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 مقدمه 

 

در چین گزارش شده است، به بزرگترین    2که پیدایش آن از شهر ووهان   191ویروس کرونا، معروف به کووید  

ها هزار نفر  (، به بیماری و مرگ ده1:  2020  3ترین بحران معاصر تبدیل گردیده )گان، لیم و کوه، و خطرناک 

و صدمات جبران انجامیده  )لاینگ، در سراسر جهان  است  وارد ساخته  اقتصاد جهانی  به  (.  2020  4ناپذیری 

حران برآمده از این ویروس که اینک از طرف سازمان بهداشت جهانی به عنوان بیماری فراگیر جهانی معرفی  ب

(، نظام بهداشت  2020  6(؛ صنعت، خدمات، کشاورزی، آموزش )یونسکو، 2:  2020  5گردیده است )روان و لافی، 

مهمان و  گردشگری  ورزشی جهاو سلامت جهانی،  رویدادهای  بزرگترین  در سال  نوازی،  و    2020ن  )نیکلا 

( و به عبارت بهتر کل نظام اقتصادی جهان را به صورتی غیرقابل باور تحت تأثیر قرار داده  2020  7همکاران،

های بزرگ  های کوچک و بزرگ در سراسر دنیا را با شوکها و شرکتوکارها، سازمان(، کسب2020)لاینگ،  

درآورده و برخی را با چالش افزایش شدید تقاضا مواجه کرده است  روبرو ساخته، برخی را به حالت تعلیق  

:  a2020)  9المللی کار های ارائه شده از سوی سازمان بین(. در این راستا، گزارش 2020  8)فارتادو و همکاران، 

  7/6درصد از نیروی کار جهان را تحت تاثیر قرار داده و    81( نیز گویای این است که این بحران نزدیک به  1

  2020میلیون کار تمام وقت را در دومین فصل از سال  195درصد از کل ساعات کاری جهان معادل نزدیک به  

 از بین برده است.

این پاندمی در ایران نیز اثرات منفی بسیار برجای گذاشته و همانگونه که در شکل شماره یک قابل  

کارها و   و کسب اقتصادی، هایداده، بسیاری از بنگاهخانوارها را تحت تاثیر قرار   مصرفی رفتارمشاهده است،  

نقل )صدا و سیمای   و حمل و گردشگری مانند  هاییبخش  و   ها را با کاهش شدید تقاضا مواجه ساخته شرکت

به شدت تحت  ( را  1399وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی،  ( و صنایع خدماتی )1399جمهوری اسلامی ایران،  

نسبت    کشور را  میزان تولید در واحدهای صنفی تولیدی خدماتیگیری همچنین  این همه   .تأثیر قرار داده است

واحدها این  در    اشتغالد و  درص  2/22،  1397درصد و نسبت به پایان سال  4/13طور متوسط  به فصل گذشته به 
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داده است  درصد کاهش    2/5،  1397پایان سال  درصد و نسبت به  7/3طور متوسط  به   نسبت به فصل گذشته  را

این  (. گزارش a1399های مجلس شورای اسلامی،  )مرکز پژوهش وضعیت    ، ویروس ها همچنین حاکی است 

العاده پاسخ داده  ای را برای نظام اداری کشور ایجاد کرده که این وضعیت باید توسط اقدامات فوق العادهفوق 

 (. b1399های مجلس شورای اسلامی، )مرکز پژوهش شود

 
 : اثرات پاندمی کرونا در ایران 1شکل 

 

تاثیرات، گسترده   این  بحران  یک  به  را  کرونا  پاندمی  در    1بحران  که  بحرانی  است؛  ساخته  تبدیل 

را شدت بخشیده، احساس    نظمیدهد، سرعتی شگفت داشته، عدم قطعیت و بیهای بزرگی رخ میمقیاس 

(، استرس  2020  2اشمیت،آیوریا و دیافزون ساخته )دی  اختلالات عاطفی را   ، فقدان کنترل را به وجود آورده

ها را به جای آینده، به فکر  کند و بیشتر افراد و سازماناندازی مبهم ایجاد میو ابهام را افزایش داده، چشم 

(؛ که تمامی این  2020  3اندازد )مندی، استیوارت و واناکین، اندیشی برای برون رفت از مشکل فعلی میچاره
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انسانی میموار از دیدگاه مدیریت منابع  بیانگر چالشد  باشد )بوئس، تواند    1ها و مشکلاتی فراوان و حساس 

کنندگی، این بحران پایان کار نیست و حتی آغاز یک پایان  (. لکن، با وجود گستردگی و قدرت ویران 2020

وکارها،  که مدیران و رهبران کسب (2020  2همکاران،باشد، بلکه آغازی است بر دورانی جدید )کادنا و  نیز نمی

رغم توجه جدی به وضعیت موجود با چالش چگونگی پاسخ به این بحران  ها را علی ها و دولتها، شرکتسازمان

اندیشی به منظور چگونگی آغاز و ساماندهی مجدد عملیات روبرو کرده )مندی، استیوارت و  در آینده و چاره

(. به عبارت  2020آنان را به تلاش برای بازسازی اقتصادی واداشته است )کادنا و همکاران،    و (2020واناکین،

اندیشند، برخی دیگر، نگاه خود را به  ها تنها به برون رفت از مشکل فعلی میبهتر، درحالی که برخی سازمان

برگشته است. در این میان،  اند که بحران رفع و شرایط به اوضاع عادی  فراتر از بحران فعلی و زمانی دوخته

پیش سازمانسوال  و  رهبران، مدیران  کارفرمایان،  تمامی  که چگونه میروی  است  این  و میها  بایست  توان 

؛ ارنست  b2020)اسنیدر و سینگال،    اندمی به وضعیتی مناسب برگرداند؟وکار را پس از بحران پعملیات و کسب

همکاران،  از2020  3و  بسیاری  پرسش،  این  و  پاسخصاحب  (  ارائه  به  را  است  نظران  برانگیخته  درخور  هایی 

 (.  a2020 6؛ اسنیدر و سینگال، 2020 5؛ بیگ و همکاران،  2020 4)اسنیدر واسترنفلز، 

ها و  های انجام شده در ارتباط با دوران پساکرونا و بررسی مدلاز طرفی، مرور مطالعات و پژوهش

ها به اوضاع  ها و شرکتن مختلف در ارتباط با چگونگی بازگشت سازمانراهکارهای ارائه شده توسط اندیشمندا

ها، رویکردها و رهنمودهای ارائه شده، عنصر انسانی در  ها، مدلگویای این است که در بیشتر پژوهش  7عادی، 

از پاندمی کرونا و 2020)اسنیدر واسترنفلز،    8محور مباحث قرار داشته  به دنیای کار پس  اندیشیدن  و  به    ( 

های ترین چالشعبارت بهتر چگونگی مدیریت منابع انسانی در پساکرونا، یکی از مهمترین موضوعات و اساسی

ها و  (. در عین حال، بررسی ادبیات مربوط به چگونگی مدیریت سازمان2020رود )بوئس، مدیران به شمار می 

ع انسانی در پساکرونا تنها به عنوان بخشی  دهد که توجه به مدیریت منابها در دوران پساکرونا نشان میشرکت

وکارها مورد توجه قرار گرفته و ارائه الگویی جامع به منظور مدیریت  از اقدامات لازم به منظور مدیریت کسب

طراحی  منابع انسانی در پساکرونا مورد اغفال قرار گرفته است. با توجه به این موضوع، مطالعه حاضر به منظور  

 ها در دوران پساکرونا طراحی و اجرا گردیده است.  ابع انسانی شرکتالگوی مدیریت من

 
1Boese  
2Cadena et al.   
3Ernst  et al.   
4Sneader & Sternfels   
5Baig et al.   
6Sneader &  Singhal   
7new normal  
8Human at the core    



 
  راز ی ش یمعادن و کشاورز،  عیصنا ، ی اتاق بازرگان

 گزارش کارشناسی 
  :SCCIM-FR-009-00 کد مدرک

 

4  
 

 مدیریت منابع انسانی 

( مدیریت منابع  1984)  1اند. برای مثال بیر و اسپکترمدیریت منابع انسانی را در عبارات گوناگونی تعریف کرده

  – داند که بر ماهیت روابط بین سازمان و کارکنان  انسانی را شامل تمامی تصمیمات و اقدامات مدیریتی می 

انسانی   یکپارچهتأثیر می  –منابع  ادغام و  فرایند  را همچنین  انسانی  و  گذارد. مدیریت منابع  سازی سازمان 

اند که به  سازمانی و بخشی از فرایند مدیریت تعریف کرده  کارکنان در راستای دستیابی به اهداف فردی و

ها، اقدامات، ها، وظایف، سیاستشود و تمامی استراتژیهای انسانی سازمان مربوط میمدیریت منابع و سرمایه

ها، ابعاد و عوامل مربوط به روابط استخدامی، افزودن ارزش و کیفیت به کالاها و خدمات تولید  ها، روش فعالیت

و عرضه شده توسط سازمان، افزایش و بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان را با هدف حفظ موفقیت و پایداری  

(، مدیریت منابع انسانی  4: 2013)   3(. دسلر 3:  2020  2گیرد )ماهاپاترا،سازمانی در محیط متغیر امروز دربرمی

جبران خدمات کارکنان و توجه به روابط  را فرایند جذب )انتخاب و استخدام(، آموزش و توسعه، ارزیابی و  

کند. درحالی که مدیریت منابع انسانی از دیدگاه  استخدامی، ایمنی، سلامتی و رفتار منصفانه با آنان تعریف می

باارزش a2006  :3)  4آرمسترانگ  به مدیریت  و هماهنگ  استراتژیک  رویکردی  از  است  عبارت  دارایی  (  ترین 

کنند.  ن که به صورت فردی و جمعی برای دستیابی به اهداف سازمانی فعالیت میسازمان یعنی منابع انسانی آ 

های  ( نیز مدیریت منابع انسانی را به عنوان محور و اساس تمامی فعالیت4:  2005)  5تارینگتون، هال و تایلر 

ورانه تعریف  وکار در راستای انجام امور آن به روشی بهرهکارگیری کارکنان یک کسبمدیریت و به معنی به 

 آورد.  کنند که موجبات شکوفایی سازمان و منابع انسانی آن را فراهم میمی

های نظری و عملی  در دوران حاضر مدیریت منابع انسانی به عنوان یک حوزه مهم مطالعاتی در صحنه

ی به عنوان  توان در اهمیت یافتن منابع انسانوکار مطرح گردیده است. یکی از دلایل این اهمیت را می کسب

یک سازمان در دوران کنونی جستجو کرد. درواقع، در محیط کسب و کار امروز نیروهایی    مهمترین دارایی 

کرده است. رسیدن به تعالی نیز، نیازمند    6ها را نیازمند تعالیها قرار گرفته که آنرقابتی در مقابل سازمان

ها به  های دیگر است و تمامی این فعالیتتمرکز بر یادگیری، کیفیت، کار تیمی، بازمهندسی و بسیاری فعالیت

از چیزها بستگی    7یابد. به عبارت بهتر، موفقیت در دنیای امروز، به چگونگی استفاده نوعی با کارکنان ارتباط می
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این چگ  و  )ماهاپاترو،  ها، سرمایهونگیدارد  آن هستند  افراد  دانش  و  سازمان  فکری یک  (.  4-5:  2010های 

سازمانازاین توانایی  امروزه،  به خدمت  رو،  توانمندی،  توسعه  کار،  بازار  از  مستعد  انسانی  منابع  در جذب  ها 

کسب مزیت رقابتی    گماشتن و نگهداری آنان به عنوان عنصری استراتژیک در موفقیت و یک منبع کلیدی در

( و این مدیریت اثربخش منابع انسانی است که منجر  1336: 2012، 1آید )آلنیاسیک و آلنیاسیکبه شمار می

عالی و  بهتر  عملکرد  میبه  سازمان  )گستتر  که  52:  2007،  2گردد  است  این  گویای  همچنین  مطالعات   .)

