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Abstract 
The purpose of study is to provide a model of Covid-19 crisis management strategies based on 

human resource management policies. The research is an exploratory developmental in terms 
of purpose and a survey in terms of data collection method and the research method is 

qualitative based on the strategy of grounded theory. The statistical population was managers 

and experts in human resources of public organizations in Bandar Abbas; Due to the adequacy 
of sampling and theoretical saturation, 20 people were selected by purposive sampling and 

snowball sampling and participated in the study. Data were collected through semi-structured 

interviews and Strauss and Corbin continuous comparison method in three coding steps was 
used to analyze the data. The results showed that the model presented in 6 main dimensions: 

1-Institutionalization factors 2-Human resource management policies 3-Underlying factors 

(organizational characteristics, organizational culture and infrastructure) 4- Intervention 

factors (managerial and organizational factors, Factors related to human actors and macro-
environmental variables) 5- Crisis management strategies (cooperation, resilience, 

networking, capacity building, knowledge management and stress management) and 6- 

Outcomes (at the levels of employees, organization, and society) are explained. 
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 چکیده
است. پژوهش از  یمنابع انسان تیریمد یهااستیبر س یمبتن 91-دیبحران کوو تیریمد یراهبردها یهدف پژوهش ارائه الگو

بر راهبرد  یمبتن یفیبوده و روش پژوهش، ک یشیمایا، پهداده یو از بعد روش گردآور یتشافاز نوع اک اینظر هدف، توسعه
شهر بندرعباس  یدولت یهامتشکل از مدیران و کارشناسان خبره منابع انسانی در سازمان یبنیاد است. جامعه آمارنظریه داده

 برفی گلوله و هدفمند گیرینفر به روش نمونه 02 ،ینظرو اشباع  یرگینمونه تیمرحله با توجه به کفا نای در است؛  بوده

ساختاریافته انجام گرفته است و جهت  مهنی مصاحبه روش به هاداده آوریجمع. اندکرده شرکت مطالعه در و شده انتخاب

آن است  انگریش باستفاده شد. نتایج پژوه کدگذاری مرحله سه در کوربین و استراوس مداوم ایمقایسه روش از هاداده لیتحل
عوامل  -3 یمنابع انسان تیریمد یهااستیس -0  عوامل نهادگرایی به منابع انسانی -9: یبعد اصل 6ارائه شده در  یکه الگو

عوامل مرتبط  ،سازمانی و مدیریتی عوامل) گرمداخله عوامل -4( هازیرساخت و سازمانی فرهنگ سازمان، های)ویژگی یانهیزم

 ،سازیشبکه ،آوریتاب ،یبحران )همکار تیریمد یراهبردها -5( یطیکلان مح یرهایو متغ ینبا کنشگران انسا

 شده است. نییپیامدها )در سطوح کارکنان، سازمان، و جامعه( تب -6استرس( و  تیریدانش و مد تیریمد ،سازیتیفظر

 .91 - دیکوو ،یمنابع انسان  تیریمد  یهااستیبحران،  س  تیریمد های کلیدی:واژه

 تیریمد یهااستیس بر یمبتن 91-دیبحران کوو تیریمد یراهبردها یالگو(. 9422) محمد ، ایغفورنو  حسین ،یمنصور استناد:

 .46-01(، 9)92، یدولت هایسازمان تیریمد .یمنابع انسان
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 مقدمه
هایي که روی زمين زنددگي نظران، همه انساناز دیدگاه صاحب

اند. بحران عموماً به وضعيتي اطدلا  اند، دچار بحران شدهکرده
سرعت گسترش یافته و جهت کاهش پيامددهای شود که بهمي

، 0فایرسدتون) آن نياز به پاسخ مناسب شخص یدا سدازمان دارد
مع مشتمل بر پيشگيری، مدیریت بحران یک فرآیند جا (.9191
، 9)استين و مرسوت استریزی، واکنش، بهبود و یادگيری برنامه
افتدد. یدک بحدران بحران در سطوح مختلف اتفا  مدي (.9191

تواند اهداف یک سازمان را مورد تهدید خدود ردرار سازماني، مي
دهد و پيامدهای جدی و عميقدي در روندد ارتباطدات سدازماني 

به مدیریت علاره هاست سازماني مدت ایهپژوهشایجاد کند. 
-در زمدان حاضدر کوویدد(. 9103، 7)بوندیبحران نشان دادند 

ترین عامدل محيطدي در ترین عامل تحول و چالشي، بزرگ02
 9102 دسامبر سال از جدید ویروساین  محيط کار است. شيوع

 بدا (.9191، 5)سازمان بهداشت جهاني شد آغاز چين یوهان در

 دیگربه  آن از پس و چين در بيماری این سریع اربسي گسترش

« 94-کدو-سدارس» علمي نام با جدید کرونا ویروس دنيا، نقاط
آورد.  وجدود بده جهدان مدردم در را زیدادی وحشت و گرانين

 رسدمي نام ،9191 فوریه 00 تاریخ در جهاني بهداشت سازمان
 02-کوویدد عندوان تحدت کروناویروس جدید بيماری برای را

هدایي نيدز بينديپديش (.9191، 3)لای و همکداران دکر بانتخا
رسدد در بده نظدر نمدي 02-بحران کوویدحاکي از آن است که 

تواندد باعدر رندج و کوتاه خاتمه یابد. این شوک مي زمانمدت
تدر از بدزرگ مراتببدهبلندمدت شود و ممکن اسدت  مشکلات

های پس از جندگ جهداني دوم جدای ها و بحرانبيماری دیگر
 (.9191، 8)بلدوین و تومنيورا های عميق بگذاردخمز

شددت متزلدزل کدرده و هدا را بههمده سدازمان 02-کووید
هدا ایجداد کدرده بدرای آن زيبرانگچدالشیک محيط پيچيده و 

اسددت. مدددیران و متخصصددان مدددیریت منددابع انسدداني بددرای 
بدرای مددیریت  و کمدک بده کارکندانتضمين تداوم سدازمان 

هدای هوشدمندانه حدلاک نيداز بده یدافتن راهاین بحران هولند
دارند. مطالعات مربوط به تدثیير ایدن بحدران بدر مندابع انسداني 

                                                                   
1  . irestone 
2. Steen & Morsut 

3. Bundy 
4. COVID-19 
5. World Health Organization (WHO) 

 . SARS-CoV-2 

7  . Lai & et al. 
8  . Baldwin & Tomiura 

یکدي از  مددیریت مندابع انسداني (.9190، 2)هومچده کم است
اسددت. اهميددت  امددروزیهددای تددرین واحدددهای سددازمانمهددم

شدود؛ ، هدم بيشدتر مدياین بخش از سازمان در زمدان بحدران
دهددد ز مدددیریت بحددران را تشددکيل مدديزیددرا بعددد مهمددي ا

 هدا،سدازمان در انسداني عامدل اهميدت(. 9104، 01رليدر)وارد

 نظدارت بدر و اجدرا و ریدزیطدرح در آن فدردبهمنحصر نقش

 بده را آن مختلدف، سدطوح و هداعرصده در سدازماني امدور

 آن بده توجده و شناسدایي کده کرده تبدیل عامل استراتژیک

 انسداني مندابع هدایتمسيسد و مددیریت اساسدي ظدایفواز 

در ایددن راسددتا  (.0011اسددت )بابددایي راینددي و همکدداران، 
مدددیریت منددابع انسدداني بددا اتخدداا رویکددردی اسددتراتژیک و از 

هددا و راهبردهددا، سياسددتمجدددد طریددق تدددوین و تعریددف 
بایسدت نقدش خدود را در فرایندد مددیریت وظایف جدیدد مدي

. (9100، 00)شددداپيرا و فسدددم  اسدددتراتژیک جسدددتجو کندددد
اسددتراتژیک بدده مدددیریت منددابع انسدداني،  رویکددردبددر عددلاوه
 درگرایدي مددیریت مندابع انسداني ایحرفده به راجع هادیدگاه
-یافتده تغييدر پيچيدده، کداملاً بده ابتدایي نسبتاً از زمان، گذر

 .(0011اند )اسدی و همکاران، 

هدای کارگيری مؤیر سياسدتدهد که بهها نشان ميبررسي
انساني، محرک اصدلي بدرای عملکدرد فدردی و مدیریت منابع 
های هددف سياسدت (.9105، 09)لدو و همکداران سازماني است

یابي به اهداف مدیریت منابع انساني، راهنمایي مدیران در دست
طدور کده همدان (.9102، 07)بنارری ستامرتبط با منابع انساني 

هدای مددیریت مندابع انسداني پژوهشگران بيان کردند سياست
به شرایط از سازمان به سازمان دیگر متفداوت هسدتند. بستگي 
منظور مددیریت ایدربخش مندابع دهد که بهها نشان ميبررسي

بایست راهبردهدای انساني، سازمان با توجه به شرایط حاکم مي
 مرحله اجرا درآوردبه مدیریت منابع انساني  هاینوآورانه سياست

از  یاريبسد تثسدفانهمدر عمل  اامّ. (9109، 00)تياواری و سکسنا
 نیا یبرا یمحدود یفضاهای دولتي ازجمله سازمانها سازمان
و  دهندديبه آن نمد يچندان تياند، اهمرائل شده یديعنصر کل

 رد،يبگ نهیبه کاهش هز ميکه سازمان تصم يليامروزه به هر دل
مربدوط بده مندابع  یهداخود را در حوزه یهایيجوصرفه نياول

 رانی(. مدد0723 ،و همکداران فدري)ناصح ددهيانجام م يانسان

                                                                   
9  . Hamouche 
10  . Vardarlıer 
11  . Shapira and Tsemach 
12  . Lu & et al. 

