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 چکیده

 را بزرگی هایچالش که شد مواجه 91 کووید عنوان با بزرگی بحران با اخیر سال چند در جهان :زمینه و هدف
 این اهمیت درک با حاضر پژوهش که است کرده ایجاد انسانی منابع مدیریت اندرکاران دست و مدیران برای

 اجرایی هایسازمان در بحران شرایط در انسانی منابع مدیریت های استراتژی برای مدلی ارائه دنبال  موضوع
 است غربی آذربایجان

های نیمه ها از مصاحبهپژوهش حاضر دارای رویکرد کیفی است که برای گردآوری داده: شناسیروش

 تحلیل راهبرد از آمده،دستبه هایداده تحلیل برایها ادامه یافت. ساختاریافته استفاده شد و تا زمان اشباع داده
 استفاده تکثرگرایی و خارجی بازبینی راهبرد دو از سنجی مدل پژوهش اعتبار است و برای شدهاستفاده مضمون

 .شد

مضمون  902دهنده و  مضمون سازمان 02مضمون اصلی و  6های پژوهش نشان داد که یافته :هایافته

 بحران شناسایی شدند. شرایط در انسانی منابع مدیریت های استراتژی به عنوانپایه 

 ششدست آمده دارای  با مضامین و نتایج بههای مدیریت منابع انسانی راهبردهای استراتژی :گیرینتیجه

 طراحی کاری، دور هایسیاست ساعات، در پذیریانعطاف) انسانی منابع های استراتژی در بازنگریمضمون 
 ؛(سازمانی ارتباطات سازمانی، چابکی سازمانی، انسجام) سازمانیفرهنگ ؛(عملکردی مدیریت مشاغل، مجدد

 ؛(کنترلی هایمشی خط تعریف کارکنان، روانی سلامت محیط، بهداشت رعایت) بهداشت و ایمنی مدیریت
 پاداش نظام) کارکنان انگیزش ؛(دیجیتالی فرایند دیجیتالی، آموزش دیجیتالی، تجهیزات) سازی دیجیتال
 برنامه تدوین) کارکنان توسعه و بهبود( کارکنان حمایت ادراک سازمان، رفاهی برنامه سازمانی، حمایت سازمانی،
 در زمان بحران مورداستفاده قرار گیرد. است که  (کارکنان وریبهره مدیریت بهداشتی، هایآموزش آموزشی،
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Human resources management strategies in crisis conditions: lessons from 

the Covid-19 era 

Abstract 

Background and purpose: In the last few years, the world faced a major crisis called 

Covid-19, which has created great challenges for managers and those involved in human 

resource management, and the present study, understanding the importance of this issue, 

seeks to provide a model for human resource management strategies. In the situation of 

crisis in the executive organizations of West Azerbaijan 

Methodology: The current research has a qualitative approach that semi-structured 

interviews were used to collect data and continued until data saturation. Thematic 

analysis strategy was used to analyze the obtained data, and two strategies of external 

review and pluralism were used to validate the research model. 

Findings: The findings of the research showed that 6 main themes and 20 organizing 

themes and 120 basic themes were identified as human resource management strategies 

in crisis conditions. 

Conclusion: The strategies of human resources management strategies with themes and 

results obtained have six themes of revision in human resources strategies (flexibility in 

hours, work shift policies, job redesign, functional management); organizational culture 

(organizational cohesion, organizational agility, organizational communication); Health 

and safety management (environmental hygiene, mental health of employees, definition 

of control policies); Digitalization (digital equipment, digital education, digital process); 

Employee motivation (organizational reward system, organizational support, organization 

welfare program, perception of employee support) improvement and development of 

employees (training program, health training, employee productivity management) to be 

used in times of crisis. 

Keywords: strategy, human resource strategies, crisis, Covid-19 

 
 
 
 
 
 
 



 مقدمه
اعمال و استفاده تحت  یهاوهیو ش هااستیبا س یمنابع انسان تیریموجود در حوزه مد اتیبخش اعظم ادب امروزه

منابع  تیریمد رد،یگیقرار م یبحران مورد بررس تیکه وضع یسر و کار دارد. هنگام ییاستثنا ریو غ یعاد طیشرا
 یهابرنامه یاجرا یبه عنوان مثال، چگونگ -دهد یبحران در عمل ارائه م تیریمد یرا برا ییراهکارها یانسان

 نیاست. بنابرا افتهیتر توسعهبحران کم تیریمد طیدر شرا یمنابع انسان یها یکاهش پرسنل. مفهوم استراتژ
در طول و بعد  یریادگی تیظرف تیو تقو یاتیعمل تیبه توسعه ظرف تواندیم یمنابع انسان یچگونه استراتژ نکهیا

منابع  یها یبا استراتژ قیبا تلف توانندیبحران م تیریمد یهاهیمهم است. نظر اریکند بس کاز بحران کم
 .دهند بحران خود گسترش یادادهیمقابله با رو یخود را برا یهاروش ،یانسان
بونتاگر و )است پویا دنیای و رقابت در ها سازمان موفقیت و توسعه در مهم عامل یک عنوان به انسانی منابع

 افراد که است این مستلزم امر این. باشد می آنها انسانی نیروی به وابسته ها سازمان (. موفقیت0209، 9همکاران
 سازمان در فعالیت مشغول شغل، آن به مرتبط استعدادهای و شخصیتی خصوصیات ها، توانایی به توجه با

 انسانی سرمایه از موثر و منطقی استفاده ایده از انسانی منابع مدیریت مفهوم (.9911تذکری و همکاران، )شوند
 اهداف برای و مختلف هایروش به سازمان یک در انسانی منابع مدیریت (.0296 ،0واردارلیرا) استشده پدیدار

 نظارت فعلی، مقررات با مطابق فعالیت تکنولوژیکی، هاینوآوری سازمان، مدیریت رقابت، افزایش مانند مختلف
ورما )کند می عمل تناسب بهترین مقابل در عملکرد بهترین و اخلاقی مسائل از اطمینان اتحادیه، هایفعالیت بر

 .(0202، 9و سینگ
 منابع مدیریت و شوندمی مشخص ناگهانی هایشوک عنوانبه معمولاً طبیعی بلایای سایر و هاطوفان ها،لزلهز

)آنتوری  گیردمی قرار تأثیر بیکاری تحت افزایش و کارکنان رفاه مهارت کمبود جمله از مختلفی طرق به انسانی
 در ایغیرمنتظره طور به 91-کووید گیریهمه قالب در بهداشتی بحران یک نهایت، در (،0209، 2و همکاران

 به های خود رافعالیت مجبور کرد که ادامه را هاسازمان از بسیاری و داد قرار تأثیر تحت را جهان 0291سال 
  (.0209، 5انجام دهند )ووتاند و همکاران آنلاین صورت

ای بود و ، یک بحران بهداشتی بی سابقه91کووید  دادقرار  یررا به شدت تحت تاث هاسازمانموضوع نوظهور  ینا
ای عفونی شد که به شدت تمام جهان را تکان داد و به شدت بر اقتصاد، جوامع، ای از بیماریباعث ایجاد زنجیره

