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Abstract: 

Purpose:Human resource management in emergency situations is an approach that includes 

preparation, immediate response and recovery efforts. It helps an organization to continue its 

operations in emergency situations while protecting its employees. The main goal of the current 

research was to design a human resource management model in emergency situations in Iran for 

its crisis management organization. 

Method:The participants of this study included 16 academic and executive experts of the country's 

crisis management organization. Three dimensions, twelve components and forty indicators were 

obtained at this stage. In the quantitative phase, structural equation modeling was used to validate 

the calculated factors. Hence, a questionnaire based on the calculated factors in the qualitative 

phase was designed and administered among 152 managers and supervisors working at the 

headquarters of the crisis management organization to evaluate the relationships between 

indicators and categories. Quantitative phase data were analyzed using Smart Pls version 3 

software. 

Findings:The findings from two qualitative and quantitative phases showed that the human 

resource management model in emergency situations included three dimensions of before the 

emergency situation, during the emergency situation and after the emergency situation; each of 

which included the absorbing components, providing human resources, preserving and 

maintaining human resources, training and developing human resources and using human 

resources in emergency conditions before, during and after emergency conditions with forty 

indicators. Quantitative analyzes also confirmed the significance of the relationship between the 

desired indicators and components. 

Conclusion: The results of this research can be useful for the management of human resources in 

emergency situations in Iranian crisis management organization. 

Keywords: Human resources management in emergency situations, Before emergency situations, 

During emergency situations and After emergency situations 
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بحران    تیری )مورد مطالعه: سازمان مدیاضطرار طیدر شرا یمنابع انسان   تیر یمدل مد

 کشور( 

 3عالیانمجیدجهانگیرفرد، فرشادحاج  ،1ناصرمستانی شیرازی 

 چکیده

و به سازمان    های بازیابی استواکنش فوری و تلاش در شرایط اضطراری رویکردی است که شامل آمادگی،  مدیریت منابع انسانی    هدف:

 تیریمدل مدطراحی  هدف اصلی پژوهش حاضر  .  کند تا ضمن محافظت از کارکنان، عملیات سازمان در شرایط اضطرار تداوم یابدکمک می 
 ی در سازمان مدیریت بحران کشور بود.اضطرار طیدر شرا یمنابع انسان

این    :روش که در مرحله کیفی با استفاده از روش تحلیل    صورتن یبداز رویکرد آمیخته متوالی اکتشافی استفاده شد،    مقصودبرای نیل به 

ابعاد، مولفه انسان  تیریمدل مد  هایها و شاخص محتوای کیفی،  از طریق مصاحبه نیمهاضطرار  طیدر شرا  یمنابع  از    16ساختاریافته با  ی  نفر 
ان مدیریت بحران کشور، احصاء شد، در این مرحله سه بعد، دوازده مولفه و چهل شاخص به دست آمد. در  خبرگان دانشگاهی و اجرایی سازم
ای براساس عوامل احصاء شده در  صورت که پرسشنامه سازی معادلات ساختاری استفاده شد، بدین، از مدلمدلمرحلۀ کمی، برای اعتبارسنجی  
ها  تا روابط بین شاخص  سازمان مدیریت بحران کشور، توزیع شدمدیران و سرپرستان شاغل در ستاد نفر از    152مرحله کیفی، طراحی و در بین 

 فتند.مورد تحلیل قرار گر  3نسخه  Smart Plsافزار های مرحله کمی با استفاده از نرم ها ارزیابی شود. داده هفو مول

ی شلامل سله بعد پیش از  اضلطرار طیدر شلرا یمنابع انسلان  تیریمدل مدهای حاصلل از دو مرحله کیفی و کمی نشلان داد که  یافته  ها:یافته

های جذب و تامین منابع انسلانی، حف  و شلرایط اضلطرار، حین شلرایط اضلطرار و پ  از شلرایط اضلطرار بود که هرکدام از آنها شلامل مولفه
نگهداشلت منابع انسلانی، آموزش و توسلعه منابع انسلانی و بکارگیری منابع انسلانی در شلرایط اضلطرار، حین شلرایط اضلطرار و پ  از شلرایط  

 های مورد نظر را تایید کردند.ها و مولفهداری ارتباط بین شاخصهای کمی نیز معنیباشد. تحلیلاضطرار با چهل شاخص می

 مفید باشد. بحران کشور تیریسازمان مد ی دراضطرار طیدر شرا یمنابع انسان تیریمدتواند برای این پژوهش مینتایج  گیری:نتیجه

 پیش از شرایط اضطرار، حین شرایط اضطرار و پ  از شرایط اضطرار ی،اضطرار طیدر شرا یمنابع انسان تیریمد :های کلیدیواژه

 مورد مطالعه:  یاضلطرار  طیدر شلرا  یمنابع انسلان  تیریمدل مد  (1404جهانگیرفرد، مجید، حاج عالیان، فرشلاد ،  مسلتانی شلیرازی، ناصلراستتناد:

 31-5ص 5( 4 ییایدر تیریمطالعات علوم مد بحران کشور( تیریسازمان مد

دولتی1 مدیریت  دکتری  دانشجوی  فیروزکوه  مدیریت،  ،  دانشکده    .  اسلامی،  واحد  آزاد   مسئول،رایانامه  نویسنده ایران،  فیروزکوهدانشگاه 

dr.jahangirfard@gmail.com 
 ، ایرانفیروزکوهدانشگاه آزاد اسلامی، واحد فیروزکوه دانشکده مدیریت، مدیریت دولتی، . استادیار، 2
 ، ایرانفیروزکوهدانشگاه آزاد اسلامی، واحد فیروزکوه دانشکده مدیریت، . استادیار، مدیریت دولتی، 3

ناشر:دانشکده مدیریت و کمیسردریایی دانشگاه علوم دریایی امام خمینی ره( نوع مقاله: علمی و پژوهشی           
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  مقدمه

ها و های غیرمترقبه، از بلایای طبیعی تا پاندمیای در معرض بحرانطور فزایندهو جوامع به هاسازماندر جهان امروز، 

عاملی  ه  ب سازمانهای متولی مدیریت بحران،  مدیریت منابع انسانینظام  در چنین شرایطی،   .های انسانی، قرار دارند بحران

. مدیریت منابع انسانی در  (2025،  ۱سیزینی و همکاران  اندمبدل شدهحیاتی برای بقا و تداوم عملیات سازمان  استراتژیک و  

اضطراری  سازمانبه شرایط  به  کلیدی،  چارچوبی  میعنوان  کمک  برنامه ها  با  تا  و  کند  سریع  واکنش  صحیح،  ریزی 

چرا که   کنند و همزمان، کارایی عملیاتی را حف  نمایند  محافظت  هابحرانپذیری بالا، از نیروی انسانی خود در  انعطاف

تأثیر گسترده بر محیط و اضطراری وضعیتی است که باعث ایجاد یک تغییر ناگهانی و قوی در یک زمینه خاص با  شرایط

گر و درگیر، از نهادهای عمومی گرفته تا شهروندان سریع و گسترده همه عوامل مداخله  شود، و نیاز به مداخلهجامعه می

ریزی، هماهنگی و کنترل اقدامات انجام  مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطراری شامل برنامه.  (2025،  2ییلماز  دارد  یعاد

پیچیده و چند  مداخله نهادهای درگیر در سطح اضطراری محلی، دولتی یا جهانی است و یک کار   شده توسط کارکنان؛ و 

منابع انسانی در  های لازم برای هماهنگی و مدیریت  ها و رویهها، سیستمشایستگی  وبینی شرایط  به پیش  وجهی است که

رویکردهای سنتی مدیریت منابع انسانی و    هابینی بحرانپیشاهیت غیرقابلم  .( 2024،  3آدجی  پردازدمیشرایط اضطراری  

وجود زیرا خستگی کارکنان، عدم    ؛استت منابع انسانی در شرایط اضطراری  مدیرینشان دهنده اهمیت وجود مدلی برای  

د منجر به ترک شغلی کارکنان توانمی  ناکافی و... در شرایط اضطرارانگیزه کافی، نبود امنیت شغلی، نظام جبران خدمات  

گران قرار گرفته است؛ در تحقیقات انجام شده در حوزه  کمتر مورد توجه پژوهشاین مسئله در مطالعات پیشین  اما  شود؛  

 گراییایحرفهتوان به مدل پارادایمی  می  هاآناز جمله    تمرکز شده است کههای متفاوتی  مدیریت منابع انسانی بر ارائه مدل

همکاران،   و  انسانی اسدی  منابع  مدیریت  مد(،  1402در  انسان  تیریمدل  قابلیت  تالیجید  داریپا  یمنابع  بر  های مبتنی 

اجتماعی چابک(،  1401 کارگرشورکی،  پویا با محوریت سازمان  ایران  اداری  نظام  انسانی  منابع   امامزاده و مدل مدیریت 

انسانی شایستگی1401همکاران،   منابع  مدل مدیریت  نیکخواه و همکاران، 2023و همکاران،    4محور ژانگ(،    ،1400 ،)

(، 1400(، مدیریت منابع انسانی مبتنی بر مدیریت دولتی نوین فلاح و همکاران،  1400مدیریت منابع انسانی پایدار طلوعیان،  

در   انسانی  منابع  همکاران،    هایشرکتمدیریت  و  الکترونیک یوسفی1400نوپا سیدجوادین  انسانی  منابع  مدیریت  و   (، 

و 5(، مدیریت منابع انسانی سبز واجدی 1398(، مدیریت منابع انسانی کارآفرین محور حسن زاده و همکاران،  1399همکاران،  

همکاران،  2023همکاران، و  توکلی  همکاران،  1397،  و  سیدجوادین  مد(،  1395،  انسان  تیریچهارچوب  سازمان    یمنابع 

 میرسپاسی بخش تعاون یمنابع انسان ت یریمدل مد(، 1397، طهماسبی و همکاران، 1402پور و همکاران،  حسندوسوتوان

(، مدل مدیریت منابع انسانی بخش 1369های کوچک میرسپاسی،  (، مدیریت منابع انسانی در سازمان1388و همکاران،  
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( اشاره کرد؛ اما 2022و همکاران،    2مدیریت کیفیت فراگیر وولر (، مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر  2022،  1دولتی نجیب 

 وجود  زمینه  این  در  فراوانی  ابهامات  هنوز  یافت نشد و  یاضطرار  طیدر شرا  یمنابع انسان  تیریمدل مدپژوهشی در خصوص  

با توجه به خلاء تئوریک موجود، این پژوهش   است.  بیشتری  تجربی  هایداده  آوریجمع  و  پژوهش  انجام  مستلزم   که  دارد

انجام این  بنابراین    بود در سازمان مدیریت بحران کشور    یاضطرار  طیدر شرا  یمنابع انسان  تیریمدل مدطراحی  به دنبال  

تواند برای سازمان مدیریت این مدل از چند جنبه می  باشد.تحقیق از جهت پر کردن خلا پژوهشی مزبور حایز اهمیت می

نقاط قوت و ضعف خود   از طریق این مدل،  توانندمیمفید باشد؛ نخست این که نظام مدیریت منابع انسانی سازمان   انبحر

؛ دوم اینکه بازطراحی نظام مدیریت منابع انسانی  را بهبود بخشند مدیریت منابع انسانی خود را شناسایی کرده و فرآیندهای 

کمک    فرایندهای مدیریت منابع انسانی در سازمان مدیریت بحرانبه ارتقاء    تواند این مدل میبراساس معیارهای    سازمان

به    تواندمینه تنها    ، مدیریت بحران  برای سازماندر شرایط اضطراری  طراحی مدل مدیریت منابع انسانی  ؛ سوم این که  کند

، عملکرد و پاسخگویی بهتر سازمان در  افزایش کاراییتواند به کمک کند بلکه می حف  سلامت روانی و جسمانی کارکنان

  ، تواندمینیز  افزایش شناخت موجود در این زمینه  نیز منجر بشود. علاوه بر این    اعتماد عمومیجلب    شرایط اضطراری و  

را    تامین، حف  و نگهداشت، آموزش و بهسازی و بکارگیری منابع انسانی خود   یندهایتا فرآساخت  قادر خواهد  را    سازمان

به شرح زیر است: مدل مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطراری چگونه   پژوهش   اصلی  براین اساس سوالبهبود بخشد.  

