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تاب :  هدف و  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای  بین  رابطه  بررسی  پژوهش حاضر  در    آوریهدف  سازمانی 

سازمان  از  منابع  برخی  مدیریت  کارکرد  دو  تاثیر  بررسی  به  پژوهش  این  فرضیات  است.  لبنان  کشور  های 
تاب بعد  دو  بر  استخدام(  و  کارمندیابی  و  توسعه  و  )آموزش  استحکام(  انسانی  و  )چابکی  سازمان  آوری 

 پردازند. می

انجام شده است. به پژوهش حاضر بر اساس طرح تحق : شناسی/ رویکردطراحی/ روش  یق اکتشافی 

محقق  ها از پرسشنامه منظور بررسی فرضیات از رویکرد کمی بهره گرفته شده است. به منظور گردآوری داده 
طیف   بر  مبتنی  پرسشنامه گزینه   5ساخته  بین  از  است.  شده  استفاده  لیکرت  شده،  ای  توزیع    150های 

های آمار استنباطی مانند ضریب ها از روش ور تحلیل داده پرسشنامه کامل برای تحلیل گردآوری شد. به منظ
 همبستگی و رگرسیون استفاده شده است. 

دهند که دو کارکرد مدیریت منابع انسانی، یعنی آموزش و توسعه و  نتایج نشان می   های پژوهش: یافته

 دهند.تاثیر قرار می  آوری سازمانی یعنی چابکی و استحکام را تحتکارمندیابی و استخدام هر دو بعد تاب 
های از همکاری در این پژوهش خودداری کردند. به منظور  بسیاری از سازمان:  پیامدها  و  هامحدودیت 

آنها در مورد اهمیت مطالعه، نسبت به ارسال پست الکترونیکی به آنها اقدام شد که در نهایت    متقاعدسازی
 برخی از آنها تمایلی به همکاری نشان ندادند.

می:  عملی  پیامدهای انسانی  منابع  سازمان مدیران  اهداف  توسعه  منظور  به  مطالعه  این  از  و توانند  ها 

ابعاد تاب  از برخی  انسانی امکان میآوری ساز پشتیبانی  این کار به مدیران منابع  دهد تا  مانی استفاده کنند. 
 آوری سازمانی اتخاذ کنند.تصمیماتی مرتبط با تاب 

کارکردهای مدیریت :  مقاله  ارزش  یا  ابتکار است که همبستگی بین  اندک مطالعاتی  پژوهش جزء  این 

تری سازمانی را مورد بررسی قرار داد. علاوه بر این، مطالعه حاضر نگاه عمیق   آوریمنابع انسانی و ابعاد تاب 
آوری سازمانی داشت چون، مطالعات قبلی  نسبت به انتخاب دو کارکرد مدیریت منابع انسانی و دو بعد تاب

   آوری فردی تمرکز داشتند.بیشتر بر تاب

 مقاله پژوهشی  : مقاله نوع
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Abstract 

Purpose:  The purpose of this study is to test the relationship between human 

resource management functions and organizational resilience in some 

Lebanese organizations. The hypotheses are to see the impact of two human 

resource management functions (training& development; recruitment 

&selection), on two organizational resilience dimensions (agility & 

robustness). 

Design/ methodology/ approach:   The exploratory research design was 

adopted for this study. Quantitative method used to test the relationship. 

Questionnaire based on 5-point Lickert scale was used to collect data. One 

hundred fifty respondents completed the survey. Inferential statistical tools 

such as correlation and regression analysis were used in testing the stated 

research hypotheses. 

Research Findings:  Results showed that two human resource management 

functions (Training& Development; Recruitment &Selection) affect 

organizational resilience (Agility &Robustness). 

Limitations & Consequences:  Not all the organizations accept to apply this 

study. Some of them refused, we tried to send email for them to explain the 

importance of this study, but they refused.   

Practical Consequences:  Human resource managers can use this study to 
develop targets in their organizations and to support some 
organizational resilience dimensions. It allows human resource managers 
to make decisions related to organizational resilience.    
Innovation or value of the Article:  This research is among the rare studies 

that have tested the correlation between human resource management 

functions and organizations resilience dimensions. In addition to that, this 

study goes deeper in choosing two human resource management functions 

and two organizational resilience dimensions, studies before focus on 

individual resilience. 

Paper Type: Research Article 
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 مقدمه

بازار و صنایع، همواره   روزافزون  دلیل تلاطم  به  رقابتی  برای  تهدیدها و چالشامروز محیط  را  های جدیدی 

میشرکت ایجاد  شرکتها  که  اجتماعی  و  طبیعی  محیط  این،  بر  علاوه  میکند.  فعالیت  آن  در  کنند،  ها 

های ها، بحران، سیل، بیماریها و تهدیدها همچون بلایای طبیعی، تروریسمای از چالشدربرگیرنده مجموعه

. این  (Bahram, 2011)فعالیت تجاری سازمان را به خطر بیاندازد    تواند تداوماست که می  اقتصادی و رکود

می باعث  تابشرایط  سازمان  که  کردهشود  تلاش  پژوهشگران  بدهد.  دست  از  را  خود  انجام آوری  با  تا  اند 

سازمان بهمطالعاتی،  سازمانها،  آماده  ویژه  نامطمئن  وضعیت  این  با  مواجهه  برای  را  متوسط  و  کوچک  های 

با بررسی  کنند.  حال  می این  نشان  نگارنده  در های  اندکی  مطالعات  انسانی،  منابع  مدیریت  منظر  از  که  دهد 

تاب  بر  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای  تاثیر  در سازمانزمینه  انجام آوری سازمانی  متوسط  و  های کوچک 

: اینکه بیشتر مطالعات  دهنده وجود چند شکاف است شده است. بررسی مبانی نظری موجود در این زمینه نشان 

تاب بر  و  است  توصیفی  دارد  انجام شده  تمرکز  فردی   ,Cooper et al., 2014; Lengnick-Hall)آوری 

. همچنین مطالعاتی که مبتنی بر نتایج کمیّ هستند، در مرحله توسعه بوده و مطالعاتی که به بررسی  (2011

بین شیوه  تاب   هایرابطه  و  انسانی  منابع  پرداختهمدیریت  مفهومی هستند. آوری سازمانی  اندک و عمدتا  اند، 

بنابراین به دلیل وضعیت نامشخص موجود در کشور لبنان، برای پر کردن این شکاف و مشاهده رابطه بین  

در شرکتتاب مطالعه کمیّ  پژوهش یک  این  در  انسانی،  منابع  کارکردهای  و  کآوری سازمانی  و  های  وچک 