13  . Bonareri 
14.Tiwari & Saxena 
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مختلدف  یهداهسدتند کده در بخش يازجمله مندابع انسدان زين
آن را  نیو تدو راهبردها ندیاو رادرند فر کننديم تيفعال سازمان
مضداف بدر  (.9102، 0)گچوگو و همکداران ررار دهند ريیثتتحت
ليدی و عنوان یکي از ابعاد کرغم اینکه عامل انساني بهعلياین، 

توجه ررار گرفته است، های مدیریت بحران موردحياتي در مدل
های انجام گرفته از موضدوع شناسدایي فرایندد و امّا در پژوهش

نحوه ایرگذاری این عامل مهم در مدیریت بحران غفلت شده و با 
جدیدی است ایدن موضدوع  توجه به اینکه ویروس کرونا پدیده

 لمدي رددرار نگرفتده اسددتتداکنون مدورد بررسددي و کنکداش ع
؛ a9191، 0؛ اوپاتدا9190، 7؛ ژونگ و همکاران9100، 9)همچونه
ایدن . با توجه به خلأ مطالعاتي مبني بر اینکه در (b9191اوپاتا، 
مدیریت بحران کرونا شناختي وجود نداشته و ارتباط با در  زمينه

 با محوریت يپژوهش چنيننيز پژوهشي انجام نشده است، انجام 
)ترابي و فتحدي،  حائز اهميت استدولتي  بخشبحران در  مدیریت
راهبردهدای مددیریت  ر خصوص تبيين ابعاد پدیدهدویژه ه. ب(0011

، تددوین نظریده های مدیریت منابع انسانيبحران مبتني بر سياست
 هددددای دولتددددي و عوامددددل مددددرتبط بددددا آن در سددددازمان

انددک نگرفتده و در انجدام کشدور در داخدل و خدار   هایپژوهش
ای در انجام گرفته به نقش عوامدل محيطدي و زمينده یهاپژوهش

تبيين این پدیده توجه چنداني نشده است و مطالعدات بيشدتر جنبده 
ین مطالعه، اولين پدژوهش مسدتقلي اکه  طوریبهاند. مروری داشته

در حدال بنيداد نظریده دادهکيفدي و بوده که در این زمينه با رویکرد 
 و افزایيدانش سهم دارای حاضر پژوهشن دليل به ای. انجام است

 .است نوآوری
های انجام گرفته، مدیران منابع انسداني بدا پژوهش مطابق

های متعددی در شدرایط ویدروس کروندا مسائل، موانع و چالش
 اسدتان هرمزگدان هدای مددیریت دولتدي سازماناند. روبرو شده

 اامدر مسدت ن از ایدنطور خاص و شهر بندرعباس بهطور عام به
آمار موجود در زمان انجام پژوهش در تاریخ آخرین طبق  نيستند.

هرمزگان همچنان درگير ویروس ، استان 0011تيرماه سال  07
ها و تمدامي شهرسدتان نوع انگليسي اسدت کده تقریبداًکرونا از 

 لاًمناطق مختلف استان را درگير کرده و این استان روزهای کام
تر هرمزگدان را ک خطر جدی. یکنده ميررمز کرونایي را تجرب

است، این ویروس که  کند و آن شيوع نوع دلتای کروناتهدید مي
در استان سيستان و بلوچستان شيوع زیادی دارد و آن استان را 

                                                                   
1  . Gachugu & et al 
2  . Hamouche 
3  . Zhong & et al 
4  . Opatha 

در وضعيت نامناسبي ررار داده امکان دارد به علت مرز مشترک 
ي استان نيدز سدرایت کدرده و شديوعاین به  هرمزگانبا استان 

 00در حال حاضر . استان داشته باشدو مرکز حداک ری در شر  
ها شدت شهرستان استان در وضعيت ررمز هستند و روند بستری

نوع انگليسدي بيمار مبتلا به 000یافته و تنها در یک شبانه روز 
 .اندهای استان شدهکرونا روانه بيمارستان

روس کرونا مدیریت بحران ویها، بررسي این چالشمنظور به
های منابع انساني مبتني بر تدوین راهبردهای ایربخش سياست

ارائده ایدن پدژوهش،  غدایيهدف  ،بنابراینمسثله مهمي است. 
الگددوی فرایندددی از راهبردهددای مدددیریت بحددران مبتنددي بددر 

های مدیریت منابع انساني در شرایط بحراندي ویدروس سياست
هدای دولتدي ر سدازماندبنيداد با اسدتفاده از نظریده دادهکرونا 

ابعاد ؤال اصلي پژوهش این است که س بنابراین، بندرعباس است.
ای، عوامدل عوامل عليّ، پدیده اصلي، شدرایط زميندهو عناصر )
مدیریت بحران  هایالگوی راهبرد (گر، راهبردها و پيامدهامداخله

 بدینکدامند؟ های مدیریت منابع انساني کرونا مبتني بر سياست

نظدری و پيشدينه  مباني بخش در این مقدمه، از بعد هک ترتيب
 مندابع مددیریت هداینظام و سياست سازیمفهوم به پژوهش

 شده شده پرداخته انجام هایپژوهش و انساني، مدیریت بحران

 و پدژوهش شناسديمقالده، روش بعدی بخش در است. سپس

 .و پيشنهادها آمده است ها، نتایجیافته تیدرنها

 

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری
 انساني منابع مدیریت وظایف و کارکردها از بندی واحدیدسته

 مختلفي تعاریف نظرانصاحب و ندارد وجود ادبيات پژوهش در

از (. 0011اند )رشديدی و همکداران، کرده ارائه مهم را این از را
، نظام مدیریت منابع انساني (9191) 5و تيلور دیدگاه آرمسترانگ

یریت استراتژیک منابع انساني، مددیریت سدرمایه مشتمل بر مد
انساني، مسئوليت اجتماعي، مددیریت داندش، توسدعه سدازمان، 
جذب، مدیریت عملکرد، یادگيری و توسدعه، مددیریت پداداش، 

هداشت کارکندان و خددمات رفداهي روابط کارکنان، سلامت و ب
وظایف مددیریت  نيز( 9119) 4بودهوار و اسپارودر مطالعه . است
ای جدذب، توسدعه، پداداش و نابع انساني به چهار حوزه وظيفهم

محققان متعدددی بدرای ایجداد چندين . شده استروابط تقسيم 
اند. بدرای نمونده اسدنل، پددیگو و هایي کردهبندی، تلاشطبقه

                                                                   
 . Armstrong & Taylor 

6  . Budhwar & Sparrow 
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( وظایف منابع انساني را به سه دسته عملياتي، 0225) 0کراویک
 9وسلد، جکسون و شولراند. هيای و متحولانه تقسيم کردهرابطه

( اظهدار داشدتند کده وظددایف مندابع انسداني ماهيتداً یددا 0223)
وظایف استراتژیک مندابع انسداني استراتژیک هستند و یا فني. 

منظور توسدعه کارکندان بدرای حمایدت از نيازهدای تجداری به
که وظایف فني منابع انسداني  حالي شود؛ درشرکت استفاده مي

( پرسنلي )استخدام، انتخداب، آمدوزشر وظایف سنتي مدیریت ب
 تثکيد دارد.
هایي هستند که سياست، های مدیریت منابع انسانيسياست

یابي به اهدداف مدرتبط بدا شان راهنمایي مدیران در دستهدف
گ به عقيده آرمستران (.9102)بنارری،  منابع انساني سازمان است

هدا و اني، ارزشهای مدیریت منابع انسد( سياست9191) و تيلور
 گيری دهدد و در هنگدام تصدميمانتظارات سازمان را شدکل مي

 کنند.عنوان یک نقطه مرجع ایفای نقش ميبه
یک بحران انساني  02-گيری کوویددر هسته مرکزی همه

ها نقش نهفته است. رهبران منابع انساني در پاسخگویي سازمان
ربلدي مانندد رکدود های اند. این در تضاد با بحراناساسي داشته

در اوایدل هدزاره  «7وای تو کي» یا بحران 9101-9112جهاني 
است که به ترتيب نقش رهبران امور مالي و فناوری اطلاعدات 

-کند. با تقویت نقش رهبران منابع انساني، کوویدرا برجسته مي
نقطه عطفي با پيامدهای اساسي بدرای مندابع انسداني در  به 02

تجربده کدار را بدرای  02-ت. کوویدسطح جهان تبدیل شده اس
کارمنددان تغييدر داده اسدت. ایدن امدر  اتفا بدهاک ریت رریب 

ها را در سراسر جهان مجبور کدرد تدا از نحدوه مناسدب سازمان
)کدولينگز و  شغل و طراحي مشاغل استفاده کنندد دهيسازمان
 02-تثیير کوویددمدیریت منابع انساني تحت (.9190، 0همکاران
های مهمدي را بدرای مددیران و ه و این بحران چالشررار گرفت