 است؟

 پیشینۀ پژوهش

 پیشینۀ نظری پژوهش

ها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای بخشلی از ويیفه مدیریت اسلت که با  د از مدیریت منابع انسلانی، سلیاسلتمقصلو

هلایی از فعلالیلت کلارکنلان بسلللتگی دارد بویژه کلارمنلدیلابی، آموزش کلارکنلان، ارزیلابی عملکرد، پلاداش  و ایجلاد محیطی جنبله

کارآمد و اثربخش منابع   مدیریت منابع انسلانی مبین ضلرورت مدیریت در اداره(.  1399سلالم برای کارکنان شلرکت دسللر،  

حیط خارجی  انسلانی از طریق جذب، نگهداری، آموزش و بهسلازی و انگیزش نیروی انسانی به منظور اثرگذاری و نفوب بر م

  سللخت و نرم  هایجنبهاسللتوری معتقد اسللت که لازم اسللت بین    (.2005، 3سللنزو و رابینزجهت تحقق اهداف اسللت دی

قائل شللد. جنبه سللخت مدیریت منابع انسللانی با فلسللفه مبتنی بر کسللب و کار و سللنت مدیریت منابع انسللانی تفاوت 

را جوری مدیریت نمود که بتوان از آن  کند که باید آنداری سلازگار اسلت و منابع انسلانی را به عنوان کالا تلقی میسلرمایه

  مقابل جنبه نرم که از مفاهیمی چون ارزش افزوده بدسللت آورد و از این طریق مزیت رقابتی برای شللرکت ایجاد کرد. در
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ای با ارزش نگاه  هگیرد به کارکنان به عنوان دارائیمکتب روابط انسلانی، تأکید بر ارتباطات، انگیزش و رهبری نشلأت می

 باشد.ها، تعهد و سازگاری آنها منبع مزیت رقابتی برای شرکت میکند که مهارتمی

های تولید کالا و خدمات ناشلی شلده اسلت. در یرات قابل توجه حادث در نظاماهمیت اسلتراتژیک منابع انسلانی، از تغی

وری به معنای سلاخت کالا نبوده  ها دیگر بهرهوری، تغییر یافته اسلت. در این نظامجوامع فراصلنعتی ارتباط بین افراد و بهره

ان دروندادی اسللاسللی مسللئولیت تولید آید بلکه به عنوو نیروی انسللانی صللرفا  از نظر عملیاتی منبعی مهم به شللمار نمی

دارد. آرمسلترانگ معتقد اسلت مدیریت منابع انسلانی عبارتسلت از مدیریت   برعهدههوشلیارانه، پیچیده و خدمات دانش بر را 

کنند و بطور مجزا در کنار هم های شلرکت، یعنی جایی که کارکنانی کار میترین داراییو اداره اسلتراتژیک و پایدار باارزش 

 (.2019کنند آرمسترانگ،  وصول به اهدافش کمک میدر 

کارکنان آن اسلت.    یعنیسلازمان  کی ییدارا  نیارزشلمندتر تیریمد  یبرا  کیاسلتراتژ کردیرو کی یمنابع انسلان تیریمد

و  یمنیاز ا  نانیضلمن اطم دیها باسلازمان رایشلود زیمهم م اریبسل   یحت  یاضلطرار طیدر شلرا ی،مؤثر منابع انسلان تیریمد

بلکه  ی،عاد اتیها نه تنها در عملسلازمان یبرا یمؤثر منابع انسلان تیریکنند. مد  یها را بررسل کار خود، چالش یرویرفاه ن

و  کندیم یبانیاز مشللارکت کارکنان پشللت  دهد،یم  شیرا افزا  یامر آمادگ نیاسللت. ا  یاتیح یدر مواقع اضللطرار  ژهیوبه

مدیریت    .کندیها کمک مبحران  زیآمتیموفق تیهدا یسللازمان برا ییبه توانا تیو در نها کندیم  تیرا تقو  یریپذانعطاف

سلازی و پاسلب به شلرایط اضلطراری ایفا می کند. مدیریت منابع  نقش مهمی در آماده در شلرایط اضلطراری منابع انسلانی

ا حف  کنند، از رفاه کارکنان محافظت توانند عملیات خود رها میکند که سلازمانانسلانی در شلرایط اضلطراری تنلمین می

مدیریت منابع انسللانی در شللرایط اضللطراری در توسللعه  های بحرانی را نیز راهبری نمایند.های موقعیتکنند و پیچیدگی

هلای بهلداشلللتی، و تهلدیلدات هلا، از جملله بلایلای طبیعی، اورژان هلای اضلللطراری جلامع برای انوال مختلف بحرانبرنلامله

جلسلات  در شلناسلایی خطرات بالقوه و ارزیابی تأثیر ات آنها بر سلازمان تاثیرگذار اسلت. برگزاری مشلارکت دارد و امنیتی و...  

هلای مورد نیلاز برای واکنش موثر در مواقع اضلللطراری از دیگر آموزشلللی منظم برای تجهیز کلارکنلان بله دانش و مهلارت

های تخلیه، تواند شلامل روش این موضلوعات آموزشلی میکارکردهای مدیریت منابع انسلانی در شلرایط اضلطراری اسلت.  

کند که سلازمان در  مدیریت منابع انسلانی در شلرایط اضلطراری تنلمین می های ارتباطی و... باشلد.های اولیه، پروتکلکمک

کارکنان این مهم از طریق بسلیج نمودن پرسلنل موجود، اسلتخدام   مواقع اضلطراری دارای سلطوح کافی کارکنان اسلت.

مدیریت منابع انسلانی در شلرایط اضلطراری با ایجاد   گیرد.های دیگر صلورت میموقت، یا تخصلیص مجدد کارکنان به نقش

هایی برای  های ارتباطی موثر برای آگاه نگه داشلتن کارمندان قبل، حین و بعد از یک موقعیت اضلطراری، سلیسلتمکانال

ارائه خدمات مشلاوره و  همچنین از طریق ارائه خدمات پشلتیبانی کارکنان ملل  کند.انتقال سلریع اطلاعات حیاتی ایجاد می

نماید. مدیریت منابع  حمایت روانی و کمک به کارکنان برای مقابله با اسلترس ناشلی از شلرایط اضلطراری نقش آفرینی می

قوانین و مقررات کار مطابقت   های اضطراری باکند که همه برنامهانسانی در شرایط اضطراری همچنین اطمینان ایجاد می

آوری و دارند. مدیریت منابع انسلانی در شلرایط اضلطراری با ایجاد اطمینان از تداوم عملیات و حف  روحیه کارکنان، به تاب
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با اولویت دادن به آموزش ایمنی و ارتباطات واضلللح، به افزایش  کند؛  ها کمک میی نجات از بحرانتوانایی سلللازمان برا

های احتمالی به سلازمان را کاهش می دهد. همچنین منی کارکنان در مواقع اضلطراری کمک نموده  و آسلیبسللامت و ای

 کند.های روشلن در شلرایط اضلطراری، ح  کار گروهی را در بین کارکنان تقویت میاز طریق ارائه آموزش و تعیین نقش

ریزی  شلامل برنامه ويایف سلنتی کارکنان اسلت و به طور کلی نقش مدیریت منابع انسلانی در شلرایط اضلطراری فراتر از

ان و یکپارچگی سلازمانی طراحی  پشلتیبانی اسلت که برای محافظت از کارکن هایسلیسلتمراتژیک، آموزش، ارتباطات و اسلت

شللرایط توانند آمادگی خود را برای ها میهای موثر مدیریت منابع انسللانی، سللازمانگذاری در شللیوهبا سللرمایه .اندشللده

 .پذیرتر در هنگام بروز بحران اطمینان حاصل کننداضطراری افزایش دهند و از واکنش انعطاف

 پیشینه تجربی

 .شده است های گذشته پیرامون مسئله پژوهش در سطح داخل و خارج از کشور پرداختهمرور پژوهشدر این بخش به

 داخلی:پیشینه

محور در حوزه شلناسلایی نشلانگرهای مدیریت منابع انسلانی همکاری عنوان( در پژوهشلی با 1403مسلعود و همکاران 

  نیقاله در بم  27  بیل مراحل فراترک  یمنبع ط  142 یبا بررسللل اند.  انجلام داده  با اسلللتفلاده از روش فراترکیلبکه سللللامت  

  نهیشلامل؛ زم یمقوله فرع 19و  یمقوله اصلل 5محتوا، در مجمول تعداد  لی( به کمک روش تحل2022-2000  یهاسلال

  ، ی همکار  کردیبا رو  یابیارز  محور،یآموزش همکار  محور،یهمکار  یسلازمانفرهنگ  ،یبر همکار ی اسلتخدام مبتنیهمکار

 جلاد ی ادراک از علداللت، ا  یهمکلار  یهلا(، محرکمحوریو ارتبلاطلات همکلار  فعتعلارض منلا  محور،یهمکلار  یشلللغل  یطراح

  ی همکار   گرلی(، تسلللهیمنابع جهت همکار  نیمشلللارکت و تأم  زهیانگ  ،یبر همکار یپاداش مبتن  ،یاعتماد جهت همکار

 آثار   یهمکار  ی(، دستاوردهایجانیاز هوش ه یو برخوردار  محوریهمکار  یهاتیاز فعال تیمحور، حما  یهمکار  ی رهبر