مشکلات های چون ( و موجب چالش0202، 6ها را تحت تاثیر قرار داد )سازمان بهداشت جهانیکارکنان، سازمان
است، بلکه نشان  یسلامت جسمان یخطر برا یکنه تنها  91-یدکوو بود. مهارت مشاغل، کاهش استخدام ی،مال

مشکل داشته  یمنیا یبا استانداردها یمنابع انسان یرانمد بود.سلامت روان افراد  یبرا یدهنده خطر قابل توجه
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 لیو تحل هیتجز .(0209، 9)تارییهی و همکاران شوند یضمر یروسو یلکه کارکنانشان به دل بودنداند و نگران 
غلبه بر آن با حداقل ضرر ممکن، چه به صورت  یبحران را فعال کنند و چگونگ کی توانندیعوامل بالقوه که م

و اساس هر موسسه و سازمان  هیپا یاست که منابع انساناست. ثابت شده یاتیطرفه و چه به صورت عام، ح کی
ها در مواجهه آن تیمو اه همتمرکز شد یمنابع انسان یهای، بر استراتژپژوهش حاضر ن،یبنابرا .هستند یو نهاد

خواهد بود، لذا در  یکاربرد زین گریبالقوه د یهابحران یکرونا بلکه برا یپاندم نیا یبحران، نه تنها برا کیبا 
بحران  یطدر شرا یمنابع انسان یریتمد یهایاستراتژ مدل که: میسوال مهم پاسخ بده نیا پژوهش حاضر  نیا

 ؟چگونه است یغرب یجانآذربا ییاجرا یهادر سازمان

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
با  و جلو روبه حرکت پیشرفت، و توسعه درمسیر سازمانی میتواند و جامعهز امرو پیشرفت و تحول درحال دنیای در

 با آنها تا کنند تجهیز لازم مهارتهای دانشو به خود را انسانی منابع لازم، بسترهای ایجاد با که باشد داشته شتابی
کنند  هدایت توسعه و رشد سوی حصول به را سازمان و جامعه منابع سایر ارزشمند، ازاین توانمندی استفاده

های نظامی، تولیدی و مؤسسات ویژه سازمانها، بهگسترش روزافزون سازمان(. 9229)میجانی و همکاران، 
در زیر یک سقف، اهمیت  هاشماری از انسانهای بیهای بیمه و تراکم گروهها، بانکخدماتی همانند بانک

 نیومهمتر نیباارزشتر یانسان منابع(.0209، 0سوسوادی و همکاران) مدیریت عامل انسانی را چند برابر کرده است
 ازهایین به یابیدست برای یانسان منابع زییبرنامه ر لذا است هر سازمان یاساس هایتیقابل جادکنندهیا و هیسرما
 سازمان در یانسان منابع فهیوظ نیاست. مهمتر ضروری یمنابع انسان بهسازی تینها در و یآموزش و یمهارت

 و چارچوبها به اهداف زان تحققیم و یاثربخش. است یسازمان اهداف به لین برای رد بهترکعمل به ککم
 (.9229دارد )نزیمی و همکاران،  یبستگ ردکت عملیریمد استراتژیهای

هاست. ز منابع در جهت تحقق منابع نهفته در آنکو تمر یهای اصلص فرصتی، تشخیت استراتژیماه 
 یهابه فرصت یابیها هستند. بدون دست، فرصتیاستراتژ یمایه اصله درونکدهد نشان می یفلسفه استراتژ

 یمعمولاً بخش یکاستراتژ یزیربرنامه (.9912آید )قرچه و همکاران، به دست نمی یک، منافع استراتژیکاستراتژ
با  یکاستراتژ یزیراست؛ برنامه یاتیو عمل ی، برنامه مالیابی، همراه با برنامه بازاریوکار تجارنامه کسببر یکاز 

 .(6 :9919خانی، )قاسم شودد انجام مییگذاری جدسرمایه یموسسه برا یآمادگ
ت یری: مدیعنی، یمنابع انسان یهای عمومهای حوزه، استراتژییهای کلان منابع انسانن استراتژییپس از تدو

نان کارکت روابط یریت پاداش و مدیریرد، مدکت عملیری، مدیت توسعه منابع انسانیری، مدین منابع انسانیتأم
های های حوزهبه استراتژی یهای کلان منابع انسانل استراتژییار، تبدکن یشوند. هدف از انجام ان میییتع

د ضمن یز باین یهای منابع انسانهای حوزهن استراتژییاست در تدو یهیاست. بد یمنابع انسان یارکمختلف 
مؤثر بر آن حوزه خاص پرداخته شود )کانی و پالمر،  یطیعوامل مح یلان، به بررسکهای توجه به استراتژی

 تیمز کیبه  یابیبه منظور دست یمنابع انسان یو کاربردها هااستیبه س یشتریتوجه ب هاسازمانامروزه،  (.0225
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 یانسان هیو موثر از سرما یاستفاده منطق دهیاز ا یمنابع انسان تیریاند. مفهوم مدو عملکرد بالا کرده داریپا یرقابت
اهداف  یمختلف و برا یهابه روش سازمان کیدر  یبخش منابع انسان (.0295، 9)واردرلیر استشده داریپد

مطابق با مقررات  تیفعال ،یکیتکنولوژ یهاینوآور ،یالمللنیوکار بکسب تیریرقابت، مد شیمختلف مانند افزا
عمل  سبتنا نیعملکرد در مقابل بهتر نیو بهتر یاز مسائل اخلاق نانیاطم ه،یاتحاد یهاتینظارت بر فعال ،یفعل
ها و اصول شرکت در به عنوان نگهبان فرهنگ و نگهبان ارزش یابه طور گسترده ی. بخش منابع انسانکندیم

 . (0225، 0)زیدیدهدیها اضطراب را در سراسر سازمان کاهش مآن یو آمادگ استشده رفتهیسر سازمان پذسرا
 به اغلب و کند می نگاه «دیگر منابع» عنوان به انسانی منابع به سخت مدیریت منابع انسانی دیگر، سوی از

 ونزل) .رسدمی حداقل به دستمزدها، توقف و دستمزد کاهش مانند شود. می مربوط هزینه کاهش های استراتژی
 قابلیت که است زیاد تأثیرگذاری و کم وقوع احتمال با ای پدیده سازمانی بحران یک .(0209 ،9همکاران و

 آن حل وسایل و تأثیرات بودن مبهم عامل، بودن مبهم آن های،مشخصه از و کند می تهدید را سازمان اجرایی
 تواندمی زمینه این در بحران مؤثر مدیریت رو، این از. شود اتخاذ سرعت به باید آن به مربوط تصمیمات و است

 هاسازمان بحران، زمان در که است کرده استدلال قبلی تحقیقات (.0202 ، همکاران و لی) باشد هگشا را
 اول مورد. کنند استفاده «سخت» یا «نرم» هایمدل یعنی رویکرد مدیریت منابع انسانی، دو از توانندمی

 ارتقای برای آموزش ارائه و روانی و اجتماعی هایپاداش حمایت، انگیزه، با کارکنان از مراقبت دهندهنشان
 . (0209، 2)آدی کرم و نوتانا شود می تعهد و اعتماد جو به منجر این. است اجتماعی موفق هایسازمان

 به بنابراین و یافت گسترش ها قاره و کشورها از بسیاری در سرعت به که بود 91-کووید بحران جدیدترین

