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صعود بالاتر1
ترجمه: مهندس احمد فنايي پور

مديران براي بهتر هدايت کردن کارکنان شان با اقيانوسي 
آنها  از  بسياري  هستند.  روبه رو  مختلف  شيوه هاي  و  از  ايده ها 
تلاش مي کنند تا آخرين تئوري هاي مديريتي را به سازمان هاي 
خود بياورند، اما در گوشه هاي پرت اتاق هاي کنفرانس و پشت 
درهاي بسته، شکوائيه هاي فراواني نظير موارد زير از آنان شنيده 

مي شود:
تشکل هاي  آموزش  مربيان  از  اينکه  پس  روز   90  «  
خود  سابق  رفتارهاي  کارکنان  کردند  ترك  را  شرکت  گروهي، 
اتفاقي  چه  مي پرسد  اجرايي  ارشد  مدير  حال  گرفتند.  سر  از  را 

افتاده است؟«
 » آموزه هاي مدرسان مبني بر عدم  ايجاد موانع در وظايف 

رهبري، فراموش شده است.«
در  سيگما  شش  و  مجدد  مهندسي  اجراي  از  پس   «  
سازمان، از جاري کردن برنامه تغييري ديگر در شرکت واهمه 

دارم، چون کارکنان هنوز در تحيرند.«
و  آموزشي  برنامه هاي  اجراي  از  ناشي  ناکامي هاي  هرچند 
تغيير شناخته شده هستند، سوال اساسي  اين است: چرا برخي از 
مديران با وجود  اينکه از دوره هاي آموزشي مديريتي و توسعه اي 
مشابهي بهره مند بوده اند بهتر از مديران ديگر مديريت مي کنند؟

تلاش براي يافتن پاسخي براي  اين پرسش، ادامه  اين تحقيق 
را به سوي آزمايشگاهي خاص که در منطقه مرگ در ارتفاع بالاي 
26000 فوت واقع شده است، رهنمون کرد. کمبود اکسيژن در  اين 
ناحيه، حيات را در طولاني مدت تهديد مي کند.  اينجا کوهنوردان 
شبيه مديران هستند. آنها در تمام مدتي که با چالش هاي سخت 
مواجه هستند با شور و حرارت زندگي مي کنند. آنها با دامنه  اي از 
افرادي که خلق و خوي متفاوتي دارند رو به رو هستند، از اشخاص 
فروتن تا خودشيفتگان روان پريش و از دنباله روهاي ساده لوح 
تا قهرمانان برگزيده و هنگامي که عکس العمل هاي کوهنوردان 
واکنش هاي  با  زيادي  شباهت هاي  مي گيرد  قرار  بررسي  مورد 
مديران در رفتار آنها مشاهده مي شود، گاهي اوقات شجاعانه و در 

پاره اي از زمان ها خود ويرانگرانه.
ارتفاعات بلند با محيطي خشک و بي روح، تداعي کننده شرايط 
مديراني است که مشاوران يا سخنوران شوق  برانگيز ندارند که 

 اين امر، عامل ظهور جوهر حيات بخش مديريت است. 
به نظر مي رسد که اکنون به تئوري ها يا اصول جديد رهبري 
پي برده ايم که  اينگونه نيست، صرفاً  دست يافته ايم، در حاليکه  
مديران توانمند شيوه هاي متفاوتي در مديريت دارند؛ آنها به جاي 
مطرح کردن اصول جديد کشف شده مديريت با شناخت خطرات 
خاص سازمان خود  مديريت موفقي را اعمال مي کنند. چيزي که 
در ادبيات نوين مديريت مفقود شده است. واقعيت  اين است که 
خطرات هميشه هنگامي  مطرح مي شوند که مديران قصد دارند 

سازمان هاي متبوعه را به سطوح بالاتر ببرند. تا کنون آموزشي 
که بتواند خطر را در اکثر کسب وکارها مديريت کند ارائه نشده 

است.
آگاهي از چهار خطر زير که رهبري با آن مواجه است،  اين 
به  را  و همکاران شان  مديران مي دهدکه خودشان  به  را  بينش 

سطوح عالي تر عملکرد هدايت کنند.

