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 بهرام غیبی:دکتری تخصصی مدیریت دولتی. دانشگاه آزاد اسلامی پردیس قشم، قشم ، ایران

 40440104تاریخ پذیرش: 404400041تاریخ  دریافت: 

 چکیده

سازی سـاختاری تفسیری در راستای دستیابی به مدل مدیریت  هدف این پژوهش ارائه مـدل مفهـومی بـا اسـتفاده از روش مدل

احمر ایران است. پژوهش حاضر پیمایشی و روش مورداستفاده برای  سازمانی با رویکرد نظام مدیریت منابع انسانی در جمعیت هلال بحران

ای و نظرات خبرگان حوزه مدیریت بحران  بدین منظور از مطالعه کتابخانه .سازی ساختاری تفسیری است ها مدل ارائة مدل و تحلیل داده

شاخص  04ای سازی در مرحله انجام شده است. مرحله اول در مطالعات کتابخانه و مدیریت منابع انسانی استفاده شده است. مدل

نظران حوزه منابع انسانی  نفر خبرگان متشکل از مدیران جمعیت و صاحب 41مرحله با استفاده از روش دلفی با نظرات  0شناسایی و در 

نفر اساتید  40نامه با نظرات  های نهایی شده با استفاده از پرسش شاخص نهایی گردید و در مرحله دوم شاخص 72شاخص حذف و  0

های دستیابی اولیه و دستیابی نهایی استخراج گردید. نتایج  دانشگاهی حوزه مدیریت سازمان؛ ماتریس خود تعاملی ساختاری، ماتریس

شاخص در پنج سـطح قرارگرفته اند و با دسته بندی معیارها با استفاده از قدرت محرک و  72دهد در مرحله تعیین سطح  نشان می

 نشان داده شده است.      MICMACوابستگی؛ متغیرهای کلیدی، وابسته و پیوندی با استفاده از روش 

 احمر  سازی ساختاری تفسیری، جمعیت هلال سازمانی، مدیریت منابع انسانی، مدل مدیریت بحران:کلمانکلیدی

Interpretive structural modeling of organizational crisis management with the approach of hu-
man resource management system in the Red Crescent population 

Javid Rakhshani1*- Bahram gheybi2 

Abstract 
The purpose of this study is to present a conceptual model using interpretive structural modeling in or-
der to achieve an organizational crisis management model with a human resource management system 
approach in the Iranian Red Crescent population. The present study is a survey and the method used to 
present the model and analyze the data is interpretive structural modeling. For this purpose, library 
study and opinions of experts in the field of crisis management and human resource management have 
been used. Modeling is done in two stages. In the first stage,30indicators were identified in library stud-
ies and in 3 stages, using Delphi method with the opinions of 15 experts consisting of population man-
agers and experts in the field of human resources,3indicators were removed and27 indicators were 
finalized. From a questionnaire with the opinions of 13 university professors in the field of manage-
ment of the organization; Structural self-interaction matrices, initial achievement and final achievement 
matrices were extracted. The results show that in the stage of determining the level, 3 indicators are lo-
cated in five levels and by classifying the criteria using motivational power and dependence; Key, de-

pendent and link variables are represented using the MICMAC method. 
Keywords: Organizational Crisis Management, Human Resource Management, Interpretive Structural 
Modeling, Red Crescent Society 
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 مقدمه

بینی و متغیر سروکار  پیش امروزه جوامع با محیطی غیرقابل    

رو هستند.  های محیطی روبه دارند و به طور مداوم با چالش

کند که جوامع و  خردمدیریت بحران به مدیران چنین حکم می

ها با نظارت صحیح بر محیط و پیرامون و تهیه  سازمان

ها و حوادث آنی،  هایی در جهت رویارویی با بحران برنامه

توانند از اشتباهات احتمالی در مدیریت بحران بکاهند. در  می

ها جهت  تر و کارآمدتر جوامع و سازمان حقیقت؛ آمادگی دقیق

دهد،  پذیری آنها را کاهش می تنها آسیب ها، نه رویارویی با بحران

ها در فرایند مدیریت بحران و  بلکه باعث یادگیری سازمان

[4شود] توسعه توانمندی جهت برخوردهای آتی نیز می

های  های ایمنی و طرح درگذشته بر منابع انسانی یا کنترل

نظر از  حال امـروزه صرف شد؛ بااین گذاری نمی امنیتی سرمایه

اندازه سـازمان، رهبـران منـابع انسـانی نقـش و مسئولیتی 

هایشان  راهبـردی در سـازمان دارنـد تـا مطمـئن شـوند سازمان

اند تـا بـه  های آینـده آگاه های انسانی بحران و طرح از جنبه

کـاهش تـأثیرات آن کمـک کنند. برای داشتن بهترین اثر، 

ترین تـا  رهبران منابع انسـانی با اسـتفاده افـراد متعهـد از پایین

های سازمانی را به طور  حل کنند تا راه بـالاترین رده همکاری می

ها به همان میزان که تهدید  بحران  [7وسـیع گسـترش دهنـد]

هایی نیز  روند در دل خود فرصت ها به شمار می جوامع و دولت

برای نظام حکمرانی برای رویارویی با وضع پرمخاطره و سخت 

صورت  توان بحران را به [.بنابراین نمی0آورد ] نیز به وجود می

مطلق موردمطالعه قرارداد. بحران امری نسبی است و موجب 

شود. بحران  بروز ادراکات و تعریف چند بعدی از یک پدیده می

اش باید به مثابه یک  به دلیل ساختار اجتماعی و سیاسی

ان، مدیریت بحرحقیقت چندوجهی مورد بررسی قرار گیرد. در 

نقشر چها ی اول لایه  کنند:  مییفا  ایی را ا کننده تعیینعامل 

ن از نشاء دوم لایه؛ ستاوشخصیت  و ها  رفتان، رنساا

هاسازمان دارد.  فرهنگ منش  ی اول و دوم لایه  و یعنی 

و ند  رشکاآناو نهفته  سازمانی  ن و فرهنگمازسای عضااشخصیت  

هاها  آنشناخت   لایه  به  ری شکاهای آ ی دشواریبعدی نسبت 

سودارد. در  قرزسار ساختام، لایه  مدنظر  لایه ار دارد؛ مانی 

ان را مدیریت بحرن در مازساهای  مشی ی و خطتژاستررم، اچها

در ین لایه ها با هم  اشت که  دالبته باید بخاطر  گیرد. ا میبر  در 

بوط تباار یکدیگر  ده و تعاملی  متقابل  ابر  مجموعه و ند  دارثر 

بحرپذیری  بحرانکه  هاست  آن موجب ن را مازسای ستیزان یا 

سازمانی، موقعیتی است با احتمال وقوع کم و  [. بحران0شود] می

نفعان اصلی تهدیدکننده  قدرت اثرگذاری زیاد که از نظر  ذی

موجودیت سازمان است و از نظر ذهنیت شخصی تهدیدی 

سازد. ابهام در روابط علت و معلولی  مستقیم را متوجه ایشان می

وجودآمدن اختلال در ظرفیت  و نحوه حل مشکل موجب به

شود. در طی  روانی و درک مشترک و باورهای یگانه افراد می

های زمانی  بودن فرصت فشار کوتاه گیری تحت بحران نیز تصمیم

برای جلوگیری از   [1گیرد] های شناختی قرار می و محدودیت

ها در  ماندن سازمان نرفتن روابط و مصون ها، ازبین شدت بحران

مقابل تهدیدات و وقایع ناگوار، وجود مدیریت بحران ضروری 

ها  است. ممکن است با وقوع بحران در بخش خصوصی، شرکت

های غیرانتفاعی، اعتبار و اعضای خود  مشتریان خود را و سازمان

ها متحمل دردسرهای فراوان  را از دست بدهند. همچنین دولت

[. یکی از مشکلات اساسی در حوزه مدیریت 6شوند] می

پردازان و طراحان مدل،  های سازمانی این است که نظریه بحران

به اهمیت و نقش منابع انسانی در طراحی مدل برای مدیریت 

های کلیدی مدیریت  پردازند و همواره نظامات و حوزه بحران نمی

شود.  ها نادیده گرفته می ها در این طراحی منابع انسانی سازمان

های مدیریت  بگتون معتقد است که یکی از نیازهای اصلی مدل

های دانشمندان علوم طبیعی و علوم اجتماعی  بحران همکاری

های پویا و احتمالی  سازی است چرا که نیاز است تا مدل در مدل

پذیری، مواجهه و سوانح با درک بیشتری  در خصوص آسیب

گیرندگان حوزه مدیریت بحران  سازی شوند تا برای تصمیم مدل

های مدیریت بحران نشان  بررسی مدل  [2کاربردی شوند]