کرده است. این تدثیير و  ایجادمدیریت منابع انساني مختصصان 
اسدتراتژیک مددیریت ها در این بخش، در رابطده بدا این چالش

مددیریت مندابع و همچندين وظدایف  و شرایط کارمنابع انساني 
و توسدعه،  ویژه کارمندیابي، مدیریت عملکرد، آموزش، بهانساني

مدیریت جبران خددمت، مددیریت ایمندي و بهداشدت و روابدط 
مددیریت  هدایپژوهش (.9109)هموچه،  استکارکنان ایرگذار 

شکست، یدا نداتواني مفهدومي استراتژیک منابع انساني به دليل 
اردامات جدید و معاصر منابع انساني مورد انتقداد ردرار  نسبت به

                                                                   
1. Snell, Pedigo & Krawic 
2. Huselid, Jackson & schuler 

3  . Y2K 
4  . Collings & et al 

نظدران بنابراین، صاحب (.9091، 5)هارني و کولينگز گرفته است
هدای سدنتي مندابع سازی ارددامات و شديوهمعتقدند که مفهوم

با توجه بده شدرایط  های کاری با عملکرد بالاسيستمانساني یا 
های پژوهشنياز به تعدیل و بازنگری دارد.  02-ای کوویدزمينه

 سددازی و اسددتراتژیک منددابع انسدداني بایددد بدده سددمت مفهددوم
پذیری، های منابع انساني مانند انعطافتر شيوهيقگيری دراندازه

-کارگيری این شيوههجای ببه دا کند؛سو  پي ...طراحي شغل و 

پيشين بيش از حد های پژوهشها تحت عناوین دیگری که در 
 (.9102، 4)بون و همکاران معمول بوده است

مدیریت استراتژیک مندابع انسداني  ةدرزمين هاپژوهشدروارع، 
لب بر یک دیدگاه همگن از روابط کارمند اسدتوار اسدت و فدر  اغ

های مددیریت مندابع انسداني مدورد اسدتفاده در این است که شيوه
(. بدا 0225، 3عنوان م ال: هوسليدها نسبتاً همگن هستند )بهشرکت

هدا نيدز این حال، کارمندان از نظر تجربه متفاوت بوده و تفسدير آن
)کهدوه و  های منابع انساني یکي نيسدتشان از شيوهبسته به نقش

( از اولدين کسداني بودندد کده 0222) 2لپاک و اسنل (.9107، 8رایت
هدای را بدرای گدروهمندابع انسداني اسدتراتژیک  مددیریتاردامات 

 (.9102)کولينگز و همکاران،  مختلف کارمندان متمایز کردند
 02-اند کده کوویدد( استدلال کرده9190کولينگز و همکاران )
را در اسدتراتژیک مندابع انسداني  مددیریتتوجه به تدثیير تفکيکدي 

ها برجسدته های مختلف کارمندان از نظر نحوه و محل کار آنگروه
گيدری کند. این تغييرات بسياری از مفروضات زیربنایي و نتيجدهمي
 اسدتراتژیک منددابع انسدداني سدنتي را بدده چددالش  هددایپدژوهشاز 
مددیریت  طور کلي با توجه به محدودیتهعنوان م ال، بکشد. بهمي

نيروی کار مجازی، تعدادی از کارگران در یک محل کدار فيزیکدي 
پذیری مندابع مشغول به کار خواهد شد. البته در مواردی که انعطاف

هدا / ارزششده، در این امر نيز محور فرهندگانساني در نظر گرفته 
ابع انساني متمرکدز های منشود و بيشتر روی شيوهنادیده گرفته مي

هدای سدازماني بدر درک چگونگي تثیير فرهندگ و ارزش شود.مي
چگونگي تثیير مکان کار بر نتایج مانند عملکرد فدردی یدا عملکدرد 

به همدين ترتيدب، در مدوارد  ال باري است.ؤواحد، همچنان جای س
ارتباطدات را در  ،اسدتراتژیک مندابع انسداني هایپژوهشنادری که 
این امر عموماً بده انتقدال اطلاعدات مدالي در سدطح  گيرد،نظر مي

شدود. در ایدن خصدوص نيدز چگونده ارتباطدات شرکت محدود مي
گيدر پاسدخ بده همده جانبههمهطور هایي که بهباعر تمایز سازمان
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7  . Huselid 

8  . Kehoe & Wright 
9  . Lepak & Snell 
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توانندد بينشدي در هایي که نمدي، در مقایسه با سازماندهنديم
رهبدران  هدا ومورد چگونگي و دليل واکنش برخدي از سدازمان

 .های دیگر بدهندها بهتر از سازماننسبت به بحران
بدرای  02-هدای مدرتبط بدا کوویددطدور کلدي، چدالشبده

اسددت و بددرای محققددان  تددرمهممتخصصددان منددابع انسدداني 
نفعدان استراتژیک منابع انسداني، نيداز بده تعدادل نيازهدای ای

رابدل توجده  (.9190)کدولينگز و همکداران، اسدت  مهممتعدد 
اسدتراتژیک مندابع انسداني  مددیریتکه ایدن بيدداری در است 
اسدتراتژی بدرای  هدایپژوهشهای اخير در فراخوان موازاتبه

 (.9191، 0)هيت و همکاران نفعان استانداز ایگسترش چشم
بر نياز مجدد به بحر در مدورد نقدش تداکتيکي  02-کووید

عندوان کندد. بدهتثکيد مديمنابع انساني  مدیریتو استراتژیکي 
هدا م ال: چطدور عملکدرد مندابع انسداني تدنش را در نقدش آن

عنوان حامي کارمندد و شدریک تجداری اسدتراتژیک کنتدرل به
هدا بدرای موجود در کمک به سازمان هایپژوهشکرده است؟ 

هدای عمليداتي حرکت در رکود بزرگ، تثیير م بدت شایسدتگي
در مقابدل  تمددکوتاه، مانند اردامات منابع انسانيفرد منحصربه

)روچده و اند های استراتژیک را درک کردهگيریبرخي از جهت
تواندد با این حال، یدک تمرکدز عمليداتي نمدي(. 9109، 9تيگيو

 نیمدؤیرتردهدد کده نتایج پایدار ایجاد کندد. نتدایج نشدان مدي
 رهبران ایدن نقدش تداکتيکي را بدا نفدوا اسدتراتژیک متعدادل 

 کنند.مي
راتژیک منابع انسداني بده دليدل است هایپژوهشمچنين ه

تعداریف محددود و کلاسديک اسدتراتژی براسداس "استفاده از 
اجماع از پيش تعيين شدده و یدک پيشدرفت متدوالي خطدي از 

مورد انتقداد ردرار گرفتده اسدت  "بندی از طریق مفاهيمفرمول
(. سرعت تغيير در طي شديوع همده 9190)کولينگز و همکاران، 

-پویا و سيال بده راهبدرد دارد. کوویدد گير، نياز به یک رویکرد
کندد کده روندد فدراهم مديپژوهش ای مناسب برای زمينه 02

های رهبری اجرایي و چگدونگي ظهدور و تدوین راهبرد در تيم
 7کندد. سدنرتکامل راهبردهدای مندابع انسداني را بررسدي مدي

 بحدران مدیریت هایمکانيسم از دیگری جنبه بر ( نيز9109)

 از اسدتنباط مددیران کده اسدت بداور ایدن ربد و کدرده تثکيد

 مشديخدط و سياست تعيين در بحران، حين سازمان تحولات

هدای در بخش 02-کوویدایرات بحران  .است مؤیر بسيار هاآن
ت غددذایي، مختلدف ارتصددادی از ربيدل کشدداورزی و محصدولا
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هدای مدالي، ویژه نفت، صنایع توليدی، آموزش، بخشانرژی به
نددوازی و گردشددگری و غيددره مهمدداندرمددان و بهداشددت، 

ندوازی و سدفر عنوان نمونده صدنعت مهمداناست. به بحررابل
 طدوریها را متحمل شدده اسدت، بدهترین ضربهسخت احتمالاً

 هددای کدده کددارگران شدداغل در ایددن صددنعت بددا سددختي
م ال به گدزارش شدرکت  عنوانای روبرو هستند. بهکنندهویران
این شرکت بدا حددود (، 9191)نال نوازی ماریوت اینترنشمهمان

ها هزار کارگر خدود را بده حالدت تعليدق و کارمند، ده 030111
بر ایدن براسداس آمدار علاوهخدمت تبدیل کرده است.  به آماده

داری بددرای هددر اتددا  در ارائدده شددده، درآمددد صددنعت هتددل
 %4/00 ،9191مدارس  3متحده برای هفتده منتهدي بده ایالات

که نرخ اشغال هر اتا  در چين تا پایدان  حالي کاهش یافت، در
 دیگددر. کدداهش یافتده اسدت %82حددوداً  ،9191ژانویده سدال 

 دلار ارديدليم 5/0وجدود  متحده باایالاتداری های هتلشرکت
کمدک  دلارميليدارد  051خسارت از اواسط فوریده، بده دنبدال 

 سابقه تقاضدا هسدتندمستقيم برای کارکنان به دليل کاهش بي
 (.9191، 0و همکاران )آیاتي

 ،کروندا بحدران ویدروس جدیدد بدودن پدیدده به توجه با
ای در خصوص تدوین الگدوی مددیریت بحدران تاکنون مطالعه

های مدیریت منابع انسداني در شدرایط کروندا مبتني بر سياست
بده اهدم  0جددول های دولتي انجام نشده است. در در سازمان
 اشداره  پدژوهشضدوع انجام گرفته مدرتبط بدا مو هایپژوهش

شدود کده در های مرتبط، معلوم مديبا بررسي پژوهش شود.مي
بيشتر مطالعات به وظایف و اردامات مدیریت مندابع انسداني در 

هدای مددیریت مندابع اند و یا بده چدالششرایط بحران پرداخته
اند و بده سدؤالاتي همچدون شدرایط علّدي و انساني تثکيد کرده

ردهدای مددیریت بحدران مبتندي بدر گدر مدؤیر بدر راهبمداخله
هددای مدددیریت منددابع انسدداني بدده همددراه اجددزای آن سياسددت

هدایي بدرای راهبردهدای مددیریت بحدران کدامند؟ چه زمينده
بایستي فراهم شود؟ چده راهبردهدایي بدرای مددیریت بحدران 

طور کلي راهبردهای مدیریت بحران مبتني بدر وجود دارد؟ و به
نسداني چده پيامددهایي دارندد؟ هدای مددیریت مندابع اسياست

 پاسخي داده نشده است.