خطر شماره يک: ترس از مرگ )شکست(
شناخت مقوله ترس از شکست نوعاً يک دوره آموزشي که 
بخش آموزش شرکت بتواند آن را ارائه کند نيست. متخصصان 
آموزش پي برده اند که  اين موضوع بسيار محرك و پرمخاطره 
است. هم اکنون شاهد هستيم که برخي از مديران براي غلبه 
تشکيل  به  رهبري ،  با  مرتبط  ژنتيکي  موضوع  اين  بر   کردن 
گروه هاي کاري بزرگ مي پردازند. قدرت ناشي از ترس حاصل 
از مرگ در مقوله رهبري سال گذشته در منطقه  اي موسوم به 
دومين  که  پائي   26500 ارتفاع  در  هيمالايا  کوهستان  در   k2
يک  هنگامي که  شد  مشاهده  است،  جهان  مرتفع  کوهستان 
تاريکي  در  تيز صخره اي  لبه  از  با تجربه   )Sherpa2( شرپاي 
چند  پايين ،  در  يخ  توده  يک  با  برخورد  از  قبل  او  کرد.  سقوط 
دقيقه اي در حال سقوط بود، بدن او هرگز سلامتي کامل خود 
را باز نيافت. همه کوهنوردان به دليل ترس از مرگ توقف کردند 
از يکديگر حمايت کردند. چنين  و همديگر را محکم گرفته و 
رويدادهايي موثر و مشابه در چالش هاي شرکت ها مخصوصادًر 
هنگام چالش هاي مالي نيز مشاهده شده است. مصاديق منفي 

 اين احساس و نتايج آن را مي توان در موارد زير برشمرد:
 اضطراب ناشي از شکست يک پروژه يا توقف يک خط 

توليد باعث مي شود کارکنان کارها را متوقف کنند.
 شوك حاصل از عدم دستيابي به هدف فروش، کارکنان 
را از دنبال کردن راه ها و شيوه هاي جديد و افق هاي نوآورانه باز 

مي دارد.
 شکست يک خط مشي يا هدف استراتژيک سبب دلسردي 
و ترس اعضا سازمان براي انجام حرکت هاي پيشتازانه مي شود.

شده  متصور  سودهاي  بالا،  رويدادهاي  وقوع  هنگام  در 
اتخاذ  از  مديران  شرايط  در  اين  به طوري که  مي شوند  تهديد 
اجتناب  ريسک ها  انجام  از  مي روند.  طفره  بزرگ  تصميم هاي 
مي کنند، از چالش ها پرهيز مي کنند و در مقابل هر گونه تغيير 
سازماني مقاومت مي کنند. رهبران بلندنظر در  اين مواقع چه  کار 

مي کنند؟

رهنمود ماندگار: پذيرفتن شکست
از  اين عبارت دو مفهوم برداشت مي شود: اولي به معني تسليم 

مديران بلندنظر 
اطمينان حاصل 
مي كنند كه 
استراتژي هاي 
سازمان براي همه 
كاركنان روشن 
بوده و حماسه هاي 
جذابي براي آنها 
 دارند
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شدن و مقاومت نکردن، اجتناب کردن يا ناديده انگاشتن شکست 
پيروزي  استراتژي هاي  فراهم مي کند که  را  است که موقعيتي 
را خلق مي کند. شاهد بوده ايم که مقابل دلسرد شدن برخي از 
مديران که شکست را مي پذيرند و هيچ گونه عکس العملي از خود 
نشان نمي دهند، مسئولان بخش فروش شرکت اوضاع فروش 
از  اقتباس  بر خلاف  و  بخشيده اند  بهبود  به طور چشم گيري  را 
توانمندي هاي  حداکثر  نبرد«  از  قبل  مردن  قديمي»  استراتژي 
خود را براي مقابله با شکست به کار برده اند و چنين موقعيتي را 
رهبران بزرگ سازمان هايي که در جريان ورشکستگي يا رکود 
قرار گرفتند و تصميم اساسي و پيروزي بخش را اتخاذ کردند، 

تجربه کرده اند.