صورت دقیق و عملی از  ترین الگوها به دهد که حتی کامل می

اند و این حوزه کماکان  مدیریت منابع انسانی استفاده نکرده

تواند  و این تحقیق میجای رشد و تکامل بیشتری دارد 

های پژوهشی پراکنده و غیرمنسجم تمرکز بر مدیریت  تلاش

مند  منابع انسانی در مدیریت بحران را به یک چهارچوب نظام

روند تکاملی را در این زمینه ایجاد  تبدیل کرده و شروع یک

 نماید. 
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(، 4111توان به مدیریت بحران توسط؛ دارلینگ و کاش ) می

(، دیویداویسینس        7444(، بوین و لاگادک )7441آلاس )

(، 7440(، لانونده )7447(، کاروشوا )7447(، فینک )7441)

(، 7442(، اولمار و همکاران )7446(، پاراسکو )7441پونیکوار )

(، 7444و  7441(، والاسکین )7441والاسکین و میکویسن )

(، گینویکیوس، کریوکا و 7444(، داگیلین )7441ویرباسکیت )

( موردبحث و پژوهش قرار گرفته است.  7444همکاران )

بنابراین طراحی مدل مدیریت بحران با رویکرد مدیریت منابع 

های  تواند به آمادگی منابع انسانی در ورود به بحران انسانی می

مختلف کمک نماید و نیازمندهای مختلف علمی و اجرایی 

معاونت توسعه منابع انسانی و پشتیبانی را پاسخ دهد. یکی از 

های مدیریت منابع انسانی، حوزه جذب و تأمین منابع  حوزه

های فراوانی در خصوص  انسانی است که ابهامات و سؤال

مندی مجریان مدیریت بحران از فرایندها و سازوکارها و  بهره

های این حوزه وجود دارد. از جمله اینکه نظام جذب و  روش

گانه مدیریت  تأمین منابع انسانی در کدام مرحله از مراحل سه

بحران نقش دارد؟ چه نوع افرادی و با چه کمیت و کیفیتی باید 

در مراحل مختلف مدیریت بحران برای سازمان جذب و 

های مهم آموزش و  استخدام شوند؟ این سؤالات برای حوزه

بهسازی منابع انسانی و حفظ و نگهداری منابع انسانی نیز مطرح 

هستند. اهمیت این مشکل به حدی است که اگر این ابهامات 

رفع نشود و به سؤالات مذکور پاسخ داده نشود، برای مدیریت 

های سازمانی، نیازهای کارکنان در قبل، حین و بعد از  بحران

های مدیریت بحران موردتوجه  بحران و در هنگام توسعه برنامه

ها در موقعیت نامناسبی برای مقابله با  قرار نگرفته و سازمان

گیرند. از لحاظ سابقه بحث در خصوص طراحی  بحران قرار می

مدل مدیریت بحران با تمرکز بر نظام مدیریت منابع انسانی 

ها و مقالات متعددی به رشته تحریر درآمده  نامه هرچند پایان

است لکن تمرکز اکثر آنها بر طراحی مدل مدیریت بحران بدون 

ها  درنظرگرفتن مدیریت منابع انسانی بوده و نگاه صرف به برنامه

و فرایند و چگونگی مدیریت بحران است. از سویی وجود این 

ابهامات و سؤالات موجود در جایگاه، وظیفه و نقش نظامات 

شود مدیران  مدیریت منابع انسانی در مدیریت بحران سبب می

های سازمانی گاهی منابع انسانی را در  ارشد در پاسخ به بحران

کنند و  زمره سایر منابع سازمان و گهگاه کمتر از آن تلقی می

های خود و الزامات شرایط محیط کاری  گویی به چالش پاسخ

احمر ایران هم از این قاعده  نوین ناتوان باشند. جمعیت هلال

کارگیری نیروهای دانشی و مهارتی  رغم به مستثنی نیست. علی

رسد در رویایی  احمر به نظر می در سطوح مختلف جمعیت هلال

گرفتن نیروی  خدمت زا از حیث نحوه به های جدید بحران با پدیده

انسانی هنوز انتظارات واقعی مدیران سازمانی برآورده نگردیده و 

اندوزی در مواجه با حوادث جدید تا رسیدن به وضعیت  تجربه

نماید. بنابراین  های زیادی را بر سازمان متحمل می پایدار هزینه

احمر جمهوری اسلامی  سؤال این است چرا تاکنون سازمان هلال

ایران به مدل مدیریت بحران با تمرکز بر نظام مدیریت منابع 

انسانی دست نیافته است؟ بررسی اسناد، مدارک، مستندات و 

احمر کشور فاقد مدل مذکور است.  دهد هلال ها نشان می برنامه

هایی که در زمینه مدیریت بحران  رغم پیشرفت بنابراین علی

صورت پذیرفته، هنوز مدیریت بحران مبتنی بر نظام مدیریت 

ای از  عنوان یک مفهوم، مدل، رویکرد یا مجموعه منابع انسانی به

دیگر،   سوی  احمر مشخص نیست. از اقدامات در جمعیت هلال

 انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  اخیر  دهه  دو  در  رویکردی

 منابع  مدیریت اثربخش  تأثیر  سنجش  آن  هدف  که  گرفته شکل

 تعداد  تنها  وجود، [. بااین1است]  سازمانی  پیامدهای  بر  انسانی

 و  انسانی  منابع  نظام مدیریت  به رابطه  ها پژوهش  این  از  اندکی

برای تحقیقات علمی بهتر است  اند. پرداخته  مدیریت بحران

محقق در پایان کار نتایج تحقیقات خود را در قالب یک مدل 

تبیینی ارائه دهد و روابط متغیرها و چگونگی وضعیت موضوع 

موردمطالعه را به نمایش بگذارد. برای رسیدن به هدف اصلی 

پژوهش و ارائه الگوی مدیریت بحران با رویکرد نظام مدیریت 

های مدل  ها و شاخص منابع انسانی، باید دانست ابعاد، مؤلفه

اند؟  مدیریت بحران با رویکرد نظام مدیریت منابع انسانی کدام

های مدل مدیریت بحران با رویکرد  ها و شاخص بین ابعاد، مؤلفه

ای وجود دارد؟  نظام مدیریت منابع انسانی چه رابطه

های مدل مدیریت بحران با  ها و شاخص بندی ابعاد، مؤلفه اولویت

شده   تلاش  اند؟ بنابراین رویکرد نظام مدیریت منابع انسانی کدام

 سپس در بخش کیفی پژوهش  و  موضوع  ادبیات  بر  مرور  است با

 شناخت  جهت  پیچیده  غیر  و  منسجم  تئوریک  چارچوب  نوعی

مدیریت بحران با رویکرد   مناسب  های و شاخص  ها ابعاد، مؤلفه

سازمان جمعیت   در  مدل  قالب  نظام مدیریت منابع انسانی در

 گردد. تبیین و احمر کشور طراحی هلال
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 مبانینظریپژوهش

 بحران

به معنی نـقـطـــه Krineiاز کلمة یونانی Crisisریشة واژة    

عطــف بخصــوص در مـورد بیمــاری اســت، همچـنـیـن بـه 

اقـتـصـادی  –معنی بـروز زمـان خطـر در مـورد مسائل سیاسی 

شود،  عنوان نقطة حساس تلقـی می حال، بحـران به اسـت. درعین

کـه در نهایـت ممکن است ناشی از یک تحول مـنـاســـب یــا 

نامناسـب باشـد. ماننـد مـرگ و زنـدگی، تعـادل یـا ناپایــداری 

انـد، امـا  ها از لحاظ ماهیت، بزرگی و شدت متفـاوت بحران  [. 1] 