                                                                   
4  . Ayittey & et al 
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 های انجام شدههای پژوهشای از یافتهخلاصه .3جدول 
Table 1. A Summary of Research Findings 

 پیشنهادها / هايافته محقق

 (9190) هموچه
 گيری کرونا مشخص شده؛وجود آمده از این همهه های اصلي بها و فرصتبر اینکه چالشدر این مطالعه علاوه

 در مورد مسيرهای سازماني احتمالي آینده منابع انساني  مدیریتهایي برای مدیران و متخصصان بينش 
 ده است.شها ناشي شود، ارائه از این فرصت که ممکن است

 (9190ژونگ و همکاران )
 های جدید منابع انساني مطالعه نيز شيوه. در این استتثیير زیادی بر مدیریت منابع انساني سنتي داشته  02-کووید

 عملکرد، ارتباطات، ؛ دهد که در بخش دولتينتایج نشان مي ه ودشبرای مقابله با مسائل نوظهور منابع انساني معرفي 
 ترین مسائل هستند.مهم ازجملهکار از راه دور، سرمایه انساني و بهروزی کارکنان 

 (a9191اوپاتا )
 -0 مدیریت پرداخت -7هروزی کارکنان ب -9آموزش و توسعه از راه دور  -0 :02در شرایط بحراني کووید ه ارائه شدپيشنهاد  3

 -3 ماندن خانه در بيمار پرسنل تشویق -4های منابع کارمند طراحي شغل و ایجاد گروه -5 انتخاب یندافر در پزشکي هایآزمایش
 .کارمندان برای سازمان اخذ شده اردامات تمامگرفتن  در نظر

 (b9191اوپاتا )
 طور مشترکشود که پانزده ترس بهنشان مي خاطرنوع ترس از کرونا اشاره شده و  05در این پژوهش به 

 مدیریت بهداشت و ایمني  ،یکي از کارکردهای مدیریت منابع انساني .است بر ایجاد استرس در کارمند تثیيرگذار 
 .شودسلامت جسمي و رواني کارکنان مربوط مي یمایت و ارتقاهای مربوط به حاست که به کليه فعاليت

 (0011کوشکي جهرمي )
 های منابع انساني شامل استخدام، سيستمانساني دیجيتال تغييراتي در زیر برای موفقيت درحوزه مدیریت منابع

 ریت منابع انسانيارزیابي عملکرد، توسعه و جبران خدمت نيز بایستي ایجاد شود تا بتوان الگوی هماهنگ مدی
 .را به بهترین شکل مستقر و توسعه داد و به کمک فناوری بحران ناشي از کرونا را مدیریت کرد 

 ترین محور مطالعاتي مدنظر ررار گيرد.اولویت «مدیریت بحران در بخش دولتي»محور پيشنهاد شده است که  (0011ترابي و فتحي )

 (0722مالمير و همکاران )
 ، سامانه جدیدی بنام سامانهموجود یهارساختیزباعر شد تا از  02-بحران بيماری کوویدداد که نتایج نشان 

 همچنين اشاره شده است شکل گيرد تا ارتباط سطوح اول، دوم و سوم از طریق آن برررار شود.  سلامت 
 .تي داردهای دولای و همکاری بين بخشي و ارگانحرفه هایتلاشمدیریت این بحران نياز به که 

طهوریان عسکری و 
 (0722همکاران )

 اند را درگيرتر معنوی نداشته هایي که نگاهتر از ربل، سازمانهای ناکارآمد را فشلسازمان ،02-کووید
  نظام، فرصت جدیدی در را رسواتر نمود. بحراناند هایي که نگاه انساني بر حفظ سازمان خود نداشتهو سازمان

 خود را چابک کرده و بر عبور همراه با سلامت، منافعي را نيز کسب کنند.ها سازمانتا  دکرمدیریتي ایجاد 

 (0722وررپاک )م
  ه، تجدیدنظر در برنامها بهداشتيها در اجرای پروتکلارت، تشدید نظتدوین برنامه جامع مدیریت بحران راهبردهای

 شده است.ارائه  02-روس کوویدنقل عمومي جهت بهبود مدیریت بحران وی و حرکتي ناوگان حمل

و  صالحي کهریزسنگي
 (0723) رشيدی

 دانایي بر  و مدیریت شودميوضعيت کاری  باعر بهبودی، دانش و چابکي گروهداشتن در شرایط بحران 
 .شودميی احتمالي کيفيت خدمات و کاهش خطرها عملکرد کلي مؤیر است و باعر بهبود

 .شناخته شددر شرایط بحران منابع انساني ترین اردامات مدیران عنوان شایعبه« مدیریت هزینه پرسنل»و « کاهش نيروی انساني» - (0729)رحماني و  رهيزگارپ

 (0720و همکاران ) احمدی
 ناشي  یادگيری و مهار شدن، مزمن وخامت، شوک، ایجاد مراحل پيشگيری، در حياتي نقشي انساني، نيروی

 فرهنگ و نوین هایفناوری به گرایش محوری، تخصص ترس، بر غلبه فرهنگي، علاوه، عوامل دارد. به بحران از

 .دارند بحران مدیریت فرآیند بر تثیير زیادی انساني مدیریت یندافر در پيشرو و بغال 

 (0782کریمي )
 تي یا رفاهي(، نگهدارنده )بهداشتي، ایمني، مالي، تسهيلا ،انگيزشي، محيطي سازماني، عوامل مدیریتيعواملي چون 

 .یير داردثت ساختاری بر مدیریت منابع انساني در مهار بحران و پژوهشيآموزشي و 
 

 پژوهش شناسیروش
روش ، از بعد اکتشافياز نوع  ایهتوسع هدف، نظر از حاضر پژوهش

-پدژوهشها در دسدته از نظر نوع دادهو پيمایشي  ،هاگردآوری داده

مدددیران و  ،پدژوهش جامعده آمداری. گيدردردرار مديکيفدي  هدای
ولتدي هدای دسدازماندر شاغل حوزه منابع انساني خبره کارشناسان 

 های موردنياز از روش مصداحبه عميدق وداده .بودند شهر بندرعباس
هدای جهت طدرح و تددوین سدؤالآوری شد. نيمه ساختارمند جمع

ای کدوال و بدرینکمن هدای مصداحبهشناسي سدؤالمصاحبه از نوع
د: بدرای کدم شددن از فشدار رواندي و اسدترس شد( استفاده 9112)

اعتماد در آندان، مددخل ورود بده  شوندگان و نيز برای ایجادمصاحبه
 شغل، تحصيلاتتخصص، مصاحبه برخي سؤالات ابتدایي در مورد 

تددر سددؤالات زیددر بدده ترتيددب از . بعددد از ایجدداد جودوسددتانهبددود
 شد:ها پرسيده ميشوندهمصاحبه

 آوردن دسدت بده بدرای هدای بدازسؤال با هامصاحبه نخست

برای کم شدن از فشار رواندي و کنندگان و مشارکت فردی اطلاعات
 بدا شدوندگان و نيدز بدرای ایجداد اعتمداد در آنداناسترس مصاحبه

 آغازین بخش حقيقت در مرحله این. شد یکسان شروع هایسؤال 

 شد. ترمصاحبه آسان انجام که بوده مصاحبه

https://cmj.ihu.ac.ir/?_action=article&au=223425&_au=%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%AC++%D8%B5%D8%A7%D9%84%D8%AD%DB%8C+%DA%A9%D9%87%D8%B1%DB%8C%D8%B2%D8%B3%D9%86%DA%AF%DB%8C
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هدا، د. ایدن ندوع سدؤالشدمطدرح  0هدای مقددماتيسؤالدر ادامه 
و ورودی بده فرایندد مصداحبه هسدتند. های اوليده، مقددماتي سؤال
 پدیده مورد مطالعه اشاره دارد. ةها به ابعاد عمدالاین نوع سؤ دروارع

ها ممکن است با کنجکاوی، اصدرار و نگدرش های سوژهپاسخ
 بدددین منظددور در  گددر بيشددتر گسددترش یابددد.انتقددادی مصدداحبه