خطر شماره دو: خودپسندي
خواه  ريسک ها هستند.  با  چالش  حال  در  هميشه  مديران 
 اين مخاطرات نتيجه تغيير وضعيت از موقعيتي به موقعيتي ديگر 
فعاليت شرکت  در مسير  ريسک ها  باشند،  رکود  بقاياي يک  يا 
پديدار مي شوند. در عين حال رفتارهاي خودپسندانه در هنگام 
وقوع ريسک ها، بروز مي کنند، همان گونه که کوهنوردان، مرگ 
همراهان خود را ناديده مي گيرند، مديراني که صرفاً به خودشان 
کاهش  باعث  هستند  توجه  بي  ديگران  به  و  مي دهند  اهميت 
خطر  به  را  آن  دهي  سود  مي شوند،  سازمان  فرهنگ   سطح 
مي اندازند و کارآيي شرکت را ضايع مي کنند. خودپسندي مديران 
فرهنگ هاي سازماني را آلوده مي کند، به طوريکه در  اين مواقع 

رفتارهاي زير از کارکنان سازمان سر مي زند:
 سپري کردن زمان بيشتري براي خوب جلوه دادن خود 

نزد رئيس نسبت به ارائه خدمت به مشتريان 
 انجام کار ديگران را به خود منتسب کردن

 اجتناب از  ايفاي مسئوليت خود با بدگويي و سرزنش کردن 
ديگران

 اقتباس کردن از رفتارهاي حق به جانب
 سرگرم شدن به کارهاي غير مولد و بيهوده

فرآيندهاي  و  پروژه ها  نادرست  هدايت  باعث  خودپسندي 
مسئوليت،  از  ايفاي  اجتناب  کردن،  سرزنش  مي شود،  سازمان 
بدگويي کردن، انجام مانورهاي سياسي، انجام کارهاي بيهوده 
ديگران ،  دوش  به  خود  مسئوليت  انداختن  قدرت،  نمايش هاي 
شايعه پراکني و نيش خند زدن، صفات ناشي از رفتار خودپسندانه 
عليرغم  آنان  و  مي شود  القاء  کارکنان  به  که  است  رهبران 
خوشحالي ظاهري از انعقاد قرارداد پروژه هاي شرکت، در عمل 
هيچ گونه حمايتي براي پيشبرد آنها نمي کنند.  اين عامل صدمات 
ضايعات  افزايش  فرصت هاي  دادن  دست  از  نظير  بيشتري 

جابه جايي کارکنان و تضعيف روحيه کارکنان را در پي دارد.

ماجراي  يک  كردن  متحول  ماندگار:  رهنمود 
جالب

رويدادهاي  سلسله  يک  با  شرکتي  و  قسمت  گروه ،  هر 
و  شورانگيز  دستاوردي  الهام بخش  که  معمولي  هيجان انگيز 
استراتژيک است، از عارضه خودپسندي دوري مي کنند. مديران 
بلندنظر اطمينان مي يابند که استراتژي هاي سازمان براي همه 

کارکنان روشن بوده و حماسه هاي جذابي براي آنها دارد.
شرکت ها از اين اشتياق براي مقابله با چالش هايي که در 
پيش است، استفاده مي کنند. چه نوع اشتياق و علاقه اي کارکنان 
سازمان را هدايت مي کند، خودپسندي يا حماسه اي جذاب؟ آيا 

به  حق  تلقي هاي  طرز  به سوي  شما  شرکت  سازماني  فرهنگ 
جانب هدايت مي شود يا انديشه هاي بزرگ ؟

خطر شماره سه: ابزار گمراه سازي
حال  در  اصلي  کمپ  در  تجربه  با  کوهنوردان  که  مادامي 
تماشاي گزارش هواشناسي باشند کوهنوردان کم تجربه عليرغم 
داشتن پيشرفته ترين وآخرين تجهيزات کوهنوردي در ارتفاعات 

بلند زمين گير مي شوند.
مديران نيز با ابزارهايي مي توانند به طور افراطي دچار اعتماد 
به نفس کاذب و در نتيجه گمراه شوند، نظير خواندن يک کتاب 