تواند توانایی کـارکردی  آورند که می تمامی آنها عواقبی به بار می

 :کند کـه روبرتز تصریح می .سـازمان یـا نظـام را مختـل سـازد

ای نیسـت. زیـرا ایـن مفهــوم  راستی تعریف بحران،امر ساده به "

از یـک خلأ معنایی، تکنیکی، عملیـاتی و مـورد اجـمـــاع بــه 

[. سه عـامـل 44برد] وری فراگیر آن، رنج می سـبب ماهیت بهره

مهم که در تعریف و تشخیص بحران نقــش عـمـــده دارنــد 

هـای  بـحـران" .غافـلـگـیـری"و "زمان"،"تهدیـد" اند از: عبارت

گانه فـو  در  مختلف برحسب این که میزان هریک از عوامل سه

شـونـد کــه  بندی مـی آنها شدید، متوسط یا ضعیف باشد درجه

هـای  شـدت تهدیـد، کوتـاهی زمـان و غافلگـیـری از ویـژگـی

کـنـنـد و  ها معمـولاً خبـر نمـی های حاد هسـتند. بحران بحران

های عمده آنها همین غیرمترقبه بودن آنها اسـت  یکـی از ویژگی

گیرندگان را مواجه با هیجان و اضطراب و سردرگمـی  که تصمیم

کند. لیکن در شرایط عادی امکانات بسیار زیادی در اختـیـار  می

مسئولان امور است که بـه طـور سیسـتماتیک آمـاده بـرخــورد 

[. در پژوهشی بـه 44های احتمـالی بحرانـی گردنـد] بـا وضعیت

ها پرداخته شده است که نتایج آن  های کلی بحران بررسی ویژگی

 [ 47به این شرح است]

 زند )توماسپیـن(  . بحران زمانی است که روح مردم را محک می4

اش  . بحران را نباید با برنامه آن، بلکه به میزان انرژی انفجـاری7

 ارزیابی کرد )یاکوب بورکهارت(

ریزی  ها عمدتاً از جنس نبود و کمبود است؛ برنامه . بحران0

کنترل  بندی نشده، غیرمترقبه و تقریباً غیرقابل نشده، زمان

 )روزنتال و همکاران( 

. بحران به زمانی مربوط است که نوع دیگری از انطبا  را 0

 طلبد )شیبوتانی(  می

پذیری  . بحران نقطه عطف است؛ دورهای خطیر از آسیب1

 فزاینده و توان رشد یابنده است )اریک اریکسون( 

. بحران نقطه عطفی در سیر هر چیزی، زمان، مرحله یا 6

 کننده یا حساس است )فرهنگ وبستر(  رویدادی تعیین

. بحران تهدیدی واقعی نسبت به اهداف و مقاصد عوامل 2

 درگیراست)واینر( 

. حران نقطه عطف خطیری برای هر ارگانیسم، اعم از فرد، 1

به توانایی و آمادگی آنها برای انطبا  با  جامعه یا سامانه، باتوجه

 وضعیت جدید است )استویان نیکولوف( 

. بحران موقعیتی حساس است؛ موقعیتی که نتیجه آن تعیین 1

کند که آیا پیامدهای محتملاً بد، روی خواهد داد یا نه؛ مانند  می

 بحران اقتصادی )فرهنگ وبستر( 

. بحران موجب تنش در ارگانیسم بدن است و تنش فیزیکی، 44

 (.کند )میلر و ایسکو خستگی و تشویش ایجاد می

 سازمانیبحران

ها با  ها و سازمان سازمانی موقعیتی است که افراد، گروه بحران    

های مورد عمل معمول قادر  آن مواجه شده و با استفاده از رویه

به مقابله آن نیستند. بروز استرس فراوان ناشی از تغییرات 

برخی ]40[هایی نهفته است  ناگهانی، در ذرات چنین موقعیت

های سازمانی وجود دارد که  های مشترک در اغلب بحران ویژگی

انتظار: اکثر  .وضعیت غیرقابلشود:  در ذیل به آنها اشاره می

بینی  انتظار، حدس، گمان و یا پیش های سازمانی قابل بحران

ها و  ها علامت نیستند بنابراین لازم است مدیران سازمان

. ضرورت پاسخ سریع: 7بینی نمایند؛  های بحرانی را پیش نشانه

ترین ویژگی متمایزکننده وضعیت بحرانی از وضعیت راهوار،  مهم

. ناتوانی در تشخیص 0لزوم پاسخ سریع و اقدام و عاجل است؛ 

ها و اهداف اساسی  خطرافتادن ارزش ها و به ها و فعالیت اولویت

سازمانی، عدم کفایت مدیریت  های بحران سازمان: از دیگر ویژگی

هایی است که باید انجام  ها و فعالیت سازمان در تشخیص اولویت

های پیشگیری و تثبیت: بحران،  . ناکافی بودن روش0شود.؛ 

سازد زیرا با  های پیشگیری را در یک سازمان ناکارآمد می روش

بروز تغییرات گسترده و عمده در یک سازمان، چه در جهت 

واسطه ضروری ساختن تغییر در  مثبت و چه در جهت منفی، به

های پیشگیری  های سازمان، روش اهداف اساسی و ارزش

های مشترک  توان به برخی ویژگی آید. می صورت ناکافی در می به

های سازمانی که ناشی از عوامل ذکر شده فو  است  دیگر بحران

. افزایش احتمال اخذ 6های موجود،  حل . اکتفا به راه1اشاره کرد:

هایی که دارای اهداف متضاد  . برخورد با گروه2های غلط،  تصمیم

. افزایش 1. درگیرشدن بالاترین مقام سازمانی، 1هستند، 

. حمله 44. بروز وقایع یکی پس از دیگری، 44خسارت، 

 های خبری،   رسانه
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. افزایش 40. گذر زمان علیه سازمان، 47های خبری،  رسانه

دار  . جریحه46زدگی،  . وحشت41. قبول شکست، 40شایعات، 

 [. 40. مقصر قلمدادکردن دیگران]42شدن احساسات، 

 ستیزانبحرپذیروهایبحرانسازمان

ستیز ان بحرپذیر و  بحرانجهت  را از لتی  های دو سازمان     

پیوستاتوان در  دن میبو طیفسوی ا ر قرارداد. در یکیک  ، ین 

ی سوو در ند  داربالایی  پذیری  آسیبکه  پذیر  های بحران سازمان

که  ان بحرهای  ، سازمانیگرد با  ده ماآستیز  ها  بحرانمقابله 

هستند هایی  پذیر آن های بحران شوند. سازمان میقع  ، واهستند

زو ساگونه  و هیچشته  داتسلیم  ل و نفعااحالت  ان بر بحرابردر که  

بحرای برری کا با  فعارویاان و رومقابله  ند. ارندآن را با  ل یی 

های  ان و ظرفیتتمامی تواز ستیز ان بحرهای  که سازمان درحالی

با  ان و بحروز بربینی  ای پیشبرد خو مؤثر  ه بهرآن مقابله 

عباگیرند،  می وز برن از مکااحد  کوشند در  ها می آنتی  ربه 

ان، آن را بحردادن  رت رخصوو در کنند  ی جلوگیرها  بحران

 [  0د]کننل کنترخوبی  به

 مدیریتبحران

مروری بر مبانی نظری مربوط به دانش مدیریت بحران،      

روش کننده این مطلب است که تعریف های اولیه از مدیریت 

بحران به دلیل تسلط دیدگاه سنتی به این موضوع مدیریت 

بحران را صرفاً مدیریتی واکنشی معرفی می کنند. 

