تشخیص مسائل روانی در فاز های پاسخ دهی و بازیابی 

 لغو استخدام 

 1683)قلیلیچی ندی شدهلغو مسائل آموزشی زمانب  

اولین  .روش های مدرنی توسعه یافته است ،به منظور دستیابی به مدیریت بحران مناسب با در نظر گرفتن مسائل فوق الذکر

آن می تواند یک  ،در یک سازمان ناآماده .چیزی که بایستی در ابتدای یک بحران مد نظر قرار گیرد یک موقعیت هرا  است

 .تشخیص کلاسیک چیزی در مورد کاهش تاثیرات هرا  و فشار نیست .نان باشدنده برای مدیریت و کارکمسئله غافل گیر کن

یک تیم  .یک روش مدرن آن را با تشکیل یک تیم مدیریت بحران به منظور حل بحران احتمالی اداره می کند ،از طرفی دیگر

  .یار حائز اهمیت استمدیریت یکی از مراحل اولیه در کنترآ بحران بوده و از اینرو بس

مدیر منابع  ،متخصص روابط عمومی داخلی ،سخنگوی رسانه ای ،مشاور قانونی ،مدیر امنیت ،ک تیم مدیریت بحران رهبر تیمی

یک مشاور خارجی و یا یک مشاور مختص به  ،در صورت نیاز .متخصص امنیت را شامل می شود نماینده کارکنان و یک ،انسانی

توضیحات شغلی و  .دیریت بحران و فعالیت های آن بایستی سرمایه گذاری شودیک تیم م .استخدام شوداین حوزه ممکن است 

جلسات بایستی جهت توضی  موقعیت های  .تعارید مسئولیت بایستی بخوبی نوشته شده و یک رهبر بایستی آن را تعیین کند

ه با بحران به حالت آماده باش یم را برای مواجر کل تاین کا .احتمالی بحران برگزار شده و مورد اندازه گیری قرار گیرد

 . تیم مدیریت بحران بایستی به فعالیت های روزانه خود ادامه یابد .آورد درمی

تاثیر دیگر آن است که شرکت ها کارکنان کلیدی را با اخراج آنها از دست می دهند و یا خود شرکت را بخاطر هراسی که در 

ندازه گیری های بهره وری را اتخاذ می کنند که تاثیرات بحران را افزایش ش های کلاسیک معمو  اور .آن دارند ترک می کنند

آنچه با اندازه گیری های بهره وری و کارآمدی معنا پیدا می کند آن است که مدیریت کار مشابهی را در قباآ افراد  .خواهد داد

آنچه  .های مدرن مستلزم مدیریت استعداد استروش  ،در مقابل .ام دهدو و یا منابعی که بیمه کیفیت را نادیده می گیرند انج

این استعداد ها بایستی طوری تحت حمایت قرار  ،بنابراین .به سازمان ارزش می دهد حاصل کلیه استعداد ها در شرکت است

لاشند تمان خواهد بود که در تمدیریت استعداد تحت فشار مدیران دپار ،در هنگام مواجه با بحران .گیرد که ارزش داشته باشد

 .این استعداد ها بایستی با مدیریت ارشد مورد ارزیابی قرار گیرند ،بنابراین .تا ارزش های خود را در سیستم حفظ کنند

  .تخصیص استعداد ها به شرکت بایستی برنامه اضطراری دیگری قبل از مواجه با بحران باشد

ممکن است با مدیریت ارشد در سازمان  ،لامت در افراد افزایش نمی یابداگرچه هزینه های مزیت س ،در هنگام مواجه با بحران

این هزینه ها  ،در نتیجه .مابه التفاوت فروش و سود کلممکن است با تاثیر محدود شدن شرایط بازار کاهش یابد .احسا  شود
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ها این مزایا را در زمان بحران ترتیب  اغلب شرکت .هد بودبلا بوده است سنگین تر خوابرای شرکت ها نسبت به آن چیزی که ق

این هزینه ها ممکن است  ،در تشخیص مدرن .داده و این عامل مشخصا به از دست دادن انگیزه کارکنان منجر خواهد شد