ی مطرح گردید. بدرا 9یريگيپهای سؤالهای این پژوهش، مصاحبه
 گفتيد!توانيد ادامه دهيد؟ داشتيد ميم ال؛ مي
هستند که  7های آزمودنيسؤالالات، شناسي دیگری از سؤنوع

 شدونده را وارسدي هدای مصداحبهمحتوای دريدق و صدحيح پاسدخ
 لطفداً بيشتر راجدع بده ایدن رسدمت صدحبت کنيدد؟ لطفاً کنند. مي
 های بيشتری از این دست دارید؟م ال

 0هدای تخصيصديسؤالدامه فرایند مصاحبه، همچنين جهت ا
د، چه تثیير شاستقرار دورکاری مطرح گردید. برای م ال؛ ورتي نظام 

 بر سازمان داشت؟
منظدور پرسديدن ابعداد را بده 5هدای مسدتقيمسؤالگر مصاحبه

 نيمده صدورت به بعدی مرحله کند.موضوع مورد مطالعه مطرح مي

شدده و نيدز  تعيين از پيش هاسؤال برخي از استفاده با یافته ورساختا
 از و بددود( 9)جدددول  مصدداحبه طبددق راهنمددا و پروتکددل

 .دهند تا به سؤالات پاسخ شدمي درخواست کنندگانمشارکت
 ای از پروتکل اصلي مصاحبهنمونه. 3جدول 

Table 2. Examples of the Main Interview 

Protocol 

 سؤالات اصلی
 ا در نظر گرفتن نقش ب مدیریت بحران علّي شرایط

 منابع انساني چيست؟ های مدیریتسياست

با در نظر گرفتن  آن ابعاد و مدیریت بحران محوری پدیده
 منابع انساني چيست؟ های مدیریتسياست

 با در نظر گرفتن نقش  مدیریت بحران بافت و زمينه
 منابع انساني چيست؟ های مدیریتسياست

 با در نظر گرفتن نقش  انمدیریت بحر گرمداخله شرایط
 منابع انساني چيست؟ های مدیریتسياست

 با در نظر گرفتن نقش  راهبردهای مدیریت بحران
 منابع انساني چيست؟ های مدیریتسياست
 با در نظر گرفتن نقش  مدیریت بحران پيامدهای
 منابع انساني چيست؟ های مدیریتسياست

ها الصوص سؤخ کنندگان درجهت دریافت نظرات مشارکت
 طوربه کنند، صحبت 02-کوویدتجارب خود از  مورد فو ، در

                                                                   
1. Introducing questions 
2. Follow-up questions 
3. Probing questions 
4. Specifying questions 
5. Direct questions 

منابع  های مدیریتسياستنقش  مورد در است ممکن م ال اگر

سازمان  .کنيد صحبت 02-مدیریت بحران کوویدانساني در 
 ؟کنددیریت ميم این شرایط راچگونه 
  نيز استفاده 4غيرمستقيمهای سؤال از برخي موارد در

 موردها شداحساس مي که صورتي در م ال طوربه شد؛يم

شفاف  طوربه موضوع مورد بحر مورد در دادندمي ترجيح
این زمينه چه نظر و  در دیگران شد:مي پرسيده نکنند صحبت

 دیدگاهي دارند؟
 مسير از بحر شدمي احساس که صورتي همچنين در

بازآوری گر باید آن را شده است مصاحبه منحرف خود اصلي
ریان طبيعي ج 3دهندههای ساختسؤال با پژوهشگر کند.

 مصاحبه را احيا نماید.

انجاميد و دريقه به طول  21دريقه تا  05هر مصاحبه بين 
کننده . مصاحبهشد انجام جلسه دو یا یک شرایط دربه  بسته

دهي عامدانه به سعي کرده است تا کمترین دخالت را در جهت
شوندگان داشته باشد و فقط ورتي جواب بهاظهارنظرهای مصاح

صورت غيرمستقيم شد، بهسؤالات از بحر اصلي منحرف مي
بعد از آن با روش کرد. بحر را به مجاری اصلي هدایت مي

و دعوت مستقيم توسط گيری هدفمند و روش گلوله برفي نمونه
 ها تا حداشباعها انجام و مصاحبهکننده، مابقي مصاحبهمصاحبه

 ی ادامه یافتند.نظر
بعد از  مصاحبه در انجام گرفت که نفر 91 با درمجموع

 دست نيامد. به جدیدی کد هي  ام 05مصاحبه با مورد 

 اشباع نظری مفهوم به توجه با را مصاحبه محققان ،بنابراین

 نفر 5 : الف(شامل کننده در پژوهشافراد مشارکت .دادند پایان
 91حدارل  وارشناسي ارشد مدیران ارشد با حدارل مدرک کاز 

در  فعاليتسال سابقه  01و حدارل  سازماني خدمتسابقه سال 
و مدیران ن انفر از معاون 8 ب( حوزه مدیریت منابع انساني؛

 05حدارل  وارشناسي ارشد حدارل کمنابع انساني با مدرک 
حوزه نفر از کارشناسان ارشد خبره  3سال سابقه خدمت؛ 
 09حدارل حدارل مدرک کارشناسي و ا مدیریت منابع انساني ب

 ي.خدمتسابقه سال 
 -9تطبيق توسط اعضا،  -0معيارهای  ازدر این پژوهش 

اظهار سوءگيری  -0مشارکتي بودن پژوهش،  -7بررسي همکار، 
جهت بهبود  (9111) 8کرسول و ميلر ارائه شده توسطپژوهشگر، 

 ،پژوهشچنين جهت بالا بردن اعتبار هم روایي استفاده گردید.

                                                                   
6. Indirect questions 
7. Structuring questions 
8. Creswell and Miller 
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 ربولرابل -0 :ازجمله( 0285معيارهای ارائه توسط لينکن و گوبا )

 ،تثیيدپذیری -0 اطمينان و رابليت -7پذیری، انتقال -9 بودن،
 مورد بررسي ررار گرفتند.

روش باز آزمون و  -0از ها سپس برای تثیيد پایایي مصاحبه
 د. شاستفاده کدگذار  دوروش توافق درون موضوعي  -9

نمونه به صورت  0های انجام شده، که از بين مصاحبهوریطبه
روز  71تا  01تصادفي انتخاب و هرکدام در فاصله زماني 

برای  کدگذاری شدند. بدین منظور از ضریب پایایي هولستي
 .گردید استفاده توافقاتميزان تعيين 

 پایایي باز آزموننتایج  .0جدول 
Table 3. Results of Re-Test Reliability 

تعداد کدهای دفعه  هاعنوان مصاحبه

 اول کدگذاری

تعداد کدهای دفعه 

 دوم کدگذاری

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

پايايی باز آزمون 

 )درصد(

9P 70 79 98 3 82 

5P 70 77 70 5 27 

3P 98 92 94 5 20 

09P 79 71 92 0 20 

 29 90 000 090 095 کل

      

مصاحبه  0که ضریب پایایي هر  آنجایي از، 7طبق جدول 
ها طبق است، مصاحبه %29و ضریب پایایي کل  %81بالاتر از 

 پایایي بالایي دارند. ،ضریب پایایي باز آزمون

 پایایي دو کدگذارنتایج  .3جدول 
Table 4. Results of the Intercoder Reliability 

عنوان 

 هامصاحبه

 تعداد کدهای

 گذار اولکد 

 اد کدهایتعد

 کدگذار دوم

تعداد 

 توافقات

 بین دو کدگذارپايايی  تعداد عدم توافقات

 )درصد(

9P 70 70 71 5 29 

5P 70 73 79 3 21 

3P 98 75 93 2 84 

09P 79 74 71 8 88 

 82 92 002 009 095 کل

 
است  %41مصاحبه بالاتر از  0ضریب پایایي هر ، 0طبق جدول 

ها طبق ضریب پایایي ست، مصاحبها %82و ضریب پایایي کل 
 دو کدگذار، پایایي بالایي دارند.