انسانی در زمان ن مدیریت منابع  نیز  از آسیبهای بحران و اضطرار  با اهمیت در پیشگیری  های  قشی بسیار 

ها و اثرات آن بر کارکنان و  بینی بحرانناپذیر بر عهده دارد. چراکه مدیران منابع انسانی از طریق پیشجبران

برنامه اجرای  و  از طریق طراحی  و  آنان  توسط  وظایف  انجام  از  چگونگی  پیشگیری  منظور  به  مناسب  هایی 

توانند قابلیت سازمان در واکنش به هنگام و اثربخش به بحران را افزایش  ها، می ی بحرانها و اثرات منفتخریب

 (.  464-463: 2016 3دهند )واردارلیر، 

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

های سازمان در ارتباط با چگونگی تحقق اهداف  دهنده مقاصد و برنامهمدیریت استراتژیک منابع انسانی توضیح 

ها و  فرض آن سرمایهباشد. اولین پیشفرض میاز طریق کارکنان است و خود مشتمل بر سه پیشوکار  کسب

فرض  گیرد. درحالی که پیشمنابع انسانی یک سازمان را به عنوان مهمترین عامل ایجاد مزیت رقابتی درنظر می

فرض سوم نیز،  اهداف و پیش آفرینان اصلی تحقق  های استراتژیک و نقشدوم، کارکنان را مجریان اصلی برنامه

داند )آرمسترانگ،  مند میها را مستلزم رویکردی نظامتعیین اهداف و مقاصد سازمان و نحوه رسیدن به آن

b2006 :30-29ها و فعالیت ای از اقدامات، سیاست(. مدیریت استراتژیک منابع انسانی را همچنین مجموعه-

اند که به منظور تطابق با تغییرات و در راستای حمایت از  تعریف کردهای مرتبط با مدیریت منابع انسانی  ه

گردند و بر این باور استوار است که اثربخشی سازمان  اهداف عملیاتی و استراتژیک سازمان طراحی و اجرا می 

قیق  و توانایی آن در تطابق و واکنش سریع به تغییرات محیطی، در گرو در اختیار داشتن اطلاعات واقعی و د

ها است  ها و استعدادهای سازمان )منابع انسانی سازمان( و مدیریت اثربخش و استراتژیک این قابلیتاز قابلیت

بینی، شناخت، تغییر،  (. مدیریت استراتژیک منابع انسانی همچنین به عنوان فرایند پیش31:  2009  4)پینز، 
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ت تحقق اهدافی تعریف شده است که توسط  بهبود، ارتقاء و هدایت رفتارهای کارکنان یک سازمان به سم

 (.  465:  2016اند )واردارلیر، مدیریت عالی تدوین گردیده

 مدیریت  منابع انسانی در پساکرونا

کننده تحت  وکار و فعالیت اقتصادی را به صورتی آشکار و نگرانبحران حاصل از پاندمی کرونا جهان کسب

های کاری  پردازی پیرامون روش فراخوانده و اندیشمندان را به ایده  اندشیتاثیر قرار داده، همگان را به چاره

( و چگونگی آغاز و ساماندهی  2020  1ها از این بحران )گروه مشاوره بوستون، جدید و متفاوت برای نجات سازمان

واداشته    (، آنان را به تلاش برای بازسازی اقتصادی2020مجدد عملیات روبرو کرده )مندی، استیوارت و واناکین،

(. در این میان، بسیاری از اندیشمندان نیز توجهات خود در ارتباط با دوران  2020است )کادنا و همکاران،  

ها و راهکارهای مدیریت منابع  پساکرونا را متوجه مدیریت منابع انسانی کرده، نسبت به ارائه الگوها، استراتژی

تا، این بخش از پژوهش حاضر به مرور ادبیات مربوط به مدیریت  اند. در این راس انسانی در این دوران اقدام نموده

ها، راهکارها و رهنمودهای ارائه شده در این ارتباط اختصاص  منابع انسانی در پساکرونا و بررسی استراتژی

 یافته است. 

 های ضروری پساکرونا ای آموزش مهارتمدل شش مرحله

های  ای توسعه مهارته برای شرایط پساکرونا، مدل شش مرحلههای مدیریت منابع انسانی ارائه شد یکی از مدل

( ارائه گردیده است. این اندیشمندان با تاکید بر  2020کلیدی کارکنان است که توسط آگاروال و همکاران )

دهند که رهبران و مدیران منابع انسانی به منظور حفظ حیات و  شرایط متفاوت دنیای پساکرونا،  توضیح می 

بایست شش فعالین اصلی را مطابق شکل شماره دو به انجام رسانند. در حالی که  ان در پسابحران میبقاء سازم

کند، اقدامات سه  سه اقدام و فعالیت اول شناسایی استراتژی مدیریت منابع انسانی در سازمان را تسهیل می

 آورد. گانه بعدی، زمینه اجرای این استراتژی را فراهم می

 
1the Boston Consulting Group  
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 های کلیدی کارکنان در پساکروناای توسعه مهارتشش مرحله: مدل 2شکل 

 وکار دوران بازگشت  های اساسی مورد نیاز مدل کسب شناسایی مهارت

بایست  وکار خود در پساکرونا را مشخص کرده است، میشرکتی که تصمیمی استراتژیک گرفته و مدل کسب

هایی است. مدیران  ها و شایستگی، مهارتدانشروشن سازد تحقق این مدل در این شرایط جدید مستلزم چه  

وکار جدید شرکت را تهیه  های مورد نیاز مدل کسببایست نقشه شایستگیمنابع انسانی چنین سازمانی می

-وکار شرکت به جای فروش محصولات در محل شرکت یا فروشگاهنمایند. برای مثال، چنانچه مدل جدید کسب

کرونا( به سمت تحویل فروش الکترونیکی و تحویل کالاها در منازل مشتریان  وکار قبل از  های آن )مدل کسب

وکار پساکرونا( تغییر کرده است؛ تیم فناوری و تدارکات شرکت تاثیر بسار بر این استراتژی دارند  )مدل کسب

ا شناسایی و  ها رهای مورد نیاز این نوع فعالیتبایست اقدامات، رفتارها و مهارتو مدیران منابع انسانی می

 حجم و نوع افراد مورد نیاز را مشخص نماید.  

 

 وکار جدید های مورد نیاز مدل کسبایجاد و توسعه مهارت

های مورد نیاز، یکی  وکار در پساکرونا، توسعه مهارتها بر اساس مدل جدید کسبپس تهیه نقشه شایستگی

انسانی در شرکت انسانی  های مختلف  از مهمترین وظایف مدیران منابع  است. در این مرحله مدیران منابع 

به توسعه مهارتمی نیاز در کارکنان و به روزرسانی مهارتبایست نسبت  اقدام نمایند.  های مورد  آنان  های 

ها و اقداماتی متمرکز گردد که نقشی محوری در انجام  بایست بر فعالیتهای آموزشی در قدم اول میفعالیت

-های دیجیتال، مهارتها پیرامون مهارتده دارند. بهتر این است که اولین آموزش وظایف توسط کارکنان بر عه

 آوری طراحی و اجرا گردند.  پذیری و تابهای شناختی، اجتماعی و احساسی و انطباق

 

 های مطلوب و مورد نیاز های موجود و مهارتپر کردن فاصله بین مهارت

حفظ 
بودجه 

آموز
ش

اجرا در 
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کوچک
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بایست پا را از زمان و مقطع فعلی فراتر  اند میدنظر قرار دادهوکار را مهایی که مدلی جدید از کسبسازمان

های آموزشی را برای تامین نیازها و تحقق اهداف آینده و به صورتی استراتژیک طراحی نمایند. در  نهاده، دوره

نظور  های کلیدی و فوری مورد نیاز به مبایست علاوه بر مهارتاین راستا، مدیران و رهبران منابع انسانی می

های مورد نیاز در بلندمدت  ها و شایستگیانداز خود را به مهارتماه آینده، چشم  18الی    12انجام وظایف در  

نیز توسعه دهند. برای مثال، یک شرکت چینی به منظور مدیریت فوری عملیات در پسابحران، دورکاری را به  

تر خود را ایجاد تغییر  خاب و هدف بلندمدتوکار انتعنوان روش جدید فعالیت در اولین فصل بازگشایی کسب

 و افزایش چابکی آن قرار داده است.   1در زنجیره تامین 

 

 اکنون شروع کنید، به سرعت آزمایش کنید و تکرار کنید

تر  افزایی در کارکنان خود را هرچه سریع ها و دانشها و اقدامات به روزرسانی مهارتبایست برنامهها میسازمان

های آموزش  گذاری و توسعه قابلیتها نیازمند سرمایهکنند و از تاخیر در آن بپرهیزند. حتی اگر این برنامهآغاز  

باشد. تحقیقات نشان داده است که موفق های  ها در آموزش و توسعه مهارتترین سازمانو توسعه سازمان 

استراتژی موفق  اجرای  در کارکنان،  نیاز  مورد  بین  های مدل جدید کسبجدید  فاصله  و حتی کاهش  وکار 

هایی هستند که اقدامات آموزشی خود را سریع آغاز  های مورد نیاز در آینده، آنهای موجود و مهارتمهارت

 اند.  کرده

 

 برای دستاوردهای بزرگ به مانند یک شرکت کوچک فعالیت کنید 

های کوچک نسبت  ها در شرکتتروزرسانی مهارهای بازسازی و بهدهد برنامهیک پیمایش جهانی نشان می

های بزرگ معمولا به امکانات و  های بزرگ با موفقیت بیشتری انجام شده است. درحالی که شرکتبه شرکت

ها مجبور به  های کوچک از چابکی بیشتری برخوردار هستند زیرا آنمنابع بیشتری دسترسی دارند؛ شرکت

ها همچنین انعطاف بیشتری  های بسیار نیستند. آنین گروه های جدید در بها و استراتژیآزمون و خطای روش 

ها نیازمند طی مراحل بسیار نیست. به علاوه،  ها در این شرکتهراسند و تصویب فعالیتداشته، از اشتباه نمی

-بندی بهتری انجام میانداز مهارتی خود دارند و بنابراین اولویتهای کوچک شناخت بهتری از چشمشرکت

 نمایند.  سرعت و دقت بیشتری نسبت به شناسایی افراد مناسب اقدام می دهند و با

 

 
1supply chain  
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 های آموزش و توسعه منابع انسانی را حفظ کنید بودجه

آموزش و    ها بودجه های پیشین گویای این است که چنانچه سازمانتحقیقات انجام شده در ارتباط با بحران

آن دهند،  کاهش  را  آن  یا  کرده  قطع  را  خود  هزینهتوسعه  از صرف  تنها  نه  نکردهها  جلوگیری  بلکه  ها  اند 

اند. به ویژه باید در نظر داشت که بحران پاندمی کرونا،  هایی مناسب و سودآور را نیز از دست دادهگذاریسرمایه

های پیشین نیازمند  ها بوده و نسبت به بحرانها و عملیات شرکتهای بسیار در فعالیتنیازمند تغییر جهت

 جه بیشتری برای آموزش و توسعه است.  بود

 های حفظ سلامت کارکنان در پساکرونا استراتژی

معرفی  استراتژی منظور  به  شده  طراحی  مدل  از  بخشی  پساکرونا،  در  کارکنان  ایمنی  و  های حفظ سلامت 

فعالیت بازآغاز  برای  میها و کسبهای شرکتراهکارهایی  توسط هاتامی، لاکرویکس و    1زالاوکارها است که 

های کاری را از طریق سه استراتژی اصلی  ( ارائه شده است و حفظ ایمنی و سلامت کارکنان در محیط 2020)

 کند: دنبال می

یکی از مهمترین وظایف مدیران    های کاری:کسب اطمینان از ایمنی و سلامت کارکنان در محیط 

های  منابع انسانی در هر سازمان و شرکتی در دوران پساکرونا، توجه به ایمنی و سلامتی کارکنان در محیط 

های بهداشتی بایست رهنمودهای ارائه شده توسط سازمانها میکاری است. در این راستا، تمامی شرکت

بایست به  دهند. برای مثال دمای بدن تمامی کارکنان می  در سطح ملی و فراملی را در دستور کار قرار

هنگام ورد به سازمان مورد بررسی قرار گرفته از ورود افراد مشکوک به بیماری جلوگیری به عمل آید.  