  تیریمد ینشلانگرها یمشلترک( برا یزیرهدف مشلترک و برنامه  محور،یهمکار  یسلازمیمشلترک  ت  ی( و همکاریهمکار

  تیریارائه مدل مد( در پژوهشلی با عنوان  1402موسلوی تطفی و همکاران  ند.اهدنمو  ییشلناسلا  محوریهمکار  یمنابع انسلان

را عملکرد بالا  یمنابع انسلان تیریاسلت. مدل مد  ختهیآم  ی با انجام یک تحقیقانتظام یرویعملکرد بالا در ن  یانمنابع انسل 

استان   یانتظام  یرویشلاخص در ن 65مولفه و  15  زا بابا سله بعد اقداات توانمندسلاز، اقدامات فرصلت سلاز و اقدامات انگیزش 

مدل شللایسللتگی مدیران منابع انسللانی در  »( تحقیقی با عنوان  1401غلامی و همکاران  . اندطراحی نموده نییتع لانیگ

 –این تحقیق از نظر هدف، از نول کاربردی اسللت و بر حسللب نحوه اجرا از نول توصللیفی انجام داده اند. «شللرایط بحران

نفر از کارکنان سلازمانهای   2430 نفر از خبرگان و مدیران و 35ل تعداد  شلام  پژوهش  این آماری جامعه.  باشلدمی پیمایشلی

و   روش دلفی و مدلسلازی سلاختاری تفسلیری باها  دادهبوده اسلت. تحلیل هلال احمر، شلهرداری واسلتانداری شلهر تهران 

مولفه اصللی شلامل: ایرانی اسللامی، مولفه فردی شلخصلیتی، مولفه بین  5ه از دید خبرگان نشلان داد کروش تحلیل عاملی 

.  باشلند میهای شلایسلتگی مدیران منابع انسلانی در شلرایط بحران  نی و مولفه فراسلازمانی به عنوان مولفهفردی، مولفه سلازما

های ایرانی اسللللامی  حاکمیلت ارزشلللهای دینی اخلا  مداری ایرانی اسللللامی عدالت با توجه به نتلایج تحقیق درمولفله
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های سللازمانی روحیه جهادی( در مولفه –ات  پایبندی به اخلاقی -در مولفه های فردی شللخصللیتی  عملگرایی محوری(

مدیریت بحران( وهمچنین در مولفه    -شللهروند مداری-هوش سللازمانی –  منابع بهینه هدایت– هدایتگری اسللتراتژیک 

 .های دارای اولویت تائید شلدندهوش فرهنگی ( بعنوان شلاخص  –  کار و کسلب فراسلت –های فراسلازمانی  هوش سلیاسلی

بررسلللی تلاثیر پیلاملدهلای ملدیریلت بهینله منلابع انسلللانی در ارتقلای عملکرد  »(  بلا عنوان 1400مطلالعله کلاویلانی و همکلاران 

منابع  تیریمد یها تینشلان داد که در سلازمان سلتاد نداجا، فعال  که به روش کمی انجام شلده «سلازمانی در سلتاد ناجا

کارکنان،    یریدرگ  قیها از طرتیفعال نیا  ن،یباشللد. همچن یم یسللازمانبر عملکرد  تمعنادار و ملب ریتاث یدارا ،یانسللان

  تیریمد  تیباشللد. اهمیم یبر عملکرد سللازمان  میرمسللتقیمعنادار و غ راتیتاث یکارکنان دارا تیکارکنان و رضللا  یوفادار

 رییبه تغ ازیپررنگ بوده و ن شیاز پ  شیب یسلتاد  یالخصلوص واحدها یو عل ینظام یهادر سلازمان یمنابع انسلان  نهیبه

و علاقه   یمتخصلص و عدم کاهش توانمند یروهایباشلد تا با از دسلت ندادن ن یمدرن م تیریمد  دگاهیبه د  یسلنت  دگاهید

( در تحقیقی با عنوان  1400شللاکری و همکاران   .ابدیتحقق    ییبالا  ییو کارا یبا اثربخشلل   یآنها، اهداف سللازمان یمند

های بهنی مدیران در فرآیند مدیریت ریسلک منابع انسلانی جهت ارتقای عملکرد سلازمانی با اسلتفاده تحلیل شلناختی مدل»

های  مدیر شللرکت 21های عمیق و نیمه سللاختاریافته با از طریق مصللاحبه  «از تکنیک اسللتخراج اسللتعاره ای زالتمن

های بهنی مدیران مدل دریافتند کهمدیر ریسللک گریز(   8پذیر و مدیر ریسللک  13ان اسللتان آبربایجان شللرقی  بنیدانش

تواند نتیجه مسلائل  ها میهایی دارند. این شلباهت در سلازههای موجود، شلباهتپذیر و ریسلک گریز به لحا  سلازهریسلک

های بهنی مدیران به لحا  روابط بین هسلتند. اما مدل بنیان با آنها مواجههای دانشمشلترکی باشلد که مدیران شلرکت

های کاهش و پذیر در مواجهه با ریسلک، بیشلتر اسلتراتژیکه مدیران ریسلکطوریهایی دارند، بهها با یکدیگر تفاوتسلازه

سللت دادن برند. بعلاوه از دگریز بیشللتر اسللتراتژی اجتناب را به کار میکنند و مدیران ریسللکنگهداشللت را انتخاب می

  .بنیان مشخص شدهای دانشترین ریسک منابع انسانی در شرکتعنوان مهمکارکنان کلیدی به

 خارجی:پیشینه

 ی م جادیسلازمان ها ارزش ا یچگونه برا یمنابع انسلان لیو تحل هیتجز( پژوهشلی با عنوان  2024و همکاران  1سلاکور 

بود. در مجمول   یاکتشلاف قیسلوال تحق  رایز  ه اسلت؛اسلتفاده شلد  یفیک  قیپژوهش از طرح تحق نیدر ااند. انجام داده   کند؟ 

و  یسل ینويهور رونو  نیمنلام یها برامصلاحبه  نی. اه اسلتمختلف انجام شلد یهابا سلازمان قیعم  یمصلاحبه تخصلصل  26

منلابع   لیل و تحل  هیل تجز  ازاز خلق ارزش    ینلدیاز وقول قرار گرفتنلد تلا درک فرآ  یزملان  یتوال  کیل شلللدنلد، کله در    یکلدگلذار

 NVivoبا اسلتفاده از   یموضلوع لیو تحل هیانجام شلد. تجز  یسلنجاعتبار  یآزمون ها  ن،ی. علاوه بر ادیبدسلت آ یانسلان

 ه یارزش از تجز  جادیا ندیفرآ  ن،یارائه کرد. علاوه بر ا یمنابع انسلان لیو تحل هیتجز ینیارزش آفر  لیاز پتانسل   یفیشلواهد ک

به  ندیفرآ  نیراه حل آشلکار کرد. ا  یسلهامداران و اجرا دیخر نش،یب جادیمشلکل، ا  جادیرا در قالب ا  یمنابع انسلان لیو تحل

داده،  تیفیک یعنیسله منبع مکمل،  تیاهم نیهمچن لیتحل نیمختلف منجر شلد. ا یمانسلاز جیو نتایمنابع انسلان تیریمد

 
1.Thakur 



 ... یاضطرار طیدر شرا ی منابع انسان تیریمدل مد -ناصر مستانی و همکاران                                                                    12                

 
( پژوهشلی با عنوان مدل مدیریت منابع 2024 1پیلای و سلیرواسلتاوا را برجسلته کرد.  یو دانش تجار  یلیتحل یسلتگیشلا

 نهیزم یتئور کردیاز رو سلندگانینواند.   انسلانی هوشلمند برای دسلتیابی به عملکرد سلازمانی: دیدگاه قابلیت پویا انجام داده

از  کی، مشلاوره، خدمات و تجارت الکترونIT ،ITeS  یاز شلرکت ها  یارشلد منابع انسلان  ریمد 39اسلتفاده کردند و با  یا

 لیو تحل هیتجز NVivo 8.0مصاحبه را با  یهاداده  سندگانیمصاحبه کردند. نو افتهیساختار مهیپرسشنامه ن کی قیطر

 کیمطالعه  نیکنند. ا ییرا شللناسللا Smart 4.0 HR یهاوهیدر شلل  ایپو یهاتیمرتبط با قابل  تکردند تا موضللوعا

  هوشلمند  HRM  یهاوهیشل   لیشلده به دل  جادیا ایپو  یهاتیبا اسلتفاده از قابل  یعملکرد سلازمان یبرا  یچارچوب مفهوم

 تیقابل ادجی: اکنندیاسللتفاده م ایپو یهاتیتوسللعه قابل یبرا مدیریت منابع انسللانی هوشللمند ها از. سللازمانانددادهارائه 

و  یبه منابع انسان  ایپو  یها تیقابل ن،یمجدد. علاوه بر ا یکربندیپ  یهاتیقابل  ،یسلازکپارچهیو اشلتراک دانش و   یریادگی

اثرات مدیریت منابع انسلللانی و مدیریت »( تحقیقی با عنوان  2022و همکاران   2کوکاو  کند.یکمک م  یعملکرد سلللازمان

سللازی معادلات سللاختاری، ترکیبی از تحلیل عاملی و تحلیل اند. از مدلانجام داده  «مالیدانش بر عملکرد سللازمانی غیر  

مسلیر، برای بررسلی رابطه بین این سله سلازه اسلتفاده شلده اسلت. هنگامی که یک مدل مفهومی توسلعه یافت، سلپ  از 

 اسلتفاده شلده اسلت. سلپ  از تحلیل عاملی تأییدی برای تأیید سلاختار عاملی مجموعه ای از متغیرهای مشلاهده شلده

که یک رابطه ملبت و   نشلان دادهبرای آزمون سله فرضلیه پیشلنهادی اسلتفاده شلد. نتایج  معادلات سلاختاری سلازیمدل

و همکاران  3مسلتقیم بین مدیریت منابع انسلانی و مدیریت دانش و همچنین ارتقای عملکرد سلازمانی وجود دارد.  پوپسلکو

مدیریت اسلتراتژیک منابع انسلانی در چشلم انداز سلازمانی قرن بیسلت و یکم: سلرمایه انسلانی و  »( تحقیقی با عنوان  2022 

. نتایج تحقیق خود دارای قدرت توضلیحی اسلت که نشلان انجام داده اند «ی مدیریت عملکردفکری به عنوان محرک ها

می دهد منابع انسلانی دارایی های اصلی سازمان هستند که به طور قاطع پتانسیل خط فعلی و آینده را تعیین می کند، زیرا  

ر نادر، بسلیار با ارزش و در عین حال بیمه منابع انسلانی دارای پتانسلیل رشلد و توسلعه نامحدود هسلتند، هرچند که بسلیا