گزار مه جهت کاهش پرداختی ها برتوسط کارکنان به اشتراک گذاشته شده و ممکن است برخی معاملات بین شرکت های بی

های بیمه سلامت و سازمان شامل کارکنان و خانواده های آنان  این کار ممکن است یک موقعیت برد برد میان شرکت .شود

لغو کامل هزینه ها مانند مزایای سلامت در نهایت بر شرکت های بیمه که این سرویس ها را پیشنهاد می دهند  ،باشد؛ زیرا

  .مردد نخواهند بود HRر مصالحه با دپارتمان های آنها د ،بنابراین .د گذاشتتاثیر خواه

ها و نهاد ها  مدیریت فکر می کند که کلیه سازمان .روش سنتی پرداختن به بحران هیچ گزینه ای برای بازیابی اعتبار خود ندارد

ممکن  ،ان از بین رفتپس از اینکه بحر ،این حاآ با .در موقعیت مشابهی قرار دارند و کار دیگری وجود ندارد که انجام دهند

بسیاری از روش های مدرن مدیریت این مسئله را جدی گرفته و اعتبار خود را با  ،بنابراین .است آن سازمان بی اعتبار شود

را به  روش های مدرن جایگزینی ،به عنوان یک سیاست گذاری استخدام و یا اخراج .تبلیغات پی در پی پشتیبانی می کنند

رسانه اجتماعی ممکن است جهت حفظ اعتبار و  .ر جهت حفظ تصور سازمان در بین مردم بکار می گیرندعنوان گزینه ای دیگ

  .ایجاد یک تاثیر مردمی در بین عموم مورد استفاده قرار گیرد

ه رسان ،مشتریان ،با کارکنانبایستی دارای یک طرح ارتباطاتی بحران باشد که نحوه برقراری ارتباط  HR ،در روش های مدرن

منابع انسانی بایستی با محیط سازمان ارتباط برقرار کرده و بایستی دارای منبع مستقر مناسبی  .و دیگر بخش ها را توضی  دهد

  .از یک سیستم ارتباطاتی و یک برنامه باشد

نابع انسانی و بروزرسانی و  م ،گاری شرکتکاناآ های ارتباطاتی توضیه شده بحران ممکن است موارد زیر را شامل شود: ناساز

 . بورد آگاهی نامه روزانه و سایت داخلی )با عضو و انجمن  برای مدیریت و رسانه اجتماعی ،یا بلیط دهی

رسانه اجتماعی ممکن است جهت انتشار اطلاعات غلط مورد استفاده قرار گیرد و این عامل ممکن است بعد دیگر  ،در حقیقت

گیرد و هیچ روشی جهت  مان بحران برای برقراری ارتباط مورد استفاده قرار میشبکه های اجتماعی در ز ،اام .بحران باشد

توییتر و فیس بوک ممکن است به عنوان یک کاناآ ارتباطاتی جهت مدیریت بحران در هنگام  .متوقد ساختن آن وجود ندارد

  .ر احزا  بکار گرفته شودمردم توسط کارکنان و دیگ شایعات و برخی اندیشه های دیگر به منظور ارساآ بیانیه به

در  .رهبران دارای یک نقش تعیین کننده در مدیریت کاناآ های ارتباطاتی برای اداره شایعات از طریق رسانه اجتماعی هستند

مدیرانی که  ،سنتیهای  در عملکرد .رهبری و از دست رفتن ایمان وجود خواهد داشت ،هنگام مواجه با بلایای پیرامون شایعات

ر هستند و نمی توانند منطق و احساسات خود را کنترآ کنند اغلب تمایل دارند تا یکدیگر و یا مقوله هایی را مقصر تحت فشا

  .روش های مدرن این را رد می کند ،با این حاآ .بپندارند که خارج از کنترآ آنها است

اهد کرد تا در برابر بحران واکنش مناسبی خود را که به آنها کمک خواینکه رهبران مهارت های  ،با تغییر محیط های کاری

  .توانایی ها و قابلیت های رهبری بحران به عملکرد منابع انسانی مربوط می شود .داشته باشند بهبود بخشند حائز اهمیت است