 مردم از بسیاری که است این گیر همه بیماری این عواقب. شود می بندی طبقه گیر همه بیماری یک عنوان

 اند شده فرستاده خانه به دورکاری برای مردم و است یافته کاهش ها حقوق اند، داده دست از را خود شغل

 استرس، مانند انسانی، منابع مدیریت هایشیوه بر بسیاری تأثیرات گیریهمه (.0209)گولینز و همکاران، 

)ژو و  شورش حتی و افسردگی. است داشته بهداشتی هایمراقبت کارکنان میان در خستگی و شغلی، فرسودگی

)چو و  اجتماعی انزوای زندگی؛ و کار تعادل عدم بیماران؛ جداسازی عفونت؛ خطر افزایش (،0209، 5همکاران

 روحیه تولید، در اختلال کارگران، غیبت وری، بهره کاهش تأثیر تحت همچنین ها سازمان (؛0202، 6همکاران

 (.0209، 7اند )دارست و همکاران گرفته قرار اضطراب و تر پایین
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سازمان را  کیاست که عملکرد بلند مدت  ییهاتیو فعال ماتیمجموع تصم ی محور،استراتژ تیریمد
از جمله مهمترین استراتژی هایی که برای مواقع بحران در استراتژی (. 0299 ،9)ارنکنندیم ییمشخص و شناسا

 یبدون حقوق برا لاتیاستفاده از تعط، کار یرویکاهش ن یاخراج کارکنان برااند: های منابع انسانی توصیه شده
 یکارمندان با سابقه کار ینیگزیجاثابت، نرخ پرداخت ، در هفته یکار یکاهش تعداد روزها، کار یرویکاهش ن

حق استخدام و اخراج کارکنان ، (0229 ،0)ریچل یاعتماد به خدمات برون سپار شیافزا، دیبالا با کارمندان جد
زمان  میتنظ ییتوانا، غالب یاقتصاد طیمتناسب با شرا طیدستمزدها و شرا رییتغ، جیرا یاقتصادشرایط متناسب با 

چیدمان کاهشی، گسترش  و ریپذ، زمان شروع انعطافیکار فتیبه اضافه کار، ش یو مقدار زمان کار باخوشحال
به  میکاهش خدمات مستق، اختلالات کارمندان، مدیریت انجام دهد تواندیکارگر م کیکه  یفیدامنه وظا

 یتوانمندساز یمعرف، تیریکاهش سطوح مدی، حذف بودجه آموزش ای شیافزاپشتیبانی، حذف خدمات ی، مشتر
 ،9)اندرسون بوده اند افزایش آنها ای هانهیکاهش هز یکارمندان برا یهادهیا یشده برا جادیا زیجوا، کارمند
قبل و بعد از بحران می باشد. مدیریت  ،منابع انسانی دارای نقش مهم دیگری  سازمان در حین بخش. (0226

منابع انسانی سبب توسعه و بهینه سازی عملکرد مناسب پرسنل در زمان تصدی گری به منظور توانایی در 
دستیابی به اهداف تجاری می شود. پست های کاری پرسنل و انگیزش و رضایت مندی شغلی نیز افزایش خواهد 

و این روند روی بالارفتن سوددهی تاثیرگذار می باشد. تمام فرآیندها و  یافت. هزینه های عملیاتی کاهش یافته
           (.2،0292فعالیتهای موجود نیز تحت شرایط حاکم بر مدیریت منابع انسانی جمع آوری می شوند )اویارگیل

 در این خصوص پژوهش هایی انجام شده است که به برخی از آنها اشاره می شود:
 های انجام شدهپژوهشپیشنه : 9جدول 

 نتایج عنوان نام پژوهشگران

معدنی و همکاران 
(9220) 

 بندییتو اولو ییشناسا
ور بهره یریتمد یشایندهایپ

 دردر دوره کرونا  یمنابع انسان
 یو استخدام یسازمان ادار

 کشور

 ی، برا91 یداز کوو ینامشخص ناش یطدر شرا
 یددر سازمان، با یمؤثر و کارآمد منابع انسان یریتمد

و  ی. هوشمندساز9به سه رکن توجه کرد: 
 ی. توانمندساز0 ی؛سازمان یندهایفرا یسازمنعطف

 هاییرساختز یسازسازمان و آماده یو روان یطیمح
و  یتوانمند یو ارتقا یبهساز یریت،. مد9لازم؛ 

 .یمنابع انسان هاییتقابل

حضری و همکاران 
(9229) 

ع مناب یریتمد یچالش ها
 یماریدر مواجه با ب یانسان
 کرونا

 یهسرما یریتنقش مد یمقاله ، بررس ینهدف از ا
باشد. ما در مورد  یدر زمان بحران کرونا م یانسان

 یندر روبرو شدن با ا یانسان یهسرما یریتنقش مد
 یهسرما یریتبر مد91 یدکوو یها یامدبحران و پ

 یمکن یبحث م یانسان

در کنار  یددهد که سازمانها با یها نشان م یافتهدر  یمنابع انسان یریتمد یطشرا (9222شهریاری )

                                                           
1. Eren, 
2. Reichel 
3 . Anderson 
4 Uyargil,2010 



بحران  یریتمد ی, برنامه هایشانمنابع انسان یرانمد دوران کرونا
کار از راه دور  یستمهایس یبرا یدیجد یاستهایو س
 کنند. ینتدو

حاتمی و رجب زاده 
(9222) 

 یریتقواعد مد ییراتتغ یالگو
بحران  یدر ط یمنابع انسان

 91-یدکوو

آموزش،  یت؛اهم یبابعاد مدل به ترت یجطبق نتا
 ییعملکرد، جبران خدمات و استخدام شناسا یابیارز

استخدام،  یندشدن فرا یشد. در استخدام؛ مولفه مجاز
در جبران  ی،آموزش یازهایدر آموزش؛ مولفه ن

 یارعملکرد؛ مع یابیکارکنان و در ارز یمنیخدمات؛ ا
مولفه ها  سایرنسبت به  یشتریب با وزن یابیارز

ابعاد  ینمطالعه مهم تر ینشدند. در ا ییشناسا
آن در شناخت و  یجو نتا یبررس یمنابع انسان یریتمد

تواند  یم یمنابع انسان یریتاقدامات مد یزیبرنامه ر
 باشد. یدمف

آشینکومار و همکاران 
(0209) 

در  یمنابع انسان یها یاستراتژ
 91 یدطول کوو

 یفهرست راهبردها شامل ارتباطات کارکنان برا. 
 یر،پذانعطاف یکار یباتترت یریتمد ی،آگاه یشافزا
 هاییبه نگران یدگیرس یشگیرانه،اقدامات پ یاجرا

 یجیتالیمحل کار، د هاییمشکارکنان در مورد خط
و کارگر، و  یرروابط مد ی،منابع انسان هاییوهکردن ش

اصلاح  یا یبررس وکارکنان  یاقدامات بهداشت
 کارکنان است. یفعل یرفاه هاییاستس

بنکوسیتا و همکاران 
(0200) 

 یریتمد هاییاستراتژ یرتاث
 یدبر کوو یمبتن یمنابع انسان

 یو سازمان یبر عملکرد شغل 91
مرتبط با  یهانگرش یقاز طر
 شغل

منابع  یریتمد« سخت» هاییاز استراتژ یامجموعه
 هاییو استراتژ یمال یهامرتبط با جنبه یانسان