مدیریت استراتژیک منابع انسانی و »( تحقیقی با عنوان  2022و همکاران    4سلوتریسنو  .کردن یا جایگزینی آن دشلوار اسلت

ه معتبر   سه( مقاله مجل  3اند. هدف از این مقاله، انجام تحلیلی از طریق مرور ادبیات  انجام داده  «عملکرد: مروری بر ادبیات

المللی مرتبط با سلهم مدیریت اسلتراتژیک منابع انسلانی در عملکرد شلرکت اسلت که هدف آن توصلیف و شلناسلایی  بین

روش مورد اسلتفاده، مرور متون   المللیبین هایشلرکتنابع انسلانی اسلت. عملکرد در عوامل تأثیر مدیریت اسلتراتژیک م

  این بررسلی نظام مند ادبیات نشلان دادهاسلت. نتایج  انجام شلده  مقاله منتشلر شلده در مجلات بین المللیسله   سلیسلتماتیک

تواند ضلریب تاثیر بسلزایی  که اجرای مدیریت اسلتراتژیک منابع انسلانی که در راسلتای اهداف سلازمانی در شلرکت باشلد می

 به ویژه در مناطق کنیا، ترکیه و ایالات متحده داشته باشد.   المللیبینهای بر عملکرد شرکت

 

 
1.Pillai & Srivastava 

2.Kokkaew 

3.Popescu, 

4.Sutrisno 



 13                                                                                           1،شماره 6،دوره 1404،مطالعات علوم مدیریت دریایی فصلنامه 

 

 شناسی پژوهش روش
و ازنظر نحوه گردآوری   پژوهش حاضلللر، ازنظر هدف »کاربردی«، ازنظر زمان »مقطعی«، ازنظر مکان اجرا »میدانی«

 شرح بیل است:که مراحل انجام آن به  کمی( بود  -ها، آمیخته متوالی اکتشافی کیفیداده

 مرحلۀ کیفی

 کردی، از رومدیریت منابع انسللانی در شللرایط اضللطراریطراحی   مبنی برپژوهش  در این مرحله، با توجه هدف اصلللی  

مشلارکت انجام شلد.   جزء به کل(ییاسلتقرا کردیروطبق    هاو تحلیل داده. اسلتخراج شلداسلتفاده  تحلیل محتوا    از نول  یفیک

اسللاتید  نظران شللاملنظران آگاه به موضللول و قلمرو اجرایی پژوهش بود. صللاحبصللاحبکنندگان پژوهش شللامل  

دانشلگاهی مدیریت منابع انسلانی و مدیریت بحران( و مدیران سلازمان مدیریت بحران بودند. برآورد حجم نمونه براسلاس 

ابزار  بود.    و قنلاوتی  هدفمندرت گیری به صلونفر( انجام شلد. روش نمونه 16رسلیدن مفاهیم اسلتخراجی به اشلبال نظری با 

پژوهش در بخش کیفی شلامل مصلاحبه اکتشلافی از طریق یک چارچوب سلوالات باز پاسلب به همراه پیوسلت اطلاعات 

و  مطرح شلد  مدیریت منابع انسلانی در شلرایط اضلطراریهای  صلورت که پرسلش اصللی پیرامون شلاخصبدینمرتبط بود.  

ها  شلوندگان و قراردادن آنتری طرح شلد. در مصلاحبه، با ارائه بازخورد به مصلاحبهئیهای جزها، سلؤالمتناسلب با پاسلب آن

ها تأثیر نگذارد، به منظور افزایش روایی درونی اقدام شد. ضمنا ، پ  طوری که بر نحوه پاسخگویی آندر مسیر پژوهش به

شلونده نکاتی را نسلبت به مدل صلورتی که مصلاحبهشلد و در دسلت آمده تا آن مرحله ارائه میاز انجام هر مصلاحبه، مدل به

فرض و شللد تا مصللاحبه خالی از هر گونه پیشداد. این کار پ  از انجام مصللاحبه انجام میداشللت، مورد بحث قرار می

ت های پژوهش اشاره دارد و در انجام مطالعاگیری انجام شود. از آنجایی که مؤلفه پایایی به گستره تکرارپذیری یافتهجهت

گر هلا تلا زملانی ادامله یلافلت کله پژوهشپردازد؛ کلار گردآوری دادهگر بله تفسلللیر موضلللول مورد مطلالعله میکیفی پژوهش

مصلاحبه در طی دوره شلش  16افزاید. پ  از انجام های او نمیای به دانسلتهاطمینان حاصلل کند که ادامه کار چیز تازه

های مسلتخرج از های قبلی اضلافه نشلد؛ زیرا درصلد بالایی از دادهبه دادهها نشلان داد که داده جدیدی  ماهه، تحلیل داده

 تیمشلخصلات جمعها پایان داده شلد. های آخر تکراری بود. بنابراین، با رسلیدن به حد اشلبال نظری، به مصلاحبهمصلاحبه

گان در پژوهش از ابزار کنندبرای احصاء نقطه نظرات مشارکت  شده است.ادهد  نشان 1  جدول  در  شلوندگانمصلاحبه  یشلناخت

  ریز  هایاز روش  هاافتهی  ییروا شیبه منظور افزاسلاختاریافته اسلتفاده شلد که به شلیوه قیاسلی اجرا شلد. در مصلاحبه نیمه

  کی  مشلارکت  -3  اریدسلت  کی  توسلط  هاداده  یبررسل  -2ها.  داده  آوریجمع  یاز منابع مختلف برا  اسلتفاده -1: اسلتفاده شلد

پرسللش  قیاز طر  هایرگیجهت  ییشللناسللا -4 ( به روش و موضللول پژوهشبحران تیریمد  یمتخصللص آشللنا دکتر

روایی پژوهش از طریق انتخاب شللایسللته نمونه، کنترل روایی درونی حین انجام   .هاداده لیتحل نیمکرر در ح  هایسللؤال

انسلانی( و محاسلبه ضلریب کاپا کنترل و تایید پژوهشلگر خبره مدیریت منابع   2مصلاحبه، توافق بین مصلححان کدگذاری  

 گردید.

 ( =  ضریب کاپاابیتوافق دو ارز زانیم - توافق مورد انتظار زانیم( /  1 - توافق مورد انتظار زانیم=    71/0
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اولیه اسلتخراج مفاهیم(،  بندی اسلتفاده گردید: کدگذاریاز سله مرحله کدگذاری و دسلته  جهت تحلیل مفاهیم مسلتخرج

ها،  همزمان با گردآوری دادههای اصللی(.  فرعی(، کدگذاری محوری اسلتخراج مقوله هایمقولهکدگذاری متمرکز اسلتخراج  

 گردید.میها و تشابهات و سایر( طی سه مرحله نیز انجام بندی تفکیک یا ادغام؛ مقایسه تفاوتها  طبقهکار کدگذاری آن

 پژوهش   در کنندهشرکت  افراد هایویژگی  1جدول 

 جنسیت  جایگاه سازمانی  کننده شماره شرکت  جنسیت  جایگاه سازمانی  کننده شماره شرکت 

 زن علمیهیئت 9 مرد  مدیر 1

 مرد  علمیهیئت 10 زن مدیر 2

 مرد  مدیر 11 مرد  مدیر 3

 مرد  مدیر 12 مرد  مدیر 4

 مرد  یعلمئتیه 13 مرد  مدیر 5

 مرد  علمیهیئت 14 مرد  مدیر 6

 زن مدیر 15 زن هیئت علمی 7

 مرد  علمیهیئت 16 زن مدیر 8

 

 کمیمرحلۀ
سلازی معادلات سلاختاری و تحلیل شلده در مرحله کیفی، از مدلاسلتخراج  در این مرحله، در راسلتای اعتبارسلنجی مدل 

ای بود که مبتنی بر عوامل احصاء مرحله کمی، پرسشنامهها در  عاملی تاییدی استفاده شد. براین اساس ابزار گردآوری داده

ی از کاملا  موافقم تا کاملا  مخالفم طراحی شللده بود. نمونه آماری در  ادرجهپنجشللده در مرحلۀ کیفی و در طیف لیکرت 

ه در سلازمان مدیریت بحران کشلور بودند کمدیران و سلرپرسلتان شلاغل در سلتاد  نفر از  152مرحله کمی پژوهش، شلامل  

رو، کنار دانش و تجربه لازم پیرامون پدیده موردبررسلی، از تمایل لازم برای مشلارکت در پژوهش نیز برخوردار بودند. ازاین

گیری هدفمند از نول گلوله برفی انتخاب شلدند. برای بررسلی روایی پرسلشلنامه از روایی محتوایی  با اسلتفاده از روش نمونه

های پرسلشلنامه در اختیار دو نفر متخصلص حوزه مدیریت آموزشلی و مدیریت کیفیت لصلورت که سلؤااسلتفاده شلد، بدین

  0/ 838ها پرداختند. همچنین، پایایی پرسلشلنامه با اسلتفاده از روش آلفای کرونباق مقدار ها به تأیید سلؤالو آن قرار گرفت

سلازی معادلات سلاختاری تحلیل  این مرحله از مدل هایداده  لیوتحلهیتجزمحاسلبه گردید که مقداری مناسلب اسلت. برای  

سللازی معادلات اسللتفاده شللد. قبل از انجام محاسللبات روش مدل 3نسللخه  Smart Pls افزارنرمعاملی تاییدی( با 

ها با آزمون  و آزمون بارتلت و همچنین، نرمال بودن داده  KMOاز شلاخص    گیریبهرهاختاری، کفایت حجم نمونه با  سل 

ها برای انجام محاسللبات هاسللمیرنوف بررسللی شللد که نتایج نشللان داد که حجم نمونه کافی اسللت و داد -کولکوگروف

 سازی معادلات ساختاری مناسب است.مدل
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 های پژوهش یافته

 های مرحلۀ کیفییافته

پژوهش  مدل مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطراری    صلیهای بخش کیفی پژوهش در راستای پاسب به سؤال ایافته

باشد؟( از طریق تحلیل محتوای کیفی به دست آمد به این صورت که، پ  از  هایی میها و شاخص شامل چه ابعاد، مولفه

ل استفاده شد. برای طراحی مد مرور مبانی نظری و پیشینه تحقیق، از روش تحلیل محتوای کیفی، به منظور طراحی مدل

(، می استخراج مفاهه یاول  یکدگذارها، سه مرحله  سازی دادهمحتوای کیفی، نیاز است ضمن آمادهپژوهش با روش تحلیل  

انجام شود. در این تحقیق پ   (یاصل  های استخراج مقوله  یمحور  ی(، کدگذاریفرع  هایمتمرکز استخراج مقوله  یکدگذار