يا شنيدن يک سخنراني مهيج.
اما مديران خيرخواه و پرشور تحرك بيشتري براي کسب 
تئوري هاي جديد دارند تا بتوانند راه حلي براي کمک به بهبود 
اوضاع سازمان خود را پيدا کنند،آنها اين کار را با مطرح کردن 

سوالات زير انجام مي دهند:
 آيا امکانات سازمان ما براي تغيير سازماني، توسعه رهبري، 
بهبود فرآيند،  ايجاد گروه هاي کاري، بهبود مستمر، برنامه هاي 
کيفيت، تطابق فرهنگ يا ديگر روش هاي جلب توجه و تمرکز بر 

موارد اساسي کفايت مي کنند؟
 آيا قفسه هاي اتاق مديران سازمان ما انباشته از اطلاعات 

جذاب اما نامرتبط است؟
 آيا ما در حال بررسي و رفع مشکلات سازماني هستيم؟

 آيا اعلاميه هاي انگيزشي باعث متحول شدن رفتارهاي 
مسئولانه خواهد شد؟

 آيا مديران سازمان با امکانات لازم در حال ر فع مشکلات 
سازماني هستند؟

 آيا ميزان استفاده از زبان محاوره اي خاص که فقط عده 
محدودي مي دانند در فرهنگ سازمان ما محدودتر شده است؟

 آيا کارکنان سازمان از برنامه تغيير مکرر رنجيده خاطر 
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بسياري از 
مشكلات مديريتي، 
رفتاري هستند 
و نه مبتني بر 
امكانات سازمان؛ 
سازمان ها نوعاً 
داراي امكانات و 
تجهيزات زيادي 
هستند و چيزي 
كه فاقد آن هستند، 
رفتارهاي مطلوب 
است، كه شامل 
تصميمات و 
عملكردهاي لازم 
براي موفقيت است

شده اند؟
برنامه هاي مربوط به گمراه سازي و اغوا کردن ، هزينه هاي 
برگزاري همايش هاي  دارد، نظير  بر  براي سازمان در  را  زيادي 
با  سازمان  ماموريت  شدن  مغشوش  و  بي بهره  و  غيرمفيد 

دستاوردهاي حاصله. 

به  متکي  پيشرفت ها  اكثر  ماندگار:  رهنمود 
اشخاص است نه به امکانات

بسياري از مشکلات مديريتي، رفتاري هستند و نه مبتني بر 
امکانات سازمان؛ سازمان ها نوعاً داراي امکانات و تجهيزات زيادي 
هستند و چيزي که فاقد آن هستند، رفتارهاي مطلوب است، که 
شامل تصميمات و عملکردهاي لازم براي موفقيت است. بهتر 
است که بيشتر بر رفتار و سازگاري با وضعيت هاي جديد تاکيد 
کنيم. سازگاري پسنديده است، اما اهميت آن به اندازه به کاربردن 
تکنيک ها و رفتارهاي مناسب با چالش سازماني نيست. قبل از 

شروع هر برنامه تغيير ديگر، اقدامات زير را انجام دهيد:
براي  تغيير  برنامه  تغييرپذيري،  آيا  اين  امکان  ارزيابي   
متفاوت،  استراتژي هاي  و  فرهنگ ها  است؟  مناسب  ما  سازمان 
روش هاي رهبري و مخالفت مشتريان: بهترين عوامل ارزيابي 

امکان تغيير مورد نظر است.
نظر:  مورد  تغيير  انجام  تعهد  از  کردن  حاصل  اطمينان   
انجام  از  ناشي  ميزان مشتاق است سختي هاي  تا چه  هر کس 
 اين تغيير را تحمل کند؟ انجام تغيير و استقرار روش هاي جديد 

مستلزم تلاش هاي رنج آور است.
رداشتن زمينه لازم براي سازگاري و تطبيق با تغيير مورد 
نظر: بدون در نظر گرفتن  اين واقعيت و بدون برنامه ، تغيير دوام 
نخواهد داشت. لذا در ادامه  اين سوال مطرح مي شود که استراتژي 