دیگر، بر اساس نگاه سنتی به موضوع مدیریت بحران،  عبارت به

ابتدا بایستی بحرانی به وقوع پیوسته باشد و سپس بر آن شرایط 

تنها  بحرانی، مدیریت نمود. چنین تعریفی از مدیریت بحران نه

برنامه ریزی و پیشگیری را در فرایند مدیریت بحران دخیل و 

مربوط نمی داند بلکه می توان گفت که به نحوی، نقش کم 

کننده مفهوم مدیریت نیز است، چرا که مدیریت فاقد برنامه 

عنوان مدیریتی کامل تلقی شود. بنابراین،  ریزی، نمی تواند به

به نقایص موجود در تعریف سنتی از مدیریت بحران،  باتوجه

منظور ارائه تعریفی کامل از آن، لازم است تا علاوه بر مفهوم   به

واکنشی  دو مفهوم  برنامه ریزی و پیشگیری نیز در تعریف وارد 

ها یا  ای از مهارت شود.مدیریت بحران در واقع به مجموعه

شود که هنگام وقوع مخاطرات  فرایندهای تحقیقی گفته می

در  .[0[شود غیرمتعارف یا وضعیت مشکل به کار گرفته می

مدیریت بحران سه رویکرد وجود دارد رویکرد سنتی: بحران را 

یک   داند. اساساً الگوهای سنتی مدیریت بحران بار می فقط زیان

نقطه اشتراک دارد و آن هم صرف توجه به حل آن بعد از وقوع 

داران دیدگاه قانون  [ دیدگاه قانون طبیعی: طرف41است ]

دانند که  طبیعی، بحران را جزئی از طبیعت زندگی بشری می

دهد؛ اما نگرش این دسته  چه بخواهیم و چه نخواهیم، رخ می

رود با این تفاوت که برخلاف  نیز همچنان، منفی به شمار می

دیدگاه اول، سعی ندارند به انکار و پرهیز از بحران بپردازند بلکه 

[دیدگاه تعاملی: 46گیرن] منطقی می  نسبت به آن موضعی کاملاً

دیدگاه تعاملی به مقوله بحران نگاهی کاملاً متفاوت دارد و 

نگرد؛  های قبل، بحران را با دید مثبت می برخلاف دیدگاه

تنها نباید آن را نفی یا انکار کرد بلکه  که معتقد است نه چنان

 بحران«رو این دیدگاه را  گاه باید به استقبالش نیز رفت.ازاین

 ]47[توان نام نهاد نیز می »طلبی

 نظاممدیریتمنابعانسانی

های یک سازمان، نظام مدیریت منابع  ترین نظام یکی از مهم    

[ .نظام مدیریت منابع انسانی بر مقاصد 42انسانی آن است]

خاص سازمان، درباره آنچه باید انجام شود و تغییری که باید 

وسیله اقدامات  که به نظام درصورتی]41[اعمال شود، تمرکز دارد

تدریج دچار آسیب  خود مورد بازسازی و بازنگری قرار نگیرد، به

تر و  های تحول برای بهبود شرایط را سخت شده و برنامه

های مدیریت منابع انسانی،  هدف نظام .[41[نماید تر می طولانی

هاست و  ساختن رهنمودهایی برای تدوین و اجرای برنامه فراهم

ای را برای انتقال مقاصد سازمان در مورد  افزون بر آن، وسیله

های  کند. فعالیت چگونگی مدیریت منابع انسانی ارائه می

ها و فرایندهای  مدیران منابع انسانی متأثر از درک آنها از نظام

منابع  م نظا  .[74[موجود منابع انسانی است نسانى امدیریت 

به  زساهای  ها و توانایی قابلیتمنبع   ها  سازمانمانى هستند که 

ین دهند. ا را میجدید  های  فرصتشناسایى  و صد  ن رمکاا

برنامه  ر محوو سته  اخون هما سازسادى هبرراهر  ن، مازمانى 

تولید م هرنیروی انسانی اکه  ا چرسازد  میبیشینه  را ها  آن

 .[74[ستمحور ا های دانش در سازمانمد  درآکسب  و نش  دا

منابع انسانی   همچنین در این نظام فقط بر روی شیوه های

تأکید نمی ورزد بلکه بر اهمیت تمرکز بر اینکه آیا و چگونه  

منابع انسانی به طور    سیستم  یا  بسته های عملکردهای

ها در دستیابی به اهداف استراتژیک کمک  مشترک به سازمان

می کنند، نیز تأکید می نماید. در نظام مدیریت منابع انسانی 

منابع انسانی اشاره دارد این شیوه ها   بر ترکیبی از شیوه های

طوری طراحی می شوند که از نظر داخلی سازگار و 

کننده منابع انسانی برای دستیابی به نتایج کلی سازمان  تقویت

های مدیریت منابع انسانی از منظر  ترین نظام مهم .[77[هستند
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محققان شامل: نظام آموزش و توسعه منابع انسانی، نظام 

نگهداری منابع انسانی و نظام جبران خدمت منابع انسانی و 

های اصلی مدیریت منابع  نظام مدیریت عملکرد است. نظام

انسانی شامل آموزش و توسعه، نگهداری، جبران خدمت و 

   .[77[مدیریت عملکرد است

 سوابقپژوهش

تحقیقات و مطالعات مرتبط زیادی در مورد مدیریت بحران       

و مدیریت منابع انسانی، نقش منابع انسانی در مدیریت بحران و 

غیره در داخل کشور انجام شده است. در عمده این پژوهش ها 

تمرکز بر بحث مدیریت بحران بوده و به عامل منابع انسانی 

 ( در پژوهش ارائه4011پرداخته نشده است. نجومی و همکاران)

 تکنولوژیک مطالعه  های بحران  مدیریت  برای  راهبردی  مدلی

بوشهر؛   استان  عسلویه،  جنوبی،  پارس  گاز  مجتمع :موردی

و   رهبری  شامل  بحران  مدیریت  بر  مؤثر  اصلی  عامل  هشت

 سازمان،  چابکی  سازمانی، فرهنگ  انسانی،  عوامل  مدیریت،

 و  تولید  تداوم  ای، های منطقه زیرساخت  سازمانی،  های سیستم

 عوامل  گردید  مشخص  و  شناسایی کردند  مستمر را  نظارت

 مدیریت  بین پیش  عوامل  ساختار  در  را  بیشترین تأثیر  انسانی

 ( درطراحی4016احمدی فصیح و همکاران)[.70[دارد  بحران

راهکارهای   ارائة  و  بحران  حین  مدیریت  پارادایمی  مدل

 کشور؛ عدم )آرشیوی(اسنادی  های سازمان  پیشگیری: بررسی

مدیریتی  های مکانیسم  وجود  عدم  کارکنان،  تخصصی  آموزش

تاب   نوین  عنوان موانع و آموزش کارکنان( به  در  انگیزه  )ایجاد

عنوان راهبردهای  بحرانی به  شرایط  در  تصمیم گیری  آوری،

احمدی و [.71[مدیریت بحران از جمله نتایج تحقیق ارائه دادند

( در ارائه مدل مدیریت بحران با تمرکز بر نظام 4014همکاران)

های شهر تهران نتیجه  مدیریت منابع انسانی برای بیمارستان

یروی انسانی، نقشی حیاتی در مراحل پیشگیری، ایجاد نگرفت 

شوک، وخامت، مزمن شدن، مهار و یادگیری ناشی از بحران 

دارد. عوامل فرهنگی مانند روحیه کار تیمی، غلبه بر ترس، 

تخصص محوری، ایثارگری، اجتناب از شایعه، گرایش به فن 

آوری های نوین و فرهنگ غالب و پیشرو در فرایند مدیریت 

منابع انسانی تأثیر زیادی بر فرایند مدیریت بحران 

( ارتقای آمادگی راهبردی 4014فرد و نصیری) دانایی.[44[دارد

های دولتی و خصوصی را  برای مدیریت بحران در بیمارستان

کند  موردمطالعه قرارداده اند. این پژوهش این ادعا را آزمون می

که افزایش چابکی آزمایی و بهداشت روانی کارکنان باعث 

آتامنه         .[76[شود ها می افزایش آمادگی راهبردی در بحران

(در برنامه ریزی منابع انسانی برای مدیریت بحران با 7441)