بایست در  استفاده از دورکاری نیز به عنوان راهکار و ابزاری مناسب به منظور حفظ سلامتی کارکنان می

ر کار قرار گرفته این امکان به کارکنان داده شود که بدون نیاز به حضور در شرکت،  صورت امکان در دستو

وظایف شغلی خویش را با استفاده از فناوری به انجام رسانند. در صورت نیاز به حضور کارکنان در محیط  

دستکش  های صورت،  گذاری اجتماعی رعایت گردیده، امکانات لازم مانند ماسکبایست فاصلهکار نیز می

و مواد ضدعفونی کننده در اختیار کارکنان قرار گیرد. مقررات لازم در ارتباط با رعایت موازین بهداشتی 

بایست تدوین، ابلاغ و اجرا گردیده، با متخلفان برخورد  به منظور حفظ سلامت و ایمنی کارکنان نیز می

 لازم صورت پذیرد.  

 
1Hatami, Lacroix & Mieszala    
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زمان  در  کارکنان  ایمنی  و  غپیگیری سلامت  محیط شرکت:های  از  خارج  و  بر    یرکاری  علاوه 

های غیرکاری  ها و محلبایست به زمانپیگیری و توجه به سلامت کارکنان در محیط کار، این توجهات می

های چندملیتی آسیای شرقی و به  ها واقدامات میراثی است که از شرکتنیز گسترش یابد. این فعالیت 

کنان در مقابل ویروس کرونا به یادگار مانده است. برای مثال  ویژه کشور چین به منظور محافظت از کار

اند.  ها کارکنان خود را به ماندن در خانه و پرهیز از سفرهای غیرضروری ترغیب کردهبسیاری از شرکت

ها همچنین نسبت به تأمین امکانات و ابزارهای لازم برای استفاده شخصی کارکنان به منظور  این شرکت

با این   های ضدعفونی کننده و مواردی از این دست  ویروس مانند ماسک صورت، دستکش، ژلمقابله 

 اند.  اقدام نموده

روش  از  استفاده  و  نیروها  مجدد  جدید:سازماندهی  کاری  الگوهای  و  روش   ها  از  و  استفاده  ها 

خود  الگوهای جایگزین کار و انجام وظیفه، موضوعی است که در زمان پاندمی توجهات بسیاری را به  

جلب کرده است. در این هنگام و با رفع نسبی این بحران این سوال برای کارکنان مطرح گردیده است  

که شرایط انجام وظایف شغلی چگونه بوده و چه تفاوتی با قبل خواهد داشت. در صورت امکان، تجربیات  

د استفاده قرار گرفته،  بایست در دوران پساکرونا نیز مورمفید انجام وظایف کاری در دوران پاندمی می

 ها و الگوهای جدید کاری بر آن اساس طراحی و اجرا گردد.  روش 

 کار   راهکارهای سه گانه پژوهش آینده محیط 

مدیر منابع انسانی    350های کاری پساکرونا، حاصل پژوهشی است که بر روی  راهکارهای سه گانه ایجاد محیط 

ها و راهکارهای  ( و به منظور شناسایی استراتژی2020)  1میستر های آمریکایی و توسط  ها و شرکتدر سازمان

های کاری اجرا گردیده است. در  مدیریت منابع انسانی در پساکرونا  و با توجه به اثرات این پاندمی بر محیط 

های خود  کنندگان درخواست شده پاسخشود، از مشارکتنامیده می  2کاراین پژوهش که پیمایش آینده محیط 

های کاری و سازمان  پرسش »این حجم عظیم از تحولات برخاسته از پاندمی کرونا چه تأثیراتی بر شما، تیمبه  

شما داشته است؟« را به پژوهشگر ارائه و نسبت به معرفی راهکارهای مقابله با این اثرات اقدام نمایند. در پایان  

اد، راهکارهای سه گانه زیر مورد شناسایی قرار  ها و نظرات ارائه شده از سوی این افرنیز ضمن تحلیل دیدگاه

 گرفته است. این راهکارها در شکل شماره سه نیز قابل مشاهده است:  

 
1Meister  
2Future Workplace Survey  
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 : راهکارهای مقابله با اثرات کرونا در پژوهش آینده محیط کار 3شکل 

 

 گذاری برای آموزش و استفاده از آن استفاده از دورکاری و سرمایه

های بسیاری به عنوان یکی از ابزارهای  دورکاری، روشی است که در سراسر جهان و توسط شرکتاستفاده از  

مقابله با بحران پاندمی کرونا مورد استفاده قرار گرفته و اینک به یک شیوه معول انجام وظایف شغلی تبدیل  

دورکاری به عنوان یکی  کنندگان در پژوهش مذکور بر این باور هستند که استفاده از  گردیده است. مشارکت

گذاری  بایست سرمایهها میتواند مورد توجه قرار گیرد و سازمانهای موثر در دوران پساکرونا نیز می از استراتژی

های اثربخش به کارکنان در این ارتباط را  های لازم و ارائه آموزش پیرامون این شیوه کاری، توسعه زیرساخت

 در دستور کار خود قرار دهند. 

 

 

 

 زیستی کارکنان افزایش توجه به سلامتی  به

زیستی کارکنان در  نتایج حاصل از پژوهش انجام شده بر روی این مدیران گویای این است که سلامت و به

کنندگان بر این باور هستند که آینده  ها قرار داشته باشد. درواقع، مشارکت بایست در صدر اولویتپساکرونا می

زیستی کارکنان در این دوران است. به عبارت دیگر، با  ران پساکرونا در گرو سلامتی و بهکار و سازمان در دو 

گیری اقتصاد دیجیتالی در اثرا پاندمی کرونا، موضوعاتی مانند مدیریت استرس کارکنان، ادغام و ایجاد  شکل

راهکارهای 

مقابله با 

کرونا

استفاده از 

دورکاری

توجه به 

سلامتی 

کارکنان

کرونا، 

ی فرصتی برا

اندیشیدن
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عد برای زندگی و افزایش  زندگی، مقابله با بیماری، حمایت از کارکنان در دستیابی به شرایط مسا  - تعادل کار

 ها نسبت به گذشته از اهمیت بیشتری برخوردار گردیده است. زیستی آنبه

 

 استفاده از پاندمی کرونا به عنوان فرصتی برای بازاندیشی و بازسازی فرایندها 

های  ریگیری استفاده از فناوهای بنیادین ساخته و همهپاندمی کرونا، چگونگی زندگی و کار را دچار دگرگونی

را فراهم ساخته است.    3و دورکاری، موجبات پیدایش انقلاب صنعتی چهارم  2مانند هوش مصنوعی  1هوشمند 

تحلیل دیدگاه مدیران منابع انسانی در پیمایش آینده کار نیز  گویای این است که این افراد بر این باورند که  

بایست  تواند و میگیری، می وکار در نتیجه این همه بحران پاندمی کرونا و تغییرات ایجاد شده در فضای کسب

بازاندیشی پیرا برای  بنیادین استراتژیبه عنوان فرصتی  اقدامات و فرایندهای  ها، سیاستمون مفروضات  ها، 

ها،  وکار تلقی گردیده، از این طریق تغییرات لازم در استراتژیمدیریت منابع انسانی و سایر فرایندهای کسب

مقابله برای  آن  قابلیت  و  توان  افزایش  موجبات  گردیده،   اعمال  سازمان  اقدامات  و  فرایندها  با    ساختارها، 

 های احتمالی آینده فراهم گردد.  بحران

 

 

 

 های کاری در پساکروناهای منابع انسانی برای محیطاستراتژی  

های کاری در پساکرونا، دربرگیرنده پنج استراتژی مدیریت منابع انسانی  های منابع انسانی برای محیط استراتژی

 ( و به شرح زیر ارائه شده است.2020) 4است که توسط کلید 

 

 بخشی به کارکنانشخصیت

همواره برای آنان آزار دهنده بوده است.  درواقع،     5نگریستن به کارکنان به مانند قطعاتی در ماشینی بزرگ 

ن  فردی که برای سازمان دارند مورد شناسایی قرار گیرند. ای کارکنان علاقه دارند با توجه به ارزش منحصربه

 
1smart technologies  
2Artificial Intelligence    
3Fourth Industrial Revolution  
4Clyde  
5faceless cogs in a larger machine   
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شناسایی در دوران پساکرونا از اهمیتی بیشتر نسبت به قبل برخودرا شده است و کارفرمایان در راستای ایجاد  

بایست اقدامات گیر میای سخت و نفس انگیزه و اعتماد به نفس مجدد در کارکنان پس از پشت سر نهادن دوره

 لازم را به عمل آورند.  

 

 زیستی کارکنانتوجه به سلامتی و به

بایست  های خاص این شرایط، کارفرمایان میها و استرس پس از پشت سر نهادن بحران پاندمی کرونا و نگرانی

زیستی آنان حساسیت بیشتری به خرج دهند. در  نسبت به سلامتی ذهنی و جسمی کارکنان و به طور کلی به

تواند از اثربخشی بسیار  یزیکی می های بهداشتی، مالی، روانی و فهای لازم در قالب حمایتنظر گرفتن حمایت

های مختلفی در اجرا به خود بگیرد، هدف این  تواند شکلدر این مرحله برخوردار باشد. هرچند این ایده می

فعالیت و  اقدامات  از  از طریق مجموعه مشخصی  به وضعیت  است که  کارکنان  ها، سلامت جسمی و ذهنی 

 مطلوب بازگردد. 

 

 افزایش انعطاف محیط کار

پذیری محیط کار، نوعی استراتژی افزایش  های کاری منعطف در راستای افزایش انعطافستفاده از چارچوبا

انگیزه و تعهد کارکنان است که قبل از پیدایش و شیوع ویروس کرونا نیز مورد استفاده بسیاری از کارفرمایان  

اه از  به شرایط پیشین  این موضوع در پساکرونا نسبت  و  قرار گرفته است.  برخوردار گردیده  بیشتری  میت 

های کاری،  پذیری شرایط و محیط بایست نسبت به افزایش انعطافکارفرمایان به منظور حمایت از کارکنان می

پذیری کاری استفاده از دورکاری و افزایش  های افزایش انعطافترتیبات لازم را اعمال نمایند. یکی از روش 

 ست.  امکان انجام وظایف کاری از خانه ا

 

 های کارکنانبه روزرسانی مهارت

های کارکنان و انتقال دانش و  از مهمترین اقدامات مدیران منابع انسانی در پساکرونا، به روزرسانی مهارت 

های مورد نیاز برای فعالیت و انجام وظیفه در شرایط جدید است. در این راستا مدیران منابع انسانی  مهارت

 ب برای رشد و یادگیری درون سازمان ایجاد نمایند.هایی مناس بایست فرصتمی

 

 های فناوری توسعه زیرساخت
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های نوین کاری نیازمند دسترسی به فناوری و امکانات لازم و مناسب  فعالیت در شرایط جدید و پذیرش روش 

فناورانه سازمان  های  گذاری مناسبی به منظور توسعه زیرساختبایست سرمایهاست. در این راستا مدیران می

های کار  تواند آموزش مهارتهای فناورانه همچنین میگذاری در راستای توسعه زیرساختانجام دهند. سرمایه

 های داده و مواردی از این دست را نیز شامل گردد.  های جدید به کارکنان، ایجاد و مدیریت پایگاهبا فناوری

 های موسسه جاش برسینتوصیه

کند و از  یکی از موسسات مشاوره مدیریت منابع انسانی است که در کشور آمریکا فعالیت می  1برسین،جاش  