ارکنان روانی و فیزیکی در مورد کمدیران بحران بایستی تلاش های خود را با برقراری ارتباط جهت نشان دادن نگرانی های 

این اغلب توسط مدیر ارشدی که نسبت به مشکلات روانی کارگران خود بی تفاوت است نادیده گرفته  ،با این حاآ .آغاز کنند

  .است HRDرهبری یک ابزار تاثیرگذار بکار گرفته شده توسط  ،در غیر اینصورت .می شود

گرچه جلوگیری از وقو  این مسئله به عهده مدیر  .ورت خودکار افزایش یابدبار کاری هر کسی در سیستم ممکن است بص

مدیریت سنتی دپارتمان های  .استخدام لغو می شود ،برخی مواقع جلوگیری از آن امکان پذیر نیست؛ زیرا در اکثر حا ت ،است
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استخدام هرچند مدیریت مدرن  .بود را مجبور به برعهده گیری مسئله می کنند که خارج از تسکین وضعیت خواهد HRنیرو و 

برخی از این ابزار ها موارد زیر هستند:  .آنها ابزار های مشابهی جهت تسهیل وضعیت در دست خواهند داشت ،را تعلیق می کند

و استخدام  ،گزینه های ترک انعطاف پذیر و ترک کمک های مالی ،اصلاح و اخراج و کاهش ساعت کاری ،موقعیت های کاری

  .زینی کسانی که روش خود و یا آن روش را از دست داده اندانشینان اضطراری جهت جایگمجدد ج

یک بحران ناگهانی کلیه این  .بسیاری از کارکنان ممکن است انتظار پیشرفت و یا پست های جدید را در سازمان داشته باشند

ص کلاسیک چیزی در در حالی که تشخی .می کند فرصت ها را لغو خواهد کرد؛ این کار مشخصا فرد را به لحاظ روانی تخریب

های پاره وقت و یا ساعات کاری جدید را  موقعیت ،روش های مدرن موقعیت های متناو  کاری ،مورد آن انجام نداده است

  .پیشنهاد می دهند

 

   منابع انسانی شیوه های مدیریت بحران

تاوان بروشاورهای زیار روی    تاد کاه بارای رفاع بحاران مای       بحران ها ممکن است باه شایوه هاای زیار در ساازمانها اتفااق اف      

 آورد و آنرا مدیریت نمود 

لاذا بایاد در هنگاام غااافلگیری در اسار  وقات آنارا مادیریت نمااود         غاافلگیری اولاین عامال مخار  در بحااران هاسات      -1

 تا از تشدید بحران جلوگیری نماید 

 تصمیم گیریهای مهم همواره از ضروریات بحران در لحظات اوآ است  -6

 گی دارد و باید مدیریت شود هنگام بروز بحران به دسته بندیها و واقعیت ها بستاتخاذ تصمیمات درست ب -6

 بحران چیزی جز تجلی برخاورد تماام عاواملی کاه یاک مرتباه از حالات نظام باه حالات بای نظمای در آماده نیسات                -4

  .بنابراین کاهش بحران ها در سازمانها از اصوآ اولیه بوده که باید آنرا مدیریت نمایند 

برناماه ریازی بمنظاور رویاارویی باا آن و تخفیاد       رانای شابیه دیگاری نیسات و درک تشاابهات کلیادی بارای        هیچ بح -5

اثرات سوء بسایار ضاروری اسات لاذا در جهات جلاوگیری از بحاران هاا باا توجاه باه شایوه هاای بوجاود آماده بایاد عمال                  

 نمود

د و ماادیریت بحااران بخشاای از تمااام سااازمانها بااه شااناخت روشااهای برخااورد بااا تغییاارات ناگهااانی روی بایااد بیاورناا  -3

 برنامه های استراتژیک آنها شده است 

عملکارد افاراد در ساازمان نیاز مای بایساتی بار مبناای ناو  آن قابال مهاار             ،با در نظر گارفتن شایوه هاای موجاود بحاران      

ماادیریت ایان زمیناه اقاادام ماورد لازوم صاورت گیاارد بهار حااآ مای تااوان اناوا  روشاهای            مای باشاد کاه ماای بایساتی در    