روش توصیفی آگاهی منابع انسانی از بحران های بالقوه سازمان 

و فراهم ساختن دانش و ایجاد مهارت در آنها برای اطمینان از 

کارکرد آنها در بحران در برنامه ریزی های منابع انسانی بسیار 

( در تعیین و 7440هولتسکوگ و رینجن)  .[72[مهم دانست

لازم برای مقابله با بحران؛ نشان داد توسعه  های شناسایی قابلیت

پایدار، هویت و قدرت، ترک کار پایین کارکنان کلیدی، توسعه 

محصول، کیفیت و سازگارپذیری سازمانی از قابلیت های لازم 

 [.71[سازمانی به شمار می آیند برای مقابله با بحران

 روششناسیتحقیق

پژوهش حاضر پیمایشی و روش مورداستفاده برای ارائة      

بدین  .سازی ساختاری تفسیری است ها مدل مدل و تحلیل داده

ای و نظرات خبرگان حوزه مدیریت  منظور از مطالعه کتابخانه

سازی در  بحران و مدیریت منابع انسانی استفاده شده است. مدل

دومرحله انجام شده است . مرحله اول در مطالعات 

مرحله با استفاده از  0شاخص شناسایی و در  04ای کتابخانه

نفر خبرگان متشکل از مدیران  41روش دلفی با نظرات 

شاخص حذف و  0نظران حوزه منابع انسانی  جمعیت و صاحب

شاخص شناسایی شده در جدول  72شاخص نهایی گردید. 72

سازی ساختاری  جامعه آماری مرحله اول مدلبا نظرسنجی از  4

 تفسیری انجام شده است. 

 سازی در قالب ساختار معین تیم-41 آموزش مهارت های خاص-44 کارکنان خلا  و نوآور-4

 حفظ کرامت-74 شفافیت در ارائه اطلاعات-44 کارکنان چند مهارتی-7

 ورز های اندیشه تشکیل تیم-74 آوری آموزش تاب-47 کارکنان منعطف-0

 پاداش انگیزشی-77 مدیریت مبتنی بر هدف-40 گر کارکنان تحلیل-0

 کارگروهی-70 توسعه تفکر انتقادی-40 یادگیری غیررسمی-1

 امنیت شغلی-70 یادگیری رسمی-41 کوچینگ و منتورینگ-6

 ایجاد انگیزه-71 مدیریت دانش-46 های مستمر جهت حفظ روحیه آموزش-2

 ارتباط مستقیم با مدیران-76 های گوناگون فرض آموزش در قالب پیش-42 استفاده از فناوری-1

ایجاد وفاداری-27 فرهنگ اقدام و عمل-41 شناختی توسعه روان-1  

 هایشناساییشدهمدیریتبحرانبارویکردنظاممدیریتمنابعانسانیشاخص–1جدولشماره
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 ISM وسیله وارفیلد  یک روش ساختاری تفسیری است که به

مطرح گردید. در این روش با تجزیه معیارها در چند سطح 

 .[71[شود ها پرداخته می مختلف، به تحلیل ارتباط بین شاخص

تفسیری، مدلی مناسب بـرای تحلیـل  -سازی ساختاری مدل

وسیله این متدولوژی،  تأثیر یک عنصر بر دیگر عناصر است. به

تواند بـر پیچیـدگی بـین عناصر غلبه کند. این روش  گروه می

سازد که روابط پیچیده بین تعـداد  ها را قادر می افراد و گروه

زیـادی از عناصر را در یک موقعیت پیچیده تصمیم، ترسیم 

دادن به  عنوان ابزاری بـرای نظـم بخشـیدن و جهت کنند و به

طورکلی،  کند. به پیچیدگی روابط بین متغیرها عمل می

تفسیری تکنیکی است که بررسی -سازی سـاختاری مدل

کند و سیستم را بـه ای  پذیر می پیچیدگی سیستم را امکان

در  .[04[درک باشد سادگی قابل کند که به گونـه ساختاردهی می

این پژوهش، به علت پیچیـدگی ارتبـاط معیارهای استخراج 

منظور نظم بخشیدن به این معیارها و درک روابط این  شده و به

 تحقیق  این  در  نتیجه،  . در معیارها از این روش بهره برده شد

مدیریت بحران با   میان متغیرهای  محتوایی  روابط  تعیین  برای

احمر از نظر  رویکرد نظام مدیریت منابع انسانی در جمعیت هلال

نفر اساتید دانشگاهی حوزة مدیریت سازمانی استفاده شده  40

است. برای تشکیل ماتریس خود تعاملی؛در خصوص هر زوج 

معیار از خبرگان سؤال شد تا در خصوص وجود رابطه میان هر 

دادن  منظور نشان نشانه به 0دو معیار اظهارنظر نمایند. از 

 استفاده شده است: jو  iچگونگی روابط میان دو معیار 

؛اگر هم معیار V)گذارد) تأثیر می jفقط بر معیار  iاگر معیار      

i  برj  و هم معیارj  برi گذارد تأثیر می(X) ؛ اگر فقط معیارj  بـر

؛اگر هیچ رابطه تأثیرگذاری میـان دو (A)گذارد تأثیر می iمعیار 

. مطـابق بـا دسـتورالعمل وارفیلـد       (O)وجود نـدارد jو  iمعیار 

منظور تعییـن نـوع رابطـه میـان متغیرهـا از مـد ) ( به4120) 

mode ماتریس ( نظرات خبرگان استفاده شده است. در تشکیل

(j,i)4و  =(i,j)4، باشد Vصورت  بهبطه  راچنانچه  ؛ لیهاوستیابى  د

ــبطراگر  ؛ ا= چنانچه ؛ =(j,i)4و  =(i,j)4، باشد  Aصــورت  بهه  ـ

ـــباش  Xصـــورت  بهبطه  را ـــگو ا =(i,j ) = (j,i)4، دـ بطه رار  ـ

ستیابى دتشکیل ماتریس  و در =(i,j) = (j,i) 4،باشدOصــورت به

ـــة با  ؛ نهایى ـــرفتن رابط ست زم ابین عناصر لاى تعددرنظرگ

بایـست  ر میوــدین منظـبد. شور گازلیه سااوستیابى  داتریس  ـم 

حالت کـه  طوری ؛ بهاندــسر +4Kان وــه تـب را ه  ـلی اواتریس  ـم 

ر ــبدین ترتیب برخى عناص  +Mk=Mk).4د ) شوار برقرار پاید 

ــص ــفر تبـ ــدیل بـ ــورت) بههد شد که  اخو  4ه  ـ ن داده ( نشا4ص

مجموعـة تعیین  از پس  ها؛  شود. برای تعیین سطح شـاخص می

تعیین اى هــر عنــصر و رـــبم دـــمقدســتیابی و مجموعــة  قابل

م شـده اسـت و بـا نجاامتغیرها  بندی  ک، سـطحمشترمجموعة 

 -ذنفورت قدوتحلیل  ترسیم مـدل سـاختاری تفـسیری؛ تجزیـه

طورکلی فرایند انجام  ها تعیین گردیده است. به شاخصبستگى  وا

 مرحله به شرح ذیل است: 1روش تحقیق در 

مرحله اول: معیارها و یا عناصر مـدنظر کـه در ایـن تحقیـق در 

ارتباط با مدیریت بحران با رویکرد نظام مدیریت منـابع انـسانی 

احمر است، لیست شده است؛ مرحلـه دوم: بـا  در جمعیت هلال

استفاده از معیارها و یا متغیرهای شناسایی شده در مرحلـه اول 

به هـر جفـت از معیارهـا  ها باتوجه یک رابطه محتوایی میان آن

تعریف شده است. رابطه محتوایی یعـنی ارتبـاط مفهومـی بیـن 

ای کـه از نظـر معـنی و محتـوا  گونه اجرای متشکل سیستم، به

متناسب با اهداف سیستم باشد؛ مرحله سوم: یک ماتریس خـود 

( توسعه داده شده است.که روابـط زوجـی میـان SSIMتعاملی )