می انجام  لبنان  کشور  سازمانمتوسط  شرایط،  این  بر  موفق  غلبه  برای  با  شود.  باید  متوسط،  و  کوچک  های 

 آوری خود بپردازند. استفاده از کارکردهای مدیریت منابع انسانی، به توسعه ظرفیت تاب

 ,Kacemi)نفر است    250تا    1هایی هستند که تعداد کارکنان آنها بین  های کوچک و متوسط، سازمانسازمان

کنند  ای در بهبود توسعه اقتصادی و اجتماعی ایفا میها علاوه بر ایجاد شغل، نقش عمده. این سازمان (2022

(Magableh, 2015) های خصوصی لبنان را دربرگرفته  درصد از سازمان  51های کوچک و متوسط  . سازمان

 . (IFC, 2014)شوند  و یکی از ارکان اصلی اقتصاد لبنان محسوب می

نامطلوب، مقابله    هایبینی موقعیتآوری سازمانی را به عنوان توانایی سازمان برای پیش( تاب2014)  1دوشک 

می تعریف  فرصت،  به  تهدیدها  این  تبدیل  موارد،  برخی  در  و  ناگهانی  رویدادهای  تاببا  سازمانی کند.  آوری 

با شرایط و موقعیت برای مواجهه  مقاومت  توانایی حفظ موقعیت و  های استرس ظرفیت  بوده و دربرگیرنده  زا 

است   نامطلوب  شرایط  از  منفعت  کسب  ویلیامز Say, 2015)-nd Iseri(Kanture aقابلیت  و 2017)  2.   )

( تاب2014دوشک  می (  نظر  در  کار  و  به عنوان یک مدل کسب  را  مستمر  آوری سازمانی  به طور  گیرند که 

می مرتبط  پیامدها  با  را  تابمنابع  ظرفیت  این،  بر  علاوه  درک کند.  و  آگاهی  قوی،  رهبری  طریق  از  آوری 

 شود. های پیچیده میبه آمادگی سازمانی برای مواجهه با موقعیتمحیط عملیاتی اتقاء یافته و منجر 

 
1 Duchek 
2 Williams 
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لنگنیکتاب است.  مختلفی  ابعاد  دربرگیرنده  سازمانی  و 2011)  1هال-آوری  شناختی  توانایی  است  معتقد   )

روتین از  برخورداری  و  بستر  از  آگاهی  تابرفتاری،  به  میها  کمک  سازمانی  لی آوری  بعُد 2013)  2کند.  دو   )

انطباقی و برنامه آتاب آوری سازمانی را ( تاب2014)  4و آماه   3داند. آکراجاجاریزی میوری سازمانی را ظرفیت 

می بعُد  سه  کانتور دارای  پویا.  قابلیت  و  انطباقی  ظرفیت  سازمانی،  یادگیری  ایسری  5دانند:  (  2015)  6سی -و 

 ست. و چابکی ا 7آوری سازمانی دارای دو بعُد استحکام معتقدند تاب

می  نشان  اخیر  میمطالعات  انسانی  منابع  مدیریت  که  تحلیل  دهد  و  تجزیه  و  توسعه  در  مهمی  نقش  تواند 

( معتقد است که رویکرد مدیریت 2011هال )-آوری سازمانی داشته باشد. به عنوان مثال لنگنیککارکرد تاب

آمیزی با  را قادر سازد تا به طور موفقیت  هایی در بین کارکنان، سازمانتواند با ایجاد شایستگیمنابع انسانی می

تاب کارکنان  با  او  نظر  به  کند.  پیدا  انطباق  ناملایمات  و  تابتغییرات  سازمان،  رقابتی آور،  مزیت  و  شده  آور 

( به این نتیجه رسیدند که کارکردهای مدیریت منابع انسانی موثر  2013و همکاران )  8کند. گانینگلکسب می

ارزش ساز افزایش  مرتبط در  با  انسانی،  منابع  مدیریت  اصلی  کارکرد  است.  گرفته  قرار  توجه  مورد  بسیار  مان 

 آورتر شود. به صورت خودکار، تاب کند تا سازمانکردن عملکرد فردی با عملکرد سازمانی، کمک می

های  زمانآوری سازمانی در سااین مطالعه به بررسی رابطه علی بین کارکردهای مدیریت منابع انسانی و تاب

پردازد. در این مطالعه به طور ویژه بر دو شیوه مدیریت منابع انسانی یعنی کوچک و متوسط کشور لبنان می

تاب  بعُد  دو  و  استخدام  و  انتخاب  و  توسعه  و  مدل  آموزش  با  مطابق  استحکام و چابکی  یعنی  آوری سازمانی 

 کند.سی تمرکز می-کانتور و ایسری

 شمبانی نظری و پیشینه پژوه

در این بخش به مرور مبانی نظری مرتبط با دو کارکرد مدیریت منابع انسانی یعنی آموزش و توسعه و انتخاب 

تاب ابعاد  و  استخدام  میو  تحقیق  تجربی  پیشینه  بر  مروری  و  پرداخته  سازمانی  این  آوری  انتهای  در  پردازد. 

 شود.بخش مدل مفهومی پژوهش ارائه می

 نسانیکارکردهای مدیریت منابع ا

های موفق عمدتاً بر عملکرد مدیریت منابع انسانی خود تکیه دارند. به  محور امروزی، سازماندر اقتصاد دانش 

ها اشاره دارد. مدیریت منابع انسانی به فرآیند در طور کلی، مدیریت منابع انسانی به مدیریت افراد در سازمان

سازمان و  افراد  قراردادن  می کنارهم  مربوط  طوریشود  ها  نوع  به  این  شود.  تامین  گروه  دو  هر  اهداف  که 

ها ارتباط دارد. براساس اظهارات مدیریت بخشی از فرآیند مدیریت است که با مدیریت منابع انسانی در سازمان

 
1 Lengnick-Hall 
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های انسانی پست جنبه  مرتبط با  کارکردهایها و  ست از سیاستا  (، مدیریت منابع انسانی عبارت2008)  1دسلر

و   رویکردها  با  انسانی  منابع  مدیریت  سازمان   کارکردهایمدیریت.  درون  در  انسانی  دارد  منابع  ارتباط  ها 

(Dessler, Al Ariss, 2012)می را  انسانی  منابع  مدیریت  خلاصه،  طور  به  آماده  .  هنر  عنوان  به  توان 

کارآمد برای رسیدن به اهداف سازمان تعریف کرد.    سازی، توسعه و حفظ نیروی کار شایسته به روشی موثر و

انسانی   منابع  مدیریت  که  دارند  تاکید  محققان  از  دارد    کارکردهایبسیاری   ;Ulrich, 2017)متفاوتی 

Sheen and Cooper, 2011)  .تاثیرگذاری بر تصمیمات   به منظورفرصت بهتری را برای افراد    کارکردها

 Bowen and Ostroff, 2004; Sheehan and)سازند  ی فراهم میو در نهایت بهبود عملکرد سازمان 

Cooper, 2011)  این از:    کارکردها.  وعبارتند  و  انتخاب  کارمندیابی  آموزش  عملکرد، توسعه،  مدیریت   ،

 DeCenzo)مدیریت    -روابط اتحادیه  و   زنی جمعیمنی، چانهیمدیریت پاداش، ارتباطات کارمند، سلامت و ا

and Robbins, 2010)  برای    انتخابو    کارمندیابی. از بین این کارکردهای، آموزش و توسعه و همچنین

 بررسی انتخاب شدند. 