ها مبنای انجام  عمیق با خبرگان اقدام شد. مطالب بیان شده در مصاحبههای  از طراحی سوالات، نسبت به انجام مصاحبه

متن مصاحبه گرفت.  قرار  الگو  نیز طراحی  و  آنمراحل کدگذاری  از محتوای  و  بررسی شد  به دقت  توسط محقق  ها ها 

سانی در شرایط  های مدل مدیریت منابع انیادداشت برداری انجام شد. مللا، در پاسب به این سوال که: مهمترین شاخص 

اضطراری کدامند؟ یکی از خبرگان اینطور بیان کرد که: » در شرایط اضطراری علاوه بر پایش محیطی کافی،  تدوین  

 استراتژیک منابع انسانی برای شرایط اضطراری در سازمان ضروری تر است«.  برنامه

استفاده  له پ  از شرایط اضطراری و بحران؛  خبره دیگری پاسب خود را این طور بیان کرد که: » اولین و مهمترین مرح

 آینده سازمان است«.  یمنابع انسان  نیدر  تام یاضطرار طیاز تجارب به دست آمده  شرا

با توجه به اهمیت استفاده از تجارب به اینگونه پاسب داد که: »  دست آمده شرایط اضطراری یکی دیگر از خبرگان 

ی در خصوص رصد نحوه فعالیت کارکنان در شرایط اضطراری اهمیت بیشتری پیدا گذاردربکارگیری منابع انسانی، سیاست 

 کند«. می

ها  ها و پدیدهها، کدهای اولیه استخراج شد. کدگذاری اولیه به دنبال آن است که دادهپ  از استخراج محتوای مصاحبه

ای کوچک از چند کلمه( بر اساس واحدهای  ها کلمات منفرد یا مجموعهرا در قالب مفاهیم عرضه نماید. عبارات یا گزاره

آید. ها کد به دست میشوند، تا مفاهیم  کدها( به آن الصا  شوند. گاه بر اساس کدگذاری اولیه، دهبندی میمعنایی دسته

زمانی که  شوند. ها باز میهای میان مقولهسپ ، کدگذاری متمرکز انجام شد. با کدگذاری متمرکز است که روابط و نسبت

که کدگذاری اولیه،  حالیهایی را اطراف آن شناسایی کند. درگردد تا مقولهها بر مییک مقوله شناسایی شد، محقق به داده

کند. نتایج ها را به یکدیگر مرتبط میمقولهها و زیرکند، کدگذاری محوری، مقولههای مختلف تفکیک میها را به مقولهداده

کنندگان در پژوهش، از مصاحبه با مشارکت شدهاستخراجکد 40 مجمولیفی پژوهش نشان داد که از کدگذاری در مرحله ک

کد نیز به بعد از شرایط اضطراری اختصاص داشت.  12کد به حین شرایط اضطراری و  12کد به قبل از شرای اضطراری،  16

 های اصلی، فرعی و کدهای استخراجی نشان داده شده است.( مقوله2در جدول 
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 های اصلی و فرعی الگوی پژوهش کدها، مقوله2جدول 

مفهوم 

 اصلی

 مفاهیم)کدها(  های فرعی مقوله های اصلیمقوله

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

مدیریت منابع  
انسانی در  
شرایط  
 اضطراری 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 انسانی مدیریت منابع 
 در شرایط پیش از اضطرار 

 
 

جذب و تامین منابع  
 انسانی

 در شرایط پیش از اضطرار 

 پایش محیطی جهت تامین افراد واجد شرایط

 ریزی استراتژیک  منابع انسانی برای شرایط اضطراری برنامه

های پشتیبان تامین نیروی انسانی در  هماهنگی با سازمان
 شرایط اضطراری 

های  تامین نیروی انسانی در  روز رسانی برنامه بررسی و به
 شرایط اضطراری 

 
 
 

 نگهداشت منابع انسانی 
 در شرایط پیش از اضطرار 

ریزی جهت تامین تجهیزات مورد نیاز نگهداشت افراد  برنامه
 در شرایط اضطرارای 

طراحی و اجرای  اقداماتی جهت تعدیل شرایط اضطراری  
 نگهداشت  کارکنان برای  

ها درخصوص نگهداشت  نیروی بررسی تجارب  سایر سازمان
 انسانی در شرایط اضطراری 

های  نگهداشت نیروی انسانی بررسی و به روزرسانی برنامه 
 در شرایط اضطراری 

 
 

 توسعه منابع انسانی
 در شرایط پیش از اضطرار 

اضطراری جهت  کاربرد  تدوین مدل شایستگی کار در شرایط  
 در توسعه منابع انسانی

های متولی  آموزش منابع انسانی  جهت   هماهنگی با سازمان
 شرایط اضطراری 

ی آموزشی در آموزش نیروی استفاده از تجارب  سازمانها
 انسانی

سازی شرایط اضطراری برای انجام تمرین عملی و شبیه
 آموزش کارکنان 

 
 
 
 

 بکارگیری منابع انسانی 
 در شرایط پیش از اضطرار 

 های کارکنان در شرایط اضطرارای تبیین ويایف و مسئولیت

توسعه نظام پیشنهادات سازمان جهت اخذ نظرات منابع  
 انسانی  برای  شرایط اضطراری 

 تدوین نقشه راه بکارگیری نیروی انسانی در شرایط اضطراری 

سازماندهی نیروی انسانی برای اقدام در  تقسیم ويایف و 
 شرایط اضطراری 

 
 
 
 
 
 

 
جذب و تامین منابع  

 انسانی
 در شرایط حین اضطرار 

گیری سریع در خصوص تامین نیروی انسانی مورد  تصمیم
 نیاز شرایط اضطراری 

منابع انسانی برای  اجرای سریع برنامه استراتژیک جذب  
 شرایط اضطراری 

حذف موانع وبروکراسی های پیش روی تامین نیروی انسانی  
 در شرایط اضطراری 
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مفهوم 

 اصلی

 مفاهیم)کدها(  های فرعی مقوله های اصلیمقوله

 
 
 
 
 
 

مدیریت منابع  
انسانی در  
شرایط  
 اضطراری 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مدیریت منابع انسانی 
 در شرایط حین اضطرار 

 
 نگهداشت منابع انسانی 
 در شرایط حین اضطرار 

های ایمنی و بهداشت کار درشرایط  مدیریت ریسک
 اضطراری 

های مختلف شرایط  سازی نظام پاداش با وضعیتمتناسب
 اضطراری 

نظارت بر بکارگیری تجهیزات  ایمنی و ارگونومیک در شرایط  
 اضطراری 

 
 

 توسعه منابع انسانی
 در شرایط حین اضطرار 

همراهی کارکنان باتجربه با کارکنان جوان جهت انتقال 
 تجارب کار شرایط اضطراری 

شناسایی کارکنان مستعد کار شرایط اضطراری و توسعه  
 استعدادها 

های تخصصی متناسب با شرایط  اضطراری جهت  ایجاد تیم
 توانمندسازی کارکنان 

 
 بکارگیری منابع انسانی 
 در شرایط حین اضطرار 

های اطلاعاتی و ارتباطی مناسب جهت  بکارگیری سیستم
 گیری سریعتصمیم

ها و تنادهای بین کارکنان هنگام کار در  مدیریت تنش
 اضطراری شرایط 

های نوآورانه کارکنان جهت کاربرد در شرایط  توجه به ایده
 اضطراری 

 
 
 
 

 مدیریت منابع انسانی 
 در شرایط پ  از اضطرار 

 
جذب و تامین منابع  

 انسانی
 در شرایط پ  از اضطرار 

 ارزیابی اثربخشی تامین منابع انسانی در شرایط اضطراری 

آمده  شرایط اضطراری در  تامین   استفاده از تجارب به دست 
 منابع انسانی

های   تامین  منابع انسانی در  بهسازی شیوه ها و روش
 شرایط اضطراری 

 
 

 نگهداشت منابع انسانی 
 در شرایط پ  از اضطرار 

 ارزیابی اثربخشی نگهداشت منابع انسانی در شرایط اضطراری 

شرایط اضطراری در  استفاده از تجارب به دست آمده   
 نگهداشت  منابع انسانی 

های نگهداشت منابع انسانی در  ها و روشبهسازی شیوه
 شرایط اضطراری 

 
 توسعه منابع انسانی

 در شرایط پ  از اضطرار 

 انسانی در شرایط اضطراری ارزیابی اثربخشی توسعه منابع

اضطراری در توسعه   استفاده از تجارب به دست آمده  شرایط 
 منابع انسانی

 انسانی در شرایط اضطراری منابع های توسعه  بهسازی روش

 
 

 بکارگیری منابع انسانی 

 درشرایط اضطراری ارزیابی اثربخشی بکارگیری نیروی انسانی

دربکارگیری  دست آمده شرایط اضطراری استفاده از تجارب به
 منابع انسانی
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مفهوم 

 اصلی

 مفاهیم)کدها(  های فرعی مقوله های اصلیمقوله

های بکارگیری منابع انسانی در  ها و روشبهسازی شیوه در شرایط پ  از اضطرار 
 شرایط اضطراری 

 

نشان داده    1بعد طراحی شد که در نمودار  3مولفه و    12شاخص،    40توجه به نتایج بخش کیفی، مدل پژوهش با  با  

قبل از شرایط اضطراری، حین   :شودمدیریت منابع انسانی در شرایط اضطراری به سه بعد اصلی تقسیم میشده است. مدل  

شامل فرآیندهای مختلف مدیریت منابع انسانی به شرح زیر    هریک از این ابعاد .شرایط اضطراری و بعد از شرایط اضطراری

 : باشدمی

ی جذب و تأمین منابع انسان.  ریزی بپردازندسازی و برنامه باید به آماده در این مرحله، سازمان: قبل از شرایط اضطراری

ریزی جهت تامین  است. برنامه  اضطراریهای واکنش  شناسایی نیازها و استخدام افراد مناسب برای تیم در این مرحله شامل

  توسعه منابع انسانی گیرد؛  به منظور نگهداشت کارکنان صورت می  تجهیزات مورد نیاز نگهداشت افراد در شرایط اضطرارای

است.بکارگیری منابع انسانی    آموزش کارکنان در زمینه مدیریت بحران و واکنش به شرایط اضطراری دراین شرایط شامل

  ها برای اعنای تیمها و مسئولیتتعیین نقش از طریقایجاد ساختار تیم مدیریت شرایط اضطراریدر این شرایط شامل  

 است. 