متغیرهای مدیریت بحران با رویکرد نظام مدیریت منابع انـسانی 

سازد؛ مرحله چهارم: ماتریس  احمر را نمایان می در جمعیت هلال

دسترسی با استفاده از ماتریس ساختاری خـود تعـاملی توسـعه 

منظور تـسری بـودن  بررسـی  داده شده است.و این ماتریس بـه

سازی  شود. تسری رابطه محتوایی یک فرضیه اساسی در مدل می

ساختاری تفسیری است. تسری یعنی اگر متغیر)الف( بـا متغیـر

)ب( در ارتباط باشد و متغیر )ب( با متغیر )ج( نیز مرتبط باشـد، 

 در نتیجه متغیر)الف( با متغیر )ج( نیز در ارتباط اسـت؛ مرحلـه

 مختلفـی  سـطوح  بـه  چهارم،  مرحله  در  دسترسی  ماتریس  پنجم:

 در  کـه  روابطـی  اسـاس  ششم: بـر  شده است؛ مرحله  بندی بخش

 و  دار رسـم جهـت  گـراف  یـک  اند، شده  تعیین  دسترسی  ماتریس

 بـا  نهـایی  دیـاگرام  هفتـم:  حذف شده است؛ مرحله  تسری  روابط

 بـه یـک  هـا گره  بجـای  معیارهـا  یـا  متغیرهـا  نام  کردن جایگزین

هـشتم:  شده است؛ مرحلـه  تبدیل تفسیری ساختاری  سازی مدل
 داده  توسـعه  مرحلـه هفـت  در  که  تفسیری  ساختاری  سازی مدل

 محتوایـی ناسـازگاری  لحـاظ  از  تا  قرار گرفته بازنگری مورد  شده

 موردنیـاز  اصـلاحات  ناسـازگاری  وجـود  در صورت  باشد،  نداشته

 شده است. انجام
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 هایتحقیقیافته

دهندة ماتریس خودتأملی در ارتباط با  نشان 7جدول       

است. مدیریت بحران با رویکرد نظام مدیریت منابع انسانی

شود عوامل شناسایی شده در این  طور که ملاحظه می همان

ماتریس وارد شده است. در سطر و ستون اول جدول از 

دهندگان خواسته شد که نوع ارتباطات دو به دویی عوامل  پاسخ

را تعیین کنند. نوع ارتباط با استفاده نمادهای معرفی شده در 

)خلاقیت و   Aهای قبل مشخص شده است. مثلاً متغیر قسمت

)کاربرد فناوری( است و متقابلاً  Hساز متغیر  نوآوری( زمینه

ساز شکوفایی و پرورش  های روز نیز زمینه کارگیری فناوری به

خلاقیت در سازمان است؛ بنابراین رابطه دوسویه است و نماد    

(Xبه آن تعلق می ) مثال متغیر  عنوان گیرد. یا بهZ  ارتباط(

)ایجاد وفاداری( است و   AAساز متغیر مستقیم با مدیران( زمینه

عکس آن صاد  نیست لذا طبق توافق قبلی به این رابطه 

 Jمثالی دیگر متغیر عنوان گیرد. به تعلق می Vیکسویه نماد 

)کارکنان چند  Bساز متغیر  های خاص( زمینه )آموزش مهارت

 Bمهارتی( است ولی عکس آن صاد  نیست لذا به رابطه متغیر 

 گیرد. تعلق می Aنماد  Jدر ارتباط با متغیر 

دهد. ماتریس دسترسی اولیه  ماتریس اولیه را نشان می 0جدول 

تعاملی ساختاری به یـک مـاتریس دو  -از تبدیل ماتریس خود 

حاصل شده است. همـانطور کـه ذکـر شـد  (یک -صفر)ارزشی 

برای استخراج ماتریس دسترسی باید در هـر سـطر، عـدد یـک 

 و عدد صفر را جـایگزین علامتهـای  Xو  Vجایگزین علامتهای 

A  وO .مثلا متغـیرشودA   خلاقیـت و نـوآوری( ومتغـیر(H 

( به آنهـا تعلـق X)کاربرد فناوری( رابطه دو سویه دارند و نماد )

گرفت که در ماتریس دسترسی اولیه، به خانه مربوطـه و خانـه 

)ارتبـاط  Zقرینه آن عدد یک تعلق گرفت. یا بعنوان مثال متغیر 

)ایجاد وفـاداری( دارای رابطـه   AAمستقیم با مدیران( و متغیر

تعلق می باشند و به همیـن دلیـل بـه خانـه  Vیکسویه با نماد 

مربوطه عدد یک و به خانه قرینه عدد صفر تعلق گرفتـه اسـت. 

)آموزش مهارت های خاص( و متغیـر  Jبعنوان مثالی دیگر متغیر

B  کارکنان چند مهارته( دارای رابطه یکسویه با نماد(A  هستند

و بهمین دلیل خانه مربوطه عدد صفر و به خانه قرینه عدد یـک 

 اختصاص یافته است.

پس از تشکیل ماتریس دسترسـی اولیـه بـا دخیـل کـردن      

انتقال پذیری در روابـط متغیرهـا، مـاتریس دسترسـی نهایـی 

تشکیل می شود تا ماتریس دسترسی اولیه سازگار شـود. بدیـن 

( نـیز بـا j,k( با هم رابطه داشـته باشـند و )i,jصورت که اگر )

( نـیز بـا یکـدیگر رابطـه i,kیکدیگر رابطه داشته باشند آنگاه )

دارند. انتقال پذیری روابط مفهومی بین متغیرهـا در مدلـسازی 

ساختاری تفسیری یک فرض مبنایی بوده و بیانگر این است کـه 

بـر  Bتاثیر داشته باشد و متغـیر  Bبر  Aدر صورتی که متغیر 

تاثیر مـی گـذارد. بعنـوان مثـال  Cبر  Aتاثیر گذارد،  Cمتغیر 

)شفافیت  K)کوچینگ و منتورینگ( زمینه ساز متغیر  Fمتغیر 

 Uنـیز زمینـه سـاز متغـیر   Kدر ارائه اطلاعات( است و متغیر

نیز زمینه سـاز  F)تشکیل تیم های اندیشه ورز( است لذا متغیر 

مستقیما زمینـه  Fخواهد بود. بنابراین با اینکه متغیر  Uمتغیر 

نبوده است اما در ماتریس دسترسی نهـایی تاثیـر  Uساز متغیر 

 آن لحاظ شده است. 

 

 ISM.فرایند1شکل
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نشاط در جامعه از طریق نصب المان ها، نقاشی های دیواری، 

جستن از فرهنگ و  نصب بنرهای آموزشی و امیدبخش، یاری

منظور ارتقای سواد فرهنگی افراد جامعه و همچنین  هنر به

تغییر سبک گردشگری از طریق ایجاد گردشگری مجازی می 

تواند به تاب آوری جمعی در برابر پاندمی کرونا کمک کند. 

مؤلفه زیرساختی و »بنابراین، این گویه ها تحت عنوان 

 تجمیع شده اند. «فرهنگی

سپس، مولفه های حاصل از کدگذاری محوری بر اساس زمینه 

مشترک با هم ادغام شده و ابعاد تاب آوری جمعی در برابر 

اساس، مهارت های  پاندمی کرونا را شکل داده اند. براین

شناختی، ویژگی های فردی و اقتصاد خرد که همگی به  روان

مهارت های فردی افراد جامعه اشاره دارند با یکدیگر ادغام و 

که،  نحوی را شکل داده اند. به «مؤلفه مهارت های فردی»

شناختی افراد جامعه که شامل کنترل  مهارت های روان

شناختی، کنترل هراس جمعی  استرس، کنترل آثار مخرب روان

و سلامت روان است، ویژگی های فردی که شامل مهارت 

نفس و برنامه ریزی فردی بوده و اقتصاد خرد که  فردی، عزت

شامل افزایش درآمد و مهارت شغلی است، همگی در زمره 

مهارت های فردی بوده که می تواند در تاب آوری جمعی در 

برابر پاندمی کرونا مؤثر باشد. کنترل خانواده و تطبیق سبک 

های جمعی در مقابله با پاندمی اشاره دارند  زندگی که به مهارت

نیز تشکیل بعد مهارت های جمعی را داده اند. بنابراین، بعد 

مهارت های جمعی از کدهای سبک زندگی، معنویت، توجه به 

 خانواده و تعارضات خانوادگی تشکیل شده است.