ما براي سازگاري با  اين تغيير چيست؟
 تاثير استراتژيک تغيير مذکور را تجزيه و تحليل کنيد: آيا 
انجام  اين تغيير ما را به سوي موفقيت هدايت مي کند يا  اينکه  اين 
امر صرفاً يک روند صنعتي نوين است؟ ارزيابي کنيد که  اين تغيير 
چه تاثير استراتژيک مستقيمي  بر سهم بازار و سودهاي حاصله 

خواهد داشت.
 تاثير سازماني  اين تغيير را تجزيه و تحليل کنيد: آيا  اين 

تغيير به ما اجازه مي دهد که با قاطعيت بيشتري عمل کنيم؟
براي  ما  انگيزه  و  اشتياق  تقويت  باعث  تغيير  آيا  اين   
استقرار  و  همايش ها  برگزاري  با  يا  شد  خواهد  آتي  چالش هاي 

فرآيندهاي بيهوده مسير توليد شرکت را منحرف مي کنيم؟
 ، )Pilot Test( آزمون انجام  اين تغيير در مقياس کوچک 
مفروضات مورد نظر را قبل از  اينکه در کل سازمان مستقر کنيد 
آن  تاثيرات  که  سازمان  کوچک  و  محدود  بخش  يک  در  ابتدا 
قابل اندازه گيري است، پياده کنيد.  اين اقدام مانند يک آزمايشگاه 

بزرگ يادگيري براي توانمندي فرهنگ سازماني عمل مي کند.
اغوا  را  بلندنظر  مديران  عملکرد ،  تئوري هاي  يا  مدل ها 
نمي کنند. آيا سازمان شما در حال تطبيق دادن رفتارها با تغييرات 
با پول و امکانات مي خواهد مشکلات را برطرف  است يا صرفاً 
کند؟ آيا امکانات شما را هدايت مي کنند، يا شما امکانات را به 

کار مي گيريد؟

خطر شماره چهار: ترسويي
بزدلي و ترسويي در ارتفاعات بلند مانع ادامه مسير شده و 
باعث مي شود کوهنوردان تغيير مسير و جهت دهند و يا  زمان 

زيادي را درباره عظمت هاي کاذبشان صحبت کنند که اميدوارند 
با  اين کار بتوانند حقيقت را پنهان کنند. همچنين ترسويي مديران 
را از انجام چالش هاي فعلي و تلاش براي رفع ضعف هاي موجود 
سازمان باز مي دارد.  اين خطر زماني سازمان را تهديد مي کند که 
مديري در زمان هاي حساس و مشکل کاري، تخلف هاي ناشي 
اصلي  ارزش هاي  از  و  مي کند  تحمل  را  مسئوليت ها  از  ايفاي 
سازماني عدول مي کند و  اين امر سبب بروز ناکامي هاي ناشي 
از تغيير در سازمان مي شود که علت آن را بايد در نپرداختن به 

اقدامي  اساسي و لازم براي اجراي موثر آن تغيير دانست.
راستگويي  که  معتقدند  مديران  از  بسياري  راستگويي، 
کارکنان را نگران کرده و باعث ناراحتي آنها مي شود، اما مديراني 
که داراي عملکرد عالي هستند عاشق راستگويي هستند و  اين 
امر آنها را در  ايفاي مسئوليت هايشان ياري مي کند. گزينه حفظ و 
عدم بروز حقيقت باعث پيدايش عوارض جانبي متعددي مي شود 

که برخي از مصاديق آن عبارتند از:
 ايجاد رفتارهاي حاشيه اي در کارکنان

باعث  که  واقعي  موضوعات  به  پرداختن  از  اجتناب   
جلوگيري از انجام تغييرات معني دار و لازم مي شود.

در  که  پروژه هايي  انجام  به  شدن  سرگرم  و  اشتغال   
بلندمدت محکوم به فنا هستند.