مرتبط با حفظ رفاه  یمنابع انسان یریتمد« نرم»
را در  یجنتا ینکارکنان در طول بحران، بهتر

مرتبط  یهانگرش یقاز طر یعملکرد شغل یدهشکل
. دهدیم یعملکرد سازمان یتتقو یجهبا شغل و در نت

 هاییمطالعه به دانش مربوط به توسعه استراتژ ینا
کمک  91 یدبر کوو یمبتن یمنابع انسان یریتمد
 داشته باشد یزن یکه ممکن است کاربرد عمل کند،یم

 9پلاتر و همکاران
(0200) 

و  یمنابع انسان یها یاستراتژ
آموخته شده در  یدرس ها

 91کووید  یریطول همه گ

تمرکز  یآمده بر چهار ستون اصلدستبه هاییافته
( رفاه 0بزرگ، ) ی( استخدام، حفظ و استعفا9دارند: )

کار از راه دور،  هایینه( گز9و سلامت کارکنان، )
( متخصصان منابع 2بودن، و ) یاو حرفه هایوهش

 یگسترش رهبر یانسان

 منبع: نتایج تحقیق     

 

 

                                                           
1 . Plater et al 



ها در زمان بروز بحران نیازمند بازنگری در استراتژی منابع انسانی هستند، باتوجه به اهمیت منابع انسانی، سازمان
ی در ساعات کار یریپذ ی، انعطافدورکار های، سیاستمجدد مشاغل ، طراحیعملکرد یریتمداین امر از طریق 

د صورت می گیرد. اما آنچه برای هر سازمان در شرایط بحران مهم است، فرهنگ سازمانی آن است که همانن
بستری برای تدوین و اجرای استراتژی عمل می کند، سازمان های برای بهبود فرهنگ سازمانی خود باید به 

 ی خود توجه داشته باشند.سازمان ی و ارتباطاتسازمان ی، چابکیانسجام سازمان

 روش شناسی پژوهش
اهبرد تحلیل مضمون های بدست آمده، از رتحقیق حاضر بر اساس رویکرد کیفی است که برای تحلیل داده

از  تدوین راهبردهای منابع انسانی در زمان بحراناستفاده شده است.. بر این اساس، با توجه موارد یادشده، برای 
 در انسانی منابع مدیریت های استراتژی به نسبت که انسانی منابع مدیرانهای نیمه ساختار یافته با مصاحبه
 که یافت ادامه آنجا تا ها استفاده شد و مصاحبهبرای گردآوری داده. شدداشتند استفاده اطلاعات  بحران شرایط

 شده داده نشان شغلی زمینه و تحصیلات حرفه، تفکیک به ،0 شماره جدول در رسید که اشباع حد به هاداده
گیری نظری هدفمند استفاده است، و در این است. روش انتخاب نمونه آماری در بخش کیفی از روش نمونه

 مصاحبه انجام شد.   95راستا 
 : فهرست مصاحبه شوندگان به تفکیک تحصیلات و تخصص2جدول 

 مدت مصاحبه)دقیقه( تعداد ویژگی تحصیلات و رشته تحصیلی سمت ردیف

 12 2 تدریس در دانشگاه مدیریت دولتی دکتری استاد دانشگاه 9

 12 9 تدریس در دانشگاه مدیریت اجرایی استاد دانشگاه 0

پژوهشگر حوزه  -استاد دانشگاه 9
 منابع انسانی

 دکتری منابع انسانی
 -تدریس در دانشگاه

 پژوهش در حوزه منابع انسانی
0 922 

 12 0 دانشگاهتدرییس در  دکتری مدیریت بهداشت استاد دانشگاه 2

 922 0 یمنابع انسان یرمد مدیریت دولتی مدیر منابع انسانی 5

 952 0 یمنابع انسان یرمد مدیریت دولتی یمنابع انسان یرمد 6

 952 9 یمنابع انسان یرمد مدیریت دولتی یمنابع انسان یرمد 7

 902 9 یمنابع انسان یرمد مدیریت دولتی یمنابع انسان یرمد 8

اعتبار سنجی پژوهش حاضر  از دو راهبرد بازبینی خارجی )انجام مصاحبه با افرادی به جز افراد تعیین شده برای 
برای مصاحبه به منظور تحلیل و بررسی فرایند پژوهش، خروجی پژوهش و میزان دقت آن( و تکثرگرایی 

برای  هستند( استفاده شد.های متفاوت )مصاحبه با افرادی که در سطوح مختلف سازمان دارای مسئولیت
گیرد. در این استخراج مفاهیم از میان اطلاعاتی که در طول مصاحبه بدست آمده، عمل کدگذاری انجام می

 ها از کدگذاری اولیه و ثانویه و خلق معانی و مفاهیم استفاده شده است.گیری مفاهیم و مقولهتحقیق برای شکل
 های انجام شده: نمونه مصاحبه3جدول 

 مفاهیم اولیه لاصه متن اصلی مصاحبه خ

 رسیدگی اضطراری موارد این به که را اقداماتی و هاکنترل ،هایخط مش
 خود رهبری طریق از شفافیت با را تغییرات آن. کنید اصلاح و تعریف کنند،می
 .بگذارید میان در

 های کنترلیتعریف خط مشی

 تعریف اقدامات اضطراری



 اگر. است کلیدی شیوع سرعت کاهش به کمک برای اجتماعی گذاریفاصله
 تا کند کار اطلاعات فناوری با باید انسانی منابع است، ریپذامکان دور راه از کار
 .کند حاصل اطمینان دور راه از کار سناریوی به آرام انتقال از

 گذاری اجتماعیفاصله

 دور کاری در سازمان
 آموزش فناوری اطلاعات به کارکنان

 های پورتال با را مزایا این و هستند بیشتر پیشروی حال در مدیران از برخی
 کارمندان ها، پورتال این در. دهندپیوند می شده سازی شخصی آنلاین

 ریزیبرنامه را پزشک های ملاقات قرار کنند، بررسی را خود مزایای توانندمی
 .کنند برطرف را خود خاص نیازهای سایر و کنند

 پورتال کارکنانشخصی سازی 

 

 داشته خود کارکنان کلی سلامت و روان سلامت بر بیشتری تمرکز باید میران
 سازمان یک به سلامتی معرفی برای رایج روش یک نگر کل مزایای. باشند
 مالی امنیت و روان سلامت جمله از رفاه یهاجنبه تمام به مزایا این. است
 است این ایده بود، خواهند متفاوت ارائه درها طرح این کهدرحالی. پردازدمی
 پوشش از فراتر هاآن رفاه بهبود به که شود ارائه مزایایی کارکنان به که

 .کند کمک بهداشتی استاندارد

 تمرکز بر سلامت روانی کارکنان
 وجه به امنیت مالی کارکنانت

 بهبود رفاه کارکنان
 پوشش استاندارد بهداشتی

 این کلی روند اما کنند، رفتار دیگران از ترملایم است ممکن مدیران از برخی
حضورداشته  دفتر در ساعت هشت روز هر نیستند مجبور کارمندان که است
 یک پذیرانعطاف هایساعت دهند اجازه کارمندان به هاسازمان از برخی. باشند