های  مدیریت و هدایت تیم  شامل  یدر این مرحله، تمرکز بر بکارگیری منابع انسانی است. اقدامات:  حین شرایط اضطراری

رسانی  حف  ارتباطات داخلی و خارجی برای اطلال؛ تقویت ارتباطات واعنای تیم افزایش سرعت و کارایی  به منظور  واکنش

  شرایط اضطراری. اولویت دادن به ایمنی و سلامت کارکنان در حین  طریق از کارکنانتأمین ایمنی ودرنهایت  و هماهنگی

جذب منابع   کیبرنامه استراتژ  عیسر  یجراه جذب شاملاهای نظام مدیریت منابع انسانی درشرایط اضطرار در حوزفعالیت

ی،  اضطرار  طیدر شرا  کیو ارگونوم  یمنیا  زاتیتجه  یریبکارگی، درحوزه نگهداشت شامل  اضطرار  طیشرا  یبرا  یانسان

ودر حوزه کاربرد منابع    و توسعه استعدادها  یاضطرار  طیکارکنان مستعد کار شرا  ییشناسادرحوزه آموزش و توسعه شامل  

 تنادهای و هاتنش تیریمدو  عیسر یرگیمی مناسب جهت تصم یو ارتباط  یاطلاعات  هایستمیس یریبکارگانسانی شامل 

 باشد. ی میاضطرار طیکارکنان هنگام کار در شرا نیب

بررسی   از طریق    منابع انسانی : حف  و نگهداشتدر این مرحله، مراحل زیر باید دنبال شود:  شرایط اضطراری  بعداز

ارائه حمایت و  روانی و جسمی کارکنان  عادی؛  های لازم وضعیت  به حالت  بازگشت  و  برای  برنامه از طریق بازیابی  ریزی 

بررسی نقاط قوت و ضعف در   از طریقتحلیل عملکردو درنهایت    های معمول و ارزیابی عملکرد تیمبازگشت به فعالیت

ی به بهترین نحو عمل کند  اضطرارتا در مواقع  کندمیکمک این فرآیندها به سازمان ه. ود در آیند مدیریت بحران برای بهب 

تامین    های  ها و روش .تلاش نظام منابع انسانی پ  از شرایط اضطرار باید بر بهسازی شیوهرا کاهش دهدآن  و اثرات منفی  
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منابع انسانی و استفاده ت آمده شرایط اضطراری در توسعه  دس منابع انسانی، نگهداشت منابع انسانی، استفاده از تجارب به  

 دست آمده شرایط اضطراری در بکارگیری منابع انسانی باشد.  از تجارب به

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   مدل مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطراری 1نمودار

جذب و 

تامین 

منابع 

 انسانی:

 نگهداشت 

منابع 

 انسانی

 بعد از شرایط اضطراری حین شرایط اضطراری قبل از شرایط اضطراری

 مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطراری

توسعه 

منابع 

 انسانی

 بکارگیری 

منابع 

 انسانی

پایش 

محیطی 

جهت 

تامین 

افراد 

واجد 

 شرایط

 

برنامه 

ریزی 

استراتژی

ک  منابع 

انسانی 

برای 

شرایط 

 اضطراری

 

هماهنگی با 

سازمانهای  

پشتیبان 

تامین 

نیروی 

انسانی در 

شرایط 

 اضطراری 

 

بررسی و به 

روز رسانی 

برنامه های  

تامین 

نیروی 

انسانی در 

شرایط 

 اضطراری 

 

برنامه 

ریزی جهت 

تامین 

تجهیزات 

مورد نیاز 

نگهداشت 

افراد در 

شرایط 

 اضطرارای

 

طراحی و 

اجرای  

اقداماتی 

جهت  

تعدیل 

یط شرا

اضطراری 

برای  

نگهداشت  

 کارکنان

 

بررسی 

تجارب  

سایر 

سازمانها 

درخصوص 

نگهداشت  

نیروی 

انسانی در 

شرایط 

 اضطراری 

 

بررسی و به 

روز رسانی 

برنامه های  

نگهداشت 

نیروی 

انسانی در 

شرایط 

 اضطراری 

 

تدوین 

مدل 

شایستکی 

کار در 

شرایط 

اضطراری 

جهت  

کاربرد در 

توسعه 

منابع 

 انسانی

هماهنگی 

با 

-سازمان

های متولی  

آموزش 

منابع 

انسانی  

جهت  

شرایط 

 اضطراری 

 

استفاده از 

تجارب  

ی سازمانها

آموزشی 

در 

آموزش 

نیروی 

 انسانی  

 

سازی شبیه

شرایط 

اضطراری 

برای انجام 

تمرین 

عملی و 

آموزش 

 کارکنان

 

تبیین 

وظایف و 

مسئولیت

های 

کارکنان 

در 

شرایط 

اضطرارا

 ی

 

توسعه 

نظام 

پیشنهادات 

سازمان 

جهت اخذ 

نظرات 

منابع 

انسانی  

برای  

شرایط 

 اضطراری 

تدوین 

نقشه راه 

بکارگیری   

نیروی 

انسانی در 

شرایط 

 اضطراری 

 

تقسیم 

وظایف و 

سازمانده

ی نیروی 

انسانی 

برای 

اقدام در 

شرایط 

 اضطراری 

 

جذب و 

تامین 

منابع 

 انسانی:

 نگهداشت 

منابع 

 انسانی

توسعه 

منابع 

 انسانی

 بکارگیری 

منابع 

 انسانی

جذب و 

تامین 

منابع 

 انسانی:

 نگهداشت 

منابع 

 انسانی

توسعه 

منابع 

 انسانی

 بکارگیری 

منابع 

 انسانی

تصمیم 

گیری 

سریع در 

خصوص 

تامین 

نیروی 

انسانی 

مورد نیاز 

شرایط 

 اضطراری

 

اجرای 

سریع 

برنامه 

استراتژی

  جذب ک

منابع 

انسانی 

برای 

شرایط 

 اضطراری

 

حذف 

موانع 

وبروکراس

ی های 

 پیش روی

تامین 

نیروی 

انسانی در 

شرایط 

 اضطراری 

 

نظارت بر 

بکارگیری 

 تجهیزات 

ایمنی و 

ارگونومی

در ک 

شرایط 

 اضطراری

مدیریت 

ریسکهای 

ایمنی و 

بهداشت 

کار در 

شرایط 

 اضطراری

 

متناسب 

سازی نظام 

پاداش با 

وضعیتهای 

 مختلف

شرایط 

 اضطراری 

 

همراهی 

کارکنان 

با  باتجربه

کارکنان 

جوان 

جهت 

انتقال 

تجارب 

 کار

شرایط 

 یراراضط

شناسایی 

کارکنان 

مستعد  

کار 

شرایط 

 یراراضط

و توسعه 

 استعدادها

 

ایجاد 

تیمهای 

تخصصی 

متناسب با 

 شرایط 

 یراراضط

جهت 

توانمندس

ازی 

 کارکنان

 

بکارگیری 

سیستمهای 

اطلاعاتی 

و ارتباطی 

مناسب 

جهت 

تصمیم 

گیری 

 سریع

 

مدیریت 

تنشها و 

تضادهای 

بین 

کارکنان 

هنگام کار  

شرایط  در

 یراراضط

 

توجه به 

ایده های 

نوآورانه 

کارکنان 

جهت 

 کاربرد در

شرایط 

 یراراضط

 

ارزیابی 

اثربخشی  

تامین 

منابع 

انسانی  

در شرایط 

 اضطراری

 

ارزیابی 

اثربخشی 

نگهداشت 

منابع 

انسانی  

در شرایط 

 اضطراری

 

ارزیابی 

اثربخشی 

توسعه 

منابع 

انسانی  

در شرایط 

 اضطراری

 

ارزیابی 

اثربخشی 

بکارگیری 

نیروی 

انسانی  

در شرایط 

 اضطراری

 

از استفاده 

تجارب به 

دست 

آمده  

شرایط 

اضطراری 

در توسعه  

منابع 

 انسانی  

 

استفاده از 

تجارب به 

دست 

آمده  

شرایط 

اضطراری 

در 

نگهداشت  

منابع 

 انسانی  

 

استفاده از 

تجارب به 

دست 

آمده  

شرایط 

اضطراری 

در  تامین  

منابع 

 انسانی  

 

استفاده از 

تجارب به 

دست 

آمده  

شرایط 

اضطراری 

دربکارگ

یری منابع 

 انسانی  

 

بهسازی 

شیوه ها و 

های    روش

تامین  

منابع 

انسانی در 

شرایط 

 اضطراری  

 

بهسازی 

شیوه ها و 

های    روش

نگهداشت 

منابع 

انسانی در 

شرایط 

 اضطراری  

 

بهسازی 

های    روش

توسعه  

منابع 

انسانی در 

شرایط 

 اضطراری  

 

بهسازی 

شیوه ها و 

های    روش

بکارگیری 

منابع 

انسانی در 

شرایط 

 اضطراری  
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 های مرحلۀ کمی یافته

از طریق   مدل مدیریت منابع انسللانی در شللرایط اضللطراری  اعتبارسللنجیهای مرحله کمی پژوهش در راسللتای  یافته

نشلان   3و    2های  به دسلت آمد که خروجی آن در نمودار SmartPlsمعادلات سلاختاری به کمک نرم افزار   سلازیمدل

 داده شده است. 

 
 خروجی نرم افزار در حالت تخمین استاندارد  2نمودار

 خروجی نرم افزار در حالت ضرایب معناداری  3نمودار
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داری نشان داد که ابعاد قبل از شرایط اضطرار با ضریب بررسی خروجی نرم افزار در حالت تخمین استاندارد و ضرایب معنی 

و پ  از 19/ 229عدد معناداری    0/ 767، حین شرایط اضطرار با ضریب استاندارد  863/10عدد معناداری    0/ 645استاندارد  

استاندارد   با ضریب  معناداری    982/0شرایط اضطرار  این ضرایب نشان    د ی تائ  476/22عدد  و  های که مقوله  دهد ی مشدند 

آن را تبیین نمایند.   اند توانسته ی  خوببه شناسایی شده همبستگی بالایی با مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطرار دارند و  

کوچکتر است. براساس   - 1.96بزرگتر و از عدد    1.96اند. زیرا مقدار آنها از عدد  همچنین تمامی ضرایب بدست آمده معنادار

شاخص به دست آمده   40های به دست آمده نیز، تایید شدند. براساس نتایج این تحلیل، همهشاخصنتایج این تحلیل، همه  

نشان داده شده است.   ها و مقادیر مربوط به مدل مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطرار شاخص 5نیز، تایید شدند. در جدول 

پایداری د  ارزیابی  پایایی و  آلفای کرونباق جهت سنجش  آلفای بررسی ضریب  مقادیر  داد که  رونی سازگاری درونی( نشان 

 گر پایایی پرسشنامه است.بیشتر بوده که بیان   7/0کرونباق برای تمامی متغیرها از مقدار  

   مدل مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطراری   مقادیرها  و  .شاخص 3جدول 

واریانس   متغیر  میانگین 

 ( AVEاستخراجی) 