 آموزش  و توسعه 

توان روشی سازماندهی شده برای توسعه و ارتقای کیفیت کارکنان فعلی و جدید سازمان دانست. آموزش را می

برنامه  توالی رفتار  یادگیری  را میریزی شده استآموزش فرایند  آموزش  به.  دانست که توان  کارگیری دانش 

می هدایت  را  آنها  رفتار  مقررات،  و  قوانین  از  افراد  کردن  آگاه  .  (Neo and Kodwani, 2018)کند  ضمن 

مهارت دانش،  در  مثبت  تغییرات  ایجاد  به  منجر  آموزش  نگرش فرایند  و  میها  کارکنان  بنابراین  های  شود. 

ها، بر سطح دانش موجود بیفزاید تا کارکنان  ش است تا ضمن بهبود مهارت آموزش فرایندی است که در تلا

آماده گردد   بالاتر  اینکه برای مسئولیت  یا  انجام کار فعلی خود مجهزتر شود   ,Bartton and Gold)برای 

2017)  . 

سعه، . تو(Neo and Kodwani, 2018)با این حال توسعه کارکنان مفهومی بسیار بزرگتر و فراگیرتر است  

فرایندی خودهدایت است و نیاز به خودانگیختگی و کاوش در ابزارهای مختلف توسعه شخصی و شغلی دارد 

(Galagan, 2019) اثربخشی به  و  شده  طراحی  مشخص  اهداف  به  دستیابی  منظور  به  کارکنان  توسعه   .

نجر به کسب دانش و هایی دانست که متوان مجموعه فعالیتکند. توسعه را میکارکنان و سازمان کمک می

برای هدف رشد می مهارت از جمله های جدید  شود. فرایند مدیریت توسعه دربرگیرنده مراحل مختلفی است 

های سازی برنامهبررسی اهداف سازمانی، ارزیابی منابع فعلی مدیریت سازمان، تعیین نیاز افراد، طراحی و پیاده

برنامه  این  اثربخشی  ارزیابی  و  سنجتوسعه  و  مشارکتها  کاری  زندگی  کیفیت  بر  آموزش  تاثیر  کنندگان. ش 

آوری سازمانی در نظر گرفته  های آموزش و توسعه به عنوان عواملی بسیار موثر در بهبود و توسعه تاببرنامه 

 . (Otoo and Mishara, 2018شوند می

 کارمندیابی و انتخاب 

 
1 Dessler 
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دهد ای را شکل میمرحله  کارمندیابیانی است.  مدیریت منابع انس  کارکردهاییکی از    کارمندیابی و استخدام

 کارکرد یابد. این مرحله قدم بعدی در  که با گزینش فرد ادامه پیدا کرده و با تعیین جایگاه سازمانی او پایان می

اند: فرآیندی که را اینطور تعریف کرده   کارمندیابی( مفهوم  2019)  2و سند  1شود. راپآماده سازی محسوب می

ای از کارمندان را برای تصدی پست مورد نظر  منابع انسانی را در سازمان شناسایی کرده و مجموعهنیازهای  

ها برای توسعه، شکلی از رقابت است چون شرکت  کارمندیابی، »3اساس تعریف لرد  آورد. برسازمان گردهم می

بازاریابی بهترین محصول یا خدمات خود به رقابت می باید برای شناسایی، جذب و  تولید و  بنابراین  پردازند، 

افراد تلاش کنند.  استخدام شایسته را  وکار است، کسبنوعی کسب   کارمندیابیترین  بزرگ«. گزینش  وکاری 

انتخابمی براساس  کشید    توان  تصویر  به  نامناسب  کاندیداهای  رد  یا  و  اصلح   ,Cabello)کاندیداهای 

به دو   4. دیل یودر(2019 این تعریف را برای گزینش مطرح کرده، »فرآیندی که در آن کاندیداهای شغلی 

را این تعریف  5شوند و افرادی که رد خواهند شد«. کیث دیویس شوند: افرادی که استخدام میدسته تقسیم می

برای مفهوم گزینش ارائه کرده، »فرآیندی که به وسیله آن سازمان از فهرستی از متقاضیان بررسی شده، فرد  

  ی هایفعالیت  کارمندیابی و انتخابکند«.  یا افرادی را با بالاترین قابلیت تامین نیازهای یک پست انتخاب می

می محسوب  انسانی  منابع  مدیریت  برای  اینبنیادین  اگر  باشند،   شوند.  داشته  مناسبی  سازماندهی  فرآیند  دو 

ها تجربه کنند، از جمله رشد و  توانند عملکرد قابل توجهی را در اکثر حوزههای متوسط و کوچک میسازمان

 آنها.   ترک خدمتتوسعه کارمندان و کاهش 

 آوری سازمانیتاب 

شناختی برای جذب  نایی یک نظام بوم گیری توا( اولین فردی بوده که در تلاش برای اندازه1973)  6هولینگ 

آوری را به عنوان  ( تاب2006)  7آوری استفاده کرد. وودتغییرات غیرمنتظره و بازگشت به عقب، از مفهوم تاب 

قابلیت گسترده یک سیستم در هدایت تغییرات و خروج از مدلی ناقص برای سازگاری با شرایط تعریف کرده  

تاب مفهوم  ادامه،  در  حوزهآوری  است.  محققان  مهندسی  توسط  روان(Hollnagel, 2006)های  شناسی  ، 

مدیریت  (Powley, 2009)گرا  مثبت کریچتون(Sheffi, 2005)و  گرفت.  قرار  استفاده  (  2009)  8مورد 