 کنند. جبران را وقت دیگر روز یک و کنند ترک را زودتر روز

 ساعات کاری منعطف
 

 منبع: نتایج تحقیق

 های پژوهشیافته

ها با رویکرد روش تحلیل کیفی )تحلیل شده از مصاحبهدر مرحله نخست مضامین اولیه استخراج

ها چندین بار های روش تحلیل مضمون، برای تحلیل، متن مصاحبهبندی شده است. بر اساس گاممضمون( دسته

چارچوب اولیه،  گونه که شرح داده شد، در ابتدا جهت تشکیلبه  دقت مطالعه و سپس کدگذاری شد. همان

 ییهای اجرابحران در سازمان یطدر شرا یمنابع انسان یریتمد یها یاستراتژ در جهتهایی که شاخص

های به دست آمده به صورت سطر به سطر جهت ها احصا شد، سپس دادهی با استفاده از مصاحبهغرب یجانآذربا

آمد که از میان کدهای اولیه، با مطالعه رفت و  استخراج مفاهیم اولیه کدگذاری شدند. تعداد زیادی کد به دست

ها، مفاهیم مشترک و مشابه از نظر معنایی ترکیب شد، پس از آن سعی شد، این عوامل برگشتی میان داده

بندی یا سازی اولیه کامل و عملیات کدگذاری انجام شد، نوبت به دستهبندی شوند، پس از اینکه مفهومطبقه

ها شکل گرفت و پس ها کد گذاری شدند، مضمونابعاد  رسید. در ادامه زمانی که داده ها درگزاری شاخص جای

بدین های پایه، سازمان دهنده و فراگیر دسته بدنی گردید. ها، نتایج در قالب مضموناز بازبینی و تعریف آن

مفاهیم تکراری و هم  کد اولیه شناسایی گردید که پس از حذف 921ها ترتیب که پس از کدگذاری اولیه مصاحبه

 6مضمون سازمان دهنده و  02مضمون پایه تعدیل گردید، با نظر پژوهشگران در  902مفهوم، مفاهیم اولیه به 

 نشان داده شده است: 99تا  2های در قالب جدول مضمون فراگیر،

 



  بحران یطدر شرا یمنابع انسان یریتمد یها یاستراتژدر  انسانی منابع های استراتژی در بازنگری نیمضام: 4جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 های استراتژی در بازنگری

 انسانی منابع

 عملکرد مدیریت

 کارکنان عملکرد بر نظارت -
 استراتژیک اهداف با کارکنان عملکرد از اطمینان حصول -
 کارکنان به عملکرد مناسب بازخورد -
 اهداف با انطباق جهت در عملکرد مدیریت سیستم بازنگری -

 سازمان

 طراحی مجدد مشاغل

 های اجتماعی شغلتوجه به جنبه -

 های ساختاری شغلتوجه به جنبه -
 های منابع انسانی آنلاینایجاد رویه -
 بازنگری مستمر مشاغل -
 شخصی سازی پورتال کارکنان -
 ریزی مجدد انجام کاربرنامه -

 کاریهای دور سیاست

 

 دور راه از ارتباطات -
 سازمان در دور کاری -
 دور کاری به توجه -
 دور کاری ابزار تهیه -
 کاری دور انجام -

 کاری ساعات در پذیریانعطاف

 کار ساعات در بازنگری -

 سازمان در منعطف حضور برای ریزیبرنامه -

 ترکیبی کار محل مدل از استفاده -

 منعطف کاری ساعات -
 سازگاری -
 شرایط با سریع انطباق -

 پژوهش ایه یافتهمنبع: 
 سازگار و همراه شد. یدجامعه جد هاییشرفتو پ هایبا دگرگون توانیم یدارمستمر و پا یادگیریامروزه تنها با 

منابع  یریتشتابان، مد ییراتپر از اختلال و تغ یایاست. در دن سازمان یتموفق یمنابع انسان یریتهدف مد
. یردانجام کار بپذ یبرا یدیاختلال خلاق را به عنوان روش جد یریتبه سازمان کمک کند که مد یدبا یانسان

مدیریت  سازگار شوند. هابحرانبا  یو به راحت دباشن یرترپذبتوانند انعطاف یدبهتر، با ییپاسخگو یبرا هاسازمان
 یفامعمار سازمان را ا یفهدارد و وظ یمحور ینقش یمانمجدد مشاغل و ساختار ساز یدر طراح انیمنابع انس

 .کندیم یطراح یدجد هایبرای رفع بحرانرا  هایتها و مسئولکه نقش کندیم



 بحران یطدر شرا یمنابع انسان یریتمد یها یاستراتژدر   سازمانیفرهنگ نیمضام: 5جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 سازمانیفرهنگ

 سازمانی انسجام

 

 سازمانی همدلی به توجه -
 تیمی روحیه تقویت -
 کارکنان همکاری بهبود -
 سازمان در رفاقت بهبود -
 تیم تحول و یسازنهیبه -

 سازمان در شفافیت -

 کارکنان هماهنگی برای جدید اطلاعات ارائه -

 سازمانی چابکی

 سازمان استراتژیک شریک عنوان به فناوری گرفتن در نظر -
 به( چهره به چهره) اجتماعی سنتی هایروش از انتقال -

 مجازی هایروش
 استخدامی قوانین تغییر -
 کارکنان کاری استقلال توسعه -
 عملیاتی پذیریانعطاف -
 جدید شغلی هایموقعیت تطبیق -

 منعطف سازمانیفرهنگ -

 پیشنهادات دریافت سیستم ایجاد -

 سازمانیارتباطات 

 کار روابط به توجه -
 کارکنان با تعامل -
 دور راه از ارتباطات -
 کارکنان تعاملات و ارتباطات از پشتیبانی -
 داخلی ارتباطات به توجه -
 اطلاعات انتقال باهدف حمایتی ارتباطات -
 غیررسمی ارتباطات به توجه -
 سازمان داخلی قوانین ارائه باهدف فرهنگی ارتباطات -
 فرآیندهای در کارکنان مشارکت جهت دموکراتیک ارتباطات -

 گیریتصمیم

 منبع: نتایج تحقیق        
تأثیر  ینزم یکره یرو یهاآدم تریشب یبر زندگ ی،او حرفه یکرونا، به شکل شخص یماریب یریگهمه

 یدنه تنها با هاشدند، آندوگانه رو به رو  ئولیتمس یکبا  سازمان ییرات،ما با تغ کهینزمان با ااند. همگذاشته
مسئله مطمئن  ینکنند، و از ا یتو تقو یتحما یزکنند، بلکه کارمندانشان را ن یریترا مد عملکردشان یهاترازنامه

سازمانی سنگ فرهنگ کنند. یدگیشکل ممکن به کارها رس ینتوانند به بهترمی سازمان یشوند که تمام اعضا
بر اساس  دهد،یرا شکل م سازمان یتفرهنگ که روح و شخص یندوگانه است. ا یتمسئول ینا یربنایز

 یریتمد یبا کارمندان و چگونگ سازمان یکرفتار  ینحوه یکنندهیینکه تع شودیم یجادا یمهم یهاارزش
سازمانی گفرهن یدارا سازمان یک. اگر ندهست ی،و چه به صورت خارج یچه به صورت داخل سازمانی، یماتتصم