پایایی 

 ترکیبی 

ضریب 

 ( R2تعیین) 

پایایی  آلفای کرونباخ

 اشتراکی 
 0/ 54 0/ 78 0/ 66 0/ 91 0/ 54 اضطرار   طیاز شرا شیپ

 0/ 53 0/ 84 0/ 85 0/ 87 0/ 53 اضطرار   طیشرا نیح

 0/ 55 0/ 82 0/ 73 0/ 81 0/ 55 اضطرار   طیاز شرا پ 

  

باشدکه نشان از پایداری درونی می  7/0گیری نشان داد مقادیر هر سازه بالای مدل اندازه  1بررسی شاخص پایایی ترکیبی

نیز نشان داد که مقادیر به دست آمده برای هر سازه   2اشتراکی گیری دارد. همچنین بررسی معیارپایایی اندازه   مناسب برای مدل 

( 2Rیین  مدل در یک نمونه دیگر از همان جامعه است. معیار ضریب تع   پذیری تعمیمبود که نشان دهنده قابلیت    5/0بیشتر از  

به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر   67/0و    0/ 33،  0/ 19زای مدل محاسبه شد و نتایج با سه مقدار  متغیرهای مکنون درون 

بود    0/ 66متغیرها برابر با      متوسط مقادیر ضریب تعیین   4ضریب تعیین ضعیف، متوسط و قوی مقایسه شد با توجه به جدول 

 بوده و موید برازش مناسب مدل است.  0.33که بزرگتر از مقدار 

 میزان پایایی اشتراکی و ضریب تعیین متغیرها 4جدول

پایایی  متغیر 

 اشتراکی 

 ضریب تعیین 

 42/0 54/0 اضطرار   طیاز شرا شیپ

 59/0 53/0 اضطرار   طیشرا نیح

 96/0 55/0 اضطرار   طیاز شرا پ 

 66/0 54/0 میانگین 

GOF 60 /0 √𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 )  

 
1. CR (Composit relaiability) 

2. Communality 
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 گردد:بررسی شد. این معیار طبق فرمول زیر محاسبه می   GOFبرازش کلی الگو نیز از طریق معیار  

𝐴𝑣𝑒𝑅2√                             ( 1فرمول   × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 )  

زای مدل است. های درون سازه   2Ave Rنشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه بوده و    ’Communalitiesمیانگین  

و حصول    GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    35/0و    25/0،  01/0و سه مقدار    4با توجه به مقادیر جدول

 ، نشان از برازش بسیار مناسب نتایج تحقیق است.0/ 60عدد  

 

 و پیشنهادها گیریبحث، نتیجه 
ریزی  مدیریت منابع انسانی با تمرکز بر برنامه اضطراری بسیار حایز اهمیت است.  مدیریت منابع انسانی در شرایط  

ها را به  تا بحران  سازدمیها را قادر  قانونی، سازماناستراتژیک، استخدام موثر، ایمنی کارکنان، ارتباطات شفاف و انطبا   

دهد، بلکه رفاه کارکنان را در پذیری سازمانی را افزایش میطور موثرتری هدایت کنند. این رویکرد فعال نه تنها انعطاف

برانگیز تنمین میزمان به طراحیکند.  های چالش  انسانی در شرایط اضطر  پژوهش حاضر  منابع  اری در  مدل مدیریت 

های پژوهش نشان داد که شرایط پیش از اضطرار، حین اضطرار و پ   پرداخته است. یافته  بحران کشور   تیریسازمان مد

 شود: از اضطرار ابعاد اصلی تشکیل دهنده این مدل هستند. در ادامه به تبیین و تشریح این عوامل پرداخته می

از    شیپ  طیدرشرا  یمنابع انسان  نیمولفه جذب و تامنخستین بعد مدل شرایط پیش از اضطرار است که شامل چهار  

منابع    یریبکارگو    از اضطرار   شیپ  طیدرشرا  یتوسعه منابع انسان،  از اضطرار  شیپ  طیدرشرا  ینگهداشت منابع انسان،  اضطرار

جهت    یطیمح  شیپاین نتایج باید گفت که در شرایط پیش از اضطرار،  باشد. در تبیین امی  از اضطرار  شیپ  طیدرشرا  یانسان

 بان یپشت  هایبا سازمان  یهماهنگ   ،یاضطرار  طیشرا  یبرا  یمنابع انسان  کیاستراتژ  یز ریبرنامه  ط،یافراد واجد شرا  نیتام

ی، به اضطرار  طیدر شرا  یانسان  یروین  نیتامی  هابرنامه  یرسان روزو به  یو بررس   یاضطرار  طیدر شرا  یانسان  یروین  نیتام

 . کندمیتامین نیروی انسانی مورد نیاز کمک 

نگهداشت    ازیمورد ن  زاتیتجه  نیجهت تام  یزریبرنامهنگهداشت منابع انسانی در شرایط پیش از اضطرار منوط به انجام  

تجارب    ینگهداشت کارکنان، بررس  یبرا  یاضطرار  طی شرا  لیجهت تعد  یاقدامات   یو اجرا  یطراح   ،یاضطرارا  طیافراد در شرا

نگهداشت   هایبرنامه  یو به روزرسان  یو بررس  یاضطرار  طیدر شرا  یانسان  یروین  ها درخصوص نگهداشتسازمان  ریسا

. از طرف دیگر به منظور آموزش و توسعه منابع انسانی در شرایط پیش از اضطرار باشدمیی  اضطرار  طیدر شرا  یانسان  یروین

انسان  یاضطرار  طیکار در شرا  یکستیمدل شا  نیتدو منابع    یمتول  یهابا سازمان  یهماهنگی،  جهت  کاربرد در توسعه 

  ی ساز هیشبو    یانسان  یرویدر آموزش ن  یآموزش  یاز تجارب سازمانها  استفادهی،  اضطرار  ط یجهت  شرا   یآموزش منابع انسان

است و در نهایت بکارگیری منابع انسانی در شرایط پیش از    و آموزش کارکنان  یعمل  نی انجام تمر  یبرا  یاضطرار  طیشرا

سازمان جهت اخذ    هاشنهادیپنظام    توسعهی،  اضطرارا  طیکارکنان در شرا  یهاتیو مسئول  فیويا  نییتباضطرار نیز مستلزم  
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  ف یويا  میتقسو    یاضطرار  طیدر شرا  یانسان  یروین  یر ینقشه راه بکارگ  نیتدوی،  اضطرار  طیشرا  یبرا  ینظرات منابع انسان

 باشد. ی میاضطرار طیاقدام در شرا یبرا یانسان یروین یو سازمانده 

پژوهش نتایج  با  یافته  (، 1400  و همکاران  ی(، شاکر 1400 و همکاران  ی ان ی(، کاو1401 و همکاران   یغلامهای  این 

و    سنوی(، سوتر2022(، پوپسکو  و همکاران  2022(، کوکاو  و همکاران   1398   ی(، ثقف1399 نهیرود  ریشجال و پورنص

(، وانگ  و همکاران 2020  نو همکارا   روی(، فا2020   کاران(، اسدزاده و هم2021 (، هوانگ  و همکاران2022مکاران  ه

ماستراک2018  فوگل2015   ی(،  گودا  ی(،  س2013 و  همکاران     نکلری(،  ه 2012و  و  ژو   و  2011  مکاران(،   )

 همخوانی دارد.( 2011مان 

منابع   ن یمولفه جذب و تامدومین بعد مدل مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطرار، حین اضطرار است که شامل چهار  

 اضطرار   نیح  طیدرشرا  یمنابع انسان  توسعه،  اضطرار  ن یح  طیدرشرا  یمنابع انسان  نگهداشت،  اضطرار  نیح  طیدرشرا  یانسان

 نیدر ح  یو جذب منابع انسان  نیگفت که تام  دیبا  جینتا  نیا  نییدر تباست.    اضطرار  نیح  طیدرشرا  یمنابع انسان  یریبکارگو  

 ع یسر  یاجرا   ،یاضطرار  طیشرا  ازیمورد ن  یانسان  یروین  نیدر خصوص تام  عیسر  یرگیمی تصم  ازمندین  یاضطرار  طیشرا

 یانسان  یروین  نیتام  یرو   شیپ  هاییو حذف موانع وبروکراس   یاضطرار   طیشرا  یبرا  یجذب منابع انسان  کیبرنامه استراتژ

و    یمنیا  هایسکی نمودن ر  تیریمد  ازمندیاضطرار ن  نیح  طیدر شرا  یاست و نگهداشت منابع انسان  یاضطرار  طیدر شرا

 یریو نظارت بر بکارگ  یاضطرار   طیمختلف شرا  هایتوضعی   با  پاداش   نظام  ساختنمتناسب  ،یاضطرار   طیبهداشت کار درشرا

  ز ین  یاضطرار  طیشرا  نیآموزش و توسعه کارکنان در ح  نیاست. همچن  یاضطرار  طیدر شرا  کیو ارگونوم  یمنیا   زاتیتجه

کارکنان    ییشناسا  ،یاضطرار   طینمودن کارکنان باتجربه با کارکنان جوان جهت انتقال تجارب کار شرا  یهمراه  ازمندین

شرا کار  توسعه    یاضطرار  طیمستعد  ا  یاستعدادها و  و  شرا  یتخصص   هایم یت  جادیآنها  با  جهت   یاضطرار  طیمتناسب 

  جاد یمنوط به ا  یاضطرار   طیشرا  نیدر ح  یمنابع انسان  یریبه منظور به کارگ  تیو در نها  باشدیکارکنان م  یتوانمندساز 

  تنادهای   و  هاتنش  تیریمد  ع،یسر  یرگیمی مناسب جهت تصم  یو ارتباط   یاطلاعات   یهاستم یس  یریهمچون بکارگ  یطیشرا

 ست. ا   یاضطرار  طینوآورانه کارکنان جهت کاربرد در شرا  هایدهیو توجه به ا  یاضطرار  ط یکارکنان هنگام کار  در شرا  نیب

و     پوپسکو،  (1398 یثقف ،  (1399 نهیرود  ریو پورنص  شجال،  (1400  و همکاران  یانیکاو های  این یافته با نتایج پژوهش

همکاران   سنویسوتر،  (2022 همکاران  همکاران    هوانگ،  (2022  و  همکاران  اسدزاده،  (2021و  و    رویفا،  ( 2020  و 

 همخوانی دارد. (2018 و همکاران  وانگ، (2020 همکاران 

، پ  از اضطرار  طیدرشرا  یمنابع انسان  نیجذب و تامسومین بعد مدل مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطرار شامل  

 یمنابع انسان  یریبکارگو    پ  از اضطرار  طیدرشرا  یمنابع انسان  توسعه،  پ  از اضطرار  طیدرشرا  یمنابع انسان  نگهداشت