تاب  اول  گروه  داد.  قرار  دسته  دو  در  را  حوزه  این  در  مطالعات  سازمانی  توانایی  عنوان  به  را  سازمانی  آوری 

آوری سازمانی را یک ها و بقا با وجود تهدیدهای احتمالی تعریف کرده و گروه دوم نیز تابختیروبروشدن با س

 گیرد. فرصت یا سازوکاری برای رشد و شکوفایی سازمان درنظر می
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های مخرب، پرداختن به بینی موقعیتآوری سازمانی را به عنوان توانایی شرکت در پیش( تاب2014)  1دوچک 

انی، تبدیل این تهدیدها به فرصت و در نهایت روشی برای ارتقای تغییر سازمانی تعریف کرده  رویدادهای ناگه

کوپر تاب2015)  2است.  استرس (  رویدادهای  هدایت  برای  سازمان  ظرفیت  از  معیاری  را  سازمانی  و آوری  زا 

آوری سازمانی ( تاب2016) 4و ساوالا 3مقاومت یا سازگاری با تغییرات ناگهانی نامطلوب تعریف کرده است. هانا

آوری را به عنوان  ( تاب2019ک )چ( و دو2017)  5را در سطوح فردی و سازمانی مدنظر قرار داده است. ویلیامز 

(  2011هال )   -نمایند. لنگنیکاند که به طور مرتب منابع را به هم متصل میوکار نشان داده مدلی از کسب

باعث خلق تاب بعد  ادراکی، رفتاری و زمینهی سازمانی میآوربیان کرده که سه  آماه  شوند:  آکرا جاجا و  ای. 

آوری سازمانی را کشف کردند: یادگیری سازمانی، ظرفیت تطابقی، قابلیت پویا. کانتور و ( سه بعد تاب2014)

( ابعاد تاب2015ایسری سی  ابعاد (  این تحقیق،  بندی کردند: استحکام و چابکی. در  را دسته   آوری سازمانی 

 اند.انتخاب شده (2015کانتور و ایسری سی )بر اساس مدل  آوری سازمانیتاب

 استحکام 

(، استحکام به توانایی عناصر، 2003)  6اساس اظهارات تینی   آوری سازمانی، استحکام است. بریکی از ابعاد تاب

ن تحمل آسیب، زوال یا  ها و دیگر واحدهای تجزیه و تحلیل در برابر فشارها و نیازهای مطرح شده بدوسیستم

 Kantur)شود  گیری ظرفیت مقاومت شرکت میهایی برای اندازهنابودی اشاره دارد. این مفهوم شامل آیتم

and Isrei-Say, 2015)  دارد اشاره  بیرونی  تاثیر  به  درجه حساسیت سیستم  به  استحکام   .(Duchek, 

2020; Zaho, 2017)لکرد سیستم ناشی از قرارگیری در معرض توان به عنوان نوسان عم. حساسیت را می

رویدادهای   تاثیر  برابر  در  مقاومت  و  توانایی حفاظت  استحکام  بین،  این  داد. در  نشان  استرس  و  فشار  عامل 

است   اولیه سیستم(Durach, 2015; Haimes, 2015)مخرب  در  . ویژگی  آنها  توانایی  های مستحکم، 

معمو کارکرد  حفظ  یا  و  فشار  جذب  یا  است  مقاومت  نوع  (Durach, 2015; Dubey, 2017)ل  این   .

. (Parast, 2016)های کوچک و متوسط نیاز دارد  سیستم به تغییر حالت عملیات و حفظ کارکرد در شرکت

امن را برای جذب تاثیرات    موجودی  های پیکربندی مجدد وهای مستحکم اغلب عوامل اضافی، گزینه سازمان

 برند.  مخرب در بازار به کار می

 چابکی 

تاب دیگر  منابع بعد  از  استفاده  در  شرکت  یک  عمل  سرعت  میزان  به  چابکی  است.  چابکی  سازمانی،  آوری 

( چابکی را اینطور تعریف کرده، »توانایی 2009)  7ها یا تهدیدها اشاره دارد. سال موجود برای واکنش به فرصت

( اعتقاد دارد که چابکی، ظرفیت 2016) 8ها نسبت به دیگر رقبا«. آلیجی اوکوا تر فرصتسایی و جذب سریعشنا
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فرصتسازمان از  برداری سریع  بهره  و  برای تشخیص  بیها  در محیطی  تهدیدها  مهار  و  این ها  است.  ثبات 

حفظ مزیت رقابتی شرکت  شود. چابکی به  هایی برای محاسبه ظرفیت مقاومت شرکت میمفهوم شامل آیتم

می کمک  پرتلاطم  محیطی  و (Barney & Arikan, 2001)کند  در  پاسخگویی  از  مفهوم  این   .

میانعطاف بهره  خود  اصلی  خصوصیات  عنوان  به  شرکتپذیری  در  به برد.  چابکی  کوچک،  و  متوسط  های 

شود. دانش محور مربوط می  ها و نوآوری و ادغام سریع آرایش منابع و بهترین اقداماتکاربرد موفق واکنش

 هدف اصلی، ارائه محصولات و خدمات به مشتریان در محیطی به شدت متغیر است. 

 پیشینه تجربی 

  اوآوری سازمانی از طریق مدیریت منابع انسانی پرداخت.  ( به بررسی توسعه ظرفیت تاب2011هال )-لنگنیک

تاب ظرفیت  توسعه  ابعاد  یا  بررسیعناصر  را  سازمانی  زمینه  آوری  و  رفتاری  ادراکی،  سپس کردند:  ای. 

چگونه مشارکت که  داد  توضیح  براین،  علاوه  کرد.  بررسی  را  عناصر  این  به  دستیابی  در  کارمندان  های 

گذارند. ها و رفتار فردی کارکنان تاثیر میهای منابع انسانی در نظام مدیریت منابع انسانی بر نگرش سیاست

هیچ و  بوده  توصیفی  تحقیق  )  این  آماه  و  جاجا  آکرا  نگردید.  ارائه  نتایج  برای  کمیّ  تاثیر  2014داده   )

کارمند   10های تولیدی کشور نیجریه بررسی کردند. در کل  آوری سازمانی در سازماندهی را بر تابمشورت

های تحقیق  آوری دادهشرکت انتخاب شدند. مصاحبه شفاهی و پرسشنامه برای جمع  31به صورت تصادفی از  

یافتهاست بین مشورتفاده شدند.  مثبت  به وجود یک همبستگی  اشاره دهی و تابهای تحقیق  آوری سازمان 

 های پویا محاسبه شدند. داشتند. این مسئله با کمک یادگیری سازمانی، ظرفیت تطابقی و قابلیت

ای پرداخت.  د حوزهاندازی چنآوری، رفاه و مدیریت منابع انسانی به عنوان چشم( به بررسی تاب2014کوپر )

تاب  که  داد  نشان  تحقیق  مسئله این  ریشهآوری  مطالعات  ای  از  زیادی  تعداد  و  بوده  سازمانی  رفتار  در  دار 

اند. نتایج این تحقیق کیفی بوده و هیچ سازمانی به بررسی بسترهای سازمانی و مدیریت منابع انسانی پرداخته

های  آوری سازمانی در شرکتررسی توسعه سرمایه انسانی و تاب( به ب2016ای ارائه نشد. آلیجی اوکول )داده 

برداری تصادفی ساده انتخاب شدند.  شرکت تولیدی با کمک تکنیک نمونه  31مدیر از    119تولیدی پرداختند.  