 بحران را به شرح زیر مطرح نمود بعبارتی در زمان قبل از وقو  بحران باید به مسائل زیر پرداخت 

 اعماآ نگاه آسیب شناسانه سازمان بحران تا در اسر  وقت مشکل ناشی از بحران در سازمان حل گردد -1

 آ مدیریت تغییر در سازمان که شرایط را جهت حل موضو  بحران تغییر داد اعما -6

 در زمان وقو  بحران نیز باید به نکته زیر توجه نمود  

 اعماآ مدیریت تعارض -6

  1646)سبحانی و همکاران 

 

 منابع انسانیطراحی برقراری ارتباط در یک بحران 
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باا رفاع بحرانهاای احتماالی طراحای صاورت پذیرفتاه و پاروژه و         بمنظور رفاع بحاران هاا  زمسات قبال از وقاو  در رابطاه        

باارای مهااار و  موضااو  بساایار مهاام تلقاای شااود و تعریااد شااود لااذا ضاارورت دارد در هنگااام بحااران شااناختاهااداف  زمااه 

 هدایت آن آماده باید بود و به نکات زیر توجه نمود 

و هزینااه صاارف شااده باارای ماادیریت و مواظباات از   واکاانش در براباار بحااران و ارتقااای کیفیاات تولیاادات و خاادمات     -1

 فعالیتهاو بحران اهمیت دارد

برناماه ریازی بارای     اتفااق هاایی کاه در گذشاته افتااده بایاد عبارت گرفتاه شاود لاذا           معمو ً نظارت پر خطار اسات و از   -6

تلقاای شاود شناسااایی  شناسااایی بحاران و خطارات آن نیااز مای بایسااتی مهام      آیناده نماودن امااری اجتناا  ناپااذیر باوده و    

مای   توجاه باه افرادیکاه مباارزه باا بحاران       نظار قارار گیارد و   اولویت بنادی بحاران ماد     با درنظر گرفتن عوامل تهدید کننده

 نمایند بعنوان امری مهم در نظر گرفته شود 

بحرانهاا طراحای شاده و    توسعه روشهای مطلو  برای مباارزه یاا بحاران و عادم اساتفاده از نقشاه هاای پیچیاده نیاز در           -6

 .   56 ،41 ،ضروری است که در ارتباطات سازمانی لحاظ گردد )زمانی و همکاران

 

 در منابع انسانیآموزش بحران 

باتوجااه بااه اهمیاات موضااو  جلااوگیری و پیشااگیری از بحااران آمااوزش بااه افااراد سااازمانی و در جامعااه بروشااورهای         

 مطروحه میسر میباشد 

 ویزیونیاز طریق مصاحبه های تل -1

 مصاحبه های رادیویی -6 

 مصاحبه های تلفنی   -6 

 نشست های مطبوعاتی   -4

 نظیم سناریوهای بحران بمنظور حل مشکلات بحرانت -5

 جدی بر خورد نمودن با حل مشکل بحران  -3 

ساازمان صاورت   لذا باعنایت به مراتاب مطروحاه شایوه هاای آموزشای در هار ساازمان متغیار باوده و براساا  شارایط هار             

 .   14 ،1641 ،پذیرد )احمدی و همکاران

 

 پیشینه تحقیق 

مدیریت منابع انسانی یکی از مهمترین  .پرداختمدرن رویکرد استراتژیک مدیریت منابع انسانی  به بررسی 6413، وردارهر 

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

ی منابع انسانی دارای تاثیر بیشتری بر مردم است بسیار گذاری ها اینکه سیاست .مهمی از مدیریت بحران را تشکیل می دهد

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

مطالعه  .ائه شده استتغییرات همیشگی بحران و جلوگیری و رفع بحران برای خوانندگان مورد بررسی قرار گرفته و ار احتمالی

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

  .ر می دهدبحران ها را بر سرمایه انسانی مورد مقایسه قرا
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دیریت منابع انسانی در بین شرکت های را بر اقدام های م 6444تا  6443تأثیر بحران اقتصادی ساآ های  6416، شن و دنتو

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

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

تداوم قراردادهای کاری بدون  ،ساعت های کاری انعطاف پذیر ،استفاده از کارکنان موقت ،دام های شامل توقد استخداماز اق