رهنمود ماندگار: شجاعت
مديران بلندنظر شجاعت را ترغيب مي کنند چون به آنها 
بوده  مسئوليت هايشان  پاسخگوي  و  متعهد  که  مي دهد  اجازه 
به  دستيابي  لازمه  که  راستين  و  صفا  با  ارتباطات  داراي  و 
واقعيت  بيان  به جاي  آيا شما  باشند.   بزرگ است،  دستاوردهاي 
را  سکوت  و  کردن  انکار  رفتن،  طفره  موضوع،  يک  مورد  در 
مناسب ترين وسيله براي جلوگيري از ناراحتي، عصبانيت ياتلافي 
کردن مي دانيد؟  آيا شما موضوعات ناخوشايند را مخفي مي کنيد 

يا فقط درباره آنها به صورت درگوشي حرف مي زنيد؟

تشخيص خطرات
مديران با در نظر گرفتن خطرات موجود در يک اقدام بهتر، 
مي توانند آن را مديريت کنند نه با ناديده گرفتن آنها. اشتباهات 
مي تواند براي سودهاي حاصله و افزايش حضور در سهم بازار 
خطر مهلکي باشد. يک مدير ترسو، هراسان و خودپسند حتي با 
استفاده از امکانات جديد مي تواند باعث شکست ماموريت محوله 

شود.
مديران مي توانند با دانستن  اينکه چه خطر هايي وجود دارد 
و  سريع تر  داد،  نجات  را  سازمان  مي توان  روش هايي  چه  با  و 
 ايمن تر به سطوح بالاتري از عملکرد برسند. بيشترين خطراتي 

که شرکت شما را تهديد مي کنند چه هستند؟

پانوشت
1-HR Magazine, June & July 2009

2  - شرپا )Sherpa( نام هر يک از بوميان کوهپايه هاي 
هيمالايا است که به عنوان همکاران گروه هاي کوهنموردي براي 

راهنمايي و حمل اثاثيه آنان استخدام مي شوند.
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1- اداره كردن افرادي كه پروژه ها را مديريت 

مي كنند. 
(Managing the People Who Manage 

the Projects)
با مطالعه فرهنگ هاي مديريت پروژه  نويسنده اين مقاله 
و عناصر اصلي تشکيل دهنده آن و همچنين گفت وگو با اساتيد 
منابع  مقوله  دارد  سعي  تجربه  با  پروژه  مديران  و  دانشگاهي 
انساني را در مديريت پروژه ها از زواياي مختلف مورد بررسي 

قرار دهد.
مختلف  صنايع  در  مديران  که  است  متمادي  سال هاي 
و  مشاوره  تبليغات،  ساخت وساز،  فضا،  هوا  مهندسي  همچون 
از تکنيک هاي پيچيده مديريت پروژه براي  فناوري اطلاعات 

اداره کردن پروژه ها و نيروي انساني بهره مند شده اند.
از  بسياري  فعلي،  متلاطم  اقتصاد  احوال  و  اوضاع  با 
مديريت  شيوه  به  را  کارها  که  مي دهند  ترجيح  کارفرمايان 
پروژه به عنوان روشي منعطف و کارآمد راهبري کنند تا بتوانند 
شرکت هاي  باشند.  داشته  موثر  حضوري  رقابتي  دنياي  در 
هستند  شرکت هايي  دسته  آن  از  درماني  خدمات  و  مخابراتي 
که در حال پيوستن به اين شيوه از اداره کردن کارهاي خود 

هستند.
ظرف  پروژه  مديريت  تکنيک هاي  از  استفاده  و  اقتباس 
به طوريکه  است،  داشته  چشم گيري  رشد  گذشته  سال  چند 
را  عضو  سازمان هاي  که  پروژه  مديريت  موسسه  در  عضويت 
در حرفه مديريتي هدايت و پشتيباني مي کند از تعداد 10/000 
عضو در سال 1994 به 305/000 عضو در ماه آوريل امسال 