هدا و تبددیل آن بده توليدد دادهو مسير فرایند  ،در این پژوهش
 طي شده است 0بنياد طبق نمودار با روش نظریه دادهها یافته

 

 

 بنيادمسير تکامل تئوری در روش نظریه داده. 3 شکل
Figure 1. Path Theory of Evolution in the Grounded Theory Method 

 
بنياد سه مرحلده کدگدذاری وجدود مند نظریه دادهدر طرح نظام

 و محدوری بداز، کدگدذاریندد از: ادارد که بده ترتيدب عبارت
 ایروش مقایسده در ایدن پدژوهش ضدمن اسدتفاده از. انتخابي

بددر روی مددتن  نخسددتدر کدگددذاری بدداز،  مددداوم اسددتراوس،
ها، کدگذاری مرتبه اولي صورت گرفته و کدهای اوليده همصاحب

استخرا  شد و پدس از نهدایي کدردن کددها، مجددداً بدر روی 

کدهای استخراجي، کدگذاری مرتبه دومي صدورت گرفتده کده 
ها را شکل دادند. در کدگدذاری محدوری مفاهيم درنهایت مقوله

 جاندد.گنسعي شد تا مقوله و مفاهيم را در رالب مدل پارادایمي 
ه هدا بددرنهایت در کدگذاری انتخابي سعي شد تا داستان مقوله

دست آمده را مرتبط با هم تبيين کرده و سدپس مقولده اصدلي 
 د.شتبيين 

 کدها و نکات کلیدی مفاهیم هامقوله تئوری
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 ی پژوهشهایافته
 محوری باز، کدگذاری نوع سه از استفاده با پژوهش هایداده

 .شدند تحليل و بررسي انتخابي و
صدورت  حليل اسدت کده بدهکدگذاری باز، بخشي از تجزیه و ت

ها از راه بررسي دريق بندی پدیدهگذاری و مقولهمشخص به نام
پردازد. بدون این رددم تحليدل اساسدي اوليده، بقيده ها ميداده

آیندد صدورت تجزیه و تحليل و ارتباطات که به دنبدال آن مدي
هدا از روش هدا از مدتن مصداحبهگيرد. برای استخرا  دادهنمي

د. در مرحلده اول، نکدات شدکليددی اسدتفاده کدگذاری نکدات 
کدد و در مرحلده دوم  028کليدی موجود در مصاحبه تبدیل به 

اکدر  شدایانمفهوم( تبددیل شددند.  000) به مفاهيم این کدها

نظری رسيد؛ امدا  تیکفابه پژوهشمدل  ام 05است با مصاحبه 
توليد داده جدید، مفهدوم جدیدد و یدا  احتمالبهجهت احتياط و 

ام ادامه یافت. سپس مفداهيم  91ها تا نفر مقوله جدید مصاحبه
شوند کده بده ندی ميببراساس ارتباط با موضوعات مشابه طبقه

 مقوله فرعي(. 93) شودپردازی گفته مياین کار مقوله

هدایي کده در کدگدذاری در کدگذاری محوری، مفاهيم و مقوله
شدوند. اند در ترکيبي جدید به یکددیگر متصدل مديه نشدهیزباز تج

 ی. اجدزااسدتفاده شدد يبرای کدگدذاری محدوری، مددل پدارادایم
محدوری، زمينده ند از: شرایط عليّ، مقولدهاکدگذاری محوری عبارت

 (.9نمودار ) گر، راهبردها و پيامدهایا بستر حاکم، شرایط مداخله

 
 ذاري محوريدر کدگ یمدل پارادايم .2 شکل

Figure 2. Paradigm Model in the Axial Coding 
 

دست آمدده، اجدزای کدگدذاری ه های بدر ادامه براساس یافته
 (5جدول ) د:شومحوری تشریح مي

منظدور از : ()دیددگاه نهدادگرایي شدرایط کروندا شرایط عليّ -
تدثیير  رویدادها یا اتفاراتي هستند کده بدر پدیدده ،شرایط عليّ

نخسدت از  ،بندابراین شدوند.و منجر به بدروز آن مي رندگذامي
کنندده و یدا شوندگان خواسته شد تدا عوامدل ترغيدبمصاحبه
آور بددرای مدددیریت بحددران ویددروس کرونددا براسدداس الددزام
هدای دولتدي مدیریت مندابع انسداني در سدازمانهای سياست

 استان هرمزگان را عنوان کنند.
در شرایط  یت منابع انسانيمدیر هایسياست) محوری پدیده -

 مرحلده در هداآن تحليدل و هداداده گدردآوری از پدس: (کرونا
 بده توجده با نيز و شده ارائه هایویژگي بررسي و باز کدگذاری
 مندابع نظدام مددیریتهدای سياسدت" مقوله ها،مقوله ماهيت
 شد. انتخاب محوری مقوله عنوانبه "انساني

ای بددرای زمينددهشددرایط  :بحددران کرونددا ایشددرایط زميندده -
مدیریت منابع انساني در شدرایط ویدروس کروندا  هایسياست

بایست برای موفقيت بهتدر در اجدرای هستند، شرایطي که مي

شوندگان خواسته توجه ررار گيرند. از مصاحبهاین فرایندها مورد
مدیریت بحران بدا اتخاا راهبرد ای مؤیر بر شد تا شرایط زمينه
 نظام مدیریت منابع انساني راهای سياستقش در نظر گرفتن ن
 عنوان نمایند.

بدرخلاف  گدرشرایط مداخلده: بحران کرونا گرشرایط مداخله -
ای، شرایطي هستند که بر انتخاب راهبردها مدؤیر شرایط زمينه
؛ ها را تسدهيل و تسدریع کننددتوانند اجرای مکانيزماست و مي
ه شدد تدا در مدورد ایدن شدوندگان خواسدتاز مصاحبه ،بنابراین

های مدیریت بحدران انتخاب راهبردها و مکانيزم»موضوع که 
 را بيان کنند.« ؟استمتثیر از چه عواملي 

در راهبردهدا، (: کروندا مدیریت بحران)راهبردهای  راهبردها -
تواندد در مددیریت بحدران های اصلي که ميها و فعاليتکنش
از  ،ر گرفددت. لددذاتوجدده رددراراهگشددا باشددد مورد 02-کوویددد
شوندگان خواسته شد تدا راهبردهدای موردنيداز بدرای مصاحبه

مددیریت مندابع انسداني  هایسياستمدیریت بحران براساس 
 عنوان کنند.
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در بعد پيامددها، پيامددهای : ی مدیریت بحران کروناپيامدها -
مدیریت مندابع انسداني  هایسياستمورد انتظار از تثیيرگذاری 

توجده ردرار گرفدت. بدرای مدیریت بحران موردراهبردهای بر 

شوندگان خواسته شد تدا نظدر استخرا  این پيامدها، از مصاحبه
 خود را در این خصوص بيان کنند.

 

 اجزای کدگذاری محوری .3جدول 
Tebal 5. Element of Axial Coding 

 های اصلیمقوله های فرعیمقوله کدهای باز )مفاهیم(

 خليالزامات رانوني دا

 الزامات اجباری

 شرایط علّي:
 شرایط کرونا نهادگرایي عوامل

 الزامات رانوني خارجي

 

 الزامات سياسي

 های مدیریتياستقرار سيستم

 اردامات ارادی

 ارائه تجارب مدیریتي و سازماني

 ایفای نقش مسئوليت اجتماعي و مدني

 کارگيری ابزارهای فناوری اطلاعاتبه

 های محلي و مليها و نمایشگاهدر وبينارها، جشنواره شرکت

 کارگيری ابزارهای فناوری اطلاعات و ارتباطاتهب

 اردامات روابط عمومي اردامات واکنشي

 های مجازیبرگزاری وبينارها و نشست

 های سازمانيتوجه به ارزش

 هاهنجارها و ارزش
 تثکيد بر مسائل فرهنگي و اجتماعي

 توجه به معنویت در محيط

 های دیني و مذهبيرعایت آموزه

 کردن نيروی انسانيبهينه

  تعدیل، تثمين و
 انتخاب کارکنان

 های مدیریت پدیده محوری: سياست
 در شرایط کرونا منابع انساني

 کردن نيروهای موجودساماندهي

 

 های شخصيتي و شایستگي افرادتمرکز بر ویژگي

 ت کميت حضور نيروهامدیری

 طرح جانشين پروری و جدول جایگزیني

 های جایگزینتثمين کمبود نيرو از طریق روش

 پذیربندی و زمان انعطافانتخاب نيرو براساس شفيت

 دیگر واحدهای از پشتيباني درخواست

 تحرک کارکردی کارکنان

 شفاف بودن سيستم پرداختي

 مدیریت پرداخت

 لانه و منطقي بودن مبنای پرداختعاد

 سازگار بودن پرداخت با سطوح مسئوليت و پاسخگویي

 هابودن پرداختي نسبت به سایر سازمان سهیمقارابل

 های مالي و غيرمادیارائه پاداش

 هاپرداخت پاداش براساس مشارکت و درگيری در فعاليت

 رعایت اصول بهداشتي و ایمني

 ایمنيبهداشت و 

 تثمين شرایط بهداشتي و ایمني

 تقویت فرهنگ بهداشت و ایمني

 های مختلف بهداشت و ایمنيآشناسازی کارکنان با جنبه

 های پيشگيریروش

 کنترل اجرای اصول بهداشتي و ایمني

 سلامت کارکنان ةآوری اطلاعات درزمينجمع
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 های اصلیمقوله های فرعیمقوله کدهای باز )مفاهیم(
 ارتباط با بخش سلامت

 دن وظایف کاری در ساعات شناورتعریف انجام دا

 و طراحي شغل دهيسازمان

 جرح، تعدیل و ادغام وظایف کاری

 تقسيم کار مجدد

 صورت دورکاریه تعریف وظایف کاری رابل انجام ب

 واگذاری اختيارات شغلي

 هابندی فعاليتگروه

 شناسایي نيازهای آموزشي با توجه به شرایط کنوني

 عه از راه دورآموزش و توس

 های آموزشي مجازیایجاد و طراحي برنامهاستفاده از فناوری و 

 نیآنلاپشتيباني 

 های شغلي موردنيازتشریح دانش و مهارت

 های آموزشي مجازیارزیابي ایربخشي برنامه

 های رفتاری و عملکردی از راه دورتقویت مهارت

 کافي نظارت و رهبری از اطمينان

 مدیریت عملکرد

 ارائه بازخورد ارزیابي عملکرد

 رفع نقاط ضعف به توجه نتایج ارزیابي عملکرد

 جلسات بازنگری و ارزیابي عملکرد

 افزایش انگيزه کارکنان

 شغلي در مسير و پيشرفت بهبود

 وجود انگيزه و التزام طرفين به همکاری

 همکاری

 کرونا راهبردهای مدیریت بحران

 حاکميت مشارکتي در همکاری بين سازماني

 