  .تجدید مفاد آن اعماآ شده است

 .ی تأثیر نظام مدیریت منابع انسانی بر کیفیت عملیات مدیریت بحران پرداختندبه بررس 1645، عسگری ماسوله و همکاران 

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

 . دارد بهتری وضعیت بحران

چابکی منابع انسانی بر مدیریت بحران در انتقاآ خون اصفهان و سه به بررسی تأثیر  1645، آقاحسینی اشکاوندی و همکاران 

 ،هوشمندی و شایستگی ههای مؤلد شامل انسانی منابع چابکی پژوهش در این .پرداختند استان حادثه خیز دیگر کشور

 سازی یکپارچه و انسجام و تکنولوژی طریق از گذاری دانش اشتراک ،گیری تصمیم در مشارکت ،کارکنان توانمندسازی

 آمادگی و شبینی پی ،آمادگی ، اثر مخر کاهش و پیشگیری ،خطرپذیری تحلیل های مؤلفه شامل بحران مدیریت و فرایندها

 مدیریت بهبود بر انسانی منابع چابکی های مؤلفه ی همه آمده دست به نتایج اسا  بر .است بازیابی و خگویی پا  ،اولیه

 . دارد معنادار و مثبت تأثیر بحران

کت ها در بور  تهران به بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی شر 1646، رسولی و همکاران

 رقابتی استراتژی با ردید هم ،انسانی منابع های استراتژی نوعی که هایی سازمان ،دهد می نشان پژوهش نتیجة .پرداختند

 که یی ها شرکت از یز متما عملکردی گیری  بهره /هزینه کاهش ،سازی تسهیل /محصوآ در اند )نوآوری گرفته کار به خویش

 . دارند ،اند رفتهنگ پیش را این سیاست

 یافته های .. مدیریت استراتژیک منابع انسانی و تبیین اهداف و آثار آن را بررسی کردند ،1646 ،سبحانی نژاد و همکاران

منابع  فعالیت های و ترتیبات شده برنامه ریزی الگوی انسانی منابع استراتژیک مدیریت که؛ است ن دهنده آن نشا پژوهش

 مدیریت از اصلی است؛ هدف شده تدوین آن اهداف به دستیابی جهت در سازمان توانمندسازی ظورمن به که است انسانی

 طریق از پایدار رقابتی مزایای به دستیابی جهت در فرایندهای مختلد و فعالیتها از مجموعه ای اجرای انسانی منابع استراتژیک

 . میباشد اثربخشی سازمان تقویت و سازمان انسانی منابع

 سعی مقاله این در .دود عملکرد نیروی انسانی پرداختنبه بررسی نقش مدیریت استراتژیک در بهب 1646، ی و نیک پور ذبیح

 مدیران به مدیریت این قوت نقاط و گیرد قرار بررسی مورد نیروی انسانی عملکرد بهبود در استراتژیک مدیریت نقش تا شده

 . کنند استفاده خود سازمان ت درمدیری شیوه این از تا شود شناخته ها سازمان

 راهکارهای .به بررسی نقش استراتژیک مدیریت بحران در استمرار کسب و کار سازمان پرداختند 1646، توکلی و همکاران

 هر مقابل در را ها سازمان آسیب پذیری ریسک که است هایی شیوه بر تمرکز ،کار و کسب تداوم و بحران مدیریت بر مبتنی

 مقاله .کنند تضمین ،شده تعیین های ریسک در مقابل را خود خدمات تداوم بتوانند مجموعه و رسانده حداقل به بحران گونه

 موجود های یافته که پردازد می نکته این به سازمان استراتژیک برنامه های راستای در بحران مدیریت اهمیت بر تاکید ضمن

 مدیریت و استراتژیک مدیریت ارتباط بررسی به مقاله این لذا .ندارند کافی آن انسجام مدیریت و سازمانی بحران مورد در

  .میپردازد سازمان بلندمدت تداوم در وکار کسب استمرار استراتژیک مدیریت نقش و بحران
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 نتیجه گیری