و  شوند،یم یبترغ یدارترو پا تریشب یورها به بهرهآن یابد،یم یشثبات کارمندان افزا یزانباشد، م یقدرتمند



 یبرابنابراین . کندیکه متخصصان ارزشمند و متنوع را به سمت آن جذب م شودیم یجادا سازمان یبرا یشهرت
 والا است. ییهاارزش ییهبر پا یسازمانی قوفرهنگ یک یجادا یدر پ یپ یهااز طوفان سازماننجات 

 

 بحران یطدر شرا یمنابع انسان یریتمد یها یاستراتژبهداشت در  و ایمنی مدیریت نیمضام: 6جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 و ایمنی مدیریت

 بهداشت

 محیط بهداشت رعایت

 اجتماعی، گذاریفاصله -
 کار محیط در مناسب پیشگیرانه اقدامات اجرایی -
 یقرنطینه اقدامات -
 بهداشتی امن محیط ایجاد -

 سلامت روانی کارکنان

 کارکنان روانی سلامت حفظ -
 کارکنان استرس کاهش -
 کارکنان روانی  مسائل به توجه -
 کارکنان برای روانشناسان از استفاده -
 کارکنان روانی سلامت بر تمرکز -

 کنترلی هایمشی خط تعریف

 کاهش تعاملات فیزیکی کارکنان -

 پوشش استاندارد بهداشتی -
 بررسی دمای بدنی هر کارمند قبل از ورود به سازمان -

 های بهداشتیاستفاده از متخصصان مراقبت -

 اجرایی اقدامات پیشگیرانه مناسب در محیط کار -

 اطمینان از رعایت اقدامات حفاظتی -

 تجهیزات ایمنی و بهداشتی کارکنانتأمین  -
 های بهداشتی کارکنانمراقبت -
 آموزش ایمنی کارکنان -
 کارکنان برای اجتماعی هایمحدودیت تدوین -

 منبع: نتایج تحقیق
محوله از  یفوظا یکارکنان با اجرا .های معاصر هستندسازمان یدیکه کارکنان منبع کل یستن یشک

 یهای فردکنند که به عملکرد بخشمی یتحما یاتیو عمل یکیتاکت یک،اهداف سازمان در سطوح استراتژ یاجرا
روش کار  ییرها مجبور به تغبود که سازمان یمعن ینبه ا 91-یدکوو یماریشود. گسترش بسازمان ترجمه می

با  هاسازمان بود. یضرور یکاهش احتمال آلودگ یو توقف تحرک برا یفاصله اجتماع یشافزا یراشدند، ز
کار خود  یطو بهداشت در مح یمنیا یها یستمس یلازم جهت مقابله با بحران رو یبینی و آمادگپیش

 یها یستمس کنندهیتتقو یها یکار با تمرکز بر استراتژ ی. سازمان جهانیدداشته باش یدارگذاری پاسرمایه
 یو بهداشت یمنیا یها یستمگذاری در سرا به سرمایه انیرجهان مد یو سلامت کار در کشورها یمنیا یریتیمد
گیر را مخصوصاً بحران همه یهای احتمالو مقابله با بحران یتا توان تاب آور یق کرده بودندکار خود تشو یطمح

کار  یایو با استفاده از تجارب گذشته در دن ینده( چه در حال حاضر و چه در آیروسکرونا و ی)پاندم یکنون
 دهند. یشافزا

 



 

 بحران یطدر شرا یمنابع انسان یریتمد یها یاستراتژدیجیتالی سازی در  نیمضام :7 جدول

 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 دیجیتالی سازی

 تجهیزات دیجیتالی

 تکنولوژیکی ابزارهای بودن دسترس -
 ویدئویی کنفرانس سیستم از استفاده -
 انسانی منابع توسعه برای مصنوعی هوش از استفاده -

 آموزش دیجیتالی

 کارکنان به اطلاعات فناوری آموزش -
 آموزش استفاده از فناوری اطلاعات -
 آموزش کارکنان -

 های دیجیتالیآموزش مهارت -
 آموزش آنلاین کارکنان -

 آموزش کارکنان بر انجام وظایف فعلی -

 جدیدهای آموزش کارکنان برای کسب مهارت -
 انسانی نیروی فنی دانش بهبود -

 فرایند دیجیتالی

 ارتباطات و اطلاعات فناوری از استفاده -
 اطلاعات فناوری به توجه -
 شدن دیجیتالی فرایندهای در تسریع -
 دیجیتال هایپلیفرم از استفاده -
 کار حجم ارزیابی برای آنلاین داشبوردهای از استفاده -
 مشاغل بر نظارت برای دیجیتال هایداده از استفاده -

 منبع: نتایج تحقیق

 یاز اشکال بازساز یشود، برخ یجادا91کووید در سازمان تحت  یدکه با یدشد ییراتاز تغ یاریبس یرغمعل

در  سازییجیتالید یراًکمک کند. در واقع، اخ 91کووید  یگیرهمه یتواند به غلبه بر اثرات منفوجود دارد که می

 یزانبه م یا کندیغلبه م یرگهمه یماریب یمنف ثراتاست که استفاده از آن اغلب بر ا یافته یشها افزاسازمان

 یفناور یرشپذ یقسازمان از طر یکاست که در  یتحول یندشدن فرآ دیجیتالی .دهدیکاهش م یتوجهقابل

 شودظاهر مییجیتالی د یپلتفرم ها یا یجیتالکه به صورت مصنوعات د یجیتالد

 سازییادهبزرگ پ یاسسازمان در مق یککه در  شودیدر نظر گرفته م یلیبه عنوان پتانس یجیتالد فناوری
. آوردیبه دست م یا های پوقابلیت یشافزا ینو همچن یسازمان یریپذو انعطاف یریپذو با بهبود انعطاف شودیم

خواهد  یدمف یطی،مح یایپو ییراتاز تغ یناش ینمان، همچنساز رد یاپو ییراتتغ یشدن برا یجیتالید ین،بنابرا
 یهافرصت یجادشدن به ا یجیتالید اجرای .کمک کند یطدر مح ییراتتواند به شناخت و درک تغمی یرابود، ز

 یرگهمه یماریتا در دوران سخت ب دهدیامکان را م ینها ابه سازمان یجهکمک کرده و در نت یاریبس یدجد
استفاده از  یرا برا یاهای نوآورانهشدن فرصت یجیتالیرشد فراهم آورد. د یبرا یدیجد یهاو فرصت ایمن شده

دهد کرده است که به طور موثر به آن اجازه می ییمجدد منابع سازمان شناسا یکربندیمانند پ یدجد هاییفناور
 ها پاسخ دهد. تا به بحران



 بحران یطدر شرا یمنابع انسان یریتمد یها یاستراتژبهبود و توسعه کارکنان در  نیمضام: 7 جدول