های تحقیق نشان داد که همبستگی مثبتی بین فرمول تارو یامن برای تجزیه و تحلیل نتایج استفاده شد. یافته

آوری توسعه ( به بررسی تاب2020آوری سازمانی وجود دارد. میتساکیس )توسعه سرمایه انسانی و تاب آموزش،

گیری  آوری سازمانی پرداخت. این تحقیق بر مبنای شکلمنابع انسانی به عنوان عنصری موفق و جدید در تاب

تاب بر  بنابراین  بوده،  استوار  انسانی  منابع  متمرکتوسعه  سازمانی هم  مفهوم  آوری  مبانی  تحقیق  نتایج  بود.  ز 

این تاب است.  داشته  سازمانی  اقدامات  در  توجه  قابل  مشارکتی  و  داده  شکل  را  انسانی  منابع  توسعه  آوری 

 تحقیق برمبنای روش کیفی انجام گرفته و هیچ داده کمیّ در آن وجود ندارد. 

( خان  پ2022جمیل  مدیریت  و  کارمندان  استقلال  بر  تاثیرگذار  جنبه  رسمیت (  به  در  را  انسانی  منابع  ایدار 

های تحقیق از مقالات پیشین گردآوری شد. این  شناختن شرکتی و گرایش به ترک سازمان بررسی کرد. داده 

تحقیق بر این ایده تاکید دارد که کارمندان منعطف دارای استقلال لازم برای تغییر وضعیت سازمان هستند. 

دان و تاثیرات وضعیت برداشتی و اعتبار بیرونی متمرکز بود. هدف از این  آوری کارمناین تحقیق تنها بر تاب
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کار، رسیدن به شناختی درست از پیوند بین عوامل مختلف تحقیق بود. بنابراین، مشارکت اصلی تحقیق، تائید 

 تاثیرات سودمند سه مولفه اقدامات پایدار مدیریت منابع انسانی بر رضایت کارمندان بود. 

گذارد. اولًا، اکثر مطالعات بر چارچوبی مفهومی تمرکز دارند. انداز جدیدی را به نمایش میر چشمتحقیق حاض

تاب بین  رابطه  تحقیقات  توضیح این  نتایج کیفی  با کمک  را  انسانی  منابع  مدیریت  و کارکرد  آوری سازمانی 

ت. دوماً، مطالعات موجود بر  دهند و هیچ داده تجربی و عددی برای اثبات هدف مطالعات استفاده نشده اسمی

نه تابتاب و  دارند  تمرکز  از  آوری فردی  یا  این مطالعات  بهره    کارکردآوری سازمانی.  انسانی  منابع  مدیریت 

یا تاب  آزمایش قرار میبرده و  را مورد  بین مدیریت آوری فردی  رابطه  با  مرتبط  تعداد مطالعات  دهند. سوماً، 

ی بسیار ناچیز بوده و ماهیتی مفهومی دارند. بعضی از مطالعات بر رابطه بین  آوری سازمانمنابع انسانی و تاب

مدیریت منابع انسانی   کارکدآوری سازمانی تمرکز دارند. این مقاله رابطه بین دو  مدیریت منابع انسانی و تاب

انتخاب؛  توسعه)آموزش و   بعد تابکارمندیابی و  را  ( و دو  بررسی خواهد آوری سازمانی )استحکام و چابکی( 

 کرد. 

 چارچوب مفهومی و فرضیه تحقیق

 براساس توضیحات ارائه شده، چارچوب مفهومی تحقیق به شکل زیر است. 

 بنابراین، محققان فرضیات زیر را مطرح کردند: 

 آوری سازمانی تاثیرگذارند. مدیریت منابع انسانی بر تاب کارکردهای: اصلی فرضیه

 بر چابکی تاثیر خواهد گذاشت.   توسعه: آموزش و 1فرضیه  •

 بر استحکام تاثیر خواهد گذاشت.   توسعه: آموزش و 2فرضیه  •

 بر چابکی تاثیر خواهد گذاشت.  کارمندیابی و انتخاب: 3فرضیه  •

 بر استحکام تاثیر خواهد گذاشت.  کارمندیابی و انتخاب: 4فرضیه  •

 : چارچوب مفهومی پژوهش 1شکل 

کارکردهای مدیریت 

 انسانی عمناب

 استحکام

 چابکی

 کارمندیابی و انتخاب

 آوری سازمانیتاب

 آموزش و توسعه
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 شناسیروش

ا بر . داده ه استستفاده شددر این مطالعه، از روش تحقیق اکتشافی و کمیّ  اساس مفهوم تعریف شده در    ها 

که توسط پژوهشگر   یافتهپرسشنامه ساختاراز  ها  آوری دادهبرای جمع  آوری شدند.ها جمعمدل تحقیق و فرضیه 

اطلاعات جمعیتگردید.  استفاده    طراحی شد به  بخش  اولین  گردید.  تقسیم  بخش  دو  به    شناختی پرسشنامه 

شد. دومین بخش به آزمایش رابطه  فعالیت مربوط می  و سابقهفعالیت،    واحدمثل سن، جنسیت، وضعیت تاهل،  

اختصاص داشت.   متغیرها  از  بین  متغیرها  بررسی    اینقطه  5مقیاس  برای سنجش  برای  استفاده شد.  لیکرت 

جام گرفت. مدل رگرسیون خطی ان  آزمون فرضیه  آوری سازمانیمدیریت منابع انسانی بر تاب  کارکردهایتاثیر  

بررسی  گانهچند بین  برای  پیش  روابط  و  متغیرهای  چند  ملاکبین  خطی  رگرسیون  شد.  گرفته  کار   گانهبه 

ترین رگرسیون خطی مورد استفاده در این نوع مطالعات است. این رگرسیون اغلب به عنوان ابزاری برای رایج

( Y( و متغیر وابسته )X1,X2,….Xkن چندین متغیر مستقل )شود و به توضیح رابطه بیبینی استفاده میپیش

دهد. به عبارت دیگر،  ، نوسان درصد در متغیر وابسته را نشان میRکند. ضریب تعیین مدل، مربع  کمک می

 این ضریب معیار تناسب مدل است. 