هااا و گااذاری  سیاساات ،وری منااابع انسااانیبااه منظااور دسااتیابی بااه مزیاات پایاادار رقااابتی و عملکاارد بااا  در بهااره  ،امااروزه

مفهاوم مادیریت مناابع انساانی برگرفتاه از ایاده        .اسات کاربرد های منابع انساانی توجاه زیاادی را بخاه خاود معطاوف کارده       

دایااره منااابع انسااانی در یااک حرفااه روش هااای  . 6413، کاااربردی از منااابع انسااانی اساات )وردارهااراسااتفاده قاباال توجااه و 

بهاره بارداری ساازگار     ،ناوآوری هاای فنای    ،مادیریت تجاارت باین الملال     ،مختلد و اهداف مختلفی را مانند افازایش رقابات  

ملکارد در مقابال بهتارین تناسااب را    تضامین مساائل اخلاقاای و بهتارین ع    ،فعالیات هااای اتحادیاه نظاارت    ،باا قاوانین فعلای   

 دایاره مناابع انساانی تحات جامعیات وسایع محافظاان فرهناگ و محافظاان          . 6416، بکاار مای گیارد )لوجیاک و ریساتیک     

  .ارزش های شرکت و اصوآ کل سازمان است

اناای را در هااای منااابع انسااانی در مواجااه بااا بحااران انسااانی نقااش تعیااین کننااده ای دارنااد؛ و آمااادگی آنهااا نگر    ای حرفااه

حاین و بعاد از بحاران را در ساازمان ایفاا       ،واحاد مناابع انساانی مهمتارین نقاش قبال       ،بناابراین  .سازمان کااهش مای دهاد   

ت منااابع انسااانی توسااعه و اسااتفاده از تعااداد بهینااه پرساانل در پساات هااا و زمااان هااای مناسااب جهاات  ماادیری .ماای کنااد

 ،بنااابراین .ضااایت از شااغل کارکنااان افاازایش خواهااد یافاات  انگیاازه و ر ،در ایاان راه .رساایدن بااه هاادف خااود ماای باشااد  

الیات هاا ممکان اسات تحات      کلیاه ایان فرآیناد هاا و فع     .هاای ساازمان کااهش یافتاه و ساود افازایش خواهاد یافات         هزینه

تواناد  لاذا  زم اسات مادیریت مناابع مادرن کاه مای        . 6446بااکر و همکااران   پوشش مدیریت منابع انساانی تکمیال شاود )   

دید مناابع انساانی را باا رویکارد اساتراتژیک و رفاع بحرانهاا در نظار بگیارد ماورد توجاه و کااربرد قارار گیارد و               مشکلات ج

بارای ایان کاار     .و دانش مادیران و کارکناان نسابت باه عملکارد مناابع انساانی مادرن اسات            زمه این کار با  رفتن نگرش

ریازی  زم  ان تعیاین شاود تاا بارای مراحال بعاد برناماه        زم است ابتادا وضاعیت موجاود نگارش و داناش مادیران و کارکنا       

  .صورت گیرد
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 منابع  

شماره  ،انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی ،دولتی یتاستراتژیک؛ فصلنامه مدیر عبا ؛ فرایند برنامه ریزی ،منوریان .1

 . 33ص  ،1634پاییز  14

 ،ریت منابع انسانی در زمینه مدیریت بحرانبررسی نقش مدی ،1646؛رسوآ حسام؛نورالله یخینانی؛  خطیری خدیجه .6

 دومین کنفرانس بین المللی مدیریت واقتصاد و علوم انسانی

ارائه ی مدآ مدیریت بحران با »  ،1641 ،پویای قلی زاده پریسا ،زاده قطری علیرجب  ،رسولی رضا ،احمدی علی اکبر .6

 ،دانشکده مدیریت دانشگاه تهران  ،مدیریت دولتی ،« هرانتمرکز بر نظام مدیریت منابع انسانی برای بیمارستان های شهر ت

 1-64ص ،14شماره  ،6دوره 

 . 13ص ،1633 ،تهران ،نشر آردین ،تراتژیکمنصور؛ راهنمای اجرایی برنامه ریزی اس ،شرید کلویی .4
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