افزایش روحیه جمعی، سلامت اجتماعی و مؤلفه زیرساختی و 

با بهبود بهداشت در جامعه اشتراکات روشنی  فرهنگی دررابطه

ها با یکدیگر ادغام و بعد راهبردهای  رو، این مؤلفه دارند. ازاین

بهداشتی در تاب آوری جمعی در برابر کرونا را شکل داده اند. 

مولفه های اعتماد سیاسی، اقتصاد کلان و مؤلفه اجتماعی، 

همگی در زمینه مدیریت کلان کشور مشترک هستند و با 

ادغام با یکدیگر بعد راهبردهای مدیریتی در افزایش تاب آوری 

 . جمعی در برابر پاندمی کرونا را شکل می دهند

 گیرینتیجه  

آوری معیاری از توانایی سیستم اجتماعی برای جذب  تاب

تغییرات است، یعنی افراد جامعه در مقابل مخاطرات و حوادث 

بر تفکر، آگاهی و انعطاف پذیری، دوام  ناگوار بتوانند باتکیه

ها را  بیاورند و بعد از شرایط بحران نیز باروحیه بهتری آسیب

. در حقیقت سیستم ]1[ترمیم کرده و به حالت تعادل برسند

تاب آور قادر به مقاومت در برابر فشارهای محیطی است تا 

بتواند در مواقع بحرانی از خود عملکرد مطلوبی را ارائه 

مدار در مهار آسیب  . تکیه بر جامعه شناسی مردم]40[دهد 

ویروس کرونا اهمیت زیادی دارد و شیوع این ویروس نشان داد 

ها کجاست و چطور  های ناکارآمد و غفلت ها و سیستم که ضعف

های مردمی در  باید با تکیه بر سرمایه اجتماعی و ظرفیت

حوادث سخت تاب آورد و با فهم خطاها و مشارکت جمعی 

کوشش کرد تا مشکلات سپری شود. در بحران کرونا مهم این 

است که عوامل روانشناختی و جامعه شناختی به صورت 

سیستماتیک دیده شوند به عبارت دیگر همان میزان که ابعاد 

شود باید عملکرد و ایجاد  ها تقویت می روانشناختی در رسانه

ادراک )تصویر( مثبت از عملکرد هم افزایش یابد و به ابعاد 

جامعه شناختی توجه شود چرا که هم اصالت فرد و هم اصالت 

جامعه وجود دارد و هر دو به یکدیگر اثرگذار هستند و باید 

های روان شناختی  حاکمیت مراقب این امر باشد که سرمایه

های انسانی،  های داوطلبانه، سرمایه های مردمی، فعالیت )جنبش

( را غنیمت بشمارد و بر روی آنها سرمایه گذاری کند و از …

سوی دیگر به صورت سیستماتیک برای توسعه اجتماعی، 

عدالت اجتماعی، شکاف طبقاتی، ثبات اقتصاد کلان، اقتصاد 

برنامه ریزی  …خرد، یک حکمرانی خوب در سطح جامعه و

آوری جمعی روزی است که اعلام  کند.   دستاورد بزرگ تاب

ایم و این با همراهی همه  شود ویروس کرونا را شکست داده

 های جامعه و مردم و مسئولان امکان پذیر است. بخش

 

 



 

25     

 علمی و پژوهشی

         

 ویژه نامه کرونا
 پاییز و زمستان

 ١٠٤١  

 دوفصلنامه

 

دل
م


ت

ری
دی
یم

یر
س
تف
ی
ار
خت
سا
ی
از
س ن
را
ح
ب


ی
شان

رخ
د
وی
جا
/..
د.
کر

وی
ار
یب

مان
از
س

 

    A B C D E F G H I J K L M N O P Q R S T U V W X Y Z A
A 

 A   X X X X A A X X O A A X X O X O X A A A O A A A O A کارکنان خلا  و نوآور-4
 B     V V X A A X V A O O A O A X A X A A O O A A A O A کارکنان چند مهارتی-7
 C       X A A A A X A A A A A O X O X X A A O A A A A A کارکنان منعطف-0
 D         A A A A X O A A A A A A A O A A A A O A A O O کارکنان تحلیل گر-0
 E           A A X O A O O A O X X A O A O A O A A A O X یادگیری غیر رسمی-1
 F             X X X X V O X X X X X O V V O V O V V O V کوچینگ و منتورینگ-6
آموزش های مـستمر جهـت حفـظ -2

 روحیه
G               X V X V V O O X X X O V O V V O V O O V 

 H                 O V V O V O V X X O V O V V A V O O X استفاده از فناوری-1
 I                   O X A A X A X O X A X A V O X O O O توسعه روانشناختی-1
 J                     O O V V X X X O A O O A O V A O V آموزش مهارت های خاص-44
 K                       O V V O X O O A O V V O V O O V شفافیت در ارائه اطلاعات-44
 L                         V V O A O X V V V V O V V O X آموزش تاب آوری-47
 M                           V O X A A X V V O A X X V V مدیریت مبتنی بر هدف-40
 N                             A X O O X X X O O X O O V توسعه تفکر انتقادی-40
 O                               X X V X V X V A X A O V یادگیری رسمی-41
 P                                 X V X V X V A X A O X مدیریت دانش-46
آموزش در قالب پیش فرض هـای -42

 گوناگون
Q                                   V V V V V A V V O V 

 R                                     V V V V A V O O X فرهنگ اقدام و عمل-41
 S                                       V X O A X V V V تیم سازی در قالب ساختار معین-41
 T                                         O V A A O A V حفظ کرامت-74
 U                                           O A V O O V تشکیل تیم های اندیشه ورز-74
 V                                             A O O O O پاداش انگیزشی-77
 W                                               V O O V کارگروهی-70
 X                                                 V O V امنیت شغلی-70
 Y                                                   O V ایجاد انگیزه-71
 Z                                                     V ارتباط مستقیم با مدیران-76

A ایجاد وفاداری-72
A 
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  A B C D E F G H I J K L M N O P Q R S T U V W X Y Z A
A 

A  
1 

1 1 1 1 0 0 1 1 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

B 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

C 0 0  
1 

1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

D 0 0 1  
1 

0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

E 0 0 1 1  
1 

0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

F 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 

G 0
  

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 0 1 

H 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 0 1 

I 0 0 1 1 0 1 0 0  
1 

0 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 0 0 

J 0 1 1 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 

K 1 0 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1 0 0 1 

L 1 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0  
1 

1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 

M 0 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0  
1 

1 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 

N 0 0 1 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 

O 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1  
1 

1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 

P 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
  

1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 

Q 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 

R 0 1 1 0 0 0 0 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0  
1 

1 1 1 1 0 1 0 0 1 

S 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0  
1 

1 1 0 0 1 1 1 1 

T 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 1 

U 1 0 1 1   0 0 0 1 0 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0  
1 

0 0 1 0 0 1 

V 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0  
1 

0 0 0 0 0 

W 1 1 1 1 1 0 0   0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 

X 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1 0 0 0  
1 

1 0 1 

Y 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0  
1 

0 1 

Z 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 

A
A 

1 1 1 0 1 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0  
1 
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7

2 

7

6 

71 7

0 

7

0 

7

7 

7

4 

7

4 

4

1 

4

1 

4

2 

4

6 

4

1 

4

0 

4

0 

4

7 

4

4 

4

4 

1 1 2 6 1 0 0 7 4   

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 7 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 0 

1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 

0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 6 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 2 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 

0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 44 

0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 44 

0 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 47 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 40 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 40 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 41 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 46 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 42 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 41 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 41 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 74 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 74 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 77 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 70 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 70 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 71 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 76 

0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 27 
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 سطح مجموعهمشترک مجموعهخروجی مجموعهورودی متغیر