اولین روزهای گسترش ویروس کرونا بخشی از توجهات خود را به اثرات این پاندمی بر مدیریت منابع انسانی  

کرده است. این موسسه به منظور  و ارائه راهکارهایی برای حل مشکلات و مسائل بارآمده از این بحران معطوف  

شناسایی اثرات پاندمی کرونا بر مدیریت منابع انسانی و نظرخواهی از متخصصان و مدیران فعال در این حوزه  

هایی در  های رفع مشکلات ناشی از این اثرات، نسبت به انجام پیمایشحلدر راستای شناسایی راهکارها و راه

های گردآوری شده توسط این موسسه گویای این  ایج حاصل از تحلیل دادهسطح گسترده اقدام نموده است. نت

های  بایست اقدامات زیر را در صدر اولویتاست که مدیران و رهبران مدیریت منابع انسانی در پساکرونا می

 خود قرار دهند:

 سلامتی کارکنان را در اولویت اول و مسائل اقتصادی را در اولویت دوم قرار دهید  

های مختلف سازمان به منظور واکنش و پاسخگویی  ای متشکل از بخشبه توسعه تیمی چند وظیفهنسبت   

 سریع به وضعیت پیش آمده اقدام کنید 

ها را به سرعت  با تفویض اختیار و استقلال لازم به کارکنان، دورکار را مورد حمایت قرار دهید و فعالیت 

 هماهنگ کنید 

تا  نسبت به گردآوری اطلاعات مناسب    با سرعت مناسب و در زمان مناسب حساسیت به خرج دهید 

 بتوانید مشکلات را به محض پیدایش شناسایی و حل کنید 

برنامه  اجرای  و  طراحی  به  نسبت  سریعتر  آمادههرچه  منظور  به  آموزشی  توانمندسازی  هایی  و  سازی 

 کارکنان برای دورکاری و کار از خانه اقدام نمایید 

ن و مقررات مناسب در ارتباط با ساعات کاری، حقوق و مزایا، مرخصی، تعطیلات و  نسبت به تنظیم قوانی 

 موضوعاتی از این دست در راستای واکنش سریع به تغییرات در حال ظهور اقدام نمایید 

 
1Josh  bersin 
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دیده در پاندمی و مشاغلی که احتمالا در آینده در اثر این بحران از بین  به سرعت نسبت مشاغل آسیب 

 ها و وظایف جدید سوق دهید شناسایی و هرچه سریعتر افراد را به سمت نقشخواهند رفت را 

اندازی مثبت از رشد و  رغم تغییرات گسترده و عدم اطمینان موجود در محیط، مثبت باشید و چشمعلی 

 بخشی به آنان را در دستور کار قرار دهید. توسعه را برای افراد ترسیم کنید و الهام

 های واقعی و عملی تمرکز کنید نان ایجاد کنید: بر فعالیتتجربیات جدید در کارک 

بحران  با  مواجهه  برای  انسانی  منابع  واحد مدیریت  برسین، چابکی  افزایش دهید )جاش  را  بعدی  های 

2020 .) 

 وکار برای مدیران منابع انسانی ریزی پایداری کسبراهنمای برنامه

( ارائه گردیده  2020) 2دیران منابع انسانی که توسط پرادهان برای م 1وکار ریزی پایداری کسبراهنمای برنامه

راهکار    7رهبر صنعتی است؛ در برگیرنده    11های گردآوری شده از طریق مصاحبه با  و نتیجه تحلیل داده

وکار  )استراتژی( اصلی است که مدیران منابع انسانی در پساکرونا و به منظور اطمینان از استمرار عملیات کسب

 اند از:بایست به آن توجه نمایند. این راهکارها عبارتن خویش می سازما

 

 

 ها را تا حد امکان محدود کنیدرعایت بهداشت را به عادتی روزانه تبدیل و مسافرت

وکار بر عهده دارند.  این مدیران،  مدیران منابع انسانی نقشی بسیار مهم در استمرار و پایداری عملیات کسب

های موجود در محیط کار را برای اعضای سازمان تسهیل کرده، طراحی و اجرای  ریسکشناسایی و درک  

اقدامات مناسب برای پرهیز از این خطرات را برعهده گرفته و از طریق حفظ سلامت و ایمنی کارکنان، حفظ  

اندمی کرونا و  دهند. مدیران منابع انسانی در زمان بحران پوکار را مورد حمایت قرار می استمرار عملیات کسب

ها به ها و مقررات بهداشتی و مخابره این سیاستبایست نسبت به تدوین و اجرای سیاستپس از آن نیز می

کارکنان حساسیت به خرج داده، اقدامات پیشگیرانه لازم را طراحی، منابع لازم برای اجرای اقدامات را در  

داده و  داده  قرار  کارکنان  اطلاعات لازم  اختیار  و  آنها  کنند.  روزرسانی  به  و مستمر  روزانه  به صورت  ها  را 

 
1Business Continuity Planning Guidelines  
2Pradhan  
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به عادتی روزانه در محیط می برنامهبایست رعایت بهداشت را  از طریق  انجام  های کاری تبدیل کرده،  ریزی 

 ها را تا حد ممکن کاهش دهند. وظایف به صورتی مناسب، مسافرت

 

 عملیات استفاده نمایید از دورکاری به عنوان اهرمی برای حفظ استمرار 

ها، افزایش امکان استفاده از دورکاری به عنوان  یکی از مهمترین وظایف مدیران منابع انسانی در تمامی سازمان

ای جایگزین برای انجام وظایف شغلی در راستای حفظ سلامتی و ایمنی کارکنان و در عین حال حفظ  شیوه

 وکار است.استمرار و پایداری عملیات کسب

 

امکان توقف، طراحی مجدد یا استمرار انجام وظایف شغلی توسط اعضای سازمان را مورد ارزیابی  

 قرار دهید 

یکی از نخستین وظایف واحد مدیریت منابع انسانی توجه به شرایط و وضعیت کارکنان است. مدیران منابع  

ار داده، ایجاد تعادلی مناسب بین  بایست تمامی اثرات پاندمی کرونا بر کارکنان را مورد بررسی قرانسانی می

نیازهای کارکنان و نیاز سازمان به استمرار و پایداری عملیات را مورد توجه قرار دهند. در این راستا، مدیران  

بایست وضعیت تمامی کارکنان را مدنظر قرار داده، اثرات این بحران بر آنان را شناسایی نموده،  منابع انسانی می 

ها را مورد  ر وضعیت عادی )قبل از شیوع بیماری کرونا( و چگونگی انجام وظایف توسط آنوظایف کاری آنان د

ها  آمده نسبت به توقف، طراحی مجدد یا ادامه فعالیتارزیابی قرار داده، با توجه به محیط و شرایط جدید پیش

لکردی خود را به صورتی  بایست انتظارات عمها همچنین میگیری نمایند. آنبه مانند قبل توسط آنان تصمیم

 واضح و آشکار به اطلاع تمامی کارکنان برسانند.

 

 نسبت به ترویج رویکردی مناسب و واحد برای حل مسئله در سازمان اقدام کنید

شرایط جدید ایجاد شده ممکن است کارکنان را در چگونگی حل اثربخش مسائل داخلی و خارجی ایجاد شده  

ی بسیار روبرو سازد. در این هنگام، شناسایی و اعتبار بخشی به رویکردی واحد  ها با چالش و مشکلات برای آن

به منظور چگونگی حل مسائل و مشکلات کاری و نیز تدوین قواعد و رهنمودهایی به منظور حفظ و مراقبت  

د. در این  تواند اثربخشی بسیار داشته، وفاداری، انگیزه و اشتیاق کارکنان را افزایش دهاز منابع سازمانی می 

دهی به رفتارها و اقدامات کارکنان در سازمان از  دوران همچنین داشتن رویکردی استراتژیک به منظور جهت

 سازی رویکردی واحد در سازمان است.اهمیت بسیار برخوردار است و این موضوعی است که نیازمند مدل
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 بایست واضح، دقیق و حمایتگر باشد ارتباطات می

ها به مدیران خود نیاز دارند. در این شرایط،  ن زمانی است که کارکنان بیشتر از سایر وقتبحران و پسابحرا

باشد. در این راستا، رعایت نکات زیر ضروری    1بایست دقیق، واضح و حمایتگرارتباطات و اقدامات شما می

 است: 

کارکنان در این    طرفه مانند ارسال ایمیل بهارتباطات یک  2برقراری ارتباطات پویا و دوطرفه: ✓

که   است  انسانی  منابع  مدیران  عهده  بر  این  بود.  نخواهد  برخوردار  مناسب  اثربخشی  از  شرایط 

اطمینان حاصل کنند ارتباطات در سازمان به صورتی پویا، فعال و دوطرفه در جریان بوده و امکان  

در مقیاس کوچک،    هاییدریافت و ارسال بازخور برای همگان فراهم است. از طریق انجام پیمایش

 دیدگاه و نگرش کارکنان نسبت به ارتباطات سازمانی را بررسی و تغییرات لازم را اعمال نمایید.

بایست  کارکنان می  در ارتباطات خود نشان دهید که برای کارکنان اهمیت قائل هستید: ✓

های  یامهای شما احساس کنند. پها و پیامصدای شما را شنیده، حمایت و اهمیت را از صحبت

می جملهشما  از  باشد  درک  قابل  وضوح  به  به  بایست  خانه  در  هستید  بیمار  »اگر  مانند:  هایی 

استراحت بپردازید«، »از قوانین مربوط به مسافرت آگاهی دارید؟« استفاده کنید. این حق کارکنان  

 است که خود و اعضای تیم خود را از بیماری حفظ کنند. 

به منظور مقابله با گسترش   در ارتباطات مورد توجه قرار دهید:ها را ها و سیاستمشیخط ✓

-ها و خط بایست به خوبی از سیاستهایی دقیق تدوین نمایید. کارکنان نیز میویروس، سیاست

 ها به خوبی آگاه باشند.  های سازمان، چگونگی انجام و زمان اجرای آنمشی

ن احساس کنند ممکن است به دلیل انتقال  چنانچه کارکنا گفتگوهایی باز و ایمن ایجاد کنید: ✓

ویروس به محیط کار متهم گردیده و مورد توهین قرار گیرند، احتمال کتمان بیماری و ناخوش  

ها افزایش خواهد یافت. بنابراین سعی کنید با ابراز همدلی با کارکنان اطلاعات  احوالی از طرف آن

قال آن و نحوه محافظت از محیط کار در  مناسبی در ارتباط با ویروس، چگونگی گسترش و انت

ها  قرار دهید. به کارکنان اطمینان دهید که در صورت ابتلا به  مقابل این بیماری را در اختیار آن

 
1swift, clear and supportive  
2Dynamic Communication  
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ها حفظ و مورد احترام  ها نخواهد شد و زندگی و حریم شخصی آنبیماری هیچ سرزنشی متوجه آن

 است. 