پرسشنامه روایی  تائید  استفاده شد  برای  محتوا  روایی  در  .،از روش  از   40  اختیاز  پرسشنامه طراحی شده  نفر 

ید روایی ابزار تحقیق، محقق یبنابراین، برای تا  گرفت.  قرارهای مختلف لبنانی  نظران فعال در سازمانصاحب

از همکاری کارشناسان این حوزه استفاده کرد. این روند باعث ایجاد اصلاحاتی در ابزار تحقیق شد و به این  

برای   یافت.  افزایش  ابزار پژوهش  بررسیترتیب روایی تحقیق  آزمون ،  پایایی  .  استفاده شد.آلفای کرونباخ    از 

جامعه آماری است.    مناسب ابزار سنجشبوده که بیانگر پایایی داخلی    0.76برابر با    دست آمدهمیزان آلفای به

های کوچک و متوسط کشور لبنان بود. پرسشنامه در اختیار تمامی  مدیر فعال در سازمان  200پژوهش شامل  

ها و تمامی آزمونمناسب برای تحلیل گردآوری شد.  نامه  پرسش  150،  آنهااز بین  نفر قرار گرفت و    200این  

 .انجام شد SPSSهای آماری با استفاده از نرم افزار تحلیل

 ها ها و یافتهتجزیه و تحلیل داده

 50نفر )  75سال،    29تا    20درصد( بین    40نفر )  60که    دهدشناختی تحقیق نشان میهای جمعیتتحلیل داده

سن  سال    50درصد( بالای    3.4نفر )  5سال و    49تا    40درصد( بین    6.6نفر )  10سال،    39تا    30درصد( بین  

 52نفر )  78دهد که  نشان می   افراد   تیسال بودند. نتایج توزیع جنسی  39تا    20. بنابراین، اکثر افراد بین  داشتند

درصد(    64نفر )  96. همچنین نتایج وضعیت تاهل نشان داد که  هستنددرصد( زن    48نفر )  72د و  درصد( مر

درصد( از  57نفر ) 85دهد که نشان می فعالیت واحد. نتایج مرتبط با هستند درصد( مجرد  36نفر ) 54متاهل و 

انسانی،   منابع  )  35دپارتمان  مال  23.3نفر  امور  و  حسابداری  دپارتمان  از  )  20ی،  درصد(  از   13.3نفر  درصد( 

 ها در تحقیق حضور یافتند. درصد( از دیگر دپارتمان 6.4نفر ) 10دپارتمان بازاریابی و فروش و 

 فرضیات تحقیق ونآزم 

 آوری سازمانی تاثیر دارند.  مدیریت منابع انسانی بر تاب کارکردهای: اصلی فرضیه
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درصد( است. این    67.3)  0.673برابر با    Rمربع    و ارزش   0.821دهد که ضریب همبستگی  نشان می   1جدول  

داده  شکل  را  خوبی  مدل  هم  کنار  در  متغیرها  که  معناست  این  به  مربع  مقدار  مقدار  این    R  0.673اند.  به 

که   انسانی    کارکردهایمعناست  منابع  کنندهمدیریت  تاب  67.3  تبیین  بر  تاثیرات  از  سازمانی درصد  آوری 

آوری است، به این معنا که تاب  0.442دهد که رگرسیون دارای مقدار ثابت  یها نشان مهستند. بخش ضریب

با   برابر  نیز    0.442سازمانی  رگرسیون  ضریب  و  مقادیر    0.623بوده  افزایش  معنای  به  مسئله  این  است. 

به معنای اهمیت آماری   p  0.01است. علاوه براین، مقدار    0.623متغیرهای مستقل و وابسته تحقیق تا سطح  

فرضیه  آ بنابراین،  است.  می  صفرن  تائید  جایگزین  فرضیه  و  شده  یعنی  رد  منابع   کارکردهایشود،  مدیریت 

 آوری سازمانی تاثیر دارند. انسانی بر تاب

 آوری سازمانی: خلاصه مدل کارکردهای مدیریت منابع انسانی در ارتباط با تاب 1جدول 

 Rمربع   R مدل
تعدیل   Rمربع 

 شده

  خطای استاندارد

 برآورد 

1 821/0a 673/0 665/0 482/0 

a  )پیش بینی کننده: )ثابت . 

 : aضرایب 

 Bدرصد برای   95فاصله اطمینان  ضرایب استاندارد شده  ضرایب غیراستاندارد شده  

 کران بالا  کران پایین  Beta T Sig خطای استاندارد  B مدل

 744/0 140/0 0 955/2 * 150/0 442/0 )ثابت(  1

مدیریت 
منابع 
 انسانى

623/0 67/0 821/0 303/9 01/0 488/0 758/0 

a  :تاب آورى سازمانى . متغیرهای وابسته 

 

 بر چابکی تاثیر خواهند داشت.   توسعه: آموزش و 1فرضیه  •

 بر چابکی تاثیر خواهند داشت.   کارمندیابی و استخدام: 3فرضیه  •

درصد( است. این    49.7)  0.497برابر با    Rو ارزش مربع    0.705که ضریب همبستگی    دهدنشان می   2جدول  

متغیرها در کنار هم مدل خوبی را شکل داده  معناست که  این  به  دهد که اند. تحلیل ضریب نشان میمقدار 

و    30.4)   0.304ضریب همبستگی   آموزش  برای  برای    50.7)  0.507و    توسعهدرصد(  و  درصد(  کارمندیابی 

درصد   19و    81مدیریت منابع انسانی برابر با    کارکرداست. این بدان معناست که میانگین تاثیر دو    ستخداما

است. این بدان    0.602است. تحلیل همبستگی همچنین نشان داد که رگرسیون تحقیق ثابت بوده و برابر با  

این،    خواهد بود. علاوه بر  0.602ام  مدیریتی، میزان استحک  کارکردست که با داشتن مقدار صفر برای دو  ا  معنا

همبستگی   و    0.275ضریب  آموزش  استخدامبرای    0.529و    توسعهبرای  و  افزایش   کارمندیابی  معنای  به 

 0.062( و متغیر وابسته )استحکام( تا سطح  کارمندیابی و استخدام  -توسعهمیزان متغیرهای مستقل )آموزش و  

است که به معنای اهمیت آماری   0.01برای استخدام و گزینش  و    0.01برای آموزش و رشد    pاست. مقدار  
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بنابراین، فرضیات   و  تائید می  3و    1تحقیق رد شده و فرضیات    صفرآنهاست.  آموزش  این اساس،  بر  شوند. 