افزايش يافته است.
چالش هاي  از  يکي  کارها،  شدن  پروژه اي  فزآينده  روند 
مهم رهبران منابع انساني در سال هاي اخير شده است، در يک 
محيط پروژه اي، مدير منابع انساني در موقعيت هاي مختلفي قرار 
مي گيرد و گروه هاي گوناگون سعي مي کنند او را در جهت هاي 
به  نسبت  بايد  انساني  منابع  مسئول  بنابراين  بکشند،  متفاوت 
بايد  و  باشد  داشته  بيشتري  آگاهي  تکنولوژيکي  و  فني  مسائل 
ارتباط بيشتر و اعتماد زيادتري به مديران ارشد در محل پروژه 

داشته باشد تا بتواند از مسائل پروژه کاملًا مطلع شود.
آن  انجام  کار،  گرفتن  معناي  به  پروژه  مديريت  فرهنگ 

تعريف  اين  کوتاه  عبارت  در يک  است،  پروژه  ترك محل  و 
مکان  نقل  به  الزام  و  موقت  کار  طبيعت  اما  است،  خوبي 
که  شود  ميانبر  راه هاي  تشويق  باعث  است  ممکن  سريع، 
پروژه  رهبران  است.  بلندمدت  در  زيادي  هزينه هاي  داراي 
به علت داشتن چشم اندازهاي کوتاه مدت زمان اجراي پروژه، 
فرآيندهاي عملياتي سريعاً  مي خواهند کارها علي رغم داشتن 
کاري  گروه  پويايي  و  کارآيي  درباره  بيشتر  آنها  شود،  انجام 
فکري کنند تا ارزيابي عملکرد آن، آنها نسبت به برنامه ريزي 
کمتري  توجه  توسعه شغلي  و  موارد حقوقي  بلندمدت شغلي، 

دارند.
يک پروژه تلاشي محدود براي توليد يک محصول يا ارائه 
داراي  کار  تکميل  تا  آن  انجام  فرآيند  که  است،  يک خدمت 
يک شروع و يک خاتمه مشخص است، در مقابل فرآيند ها يا 
عملياتي که دائمي يا تا حدي دائمي هستند که کارها به طور 
دائم براي توليد محصولات و ارائه خدمات مشابه تکرار مي شود، 
لذا عملًا مديريت پروژه مستلزم داشتن مهارت هاي فني متمايز 
راهنماي در  پروژه  مديريت  تکنيک هاي  و   است.استاندارد ها 

 )The Project Management Body of Knowledge(
  )PMBOK Guide(مديريت پروژه جمع آوري شده که از 9 
مجموعه تشکيل شده است و مقوله منابع انساني را نيز شامل 

مي شود.
در  تخصصشان  به خاطر  دارند  علاقه  پروژه  مديران 
مهندسي، نرم افزار، ساخت وساز، سيستم ها و مانند آن به اين 
داشتن مهارت هاي  به  اما حرف علاقه  انتخاب شوند.  عنوان 
در  مي کند  دور  انساني  منابع  مقوله  به  توجه  از  را  آنها  فني 
حاليکه لازمه مديرتي پروژه صحيح داشتن مهارت هاي لازم 
در زمينه منابع انساني، رهبري و مديريت، تشکيل گروه هاي 

کاري و انگيزش است.
مدير   )Jim Pennypacker( پاکر  پني  جيم  آقاي 
سال  گزارش  در  پنسيلوانيا  در  وکار  کسب  روش هاي  مرکز 
منابع  مديريت  چالش هاي   “ عنوان  تحت  مرکز  اين   2009
امري  انساني  منابع  مهارت هاي  داشتن  مي نويسد،  انساني” 
انگاشته  ناديده  نوعاً  که  است  پروژه  مديران  براي  ضروري 
انساني  منابع  بخش هاي  که  سازمان ها  در  اما  است،  شده 
کاملًا  بخش ها  اين  مزيت هاي  دارد،  حضور  کامل  به طور 

گزيده مقالات

با اوضاع و احوال 
اقتصاد متلاطم 
فعلي، بسياري 
از كارفرمايان 

ترجيح مي دهند 
كه كارها را به 
شيوه مديريت 

پروژه به عنوان 
روشي منعطف 

و كارآمد راهبري 
كنند تا بتوانند 

در دنياي رقابتي 
حضوري موثر 

داشته باشند