چگونگی برقراری ارتباط در محیط  در نظر بگیرید:  ای برای آلودگی احتمالی محیط کار  برنامه ✓

هایی از ابتلا به بیماری، اقدامات ضروری برای پیشگیری از گسترش  کار در صورت مشاهده نمونه 

هایی برای دورکاری و حفظ استمرار عملیات و اقداماتی از این دست را از قبل  ها و برنامهآن، طرح

ابرنامه با چگونگی ست استراتژیریزی نمایید. همچنین ضروری  ارتباط  هایی روشن و دقیق در 

ها در صورت ابتلای افراد و  سپاری بخشی از فعالیتانجام وظایف توسط کارکنان و چگونگی برون

 ها را فراهم آورید. های کلیدی سازمان تدوین و شرایط لازم برای اجرای این استراتژیتیم

 

 سوال و رفع ابهام از طرف کارکنان را فراهم آورید  درهای باز، امکان طرح با اجرای سیاست

های ارتباطی شرکت صفحه و مکانی ویژه ویروس کرونا در نظر گرفته، اطلاعات و  سایت یا سایر کانالدر وب

های مربوط به این بیماری و پاسخ به سوالاتی که ممکن است برای کارکنان در این خصوص مطرح باشد  داده

وری است. بنابراین  گه دارید. همچنین به یاد داشته باشید که عدم اطمینان و ترس، قاتل بهرهرا  مرتبأ به روز ن

از طریق اجرای سیاست درهای باز امکان مراجعه کارکنان به شما و پرسیدن سوالات و طرح ابهاماتی که از  

 سایت یا سایر مجاری ارتباطی امکان آن فراهم نیست را تسهیل سازید.   طریق وب

 

انسانی میم منابع  برنامهدیران  فرایند  در  اثربخش  و  مفید  اطلاعاتی  ارائه  به  نسبت  ریزی  بایست 

 وکار اقدام نمایند پایداری کسب

های مربوط به سلامتی مانند پاندمی کرونا، مدیران منابع انسانی نقشی بسیار حیاتی در کاهش ریسک  در بحران

منابع انسانی هستند که بیشترین و بهترین اطلاعات در ارتباط با    و کنترل عملیات بر عهده دارند. این مدیران

بایست از این اطلاعات در راستای کمک به مدیریت  رو، آنان میوضعیت کارکنان را در اختیار دارند. از این

های مربوط به بحران  های کاهش ریسکگیری، توزیع منابع و تدوین سیاستارشد سازمان در زمان تصمیم

وکار نسبت به اصلاح  ریزی استمرار عملیات کسببایست در فرایند برنامهها همچنین میه نمایند. آناستفاد

 آفرینی نمایند. موقتی بسته جبران خدمات سازمان در راستای حفظ و نگهداری بلندمدت کارکنان نقش
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 المللی کار برای کاهش اثرات کرونا بر دنیای کار های سازمان بین سیاست

های انجام شده به منظو ارائه راهکارهایی مرتبط با مدیریت منابع انسانی در دوران پساکرونا و  دیگر تلاش از  

(، با توجه به  b2020المللی کار )هایی است که از سوی سازمان بینوکارها، سیاستدر مرحله بازگشایی کسب

ها،  و به منظور ارائه رهنمودهایی اساسی به دولتبا رویکرد مدیریت منابع انسانی    1المللی کار، استانداردهای بین

ها، کارفرمایان و نیز کارکنان در راستای هموار نمودن مسیر رشد و توسعه در دوران پساکرونا ارائه شده  سازمان

ها در سه بخش کلی و با هدف  باشد، این سیاستاست. همانگونه که در شکل شماره چهار قابل مشاهده می

 تبیین شده است. 2ایت اقتصادی از هر دو طرف عرضه و تقاضاحفظ سلامتی و حم

 

 

 
 ( برای کاهش اثرات کرونا بر دنیای کار b2020المللی کار )های سازمان بینسیاست: چارچوب 4شکل 

 

سازی اثرات مستقیم ویروس  هدف از انجام این اقدامات حداقل  های کاری:محافظت از کارکنان در محیط

 اند از:های کاری با توجه به رهنمودهای سازمان بهداشت جهانی است. این اقدامات عبارتمحیط کرونا در  

 
1International Labour Standards  
2side-and supply -the demand    

حمایت از اشتغال و 
درآمد

توسعه حمایت اجتماعی برای•
همه

اره کار پ: حفظ اشتغال از طریق•
وقت، مرخصی با حقوق و در 

اسبنظر گرفتن یارانه هایی من

ی در نظر گرفتن تسکین ها•
اتی مالی و بخشودگی های مالی

برای شرکت های کوچک و 
متوسط

تحریک اقتصاد و 
تقاضای نیروی کار

سیاست های مالی فعال•

تدوین و اجرای سیاست های •
پولی

در نظر گرفتن حمایت های •
مالی ویژه برای بخش هایی 

خاص مانند بخش بهداشت و 
درمان

حفاظت از کارکنان در 
محیط کار

منی توجه بیشتر به اقدامات ای•
و سلامت حرفه ای

ایجاد انطباق در محیط های •
استفاده از دورکاری و )کاری 

(غیره

پرهیز از تبعیض•

افزایش دسترسی تمامی •
کارکنان به بهداشت

در نظر گرفتن مرخصی با •
حقوق



 
  راز ی ش یمعادن و کشاورز،  عیصنا ، ی اتاق بازرگان

 گزارش کارشناسی 
  :SCCIM-FR-009-00 کد مدرک

 

20  
 

ای شامل فاصله گذاری اجتماعی، تهیه امکانات و تجهیزات  توجه بیشتر به اقدامات ایمنی و سلامت حرفه 

بهداشتی در سازمان و  های مربوط به رعایت موازین  ها و سیاستمحافظتی ضروری، تدوین و اجرای رویه

 مواردی از این دست. 

 پذیر مانند دورکاری های کار انعطافاستفاده از روش  

 پرهیز از تبعیض در ارتباط با پیشگیری از ابتلا به ویروس کرونا در بین کارکنان  

 افزایش دسترسی عمومی به خدمات درمانی با بودجه عمومی  

الی مانند مرخصی با حقوق، مزایای مربوط به بیماری،  های مافزایش امکان دسترسی کارکنان به حمایت 

های  های مالی به منظور حفظ سلامت کارکنان در محیط ترغیب کارکنان بیمار به ماندن در خانه با مشوق

کاری، کمک به کارکنان در مراقبت از فرزندان، افراد مسن و سایر اعضای خانواده که نیازمند مراقبت  

 هستند 

به بهبود و توسعه    فزایش تقاضا برای نیروی کار:تحریک اقتصاد و ا اقدامات کمک  این  انجام  از  هدف 

 اقتصادی و دستیابی به ثبات اقتصادی از مجرای اقدامات مناسب است: 

واجرای سیاست  یارانهتدوین  شامل  فعال  مالی  تثبیتهای  و  مزایای  های هدفمند  و  مانند حقوق  کننده 

 پذیرهای آسیب دیده و آسیبمالی مانند معافیت مالیاتی افراد و سازمانهای  بیکاری، ارائه تسکین

 های پولی مانند کاهش نرخ بهره، مقررات مربوط به نقدینگی و مانند آنتدوین واجرای سیاست 

ها هایی خاص به منظور حفظ پایداری سازمانهای مالی هدفمند برای بخش و حمایت در نظر گرفتن وام 

گذاری درسیستم بهداشت و درمان به منظورافزایش  ارهای کوچک و متوسط و نیز سرمایهوکبه ویژه کسب

 های شغلی مناسب در این بخش   توان مقابله با بیماری و در عین حال ایجاد فرصت

 

وکارها و افرادی است که فعالیت،  ها، کسبهدف از این اقدامات حمایت از سازمانحفظ اشتغال و درآمد:  

 آمد آنان به صورت غیرمستقیم تحت تأثیر پاندمی کرونا قرار گرفته است.اشتغال و در

افزایش حمایت اجتماعی از کارکنان )شامل کارکنان غیررسمی، کارگران فصلی، کارگران مهاجر، افرادی   

ه  هایی ویژها و برنامههای موجود یا طرحاز طریق طرح  2و افراد خوداشتغال(  1پردازند که گهگاه به کار می

 های عمومی بیکاری و غیره.  طرح 3و موقت شامل حقوق و مزایای بیکاری، مددکاری اجتماعی،

 
1Casual workers   
2employed-self  
3social assistance  
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های حفظ اشتغال شامل ترتیبات کاری پاره وقت، مزایای بیکاری جزیی و سایر  ها و طرحاجرای برنامه 

موقتی پشتیبانی شرکت  1های  حقوق، برای  پرداخت  یارانه  مانند  مالیات    2ها  موقتی  و  کاهش  حقوق  بر 

 ها و غیره های بلاعوض به شرکتدستمزد، پرداخت کمک

و معافیت مالیاتی    3استفاده از خطوط اعتباری کوتاه مدت بین بانکی های مالی شامل  در نظر گرفتن تسکین 

و حمایت از پایداری و استمرار    4های نقدینگی های مختلف، به منظور غلبه بر محدودیتو یارانه  موقتی

 وکارهای کوچک و متوسط و افراد خوداشتغال.  ها  به ویژه کسبعملیات شرکت

 

 بندی مطالب و ارائه الگوی پیشنهادی جمع

پیدایش و گسترش ویروس کرونا و تبدیل شدن آن به یک پاندمی، عملیات صنعتی و تجاری در سراسر جهان  

هایی که از تقاضا برای محصولات و  بینی نشده و سهمگین مواجه ساخت. چالشها و تغییرات پیشرا با چالش

بوئر،  های حفظ سلامتی و ایمنی کارکنان را تحت تأثیر خود قرار داده است )دیها و روش خدمات تا دیدگاه

( و تمامی رهبران  2020در عین حال، این بحران پایان کار نیست )کادنا و همکاران،  (. 2020  5گیرائود و بتی، 

های انطباق با تغییرات و بازگشت به عملیات و از  ها در حال جستجوی روش ها و شرکت و مدیران سازمان

و پژوهشگران    ( 2020  7کاسپر، آلگازی و سرینیواسان،؛  2020  6وکارها )چوینینگ و همکاران، بازآفرینی کسب

ها، راهکارها و رهنمودهایی مناسب پیرامون چگونگی  پردازی و ارائه استراتژینظران نیز در حال نظریهو صاحب

ارنست و همکاران،  b2020)اسنیدر و سینگال،  ها و ازسرگیری عملیات هستند  بازگشایی سازمان ؛  2020؛ 

(. در این میان، قابل مشاهده  a2020اسنیدر و سینگال،  ؛  2020؛ بیگ و همکاران،  2020اسنیدر واسترنفلز،  

ها، عنصر انسانی  ها و راهکارهای ارائه شده در ارتباط با احیای سازماناست که بخش قابل توجهی از استراتژی

را در محور مباحثات قرار داده، چگونگی مدیریت منابع انسانی در پساکرونا را یکی از عوامل کلیدی موفقیت  

 (.  2020؛ بوئس، 2020)اسنیدر واسترنفلز، است  وکارها معرفی کردهازی و بازآفرینی کسبدر بازس 

 
1bound support-time  
2Wage  diessubsi 
3Refinancing    
4liquidity constraints  
5de Boer, Giraud &  Betti   
6Chewning et al.    
7 Casper, Algazy &  Srinivasan  
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به پژوهش انسانی در پساکرونا و  درعین حال، مراجعه  منابع  با مدیریت  ارتباط  در  انجام شده  های 

-دان و سازمانها، راهکارها و رهنمودهای ارائه شده در این ارتباط توسط اندیشمنها، سیاستبررسی استراتژی

آگاروال و همکاران،  های ضروری پساکرونا )آموزش مهارتها و رویکردهای متفاوت مانند  های مختلف از دیدگاه

میزالا،  2020 و  لاکرویکس  )هاتامی،  کارکنان  ایمنی  و  سلامت  حفظ  حفظ  2020(؛  و  طراحی  چگونگی  (؛ 

)میستر،  محیط  پساکرونا  در  کاری  استراتژی 2020های  محیط های  (؛  برای  انسانی  )کلید،  منابع  کاری  های 

برنامه 2020 کسب(؛  پایداری  )پرادهان،  ریزی  راه2020وکار  و  راهکارها  شناسایی  مشکلات  حل(؛  رفع  های 

های مدیریت منابع انسانی و اشتغال )سازمان  (؛ معرفی سیاست2020مدیریت منابع انسانی )جاش برسین،  

بعدی  های انجام شده در این ارتباط، به صورت تکین است که تمامی پژوهش(؛ بیانگر ا2020المللی کار،  بین

کوتاه  رویکردی  با  استراتژیو  ارائه  و  شناسایی  به  و  گردیده  اجرا  و  طراحی  در  مدت  ویژه  راهکارهایی  و  ها 

هایی  وکارها به مدلها و رهبران کسبرغم نیاز سازمانمدت انجامیده است و علیهایی خاص در کوتاهحوزه