 حاکميتي عنصر مرکزی در همکاری بين سازماني

 ارتباطات دوطرفه

 سازگاری )استراتژیک، ساختاری و فرایندی(

 اعتمادسازی در رابطه

 پذیری در ربال کار مشترکمسئوليت

 اجتماعي و اردامات انسان دوستانه یهاتيفعال

 گروهي کارهای

 آوری انطباريتاب

 یآورتاب

 ریزی شدهآوری برنامهتاب

 آمادگي

 پذیریمسئوليت

 مشارکت مؤیر همگاني

 آگاهي از وضعيت

 آوریتابتعهد 

 سازیتخصصي

 سازیشبکه

 نوآوری

 پذیریسرعت و انعطاف

 افزایش دسترسي

 تعهدات اعضای شبکه

 ماهيت شبکه

 های مردم نهادسازمان مشارکت

 های ارتباطي اطلاعاتسيستم

 سازیظرفيت دسترسي به امکانات
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 های اصلیمقوله های فرعیمقوله کدهای باز )مفاهیم(
 یادگيری

 های مشترکشناسایي فرصت

 صيانت از حقو  شهروندان

 سازی از طریق فناوری اطلاعاتظرفيت

 تحول و نوآوری

 مجدد دهيسازمان حات واصلا

 عاتاشتراک دانش و اطلا

 مدیریت دانش

 پذیریتعامل

 های ارتباطيکانال

 رسانياطلاع

 توسعه دانش استراتژیک

 سازی دانشاستراتژی شخصي

 ایهای مشاورهتکنيک

 های مقابله سازگارتکنيک مدیریت استرس کارکنان

 های مقابله ناسازگارتکنيک

 نوع فعاليت سازمان

 های سازمانویژگي

 کرونابحران  ایرایط زمينهش

 مورعيت جغرافيایي

 

 وجود بخش رسمي منابع انساني

 اندازه سازمان

 و نوآوریخلاريت 

 يسازمانفرهنگ

 پذیریانطبا 

 رهبری

 کار تيمي

 حمایت مدیریت

 الگوی ارتباطي

 یکپارچگي

 هازیرساخت های سختزیرساخت
 های نرمزیرساخت

 سبک مدیریتي

 عوامل مدیریتي و سازماني

 گرشرایط مداخله

 پاسخگویي

 

 پذیریمسئوليت

 شایستگي

 فناوری

 جوسازماني

 هوش اجتماعي

عوامل مرتبط با کنشگران 
 انساني

 رفتار شهروندی سازماني

 ایاخلا  حرفه

 سرمایه اجتماعي

 های دولتساختار و سياست

يرهای کلان متغ عوامل و

 محيطي

 های سياسيمسائل و چالش

 متغيرهای مالي و ارتصادی

 شرایط فرهنگي

 شرایط جغرافيایي

 ی مدیریت بحرانپيامدها سطح اول: سلامت جسمي کارکنان
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 های اصلیمقوله های فرعیمقوله کدهای باز )مفاهیم(
 تثیير بر کارکنان سلامت رواني کارکنان

 

 رفع نيازهای خانوادگي کارکنان

 تعادل کار و زندگي

 های کارکنانای مهارتارتق

 وکارکسبپویایي 

 سطح دوم:
 تثیير بر سازمان

 چابکي سازماني

 نوآوری سازماني

 دستيابي به منابع مکمل

 حمایت اجتماعي

 سرمایه ارتباطي

 یادگيری سازماني

 کاربرد فناوری اطلاعات

 هامدیریت هزینه

 پذیری سازمانيانعطاف

 ش سلامت جامعهافزای

 سطح سوم:
 تثیير بر جامعه

 سازی در جامعهفرهنگ

 عمومي يمشخطها و تثیير بر سياست

 جلب رضایت افکار عمومي

 آوری جامعهتاب

 
است. به  انتخابي کدگذاری بنياد،نظریه داده در کدگذاری مرحله

مندد بده دیگدر این ترتيب که طبقه محوری را به شدکل نظدام
ها ربط داده و آن روابط را در چارچوب یدک روایدت ارائده قهطب

هایي را که به بهبود و توسعه بيشتری نيداز کرده و طبقه سومين
کند. در این مرحله پژوهشگر بدر حسدب فهدم دارند اصلاح مي

 خود از متن پدیده مورد مطالعه، یدا چدارچوب مددل پدارادایم را 

ریزد هم ميارادایم را بهکند یا مدل پصورت روایي عرضه مي به
دهد. پس از ارائه صورت ترسيمي نظریه نهایي را نشان مي و به

گدر، ای، شدرایط مداخلدهشش دسته مقوله عليّ، محوری، زمينه
هدای ( ارتباط شماتيک ميان مقوله7) راهبردها و پيامدها، نمودار

 دهد.مختلف را نشان مي

 
 های مدیریت منابع انسانيسياستبر مبتني کرونا ان الگوی راهبردهای مدیریت بحر. 0 شکل

Figure 3. Model of Covid Crisis Management Strategies Based 

on Human Resource Management Policies. 
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 گيرینتيجهبحث و 

( مدیریت بحران در بخش 0011طبق پژوهش ترابي و فتحي )
اخته شده است. دارترین موضوع پژوهشي شندولتي جز اولویت

و  يدگيچي، پتياختلال، عدم رطعموجب  02-شيوع کووید
هر  ياصل هیسرما ،. افرادشده استها ابهام در همه سازمان

کنند. يکمک م سازمانياهداف یابي دستهستند و به  يسازمان
 ی، بازنگريمنابع انسان داریپا تیریمد یاساس، برا نیبر ا

 استاین شرایط بحراني  به يپاسخ مناسب يسازمان یاستراتژ
 منابع انسانيرغم اینکه علي .(9190، 0)عزیزی و همکاران

 موردتوجهترین عوامل مدیریت بحران یکي از اصلي عنوانبه
انجام گرفته از شناسایي  یهاپژوهشررار گرفته است، امّا در 

های مدیریت منابع انساني در فرایند و نحوه ایرگذاری سياست
 پدیده 02-کوویدفلت شده و با توجه به اینکه مدیریت بحران غ
تاکنون مورد بررسي و کنکاش  این موضوع،جدیدی است 

منظور رفع این بهررار نگرفته است. ای با رویکرد زمينهعلمي 
راهبردهای  الگوی» تدوین درصددپژوهش حاضر نظری،  خلأ

های مدیریت منابع مبتني بر سياست 02-مدیریت بحران کووید
های دولتي شهر در سازمان ایزمينه رویکردبا  «سانيان

اساس رویکرد اکتشافي در در این مقاله براست. بندرعباس 
گيری از استراتژی نظریه داده های اجتماعي و با بهرهپدیده

ای بر مبنای مدل پارادایمي در رالب بنياد، الگوی زمينه
فت و های باز، محوری و انتخابي طي فرایندی رکدگذاری

ها تکامل و توسعه داده شد. سپس مفاهيم برگشتي از درون داده
بندی های فرعي و اصلي دستهشناسایي شده در رالب مقوله

 د.شمدل کيفي پژوهش ارائه  درنهایتشدند و 
 02-شيوع کوویداز آنجا که با انجام شده های پژوهشطبق 

ها نياز این چالشها پدیدار شده، در سازمان یمتعدد یهاچالش
 (. پژوهش9191، 9کریزالا و آچاریابه مدیریت ایربخش دارند )

 هایيچالش نيچن تیریمد یبرا آغازیعنوان توان بهيرا محاضر 
 این پژوهش،در  در نظر گرفت. 02-کووید مقابله با بحران جهت

 یدارا يمنابع انسان رانیمدکنندگان مدیران ارشد و مشارکت
توان يم ،نیبنابرا .بودند لاتيتحص تجربه واز  یسطح بالاتر

خاص  طوربه يدانش تخصصضمن داشتن ها انتظار داشت که آن
توانند يم ،منابع انساني مدیریت هایسياستها و وهياز ش
 بدین ترتيب از دیدگاه. باشندداشته  با بحران یشتريب یسازگار
رتبط متغيرهای مزیربنایي و  ي( عوامل9190و همکاران ) آدیکارام

                                                                   
 . Azizi & et al 

2  . Koirala & Acharya 

، در دسترس بودن منابع و يآمادگ زانيمانند مکنشگران انساني با 
 اها بسازمان یدر روند سازگار ينقش متخصصان منابع انسان

 تثیير بسزایي دارند. 02-کووید یريگهمهمدیریت بحران 
نشان داد که عوامل نهادی )الزامات اجباری،  پژوهشنتایج 

 و هنجارها و  کنشيوضع اردامات ارادی، وضع اردامات وا
در اتخاا  ینقش چشمگير ،عنوان عوامل علّيها( بهارزش
 02-های مدیریت منابع انساني در شرایط بحران کوویدسياست
( 0229) 7ماهانمک و با دیدگاه رایتاند. این یافته داشته