 4 04 04 04 کارکنان خلا  و نوآور-4

 4 71 71 71 کارکنان چند مهارته-7

 کارکنان منعطف-0
0-1-2-1-47-46-41-41-74-

77-70-70-71-76-72-71 

0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-42-

77-70-70-71-76-71-71 

0-1-2-47-77-70-

70-71-76-71 
7 

 کارکنان تحلیل گر-0

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

44-77-72 77-72 7 

 یادگیری غیر رسمی-1

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-42-

77-70-70-71-76-71-71 

0-1-2-47-40-41-

77-70-70-71-76-

71 

7 

 کوچینگ و منتورینگ-6

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

71 71 4 

آموزش های مستمر جهـت -2

 حفظ روحیه

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-42-

77-70-70-71-76-71-71 

0-1-2-47-40-41-

77-70-70-71-76-

71 

7 

 70 استفاده از فناوری-1
0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-42-

77-70-70-71-76-71-71 
70 0 

 توسعه روانشناختی-1

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

77 77 4 

 4 74 74 74 آموزش مهارت های خاص-44

 شفافیت در ارائه اطلاعات-44

0-0-1-2-1-47-40-41-46-

41-41-74-74-77-70-70-

71-76-72-71 

74 74 4 

 آموزش تاب آوری-47

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-42-

41-77-70-70-71-76-71-71 

0-1-2-47-40-41-

41-77-70-70-71-

76-71 

7 

 مدیریت مبتنی بر هدف-40

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

41 41 4 

 توسعه تفکر انتقادی-40

0-1-2-1-47-40-41-46-42-

41-41-74-77-70-70-71-

76-72-71 

0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-42-

77-70-70-71-76-71-71 

0-1-2-47-40-41-

42-77-70-70-71-

76-71 

7 

 یادگیری رسمی-41

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-46-

42-77-70-70-71-76-71-71 

0-1-2-47-40-41-

46-77-70-70-71-

76-71 

7 

 41 مدیریت دانش-46
0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-46-

42-77-70-70-71-76-71-71 
41 0 
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 سطح مجموعهمشترک مجموعهخروجی مجموعهورودی متغیر

ــش -42 ــب پی ــوزش در قال آم

 فرض های گوناگون

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

40 40 4 

 40 فرهنگ اقدام و عمل-41
0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-46-

42-77-70-70-71-76-71-71 
40 0 

تیم سازی در قالب ساختار -41

 معین
47 

0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-46-

42-77-70-70-71-76-71-71 
47 1 

 4 44 44 44 حفظ کرامت-74

تشکیل تیم هـای اندیـشه -74

 ورز
44 

0-0-1-6-2-1-44-44-47-40-40-41-

46-42-77-70-70-71-76-71-71 
44 0 

 پاداش انگیزشی-77

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

0-0-1-6-2-1-1-44-47-40-40-41-

46-42-77-70-70-71-76-71-71 

0-1-2-1-47-40-

41-46-77-70-

70-71-76-71 

7 

 کارگروهی-70

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-46-

42-77-70-70-71-76-71-71 

0-1-2-47-40-

41-46-77-70-

70-71-76-71 

7 

 امنیت شغلی-70

0-1-2-1-47-40-41-46-41-

41-74-77-70-70-71-76-

72-71 

0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-46-

42-77-70-70-71-76-71-71 

0-1-2-47-40-

41-46-77-70-

70-71-76-71 

7 

 0 ایجاد انگیزه-71
0-0-1-6-2-1-44-47-40-40-41-46-

42-77-70-70-71-76-71-71 
0 1 

 ارتباط مستقیم با مدیران-76

7-0-1-6-2-1-47-40-41-

46-41-41-74-77-70-70-

71-76-72-71 

7 7 4 

 1   4 4 ایجاد وفاداری-72

 .سطحبندیعواملدرارتباطبامدیریتبحرانبارویکردنظاممدیریتمنابعانسانی5جدول

 .مدلساختاریتفسیریمدیریتبحرانبارویکردنظاممدیریتمنابعانسانیدرجمعیتهلالاحمر2نمودار
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 نتیجهگیریوپیشنهادهایتحقیق

، از پژوهش مـدلسـازی سـاخـتـاری 0و  7با توجه نمودارهای 

مدیریت بحران سازمانی مبتنی بر نظام مدیریت منابع انسـانـی 

جمعیت هلال احمر کشور؛ نتایج ذیل حاصل گردید به طوریکه 

 متغیرها در چهارگروه طبقه بندی مـی شـوند:

اولـین گـروه شـامل متغیرهـای خودمختارمی باشد که قدرت  

نفوذ و وابستگی ضعیفی دارند. ایـن متغیرهـا تـاحــدودی از 

سایر متغیرها مجزا هسـتند و ارتباطـات کمـی دارنـد. نـتـایـج 

پژوهش نشان می دهد هیچ عواملی در ناحیه خودمختـار قـرار 

نگرفته اند. به عبارتی عواملی نیست که بر مـدیـریـت بـحـران 

سازمانی مبتنی بر نظام مدیریت منابع انسانی بی ثاثیر باشـد و 

 همه معیار در مدل عملکردی هستند.

گروه دوم متغیرهای مستقل یا نفوذ )ناحیــه( را دربــر مـی 

گیرند. این متغیرها قدرت نفوذ بالا و وابستگی پـایـیـن دارنـد. 

متغیرهایی که از قدرت نفوذ بالایی برخـوردارنـد، اصـطـلاحـا 

به عبارتـی ایـن عـوامـل  .متغیرهای کلیدی نامیده می شوند

بعنوان معیارهای پیشران مدل می باشند که نتایـج پـزوهـش 

نشان مـی دهـد، شـاخـص هـای  4در سطح   7طبق نمودار

(،کـوچـیـنـک و 7(، کارکنان چند مهـارتـی)4کارکنان خلا )

(،آموزش های مهارت های 1(، توسعه روانشناختی)6منتورینگ)

(، مدیریت مبتنی بر هـدف)44(، شفافیت اطلاعاتی)44خاص)

(، 42(، آموزش های در قالب پیش فرض های گـونـاگـون)40

( در 76( و ارتباط با مـدیـران)72(، وفاداری)74حفظ کرامت)

 مدل مستقل) کلیدی( هستند. 

گـروه سـوم متغیرهـای پیونـدی هستند که از قدرت نفــوذ و 

وابسـتگی بـالایی برخوردارنـد و هرگونـه عمـــل روی ایــن 

متغیرها باعث تغییر سایر متغیرها می شود. نتایج پژوهش طبق 

نشان می دهد در مدل ساختاری شاخـص  7در سطح   7نمودار

(،آمـوزش 0(،کارکنان تـحـلـیـل گـر)0های کارکنان منعطف)

(، 47(،آمـوزش تـاب آوری)1(،یادگیری غیر رسمی)2مستمر)

(، پـاداش 41(، یـادگـیـری رسـمـی)40توسعه تفکر انتقادی)

( جـزو 70( و امنیـت شـغـلـی)70(، کارگروهی)77انگیزشی)

 متغیرهای پیوندی هستند.

دسـته چهارم متغیرهـای وابسـته هستندکه از قـدرت نـفـوذ 

ضعیف و وابستگی بـالایی برخوردارنـد. نتایج پژوهـش طـبـق 

نشان می دهد. این شاخـص هـا  1و   0و 0در سطح   7نمودار

(، مدیریت دانـش)74عبارتند از تشکیل تیم های اندیشه ورز)

(، ایـجـاد 41(، فرهنگ اقدام و عمل)1(، استفاده از فناوری)46

 ( می باشند.41( و تیم سازی در قالب ساختار معین)71انگیزه)

 درپایان موارد ذیل مورد پیشنهاد می باشد:

مدیریت بحران سازمانی با رویکرد نظام منابع انسانی در سایر  -

سازمان ها مورد پژوهش قرار گیرد تا زمینه تطبیق نـتـایـج و 

تفکیک اشتراکات مولفه ها در استاندارد سـازی مـدل بـرای 

 سازمان ها حاصل گردد؛

اولویت بندی معیارهای مستقل)کلیدی(،پیوندی و وابسته بـا  -

  استفاده از تکنیک دیمتل؛ 

پیشنهاد می شود برای مدیریت بحران های سازمانی، مدیران  -

منابع انسانی بر معیارهای سطح یک پژوهش تمرکز بیـشـتـری 

 داشته باشند.
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