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 توسعه و بهبود

 کارکنان

 تدوین برنامه آموزشی

 ی آموزش فناوریازسنجین -
 های آموزشبینی هزینهپیش -

 ی آموزش اضافی برای کارکناندهسازمان -

 های بهداشتیآموزش

 آموزش ایمنی کارکنان -
 های بهداشتی برای کارکنانآموزش -

 شناسایی عوامل خطر -

 تعریف اقدامات اضطراری -

 کارکنان میان دانش تسهیم -
 کارکنان هایمهارت توسعه -

 کارکنان وریبهره مدیریت

 توجه به شایستگی کارآفرینی کارکنان -

 کارکناناهمیت دادن به یادگیری  -

 مشارکت کارکنان در سازمان برای پذیرش تغییر -

 های فنی کارکنانتوجه به شایستگی -

 های دیجیتالیارتقاء شایستگی -

 های کارکنانارتقاء مهارت -

 دانش افزایی کارکنان -

 های رشد در سازمانارائه فرصت -

 های کارکنانتوجه به ویژگی -

 منبع: نتایج تحقیق     
آن تأثیر  یندهو آ یتموفق ،وریبر بهره یتوجههر سازمان به طور قابل یدیجزء کل یککارکنان به عنوان 

را در توسعه کارکنان  یتوجهمبالغ قابل گیرندیم یمها تصماست که سازمان یاصل یلدل ین. اگذارندیم
توسعه کل  یها بلکه به معناهای آنمهارت هتوسع یدر عمل، توسعه کارکنان نه تنها به معنا .گذاری کنندسرمایه

خواهد کرد. اگرچه توسعه  یشرفتبهتر پ یزاست که سازمان ن یمعن ینبه ا ینسازمان است. کارکنان مولدتر همچن
. در مواقع شودیاز عملکرد کارکنان در نظر گرفته م یتحما یها براراه یناز مؤثرتر یکیکارکنان  یو ارتقا

را  یادیز یکالراد یهاتا گام گیرندیم یمها تصمسازمان شود،یم یاتیبه بقا در بازار ح ازیکه ن یبحران، زمان
 یامدهایدر مقابله با پ یدیکل ینقش یزن ی. بخش منابع انسانبردیم ینسازمان را از ب یریپذبردارند که انعطاف
در  گذارییهعهده دارد و همچنان بر سرما برکارکنان سازمان را  ینکاهش استرس در ب یفهبحران دارد که وظ

ها سازمان شود.یدر نظر گرفته م یکاستراتژ هایینهاما به حداقل رساندن هز ورزدیاهتمام م یانسان هاییهسرما
 ی،اضاف یایاز پرداخت مزا یرا که ناش یاضاف هایینهاز هز یاریکه بس گیرندیم یمدر زمان بحران اغلب تصم

 یهاانتظارات کارکنان، فرصت یشبا وجود افزا ین،کاهش دهند. بنابرا باشد،یم یزکارکنان ن و توسعه یعاتترف
 یااغلب مجبور به کاهش  یزها نسازمان ین،. علاوه بر ابردیم ینکارکنان را از ب یو ارتقا یشرفتمرتبط با پ

را هموار  یطرا آماده کنند که شرا ییابزارها یدبا یمنابع انسان یهابخش ینبنابرا شوند،یم استخدامکاهش کامل 
به کاهش  یازکارکنان مرتبط. با ن یتینارضا یندهخطر فزا رغمیرا در سازمان نگه دارد، عل یکند و کارکنان فعل

 و توسعه کارکنان یعترف



 بحران یطدر شرا یمنابع انسان یریتمد یها یاستراتژانگیزش کارکنان در  نیمضام :8جدول
 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 کارکنان انگیزش

 نظام پاداش سازمانی

 هاپاداش مجدد طراحی -

 درونی هایپاداش ارائه -

 بیرونی هایپاداش ارائه -

 کارکنان مالی امنیت به توجه - 

 کارکنان رفاه بهبود  - 

 کارکنان هایمرخصی رسانی بروز -

 حمایت سازمانی

 تعطیلی زمان در کارکنان از حمایت-

 کارکنان از پشتیبانی و مشارکت -

 هایمهارت یادگیری برای کارکنان از حمایت -

 جدید

 ادراک حمایت کارکنان

 

 مشارکت و پشتیبانی از کارکنان -

 در زمان تعطیلی کارکنانحمایت از  -

 احساس ارزشمندی کارکنان -

  قدردانی از کارکنان در سطح فردی -

 سازمانبرنامه رفاهی 

 

  استفاده از مرخصی شخصی در زمان بیماری -

 های استراحت کارکنانبازنگری در دوره -

 حمایت مالی از کارکنان در بحران بهداشتی -

 های استعلاجیارائه مرخصی -

 رعایت ایمنی و بهداشتی در سازمان -

 پوشش استاندارد بهداشتی -

 توجه به رفاه و ایمنی کارکنان -

 ی اجتماعیگذارفاصله -

 منبع: نتایج تحقیق
و  یاجتماع یبه انجام تعهدات انزوا یازو ن دهدیرخ م 91-یدکوو یریگکه در طول همه یادینیبن ییراتتغ

 یارها، تأثیر بسها توسط دولتبخش یرها و سابخش یرسا یدر پ یپ یلیاز تعط یناش یمال ینانعدم اطم ینهمچن
کارکنان و  یازهایشناخت ن مدیران منابع انسانیمهم  یفوظا یکی ز دارد.کارکنان  یو روح یبر جسم یدیشد

 یهر سازمان یتموفق یدر کارکنان برا یزهانگ یجادا باشد.یم در مواجهه با بحراندر آنان به  یزشانگ یجادا
 یکمختلف هستند و  یزشی،انگ یهااست که محرک ینکته ضرور ینحال، توجه به ا یناست. با ا یضرور

 کارکنان یفرد یازهایدرک ن یر،مد یک. به عنوان دهدیهمه افراد جواب نم یبرا یزشیروش واحد انگ یاراهکار 
و با موفقیت یک سازمان  مهم است یاربس یازها در زمان بحرانن ینمتناسب با ا یزشیانگ هاییاستراتژ یمو تنظ

 یکها در مناسب آن یبو ترک یانسان منابع یریتمد یها یانتخاب مناسب استراتژ نسبت مستقیم دارد.



و نحوه  یکار یهابر نگرش یرگذاریدر کارکنان و تأث یزهانگ یجادا یبرا راهکار یتواند نوعواحد می یاستراتژ
 یشترداده است. ب ییرتغ یزها را نعملکرد در سازمان یریتمد ،91اپیدمی کووید یوعشبدین ترتیب، . ها باشدکار آن
عملکرد کارکنان و اختلال در پرداخت  یریگ، مانند اندازه91کووید از  یناش یهاها تحت تأثیر چالشسازمان

آن را کنار  یحت یاعملکرد را کاهش داده  یریتمد ی،و تازگ یچیدگیپ یلبر عملکرد، قرار گرفتند که به دل یمبتن
و منجر  دید یبآس یشود، روابط شغلمشخص می یانو ناگه یدشد ییراتدوران سخت که با تغ یندر ا. اندگذاشته

 یچالش برا یک یطحفظ و جذب افراد واجد شراشد،  یگردش مال یشکارکنان و افزا یهروح یدبه کاهش شد
شدن تا بتوانند با کار خود مواجه یرویمهارت ن یو ارتقا یآموزها با چالش مهارتسازمانها تبدیل شد. سازمان

است.  یمنابع انسان یریتمد یبرا یمورد، چالش اصل ینمقابله کنند. در ا "اقتصاد از راه دور" یدجد یطشرا
های و انتخاب روش رکنانسازمان و کا یدجد یتمنطبق با واقع یبرنامه آموزش یکممکن است با توسعه  ینشاغل