 تبیین این نتایج باید گفت که تامین و جذب منابع انسانی بعد از شرایط اضطراری نیازمنداست. در    پ  از اضطرار  طیدرشرا

   ن یتام  در  یاضطرار  طیاز تجارب به دست آمده شرا  استفادهی،  اضطرار  طیدر شرا  یمنابع انسان  ن یتام   یاثربخش  یابیارز

ی است. نگهداشت آنان نیز منوط به  اضطرار  طیدر شرا  یمنابع انسان  نیتامی  ها و روش   هاوهیش  یبهسازو    یمنابع انسان
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انسانی  اثربخش  یابیارز منابع  شرای  نگهداشت  شرا  استفادهی،  اضطرار  طیدر  آمده  دست  به  تجارب  در   یاضطرار  طیاز 

منظور توسعه ی است. به  اضطرار  طیدر شرا  ینگهداشت منابع انسان  یها و روش   هاوهیش یبهسازو    ینگهداشت منابع انسان

از تجارب به   استفادهی، اضطرار طیدر شرا یانسان توسعه منابع یاثربخش یابیارزمنابع انسانی در شرایط پ  از اضطرار نیز 

ی ضرورت اضطرار  طیدر شرا  یانسان  توسعه منابع  یهاروش  یبهسازو    یدر توسعه  منابع انسان  یاضطرار  ط یدست آمده شرا

 ط یدرشرای  انسان  یروین  یریبکارگ  یاثربخش  یابیارزدارد و در نهایت کاربرد منابع انسانی در شرایط پ  از اضطرار از طریق  

  ی هاو روش   هاوهیش  یبهسازو    یمنابع انسان  یریدربکارگ  یاضطرار  طیدست آمده شرا  از تجارب به  استفادهی،  اضطرار

 ی قابل حصول خواهد بود.اضطرار طیدر شرا یمنابع انسان یریبکارگ

،  ( 1399 نهیرود  ریو پورنص  شجال،  (1400 و همکاران   یشاکر ،  (1400 و همکاران  یشاکرهای  این یافته با نتایج پژوهش

همکاران   کوکاو،  (1398 یثقف همکاران   پوپسکو،  (2022 و  همکاران   سنویسوتر،  ( 2022  و  و   هوانگ،  (2022 و 

همخوانی    (2012 و همکاران  نکلریس،  (2013و گودا   یفوگل،  (2015 یماستراک ،  (2020 و همکاران  اسدزاده،  (2021همکاران 

 دارد.

از دسته دیگر  کاربردی  مولفهاستنتاج  و  ابعاد  در شرایط بندی  انسانی  منابع  مدیریت  پیچیدگی  و  مدل، دشواری  های 

های مدل داشت، توان درخصوص ابعاد و مولفهتناج بسیار مهم دیگری که میسازد. استاضطراری را به خوبی آشکار می 

مند موجود در آنها است. به این صورت که مدیران بایستی ضمن آن که عنان فرایندهای جذب، نگهداشت، ماهیت نظام

بگیرند، بایستی به فرایندهای آموزش و توسعه و بکارگیری منابع انسانی را در شرایط پیش از اضطرار و حین اضطرار به دست  

مذکور در شرایط پ  از اضطرار نیز توجه نمایند تا بتوانند با کاربست بازخوردها و نتایج احصا شده به مدیریت بهینه منابع  

 انسانی متناسب با شرایط اضطرار بپردازند.

انجام شده، مدلی  برای های  های انجام شده قبل آن است که هیچ یک از پژوهشتفاوت پژوهش حاضر با پژوهش

گران  هایی است که در آن پژوهشاند. این پژوهش یکی از پژوهشی، ارائه نکردهاضطرار  طیدر شرامدیریت منابع انسانی  

های مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطراری را از طریق بررسی مبانی نظری و  ها و شاخص به صورت جامع ابعاد، مولفه

تر از  تواند درکی عمیقکه می  استدادهاند و بینشی جدید و ارزشمند در این زمینه ارئه  سی نمودهمصاحبه با خبرگان برر

پیشینه موجود را ارائه نموده و نقطه شرول مهمی برای مطالعات علمی بیشتر در مورد گنجاندن الزامات شرایط اضطراری  

 های دولتی باشد. در فرایندهای مدیریت منابع انسانی سازمان

جهت ارتقا عملکرد سازمان مدیریت بحران از طریق    تمهیداندیشیو    تدابیر   اتخاب  در  تواندمی  پژوهش  این  هایفتهیا

امه هفتم توسعه  های کلی برنمتعاقب آن تحقق اهداف برنامه ششم و سیاست مدیریت منابع انسانی در شرایط اضطراری و

  یهاافته یتوجه به  با   .باشد  های مختلف مؤثرسازمان مدیریت بحران در مدیریت نمودن بحران  آفرینینقشکشور درخصوص  

توجه ویژه به فرایندهای جذب و تامین انسانی در شرایط اضطراری ضروری است چرا که فرایند  گفت    توانیپژوهش م

ن توسعه منابع انسانی و نگهداشت منابع جذب اولین و مهمترین کارکرد نظام مدیریت منابع انسانی هرسازمانی است. پ  آ
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هوشمندانه است و راه    اریبس  مهیا نمودن آنان برای بکارگیری مطلوب در شرایط اضطراری  وانسانی در شرایط اضطراری  

قرار    تیریمد  اریو ارتقا سازمان را در اخت  تیو ابزار رشد، موفق  سازدیرا هموار م   نظام مدیریت بحران کشور  اهداف  شبردیپ

دیریت بحران به منظور افزایش  توان چنین استدلال کرد که سازمان مبنابرین براساس نتایج به دست آمده می  .دهدیم

توسعه   سازیمطلوبمناسب در شرایط اضطراری و    های کشور، از طریق جذب منابع انسانیآفرینی در مدیریت بحراننقش

گام بردارد تا، ضمن بکارگیری صحیح منابع انسانی، ترتیب پیشنهادات زیرایط بحران به  و نگهداشت منابع انسانی در شر

 عملکرد سازمانی مطلوب محقق گردد. پیشنهادهای اجرایی و کاربردی زیر در راستای دستیابی به این هدف قابل ارائه است:

ی جهت جذب اضطرار  طیشرا  یبرا  یمنابع انسان کیاستراتژ  یزیربرنامهنسبت به    در شرایط قبل از اضطرار  -1

ی اقدام اضطرار  طی در شرا  یانسان  یرو ینگهداشت نی  هابرنامه  یو به روزرسان   یبررسمنابع انسانی اقدام شود. نسبت به  

ی تدوین گردد. از طریق عقد کاربرد در توسعه منابع انسانجهت    یاضطرار  طیکار در شرا  یگستیمدل شاشود. همچنین از  

 ی برا  یاضطرار  طیشرا  یساز هیشبو    یانسان  یرویدر آموزش ن  یآموزش   یهاتجارب سازمان  ازقرارداد نسبت به استفاده  

برای   یاضطرار  طی کارکنان در شرا  یهاتیو مسئول  فیويا  اقدام شود و در نهایت  و آموزش کارکنان  یعمل  نیانجام تمر

 آنان مرتبا تبیین گردد.  

  ی اضطرار  طیشرا  یبرا  یجذب منابع انسان  کیبرنامه استراتژ  عیسر  یاجرااز طریق     در شرایط حین اضطرار  -2

  سازی متناسبگردد. از طریق    نیتامی  اضطرار  طیدر شرامورد نیاز    یانسان  یروین  ،یرو شیپ  یها یبروکراس   و حذف موانع و

با   پاداش  شرا  یهاتیوضعنظام  بکارگ  یاضطرار  طیمختلف  بر  نظارت  ارگونوم  یمنیا  زاتیتجه  یریو  شرا  کیو    ط یدر 

تجارب کار    نسبت بهکارکنان باتجربه با کارکنان جوان    نمودن   همراه ی، نگهداشت کارکنان تسهیل گردد. از طریق  اضطرار

  ی اطلاعات   هایستمیس  یریبکارگاقدام شود و در حین کار در شرایط اضطراری بر    ترجوانی برای کارکنان  اضطرار  طیشرا

 تاکید شده و حمایت گردد.  عیسر یر گیمیتصممناسب جهت  یو ارتباط 

و    یمنابع انسان   نیدر  تام  یاضطرار  طیاز تجارب به دست آمده  شرا  استفاده بر    در شرایط پس از اضطرار-3

های برنامه  یاثربخش  یابیارزی تاکید و تمرکز شود. ضمن  اضطرار  طیدر شرا  یمنابع انسان  نیتامی  ها ها و روش وهیش  یبهساز

  ها وهیش  یبهسازو    ی منابع انسان  و توسعهاز تجارب به دست آمده در نگهداشت    ی،اضطرار  طیدر شرا  ینگهداشت منابع انسان

روش انسان   یهاو  منابع  انسانی    ینگهداشت  منابع  توسعه  شراو  همچنین ضمن  اضطرار  طی در  شود.  استفاده    یابیارزی 

تجارب    ی،اضطرار  طیدرشرای  انسان  یروین  کاربرد  یاثربخش انسان  کاربرداز  فرایندهای   هاروش   یبهسازدر    یمنابع   و 

 ی استفاده گردد. اضطرار طیدر شرا یمنابع انسان یریبکارگ

می-4 پیشنهاد  نهایت  طریق  در  از  مامور  رسانیاطلالگردد  برنامه  ت،یوابلاغ  و  در سازمان    کی استراتژ  هایاهداف 

ی، مختلف سازمان  هایبه ردهجذب، نگهداشت، توسعه و کاربرد منابع انسانی در شرایط قبل، حین و پ  از اضطرار    هایحوزه

 ی اقدام شود. اضطرار طیدر شرا ابع انسانیاهداف نظام مدیریت منبا  ی سازمانی واحدها بین   ییهمسونسبت به ایجاد 
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نیز منحصر    آمدهدستبه گیرند، نتایج  قرار می  موردمطالعه  شانوقولها در بستر  های کیفی، پدیدهدر پژوهش  کهییازآنجا

 نتایج  کهییازآنجاها محدود است؛  ها به دیگر شرایط و موقعیتنتایج و یافته  پذیریتعمیمبوده و امکان    موردمطالعهبه بستر  

ی  راحتبه بنابراین    ؛شدهحاصلسازمان مدیریت بحران کشور    اساتید و خبرگان  تجربیات  و  هادیدگاه  به  اتکا  با  حاضر  پژوهش

انسانی  منابع  توانند نسبت به طراحی مدلها تعمیم داد. محققان آینده میتوان نتایج پژوهش حاضر را به سایر سازماننمی

با  در شرایط اضطراری در سایر سازمان نتایج حاصل را  این تحقیق   هاییافته های متولی مدیریت بحران اقدام نموده و 

 مقایسه نمایند.
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