جامع و رهنمودهایی بلندمدت، طراحی و تبیین الگویی جامع به منظور مدیریت منابع انسانی در پساکرونا که  

ها در این حوزه را نیز مورد  ها و شرکتهای بلندمدت سازمانرغم معرفی اقدامات آتی و فوری، نیازمندیعلی

همانگونه که در شکل شماره پنج قابل مشاهده است،  رو،  توجه قرار دهد در دستور کار قرار نگرفته است. از این

در پژوهش حاضر به منظور جبران این خلاء پژوهشی، الگوی پیشنهادی مدیریت منابع انسانی در پساکرونا،  

افزایی برای  وکار، بازاندیشی و بازسازی فرایندهای مدیریت منابع انسانی و تواندر سه بعد بازگشت به کسب 

 ای احتمالی در آینده طراحی و ارائه گردیده است.همقابله با بحران
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 : ابعاد الگوی پیشنهادی مدیریت منابع انسانی در پساکرونا 5شکل

 ریزی برای بازگشت برنامه

ها و اقداماتی است که پس  ها، برنامهتوضیح دهنده تمامی استراتژی  1وکارریزی بازگشت و احیای کسببرنامه

گردد و یکی از عوامل کلیدی  سازی شرایط و اوضاع اجرا می بحران و به منظور عادیاز رفع و فروکش کردن  

و یکی از مهمترین عناصر برنامه مدیریت بحران    2ها«موفقیت در به اصطلاح »به سامان کردن افراد و سازمان

استرس بالا است،  شود که در آن  است. بازسازی پسابحران، فرایندی بسیار پیچیده بوده و در محیطی انجام می

ها نیز ممکن است در این فرایند دخالت  های متفاوت دارند و دولتها، اهداف و اولویتنفعان مختلف، انگیزهذی

شود اوضاع به سامان شده، شرایط  (. در این مرحله تلاش می1- 2:  2016  3شی،نمایند )ریان، وارتلی و نای

حاکم گردد. همانگونه که در شکل شماره شش به تصویر    عادی بر سازمان و سیستم مدیریت منابع انسانی 

وکار و شرایط عادی پس از بحران دربرگیرنده هشت استراتژی و اقدام  کشیده شده است، بازگشت به کسب

 اساسی به شرح زیر است.   

 

 
1disaster recovery-post    
2  back on their feet 
3Ryan, Wortley & Ní Shé   
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 سازی شرایط های بازگشت به عملیات و عادی: استراژی6شکل 

 

 

 

 

 

 مدیریت منابع انسانی فرایندهای بر آن تآثیر و بحران در آمده  پیش مسائل بررسی

هایی اثربخش  در پسابحران نیازمند اطلاعات گسترده و استراتژی  1وکار فرایند بازگشت و احیای مجدد کسب  

آمده و ارزیابی اثرات بحران بر فرایندها و اقدامات سازمان و مدیریت  است که خود بر مبنای بررسی مسائل پیش

ها و  سانی استوار است. اطلاعات ارائه شده از طرف کارکنان نقشی بسیار بااهمیت در انجام این ارزیابیمنابع ان

کند؛ به ویژه چنانچه  برآورد میزان صدمات و خسارات وارد شده به فرایندهای مدیریت منابع انسانی ایفا می

ر این ارتباط به کارکنان اقدام کرده  های مناسب دواحد مدیریت منابع انسانی از قبل نسبت به ارائه آموزش 

دقیق تاثیرات بحران بر فرایندها، سازمان و واحد مدیریت منابع انسانی را نسبت به    باشد. به هر حال، ارزیابی

 
1process of business recovery    

برنامه ریزی برای بازگشت

ارزیابی اثرات 
بحران بر 
فرایندها ارزیابی اثرات 

بحران بر 
کارکنان

اولویت بندی 
اهداف

توجه به 
نیازهای روبه 
ایجاد انسجام و تغییر کارکنان

روحیه همکاری

ساماندهی 
مجدد نیروها و 
جریان عملیات

ساده سازی 
وظایف و 

توانمندسازی 
کارکنان

برنامه ریزی 
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 1ها و راهکارهای مناسب احیاء و بازسازی در پسابحران توانا خواهد ساخت )اثامنه،تدوین و اجرای استراتژی

2018 :20  .) 

 

 دقیق اثرات بحران بر کارکنان و در نظر گرفتن اقدامات مناسب در این ارتباط  تحلیل

یکی از مهمترین اقدامات واحد مدیریت منابع انسانی در پساکرونا، شناسایی وضعیت کارکنان و ارزیابی دقیق  

خوردار از تجربه  اثرات )فیزیکی، ذهنی و روانی( بحران بر کارکنان است. مطالعات انجام شده بر روی کارکنان بر

بر کارکنان برجای خواهد گذاشت. بررسی اثرات متفاوتی  ها  بحران گویای این است مراحل مختلف بحران، 

مند  دهد در مراحل ابتدایی آغاز یک بحران، کارکنان از انگیزه و روحیه مناسبی برخوردار بوده، علاقه نشان می

هش اثرات منفی بحران هستند. در عین حال با گسترش  آفرینی در کنترل و کابه همکاری با سازمان و نقش 

بحران و افزایش مدت آن این انگیزه، توان و تمایل کاهش پیدا خواهد کرد. گسترش بحران در ابعاد جغرافیایی  

و زمانی، فشارها و تقاضاهای خانوادگی و کاری افراد را افزایش داده، در عین حال که دسترسی افراد به منابع  

یابد، احتمال افزایش ساعات کاری و سنگینی بارکاری نیز وجود دارد. در همین  لازم کاهش می  و اطلاعات

ها را افزایش خواهد داد. بسته شدن مدارس و مراکز  زمان، فشارها و تقاضاهای غیرکاری، استرس و اظطراب آن

امی این موارد و موارد  مراقبت از افراد مسن نیز ممکن است مشکلات دیگری به آنان تحمیل کرده باشد. تم

هایی  تواند وضعیت فردی و خانوادگی منابع انسانی یک سازمان را با مشکلات و چالشبیشتری از این دست می

جدی مواجه سازد و عدم شناخت و ارزیابی دقیق این اثرات و عدم توجه مدیران منابع انسانی به اجرای اقدامات  

ناپذیری به سازمان وارد آورد )نیلاکانت، والکر  تواند صدمات جبرانمیمناسب به منظور کاستن از آلام کارکنان  

 (.  16-15: 2013 2و راچفورد، 

 

 اهداف  بندیاولویت

بندی اهداف و  ها در زمان بازگشت به فعالیت در پساکرونا، تعیین و اولویتیکی از مهمترین اقدامات سازمان

سازی شرایط برای بازگشت کامل به مدار  لازم به منظور فراهمهای  بر این اساس، تعیین اقدامات و فعالیت

تواند مواردی مانند تمرکز جدی بر سلامت و ایمنی کارکنان،  ها میهای سازمانفعالیت است. اهداف و اولویت 

 
1Athamneh    
2Nilakant, Walker & Rochford  
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-مجازی و دیجیتالی   1های جدید در کارکنان، ایجاد سیستم و شرایط پرداخت منعطف، انتقال و توسعه مهارت

 (. a2020ملیات و فرایندها را دربرگیرد  )اسنیدر و سینگال،سازی ع

 

 توجه به نیازهای روبه تغییر کارکنان

زمانی که شرکتی قصد بازگشت به شرایط عادی و جدید کرده و خود را برای فعالیت پس از بحران پاندمی  

و با گذشته متفاوت شده    بایست به این نکته توجه نماید که شرایط و اوضاع تغییر کردهکند، میآماده می 

-آئوریا و دی ، کاهش احساس کنترل، افزایش اختلالات عاطفی )دینظمیاست. افزایش عدم قطعیت و بی

افزایش اهمیت  (، شکل22020اشمیت،   و  انکار در کارکنان  گیری احساساتی مانند ترس، عصبانیت و حتی 

ها  ی از میراث به یادگار مانده پاندمی کرونا برای سازمانا ( تنها نمونه2020ال،  اچایمنی و محافظت از آنان )اس 

(.  2020فری،  زده را به چالشی بزرگ تبدیل کرده است )کرنوکارها است که انگیزش کارکنان وحشتو کسب 

هایی که تصمیم به بازگشایی و بازگشت به فعالیت در شرایط  ها و شرکتوکارها، سازماندر این شرایط، کسب

بایست نسبت به ایجاد تعادلی جدید بین شرایط و نیازهای  اند، میبارت بهتر دنیای پساکرونا گرفتهجدید و به ع

قبل از پاندمی و شرایط و نیازهای جدید تعادلی مناسب ایجاد نموده، مسیر موفقیت خود را هموار نمایند  

ه داشته باشند که تاثیرات بحران  بایست به این نکته توج(. مدیران منابع انسانی میb2020)اسنیدر و سینگال،  

ای  های شخصیتی و شرایطی فردی و خانوادگی افراد، نیازهای متنوع و گستردهممکن است با توجه به ویژگی

تغییر کارکنان و انجام اقداماتی  در پسابحران را ایجاد نماید که این موضوع، شناسایی نیازهای جدید و روبه

های اجتماعی  گذارینشینی و فاصله تر خواهد ساخت. خانهنیازها را پیچیده  مناسب به منظور پاسخگویی به این 

نیز می نیازهای جدید در کارکنان در دوران  دوران بحران  نیازها و پیدایش  بر تغییر  اثرگذار  از عوامل  تواند 

 (.  13: 213پسابحران باشد )نیلاکانت، والکر و راچفورد،  

 

 نفس در سازمان به اعتماد و همکاری کارکنان، افزایش روحیه بین در انسجام ایجاد

نظران را به خود  های دور توجهات مدیران و صاحبمشارکت، همکاری و انسجام از عواملی است که از سال

معطوف داشته است. ولی تغییرات عظیم ایجاد شده در اثر پاندمی کرونا، این موضوعات و مباحث را نسبت به  

(. تحقیقات انجام شده گویای این  b2020یت بیشتری برخوردار کرده است )اسنیدر و سینگال،گذشته از اهم

 
1creating flexible payment terms   
2D'Auria   &De Smet  
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حمایت کسب  یکدیگر،  با  وقت  گذران  کارکنان،  تعامل  برای  کافی  فرصت  ایجاد  که  و  است  عاطفی  های 

با توانایی    ها و محول نمودن وظایف متناسبها، توجه به مشکلات آنروانشناختی، پایش نیازهای روبه تغییر آن

های  و شرایط فردی و خانوادگی به کارکنان، تسهیل شرایط دسترسی اعضای سازمان به مراکز مشاوره و آژانس

تواند انگیزه و  های سازمانی، میگیریریزی و تصمیم حمایتی و تشویق و ترغیب آنان به مشارکت در برنامه

ها دمیده و موجبات افزایش انسجام مجدد سازمان را  نروحیه آنان را احیاء کرده، روح اعتماد به نفس را در آ

 (.  9: 2013 1فراهم آورد )نیلاکانت، والکر، راچفرد و ون هیوگتن، 

 

 ریزی به منظور ساماندهی مجدد نیروها و به جریان انداختن عملیات سازمانبرنامه

دد نیروها به منظور از سرگیری  شاید مهمترین وظیفه واحد مدیریت منابع انسانی در پسابحران، ساماندهی مج 

انسانی می منابع  مدیریت  واحد  راستا،  این  در  است.  سازمان  اقدامات  و  برنامهعملیات  از طریق  و  بایست  ها 

ها را در آنان  ها و تواناییاقداماتی فوری، نیروهای سازمان را ساماندهی و انگیزه لازم برای استفاده از مهارت

و بازگشت عملیات به روال عادی را مورد حمایت قرار دهد. منابع انسانی یک    ایجاد نموده، توسعه سازمان 

های یک سازمان هستند و واحد مدیریت منابع  سازمان چه در زمان بحران و چه در پسابحران، مهمترین دارایی