حفظ  یکارکنان برا یعسر یاتملهمراه با لزوم ع یزیکیف یگذارمناسب، با در نظر گرفتن اقدامات فاصله یآموزش
بحران به  شرایط در انسانی منابع مدیریت های بدین ترتیب مدل استراتژی وکار شرکت مرتبط باشندکسب

 :نشان داده شده است 9صورت شکل شماره 
 (پژوهش هاییافته)بحران شرایط در انسانی منابع مدیریت های : شبکه مضامین استراتژی9-9شکل 
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 گیریبحث و نتیجه
اطلاعات مربوط  یدبا مدیرانمهم است.  یاربحران بس زمان بروز ها درسازمان یعملکرد برا یندفرآ یتحفظ و تقو

آوری کنند و به را جمع یدمف یتجار یهارا به کارکنان خود انتقال دهند، داده سازمان یکاستراتژ یریگبه جهت
عملکرد مناسب خود را حفظ کنند و  یکند تا استعدادهاها کمک میسازمان ینها بازخورد ارائه دهند، که به اآن

یکی از بحرانکند.  یجادها اسازمان یای را براهای غیرمنتظرهصتبحران ممکن است فر یک .خود را حفظ کنند
 یرانمد یرا برا یبزرگ یهاچالشیماری ببود، این  91ها با آن مواجه بودند، اپیدمی کووید یراً سازماناخهایی که 

باز کرده است که  ییهافرصت یبه رو یزکرده است، اما درها را ن یجادا یمنابع انسان یریتو دست اندرکاران مد
بر خود کمک کنند.  یندهبه اقدامات آ یدهها در جهتتوانند به سازمانارزش دانستن و درک را دارند که می

های سازی سازمانی نیازمند توجه به منابع سازمانی، زیرساختاساس نتایج بدست آمده از پژوهش حاضر، ظرفیت
 باشد.سازمانی و انگیزه اجرا میسازمانی، فرهنگ و جو سازمان، تعامل و مشارکت 

ی برای شایط مواجهه با شرایط بحران نیازمند بازنگری در راهبردهای نیروی انسانی است که سازمان بتواند آمادگ
و  کاری دور هایسیاست، مشاغل مجدد طراحی، عملکرد مدیریتبحران را داشه باشد. برای این امر نیازمند 

 می باشند.  کاری ساعات در پذیریانعطاف
است، این مضامین سازمانی فرهنگ راهبردهای منابع انسانی در زمان بحران،دومین مضمون برای 

سازمان برای دستیابی به اهداف خود باید از . سازمانی سازمانی و ارتباطات سازمانی، چابکی انسجاماز:  اندعبارت
 تمام که گیردمی شکل هنگامی سازمان یک در واقعی پیوستگیهمبه و انسجام مناسبی برخوردار باشد. انسجام

 هایارزش و هااولویت و عالی اهداف تحقق راستای در همه و باشند متصل هم به و شده تنیدهدرهم آن تاروپود
. از سوی دیگر، پاسخگویی به تغییرات محیطی نیازمند سازمان چابک است که از شوند طراحی سازمان کلیدی

بالایی برخوردار باشد و به عنوان راهبردی برای واکنش اثربخش به محیط متغیر و غیرقابل پیش انعطاف پذیری 
 صحیح درکبینی و استفاده از آن تغییرات به عنوان فرصت هایی برای پیشرفت سازمانی است. از سوی دیگر، 

 برای مؤثر و مثبت ارتباطات ایجاد برای مطلوبی سازیفرهنگ و سازیپیاده به منجر سازمانی ارتباطات مقوله
 تأثیرگذار سازمان کلی موفقیت و پیشرفت بر و بردارد در را فراوانی هایمزیت و شودمی پویا محیط یک داشتن
 . است

مدیران است. بهداشت  و ایمنی مدیریتتأثیر دارد،  های منابع انسانیاستراتژییکی دیگر از مضامینی که بر 
 خط کارکنان و تعریف روانی محیط، سلامت بهداشت ایمنی و بهداشت نیازمند رعایتمنابع انسانی برای مدیریت 

 در هابیماری انتقال که است مهم جهت آن از کار محیط در فردی بهداشت به کنترلی هستند. توجه هایمشی
 به ها سازمان از بسیاری از سوی دیگر، امروزه .افتدمی اتفاق ترسریع و زودتر جمعیت پر و بسته هایمحیط

 نیروی ها سازمان موضوع این به توجهی بی صورت در که چرا دهد می بسیاری اهمیت روان سلامت موضوع
با این به دلیل  .یافت خواهد خواهش آنان عملکرد و رضایت میزان یا داد خواهند دست از را خود فعال انسانی

 هایی برای سازمان ایجاد کند.است تا محدودیت کنترلی هایمشی خط تعریفمواجهه  با اپیدمی، مدیران نیازمند 



تاثیر گذاشته که مدیران منابع ی بر عملکرد سازمان توجهقابلبه طور سازی  از سوی دیگر، امروزه دیجیتالی
 دیجیتالی آموزش، دیجیتالی تجهیزاتبرای این امر نیازمند ها استفاده کنند. انسانی باید از آن در مواجهه با بحران

است. همچنین مدیران منابع انسانی به منظور مواجهه با بحران نیازمند کارکنانی  دیجیتالی فرایندو تعریف 
، آموزشی برنامه تدوینتوانمند هستند که باید نسبت به بهبود و توسعه آنها اقدام کنند، این امر نیازمند 

است. همچنین کارکنان باید از انگیزش مناسبی برای اجرای  کارکنان وریبهره مدیریتو  بهداشتی هایآموزش
 حمایت، سازمانی پاداش نظامراهبردهای منابع انسانی باشد که برای بهبود انگیزش کارکنان باید اقدام به تعریف 

 باشند.  سازمان رفاهی برنامهو  کارکنان حمایت ادراک، سازمانی
 هایمهارت کهاقدام کنند  افرادی انتخابسازمان، باید نسبت به با توجه به راهبردهای شناسایی شده مدیران 

 اثربخش اجرای در فعال نقش مسئولیت، پذیرش با کارکنان تا دارند را بحرانی و خاص هایزمینه در را لازم
 درباره کارکنان و مدیران برای لازم جمعی ارادهو برای مواجهه با بحران نیازمند  بگیرند عهده بر استراتژیهای

 .شود توافق عمومی منافع چارچوب در بحران، از رفتبرون منظور به شدهتعریف اهداف
 و پیشگیری راهبردهای ترکیب با حفاظت رساندن حداکثر به برای ایلایه هایاستراتژی تدویناز سوی دیگر، 

 هوش . همچنینکنند محافظت هایشانخانواده و کارکنان از تا شرایط، تغییر با هاآن اصلاح برای آمادگی
. کند ایفا مهمی نقش نیز( الکترونیک دولت راهکارهای) دولتی الکترونیکی خدمات بهبود در تواندمی مصنوعی

 سؤالات به گوییپاسخ برای هوشمند سامانه یک ایجاد به تواندمی مصنوعی هوش تکنولوژی از استفاده
 .کند کمک الکترونیکی خدمات از استفاده در هاآن راهنمایی و شهروندان
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