 تاثیری معنادار بر استحکام دارند.  کارمندیابی و استخدامو همچنین  توسعه

 در ارتباط با چابکی  کارمندیابى واستخدام : خلاصه مدل آموزش و رشد و همچنین 2جدول 

 Rمربع   R مدل

 Rمربع 

تعدیل  

 شده

 خطای استاندارد برآورد 

1 705/0a 497/0 495/0 528/0 

b  )پیش بینی کننده: )ثابت . 

 : aضرایب 

 Bدرصد برای   95فاصله اطمینان  ضرایب استاندارد شده  ضرایب غیراستاندارد شده  

 کران بالا  کران پایین  Beta T Sig خطای استاندارد  B مدل

 926/0 289/0 0 751/3 * 162/0 608/0 )ثابت(  1

 352/0 199/0 01/0 086/7 304/0 39/0 275/0 آموزش و توسعه 

 616/0 441/0 01/0 824/11 507/0 45/0 529/0 کارمندیابى و انتخاب  

a :چابکی . متغیرهای وابسته 

 

 بر استحکام تاثیر خواهند گذاشت.   توسعه: آموزش و 2فرضیه  •

 بر استحکام تاثیر خواهند گذاشت.   کارمندیابی و استخدام: 4فرضیه  •

درصد( است. این    53.8)  0.538برابر با    Rو ارزش مربع    0.733که ضریب همبستگی    دهدنشان می   3جدول  

معناست ک این  به  متغیرها در کنار هم مدل خوبی را شکل داده مقدار  دهد که اند. تحلیل ضریب نشان میه 

و    47.3)   0.473ضریب همبستگی   آموزش  برای  برای    37.7)  0.377و    توسعهدرصد(  و  درصد(  کارمندیابی 

صد در  20و    80مدیریت منابع انسانی برابر با    کارکرداست. این بدان معناست که میانگین تاثیر دو    استخدام

است. این بدان    0.580است. تحلیل همبستگی همچنین نشان داد که رگرسیون تحقیق ثابت بوده و برابر با  

این،    خواهد بود. علاوه بر  0.580مدیریتی، میزان استحکام    کارکردمعناست که با داشتن مقدار صفر برای دو  

همبستگی   و    0.422ضریب  آموزش  استخدامکارمندیابی  برای    0.406و    توسعهبرای  افزایش   و  معنای  به 

 0.062( و متغیر وابسته )استحکام( تا سطح  کارمندیابی و استخدام  -توسعهمیزان متغیرهای مستقل )آموزش و  

آموزش و    pاست. مقدار   برای    0.01  توسعهبرای  استخدامو  اهمیت   0.01  کارمندیابی و  به معنای  است که 

شوند. بر این اساس، آموزش تائید می  4و   2رد شده و فرضیات  تحقیق    صفرآماری آنهاست. بنابراین، فرضیات 

 تاثیری معنادار بر استحکام دارند.  کارمندیابی و استخدامو همچنین  توسعهو 

 : خلاصه مدل آموزش و رشد و همچنین استخدام و گزینش در ارتباط با استحکام 3جدول 
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 Rمربع   R مدل

 Rمربع 

تعدیل  

 شده

استاندارد  خطای 

 برآورد 

1 733/0a 538/0 535/0 522/0 

c  )پیش بینی کننده: )ثابت . 

 : aضرایب 

 Bدرصد برای   95فاصله اطمینان  ضرایب استاندارد شده  ضرایب غیراستاندارد شده  

 کران بالا  کران پایین  Beta T Sig خطای استاندارد  B مدل

 895/0 265/0 0 621/3 * 160/0 580/0 )ثابت(  1

 518/0 367/0 01/0 11/ 503 473/0 83/0 442/0 آموزش و توسعه 

 493/0 319/0 01/0 9/ 183 377/0 44/0 406/0 کارمندیابى و انتخاب  

a  :استحکام . متغیرهای وابسته 

 

 گیری نتیجه

تنها ماهیتی کیفی داشتند، بنابراین شناسایی مطالعاتی منطبق   در مورد متغیرهای پژوهش  اکثر مطالعات قبلی

بین کارکردهای  بررسی همبستگی  دنبال  به  نتایج تحقیق حاضر دشوار است. تحقیق حاضر  با  یا غیرمنطبق 

های لبنانی است. دو کارکرد مورد مطالعه در آوری سازمانی در بعضی سازمانمدیریت منابع انسانی و ابعاد تاب 

تح عبارتاین  و    بودند  قیق  آموزش  همچنین    توسعهاز  استخدامو  و  تابکارمندیابی  با  ارتباط  در  آوری . 

سازمانی، دو بعد مورد توجه قرار گرفته: چابکی و استحکام. فرضیات تحقیق از طریق تحلیل رگرسیون خطی  

 آزمایش شدند.  0.95با سطح اطمینان  چندگانه

جدول   در  تحقیق  اصلی  فرضیه  با  مرتبط  می  1نتایج  که  نشان  بر    کارکردهایدهد  انسانی  منابع  مدیریت 

آوری سازمان تحت آوری سازمانی تاثیر دارند. روشی کمیّ برای تائید این روابط استفاده شد. ظرفیت تابتاب

مدیریت منابع   کارکردهایها و  یاستتاثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی قرار دارد. این مسئله متاثر از س

های  آوری خود را در موقعیتانسانی است. هر سازمانی قادر است تا با تکیه بر نحوه مدیریت منابع انسانی، تاب

تاببی بهبود  انسانی،  منابع  مدیریت  کارکردهای  کلیدی  اهداف  از  یکی  ببخشد.  بهبود  سازمانی ثبات  آوری 

ت بهبود  برای  قانون  این  موقعیتاست.  از  بسیاری  در  دارد.  کارایی  اهدافش  به  رسیدن  در  سازمان  ها،  وانایی 

 سازمان قادر به استفاده از کارکردهای مدیریت منابع انسانی است. 