ر پسابحران  آفرینی آنان در بازسازی و بازتوسعه سازمان دانسانی در بهترین جایگاه برای تسهیل و تسریع نقش 

 (.  16:  2018است )اثامنه، 

 

تر با قابلیت انجام سریع و توانمندسازی  ها به وظایف کوچکتر و ساده شکستن وظایف و تبدیل آن

 کارکنان برای انجام وظایف

تر  بایست وظایف سازمانی به وظایفی کوچکتر و ساده اندازی مجدد عملیات در پساکرونا می هنگام بازگشت و راه

هایی ها برای کارکنان فراهم آید. این وظایف کاری ممکن است بخشتقسیم گردیده، امکان انجام سریعتر آن

تواند وظایفی جدید را شامل گردد که در  ها همچنین میاز وظایف جاری و همیشگی افراد باشد. این فعالیت

بینی نشده،  نیازهای اضطرای و پیشاند. به منظور تحقق  پاسخگویی به نیازهای شرایط پساکرونا طراحی شده

نیز می مهارت نیاز  برای مثال  های مورد  بالا به کارکنان منتقل گردد.  بااثربخشی  و  بایست به صورتی سریع 

های جدید به کارکنان طراحی و اجرا  های آموزشی چندساعته یا یک روزه را برای انتقال مهارتتوان دورهمی

بایست به سرعت و فوری انجام گردند از اهمیت  ظایف کاری خاص که مینمود. در این مرحله، شناسایی و

 
1Nilakant, Walker, Rochford & Van Heugten  
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بایست صورت گرفته، امکانات و شرایط لازم  های لازم از کارکنان میبسیار برخوردار است. پس از آن، حمایت

ترین هدف در  ها فراهم نمود. هرچند مهمترین و فوری برای انجام سریع و به موقع وظایف کاری را برای آن

های وارد شده با سازمان است؛ با مرور زمان و جبران صدمات  این مرحله شناسایی و کاهش مهمترین آسیب

ها  های بیشتری در آنها و تواناییبایست میزان وظایف افراد را افزایش داد، مهارتوارد شده به سازمان می

 (.  2020  1ظیم کرد )کمپ، هنک و متاکیس، تر را برای آنان و سازمان تنتر و سختایجاد نمود و اهداف بلندمدت

 

 بحران  و تکرار  بعدی هایلرزه  پس رویارویی با برای ریزیبرنامه

ها  لرزههای واحد مدیریت منابع انسانی، توانمندی آن برای پیشگیری یا رویارویی با پسیکی از مهمترین قابلیت

واحد مدیریت منابع انسانی است. در این راستا، واحد  و تکرار بحران است و این امر نیازمند ایجاد چابکی در  

های خود در  بایست بازوهای توانمندی برای واکنش به بحران ایجاد کرده، قابلیتمدیریت منابع انسانی می 

فعالیت هماهنگی  و  اختیار  تفویض  قدرت،  توزیع  چگونگی  سریع،  آموختن  چگونگی  با  چگونگی  ارتباط  ها، 

های تدوین شده و  سازی برنامهریزی سریع، نحوه پیادهو اطلاعات لازم، چگونگی برنامهها  گردآوری سریع داده

(. به منظور افزایش  2020چگونگی برقراری ارتباطات اثربخش در زمان بحران را توسعه دهد )جاش برسین،  

انسانی چگونگی  بحران، همچنین ضروری است مدیران منابع    و تکرار   بعدی  هایلرزه  آمادگی مواجهه با پس

هایی از ابتلا به بیماری، اقدامات لازم برای پیشگیری از  برقراری ارتباط در محیط کار در صورت مشاهده نمونه

هایی برای دورکاری و حفظ استمرار عملیات و اقداماتی از این دست را از قبل  ها و برنامه گسترش آن، طرح

ایی روشن و دقیق در ارتباط با چگونگی انجام وظایف توسط  هریزی نموده، نسبت به تدوین استراتژیبرنامه

های کلیدی سازمان تدوین و  ها در صورت ابتلای افراد و تیمسپاری بخشی از فعالیتکارکنان و چگونگی برون

 ها را فراهم آورند.شرایط و امکانات لازم برای اجرای این استراتژی

 ع انسانی بازاندیشی و بازسازی فرایندهای مدیریت مناب

های  ها و سیستمهای جدید انجام وظیفه و پذیرش فرایندهایی جایگزین را به سازمانبحران پاندمی کرونا روش 

های جاری عملیات را دگرگون و موجبات  ها و رویهها، مدلها تحمیل نمود. بسیاری از این پیشرفتفرعی آن

گیری در سازمان را  کراسی و افزایش سرعت تصمیمها، کاهش بوروایجاد اهدافی شفاف، افزایش توجه به تیم

تواند نوعی نوستالژی برای روزهای خوب گذشته بوده و موجبات  فراهم آورده است. درحالی که این اتقلاب می 

 
1Camp, Henke & Metakis  



 
  راز ی ش یمعادن و کشاورز،  عیصنا ، ی اتاق بازرگان

 گزارش کارشناسی 
  :SCCIM-FR-009-00 کد مدرک

 

29  
 

-های کاری را رضایتها و رویه ناراحتی و نگرانی مدیران را فراهم آورد؛ برخی نیز این تغییرات سریع در روش 

(. به هرحال، اینک در دوران پساکرونا به  b2020اند )اسنیدر و سینگال،ه کاربردی دانستهبخش و برای آیند 

های جدید را حفظ کرده، نسبت به  ها و رویهها، روش بایست تعهد خود به این مدلرشد مدیران مینظر می

که »خروج از انجماد    بازاندیشی در سازمان و بازسازی فرایندهای اساسی آن اقدام نمایند. در این بازاندیشی

ها و اقدامات مدیریت  ها، رویکردها، سیاست(، استراتژی  2020لقب گرفته است )اسنیدر واسترنفلز،    1بزرگ« 

بایست به منظور درک اشتباهات گذشته و ایجاد انطباق با شرایط جدید مورد بازنگری  منابع انسانی سازمان می

ت قابل مشاهده است، این مرحله، پنج استراتژی اصلی را شامل  قرار گیرند. همانگونه که در شکل شماره هف

 گردد. می

 
 های بازاندیشی و بازسازی فرایندهای مدیریت منابع انسانی: استراتژی7شکل         

 

 بازاندیشی و طراحی مجدد ساختارها و فرایندهای سازمانی

ها در واکنش به یک بحران  افزایش توان و قابلیت سازمانیکی از موارد نیازمند تغییر و بازاندیشی به منظور  

(. در واقع  a2020اند )اسنیدر و سینگال،مانند پاندمی کرونا را اندیشمندان، ساختارهای سازمانی معرفی کرده

وکار ایجاد کرده است که  اندیشمندان بر این باور هستند که پاندمی کرونا تغییراتی در شرایط و محیط کسب

اسب به این تغییرات، نیازمند بازاندیشی در مورد ساختارها و فرایندهای سازمانی و ایجاد اصلاحات  پاسخ من

 
1Great unfreezing   

بازاندیشی و 
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رسد رفتار و ترجیهات تعاملی مشتریان بعد از بحران به شدت تحت  لازم در آن است. برای مثال به نظر می 

وکارها را بیشتر  ها و کسبشرکت  و تعاملات مجازی با   1تأثیر شرایط پاندمی قرار گرفته، آنان خدمات دیجیتال 

ارائه خدمات دیجیتالی می بنابراین، فرایندهای مجازی و  از عوامل  ترجیح خواهند داد.  تواند به عنوان یکی 

 (. 2020کلیدی موفقیت در محیط جدید مطرح گردد )بیگ و همکاران، 

ها در  ست که بیشتر شرکتهای انجام شده در ارتباط با مدیریت منابع انسانی نیز گویای این اپژوهش

سرمایه فناوریحال  بر  مجازیگذاری  و  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  های  و  فرایندها  بیشتر  هرچه  سازی 

های  نظران همچنین بر این باور هستند که مدل(. صاحب2020  2باشند )استارنر،مدیریت منابع انسانی خود می

های بسیاری  ن پساکرونا نیز همچنان ادامه خواهد یافت و سازماندورکاری اجرا شده در زمان پاندمی، در دورا

شیفتمدل برای  را حتی  دورکاری  رویکردهای  و  مدلها  این  زیرا  آورد.  درخواهند  اجرا  به  شبانه  و  های  ها 

گیری از متخصصین در سطح جهان را فراهم  های سازمان برای بهره های جایگزین اجرای عملیات، قابلیتروش 

ها را تسریع کرده و از طریق فراهم سازی امکان ارائه  سازماندهی سریع صدها فرد برای فعالیت بر پروژهآورده،  

اطلاعات و خدمات به صورت مجازی و دیجیتالی به مشتریان )از اطلاعات مربوط به کالا و نحوه تولید آن  

ها برای واکنش به نیازها و  ها و شرکتگرفته تا خدمات فروش و حتی خدمات پس از فروش( و توان سازمان

ها و  رو، اندیشمندات معتقدند، سازمانهای مشتریان در بازارهای مختلف را افزایش خواهد داد. از اینخواسته

ها در پساکرونا با سرعت و جدیت به سمت دورکاری حرکت خواهند کرد و در محیط بعد از پاندمی،  شرکت

برای مثال، پس از    3(.2020تبدیل خواهد شد )بیگ و همکاران،  وکار  های کسبدورکاری به وجه غالب مدل

توانند  های دورکاری در زمان پاندمی کرونا، توییتر اعلام کرده است که کارکنان این سازمان میانجام برنامه

یند  ها و وظایف کاری را برای همیشه حفظ نمادرپساکرونا نیز به دورکاری ادامه داده و این شیوه انجام فعالیت

 (.   2020 4یر، )می

سازی نیز، از دیگر اثرات پاندمی کرونا بر ساختارها و فرایندهای سازمانی افزایش توجه به تیم و تیم

سازی را در معرض توجهات قرار داده است  ای از تیمهای پاندمی کرونا، گونهاست. درواقع، مقابله با محدودیت

ها  ای از افراد با تواناییدر این رویکرد، یک تیم، گردهمایی مجموعه  سازی مجازی نامیده شود. تواند تیمکه می

 
1digital services  
2Starner  
کاری، چیستی و چگونگی آن به گزارش »ارائه الگوی دورکاری متناسب با شرایط  رر آگاهی و مطالعه بیشتر در ارتباط با دو. به منظو 3

 ها« که توسط نویسندگان به رشته تحریر درآمده است مراجعه نمایید.  های دولتی و شرکتاضطرار برای سازمان
 
4Mayer  
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های متفاوت است که به صورت جغرافیایی پراکنده هستند و به صورت مجازی با یکدیگر در ارتباط  و قابلیت

.  کنند بوده، به منظور دستیابی به اهدافی مشخص و مورد توافق و با مشارکت، همکاری و هماهنگی فعالیت می

هایی مجازی با  ها را به طراحی تیمهای ایجاد شده در اثر پاندمی کرونا، سازماندرواقع، مقابله با محدودیت

گیری و حل سریع مشکلات،  هایی به خوبی ترسیم شده، برخوردار از توانایی تصمیمانداز، اهداف و ماموریتچشم

توانند پس از رفع  ها می ک نمود که این تیمچابک و مبتنی بر تخصص )به جای رتبه و سلسله مراتب( تحری

 (. b2020ها و ساختارهای سازمانی را به شدت تحت تاثیر قرار دهند )اسنیدر و سینگال،بحران نیز طرح

 تغییر رویکرد سازمان در ارتباط با کارمندیابی، انتخاب و استخدام 

سازمام تمامی  به  را  نکته  این  کرونا  پاندمی  شرکتبحران  و  ها،  تمامی  کسبها  به  بهتر  عبارت  به  و  وکارها 

ها والزامات خاص  ها و اضطرارها، نیازمندیهای برخاسته از بحرانرو شدن با چالشکارفرمایان آموخت که روبه

ها و  خود را داشته، آنان را نیازمند کارکنانی متفاوت ساخته است. کارکنان و استعدادهایی برخوردار از مهارت