 منابع مدیریت معتقدند که ماهانمک و همخواني دارد. رایت
 عوامل از یکي عنوانبه را نهادی عوامل ات است آن نيازمند انساني
 دهد. ررار توجهمورد انساني منابعمدیریت  بر ایرگذار

محور های مدیریت منابع انساني بحرانسياستهمچنين 
تعدیل، تثمين، انتخاب ازجمله: ) پژوهششده در شناسایي 
و  دهيسازمان، بهداشت و ایمني، مدیریت پرداخت، کارکنان

( نيز با مدیریت عملکردو  ش و توسعه از راه دورآموز، طراحي شغل
نتایج طبق  دارد. سازگاری( 9191کریزالا و آچاریا )نتایج پژوهش 

مدیریت  اردامات توانمي 02-کوویدبحران  آن پژوهش در شرایط

 تنهانه رویکرداین  .انجام دادرویکرد دورکاری  را بامنابع انساني 
یک  عنوانتوان بهمي بلکه ؛است بحرانروش مورتي دوره 

مورد استفاده  مي مدیریت منابع انساني برای دوره عادیئسيستم دا
 ،بر کار و پرداختمبتني رویکرد داوطلبانه مضاف بر این،  .دادررار 
برنامه آموزش و ایجاد ظرفيت که  طوریبه. استفاده کرد توانمي
ری گروهي ایجاد پذیتواند با استفاده از ابزارهای آنلاین با جامعهمي

استفاده از ( 9190همچنين طبق پژوهش ژونگ و همکاران )شود. 
 و بهداشت و ایمني مانند آموزش و توسعه یيندهایدر فرآ یفناور

 ي. مسائل مربوط به منابع انسانبه امر ضروری تبدیل شده است
 02-کووید یريگهمه ريمانند کار از راه دور و ارتباطات تحت تثی

 .نداررار گرفته
 ،همکاریراهبردهای پژوهش نشان داد که دیگر های یافته

مدیریت و  مدیریت دانش، سازی، ظرفيتسازی، شبکهآوریتاب
های اتخاا شده در سازمان هایاز اهم استراتژی استرس کارکنان

های پژوهش . این نتيجه با یافتههستنددولتي شهر بندرعباس 
( مبني بر 9190ان )عزیزی و همکارانجام شده توسط مروری 

داخلي،  یيکاراپذیری، تقویت انعطافهای اتخاا استراتژی
استعدادیابي و ایجاد تغييرات خلارانه براساس ارزیابي و نيازهای 

 سازگار است.جاری سازمان  یهاتيفعال

اتخاا راهبردهای  کههمچنين نتایج دیگر دال بر آن است 

                                                                   
. Wright & McMahan 
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کارکنان، سه سطح توان تثیير م بتي بر مدیریت بحران مي
کریزالا و آچاریا وهش پژزعم سازمان و جامعه داشته باشد. به

در شرایط بحراني  آسيبکارکنان رراردادی بيشترین  ،(9191)
شرایطي حوزه مدیریت  چنين در. خواهند داشت 02-کووید

 خانه از کار کارگيری ارداماتي ازجملههبا ب دتوانميمنابع انساني 
 طبق را خود کارکنان ،پرداخت سيستم جدید روش )دورکاری( و
 م ال؛ عنوانبهنيز  وکارکسبدر سطح  کند. حفظ شرایط عادی

 موتورز، جنرال خودرو، صنعت رهبر حتيدر این شرایط بحراني 
با وروع این بحران،  .دکرشروع به ساخت تجهيزات پزشکي 

در . است کرده تغيير کاملاً  وکارکسب گيریجهت و ریزیبرنامه
شرایط بحران . است زندگي و معيشت روی تمرکز شرایط، این
. هستند وارعي هایسرمایهافراد  که این است دادن نشان برای فعلي،
 افراد اکنون این .شود ایجاد زمان این در باید اعتماد و اطميناني چنين
در  شدن رنگيبزمان  زمان، این نيستند، آبي یقهو  سفيدیقه 

 است.ها سازمان
راهبردهای مدیریت بحران، ایربخش در صورت اجرای 

شناسایي شده در پژوهش عزیزی و همکاران  یهاچالش
، به ( در سطح تغييرات رفتاری اجتماعي و سطح سازماني9190)

طبق نتایج پژوهش حاضر،  هستند.رابل مدیریت کردن  ینحو
سطح جامعه حتي این امر ایرات م بتي بر سطح سازمان و 

بر  ريتثی، در جامعه سازیفرهنگ، لامت جامعهس شیافزا)
ي و افکار عموم تیرضا جلبي؛ عموم يمشو خط هااستيس

 خواهد گذاشت.( جامعه یآورتابافزایش 
ریزان نيز با استفاده از نتایج این گذاران و برنامهسياست

 راهبردهای مدیریت بحران مبتني برپژوهش و آگاهي از 
-های کاملتوانند سياستانساني ميمنابع  های مدیریتسياست

بر آمده از های دن چالشکرتری را جهت حل مسائل و بر طرف 
تر گذاری با دیدی وسيعبه امر سياست و تدوین نمایند 02-کووید
مضاف بر  .کنندعمل  ترتر پرداخته و در مرحله اجرا موفقو جامع
ایي نقاط شناسها جهت سازمانتواند به ميالگوی ارائه شده  این،
برای حل  جهيدرنت ده وکرکمک مدیریت بحران  فرایند بهبودرابل
، توجه و تمرکز مدیران ارشد سازمان به حوزه مدیریت مسائلاین 

 این پژوهش ادعا دارد که  .منابع انساني خواهد بود
 های مدیریتکارگيری و بررسي ایربخش سياستهتوان با بمي

زم را فراهم آورد و از این طریق و ظرفيت لا منابع انساني، بستر
 تر مدیریت نمود.بحران را به شيوه مطلوبي

تثیيرگذاری  برای اصلي هایمقوله ارائه با پژوهش مدل
 ؛راهبردهای مدیریت بحرانمنابع انساني بر  مدیریت یهاستايس

 وارعي فضای رالب در موارد سازی اینجاریکارگيری و هب نيازمند

براساس نتایج  ،براینبنا .است يای دولتهسازمان در محيط
کاربردی و پيشنهادهایي توان پژوهش، در شرایط بحران کرونا مي

مدیریت منابع  هایسياستدن کرنهادینه ( 0د: کرپيشنهاد  اجرایي
محور )تعدیل، تثمين، انتخاب کارکنان؛ مدیریت بحران انساني

آموزش و  و طراحي شغل؛ دهيسازمانپرداخت؛ بهداشت و ایمني؛ 
 یک ایجاد منظوربه تلاش( 9؛ توسعه از راه دور و مدیریت عملکرد(

 یافزارو نرم یافزارهای سختبا ایجاد زیرساخت بستر مناسب
بهبود عوامل ( 7 سازی راهبردهای مدیریت بحرانجاریجهت 
توجه به  و عوامل مرتبط با کنشگران انساني و سازماني /مدیریتي

 راهبردهای مدیریت بحرانتثیيرگذار بر  متغيرهای کلان محيطي
مدیریت بحران در حوزه مدیریت خش بهای ایرطراحي نظام( 0

سازی، آوری، شبکههمکاری، تابهای درزمينهمنابع انساني )
شناسي آسيب( 5 (سازی، مدیریت دانش و مدیریت استرسظرفيت

براساس مدل راهبردهای مدیریت بحران  ایربخشيو ارزیابي سطح 
 .موردنظرراحي شده جهت کسب پيامدهای ط

 

 پيشنهادها
و برازش آزمون ( 0 :شودپژوهش موارد زیر پيشنهاد مي جینتامطابق با 
های مبتني بر سياست 02-راهبردهای مدیریت بحران کووید الگوی

 فرایندمحور ارائه مدل( 9 ؛کميّ با رویکرد مدیریت منابع انساني

ها، سياستمجزا و به تفکيک  البر درراهبردهای مدیریت بحران 
 آناليز براساس مسير نقشه تهيه( 7 ؛فرایندها و اردامات منابع انساني

در راهبردهای مدیریت  های مدیریت منابع انسانيسياست ميزان تثیير
 راهبردهای مدیریت بحران مبتني تطبيقي مقایسه( 0 بحران؛

 ؛خصوصي و لتيدو هایمنابع انساني در سازمان های مدیریتسياست
های راهبردی پژوهش های حکمي و آزمون فرضيه( بررسي گزاره5

ها گری دريق و تلخيص آنهای عميق و غربالکه حاصل مصاحبه
که  از آنجایي( 4 د.شواست برای مطالعات ميداني آتي پيشنهاد مي

صورت ه ب های دولتي شهر بندرعباسسازمان در تنها حاضر پژوهش
 دیگربه  پژوهش نتایج تعميم بنابه این محدودیت، ،تهگرف انجام کيفي
سنجش  جهت شودمي توصيه بيشتری دارد. بررسينياز به  هاسازمان
 هایسازمان در بررسي این ،مدل ایسازهروایي افزایش و پایایي
آزمایي راست پيمایشيهای پژوهشطریق  از یا پذیرد صورت مختلف
 شود.
 

 سپاسگزاری
خود بر غنای  در مراحل تدوین مقاله با نظرات علميکه از کليه کساني 

 کنيم.مقاله افزودند، تشکر و ردرداني مي
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