روند   دو  دقیق  آزموندر  و    کارکردتر فرضیات تحقیق،  )آموزش  انسانی  منابع  و   -توسعهمدیریت  کارمندیابی 

تاثیرشان  استخدام بررسی  برای  تاب(  از  بعد  )اولین  چابکی  بربر  انتخاب شدند.  سازمانی(  نتای  آوری   جاساس 

بر چابکی سازمانی تاثیر دارند. این امر    کارمندیابی و استخدام، کارکردهای آموزش و رشد و همچنین  2جدول  

فرصت   برداری از تبدیل تهدیدها بهره به دلیل نحوه اجرای این دو کارکرد توسط سازمان و همچنین نحوه به

سازمان برنامه است.  بهترین  از  که  میهایی  بهره  رشد  و  آموزش  از های  سرعت  به  تا  بود  خواهند  قادر  برند 

این، راهبردهای   های بی ثبات از بین ببرند. علاوه برهای موجود استفاده کرده و تهدیدها را در محیطفرصت
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می ایفا  چابکی  ارتقای  در  مهم  نقشی  گزینش  و  حرفهکنند.  استخدام  گزینش  و  استخدام  طریق  ترین ایاز 

به فرصت تهدیدها  تبدیل  به  قادر  بقای سازمان و کارمندان، سازمان  بود. همین مسئله،  هایی طلایی خواهد 

سازی این دو کارکرد مدیریت منابع انسانی در سازمان باعث سازگاری  آوری آن را افزایش خواهد داد. پیاده تاب

این، نحوه استفاده از مزیت رقابتی توسط سازمان برای    پیرامونی خواهد شد. علاوه برآسان آن با شرایط متغیر  

 آوری اهمیت دارد.  پیشبرد کارکردهای مدیریت منابع انسانی و ارتقای ظرفیت تاب

از    3جدول   بعد  )دومین  استحکام  مفهوم  بر  گزینش  و  استخدام  و همچنین  رشد  و  آموزش  تاثیر  بررسی  به 

دهند که این دو کارکرد مدیریت منابع انسانی بر استحکام شود. نتایج نشان می نی( مربوط میآوری سازماتاب

ها، استفاده از این دو کارکرد برای مدیریت منابع انسانی باعث ایستادگی آنها در برابر  تاثیر دارند. در سازمان

اکثر  موقعیت احتمالی خواهد شد.  بروز خسارات  از  پرفشار و جلوگیری  به خسارات های بیموقعیتهای  ثبات 

می منجر  سازمان  یک  تعطیلی  به  اوقات  گاهی  حتی  و  شده  منتهی  سازمان  بر  آخرین  سنگین  در  شود. 

ها با خسارات زیادی روبرو شدند، برای نمونه مشکلات مالی، های رخ داده در سطح جهان، اکثر سازمانبحران

ها از کارکردهای مدیریت منابع انسانی به روشی خلاقانه مانآوری. بعضی سازوری و ناتوانی در تابعدم بهره 

ها روش آموزش و رشد کارمندان را برای روبروشدن با فجایع احتمالی استفاده کردند. برای مثال، این سازمان

  های استخدام و ها از سیاستاین، سازمان های آموزشی به شکل آنلاین تبدیل شد. علاوه برتغییر دادند. برنامه

گزینش موقعیتی استفاده کردند. به این طریق امکان مقابله با فشارها و جلوگیری از تحمیل خسارات سنگین 

های دشوار، نحوه استفاده از کارکردهای مدیریت منابع انسانی به روشی  به وجود آمد. کلید اصلی در موقعیت

موقعیت با  روبروشدن  و  بر  خلاقانه  تمرکز  است. همچنین،  دشوار  به  های  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای 

پیوسته در محیطی بی انتخاب مسیری  امکان  را می سازمان  با نحوه  ثبات  ارتباط  دهد. هیچ مسیر منطقی در 

 ها وجود ندارد.  ثبات برای سازمانهای بیکارکرد در محیط

 شود: با توجه به مطالب فوق، پیشنهادات زیر توصیه می 

بندی تجربی پیرامون رابطه بین کارکردهای مدیریت منابع انسانی بقهتحقیق حاضر باعث توسعه ط •

دهد که مدیریت منابع انسانی چگونه به  آوری سازمانی شده است. این الگوی نتایج توضیح میو تاب

 کند )چابکی و استحکام(.  آوری سازمانی کمک میها در ارتقای دو بعد تابسازمان

نظران ارائه کرده است. اولًا، قدرتمندی را برای مدیران و صاحبتحقیق حاضر اطلاعات ارزشمند و   •

را  گزینش(  استخدام و  )آموزش و رشد؛  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای  به روشنی  باید  مدیران 

دهد که آوری سازمانی )چابکی و استحکام( اجرا نمایند. این تحقیق نشان می برای بهبود ابعاد تاب

ا منابع  مدیریت  تابکارکرد  بعد  به  نسبت  رفتاری  چه  مدیران  نسانی  طریق،  این  به  دارد.  آوری 

های نامطمئن شده و اقدامات خاصی را توسعه دهند. به این طریق، تصمیمات توانند وارد موقعیتمی

تاب بعد  ارتقای  موجب  انسانی  منابع  کمک مدیریت  با  کارمندان  از  حمایت  با  شد.  خواهد  آوری 

د و همچنین راهبردهای استخدام و گزینش، مدیران از روند ایستادگی در های آموزش و رشبرنامه 

 آورند.  برابر تهدیدها و تبدیل آنها به فرصت پشتیبانی به عمل می 
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می • ثابت  تابنتایج  بر  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای  که  میکنند  تاثیر  سازمان  گذارند.  آوری 

شکل برای  کارکردهای  این  از  استفاده  تابگامکان  ارتقای  و  انسانی  منابع  راهبردهای  آوری یری 

 وجود دارد. 

 پیشنهاداتی برای تحقیقات آتی: 

توانند از این تحقیق به عنوان یک نقطه آغاز برای آزمودن کارکردهای مدیریت منابع محققان می •

 آوری سازمانی استفاده کنند. انسانی در تاب

 ابعاد سازمانی مورد آزمایش قرار دهند. آوری سازمانی را از دیگر محققان باید تاب •

 به مطالعات کمیّ بیشتری در این حوزه نیاز است.  •

ها حاضر به مشارکت در این تحقیق نبودند. بعضی  هایی روبرو بود. تمامی سازمانتحقیق حاضر با محدودیت

منابسازمان ارسال پرسشنامه خودداری کردند. دوماً، تمامی کارکردهای مدیریت  از  برای تحقیق  ها  انسانی  ع 

انتخاب نشدند. چندین کارکرد مدیریت منابع انسانی وجود دارد که قابلیت آزمودن را دارند. در تحقیقات آتی، 

 توانند از دیگر کارکردهای مدیریت منابع انسانی استفاده کنند. محققان می
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