-سازگارپذیری و تاب  3های اجتماعی و احساسی،مهارت  2های شناختی،قابلیت  1ال ضروری، های دیجیتتوانایی

تواند آغازی بر پایان کارهای دستی و تکراری  (. پاندمی کرونا همچنین می2020  5)آگراوال و همکاران، 4آوری 

استفاده از فناوری خواهد بود. این  ای تلقی گردد که در آن انجام وظایف به شکل تحلیلی و با  و شروع دوره

گذاری  های جدید در کارمندیابی، انتخاب، استخدام و به عبارت بهتر سرمایه گذاریتغییر جهت، نیازمند سرمایه 

 (.   2020های مورد نیاز است )اسنیدر واسترنفلز،  ها و شایستگیهای جدید تامین مهارتدر روش 

 

 عه منابع انسانیتغییر رویکرد سازمان در آموزش و توس

آموزش و توسعه منابع انسانی یکی از مهمترین وظایف و کارکردهای واحد منابع انسانی در سازمان است که   

(.  233:  2017گردد )دسلر،  ها و انجام وظایف شغلی به کارکنان اجرا میبا هدف آموزش چگونگی اجرای برنامه

بع انسانی بخش مهمی از نقش خود در ارتباط با تحقق  از طریق انجام این وظیفه است که واحد مدیریت منا

می انجام  به  را  عملیات   استمرار  از  اطمینان  کسب  و  سازمانی  ایناهداف  از  انسانی  رساند.  منابع  واحد  رو، 

برنامهمی اجرای  و  در طراحی  دورهبایست  و  پیشها  آموزشی،  داده،  فرضهای  قرار  را مورد سوال  های خود 

 
1critical digital  skills   
2cognitive capabilities  
3social and emotional skills   
4adaptability and resilience  
5  Agrawa et al. 
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ای در دستور کار قرار دهد که علاوه بر حفظ استمرار جریان عملیات در  ارکنان را به گونهآموزش و توسعه ک

های بحران و اضطرار بر عملیات  های عادی و معمول، زمینه کاهش حداکثری اثرات منفی وضعیتوضعیت

برنامه این راستا،  آید. در  نیز فراهم  د که موضوعات  ای تنظیم گردنبایست به گونههای آموزشی میسازمان 

های رهبری، چگونگی برقراری ارتباطات اثربخش  ها و شیوهمربوط به ایمنی و سلامت کارکنان، بهترین سبک

های آنان را توسعه  ها و تواناییدر دوران بحران را به کارکنان آموزش داده، مهارت  و چگونگی استفاده از فناوری

وانمند سازد. نظام آموزش و توسعه منابع انسانی همچنین  و آنان را برای انجام وظایف به صورت مستقل ت

های مدیریت بحران در سازمان اطمینان  ای طراحی گردد که نسبت به اجرای دقیق برنامهبایست به گونهمی

های لازم به منظور  ها و قابلیتبایست، دانش، مهارتبه وجود آورد. آموزش و توسعه منابع انسانی همچنین می

های  فعالیت و از سرگیری عملیات در دوران بحران و پسابحران را به کارکنان منتقل نماید. دوره  بازگشت به

ها و اقدامات عملی )آموزش عملی( را در برگرفته، چگونگی  ای از فعالیتبایست مجموعهآموزشی همچنین می

 (.  15-14:  2018 1ه، انجام وظایف و ایفای نقش در زمان بحران را در کارکنان نهادینه سازد )اثامن 

بایست مدنظر قرار گیرد، آموزش  های آموزش و توسعه کارکنان مییکی از موضوعاتی که در برنامه

است. چراکه تحقیقات نشان داده است استفاده اثربخش از زمان در هنگام مواجهه بحران و    2مدیریت زمان 

از عوامل کلیدی موفقیت در واکنش به    تواند به عنوانهای سازمانی می اضطرار توسط کارکنان و تیم یکی 

 (. 471:  2016بحران مطرح باشد )واردارلیر، 

 در سازمان 3های جانشین پروری بازاندیشی برنامه

پروری در زمان بحران کرونا اثربخشی خود را از دست  های جانشیندهد بسیاری از برنامهها نشان میبررسی

ها به دلایلی مانند بیماری و مانند آن، قادر به انجام وظایف  ن کلیدی سازماناند و زمانی که مدیران و رهبراداده

ها با مدیران و  اند، شناسایی جانشینانی توانمند به منظور جایگزینی سریع آنانخود و هدایت عملیات نبوده

تمرکز بلندمدت    تواند ها کرده است. از دلایل این موضوع می هایی جدی را متوجه سازمانرهبران مذکور، چالش

برنامههای جانشینبرنامه (.  a 2020مدت ذکر گردد )اسنیدر و سینگال،ها به کوتاهپروری و عدم توجه این 

کننده  شوند و سرعتی خیرهها به یکباره آغاز میبنابراین، از یک طرف، با توجه به این موضوع که اکثر بحران

 ( و دیدیدارند  و همگان2020اشمیت،  آیوریا  چاره  (   به  وامیرا  فوری  و  اندیشی  استیوارت  )مندی،  دارند 

 
1Athamneh    
2Time management    
3succession planning    
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های  (، برنامه2020های رهبری در دوران بحران )کرن فری،  اهمیت نقش(؛ و از طرف دیگر،  2020  1واناکین، 

میجانشین گونهپروری  به  برای  بایست  سازمان  قابلیت  که  گیرند  قرار  مجدد  و طراحی  بازاندیشی  مورد  ای 

 های حساس و به فوریت را افزایش دهند.جایگزینی رهبران و مدیران کلیدی در زمان

 

 تغییر دیدگاه سازمان نسبت  به ایمنی و سلامت کارکنان

درحالی که ایمنی و سلامت کارکنان همواره به عنوان یکی از وظایف مدیران منابع انسانی در هر سازمان و   

ها و خدمات مربوط به ایمنی، سلامت  ها،  فناوریی کرونا، اهمیت برنامهمحیطی مطرح بوده است؛ بحران پاندم

زیستی کارکنان را به صورتی چشمگیر افزایش داده و موضوعاتی جدید در ارتباط با سلامت جسمی و  و به

حال  ها دردهد سازمانها نیز نشان می روانی کارکنان را وارد ادبیات مدیریت منابع انسانی نموده است. بررسی

های بسیار به منظور افزایش ایمنی و سلامت کارکنان در ابعاد فیزیکی )جسمی(،  ذهنی  گذاریانجام سرمایه 

گذاری  )روانی( و حتی مالی هستند. درواقع، پاندمی کرونا و اثرات آن مانند ترس از تجمع، نیاز به رعایت فاصله

های قدیمی و  ها، اقدامات و فعالیتها، سیاستتراتژیاجتماعی، افزایش استفاده از دورکاری و غیره، تمامی اس 

رایج مرتبط با ایمنی و سلامت کارکنان را به چالش واداشته و تمامی رهبران و مدیران منابع انسانی را با چالش  

(. همانگونه  2020های ایمنی و سلامتی کارکنان مواجهه ساخته است )بوئس،  بازاندیشی و تجدیدنظر در برنامه

بایست در  های سلامتی و ایمنی کارکنان در پساکرونا میشکل شماره هشت قابل مشاهده است، برنامه  که در 

 سه حوزه مورد توجه مدیران و رهبران منابع انسانی قرار گیرد.  

        
 : ابعاد ایمنی و سلامت کارکنان در پساکرونا8شکل 

 
1Mendy, Stewart & VanAkin   
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یکی از مهمترین وظایف مدیران منابع انسانی در هر    های کاری:ایمنی و سلامت کارکنان در محیط ✓

های کاری است. این  سازمان و شرکتی در دوران پساکرونا، توجه به ایمنی و سلامتی کارکنان در محیط 

بایست اقداماتی مانند بررسی دمای بدن کارکنان هنگام ورود به سازمان، افزایش امکان دورکاری  امر می

گذاری اجتماعی در  های کاری، رعایت فاصلهرهای کاری، کاهش زمان نوبتبرای به حداقل رساندن سف

عفونی مواد ضد  و  ماسک صورت، دستکش  تهیه  کار،  اجرای  محیط  و  ابلاغ  تدوین،  بهداشتی،  و  کننده 

 های لازم برای رعایت نکات بهداشتی در محیط کار و اقداماتی از این دست را شامل گردد. دستورالعمل

سلامت ✓ و  شرکت:  ایمنی  فضای  از  خارج  در  شرکت  کارکنان  سازمانتمامی  و  میها  بایست  ها 

ایمنی  دستورالعمل و  به حفظ سلامت  مربوط  اقدامات  و  بهداشتی  نکات  رعایت  به  مربوط  قوانین  و  ها 

تواند ترغیب کارکنان  های کاری نیز گسترش دهند. برای مثال این اقدامات میکارکنان را به خارج از محیط 

ها به امکانات و ابزارهای ضروری برای پیشگیری از بیماری و  هش سفرهای غیرضروری، تجهیز آنبه کا

 مواردی از این دست را دربرگیرد.  

ها در دوران پاندمی به منظور حفظ  بسیاری از سازمان  های جدید کاری:سازماندهی و ایجاد روش  ✓

و انجام وظایف شغلی را توسعه داده، مورد  ها و الگوهایی جدید از کار  ایمنی و سلامت کارکنان، روش 

بایست مدنظر قرار گرفته، در صورت امکان به  اند. این موضوع در دوران پساکرونا نیز میاستفاده قرار داده

های کاری جدید مانند دورکاری را در پساکرونا نیز ادامه دهند )هاتامی،  کارکنان اجازه داده شود روش 

 .  (2020لاکرویکس و میزالا، 

 توان افزایی 

های احتمالی،  های سازمان به منظور مقابله و واکنش صحیح و به موقع به  بحرانها و تواناییافزایش قابلیت

انسانی   منابع  راستا، مدیران و متخصصان  این  در  انسانی است.  از مهمترین وظایف متخصصان  منابع  یکی 

های سازمانی به  تی مناسب، زمینه افزایش اثربخشی پاسخها و اقدامابایست از مجرای طراحیو اجرای برنامهمی

(. با توجه به شکل شماره  2013  1های احتمالی در آینده را فراهم آورند )موسسه ملی مدیریت بحران، بحران

های احتمالی  نه، در مرحله افزایش آمادگی و توسعه قابلیت سیستم مدیریت منابع انسانی برای واکنش به بحران

 بایست در دستور کار قرار گیرد. راحی و اجرای نه استراتژی اساسی میآینده، ط

 
1National Institute of Disaster Management    
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 های توان افزایی در سیستم مدیریت منابع انسانی: استراتژی9شکل 

 

های  تحلیل ابعاد بحران پاندمی کرونا و اثرات آن بر مدیریت منابع انسانی به منظور افزایش فرصت

 یادگیری 

پذیر نخواهد   پیشگویی در مورد آینده و ارزیابی دقیق اوضاع و وقایعی که اتفاق خواهد افتاد بدون شک امکان 

بود. با این حال این امکان وجود دارد تا گذشته )دور یا نزدیک( و اتفاقات آن را مورد بررسی و مطالعه قرار  

ی و تفکر در مورد آینده مغتنم شمرد و چگونگی  هایی برای یادگیرهای گذشته را به عنوان فرصتداد، بحران

 (.  a 2020ها و اضطرارهای احتمالی آینده را بر این اساس استوار ساخت )اسنیدر و سینگال،واکنش به بحران

 

 

 

 های مدیریت بحران های محتمل در آینده و تدوین زیربرنامهشناسایی حوادث و بحران 

توان افزایی و توسعه 
ت قابلیت سیستم مدیری

منابع انسانی

یادگیری از 
کرونا شناسایی 

بحران های 
محتمل

شناسایی 
نقاط قوت و 
مضعف سیست

تدوین برنامه
های مدیریت 

بحران
تدوین 

دستورالعمل 
های کاری

طراحی و 
اجرای دوره 
های آموزشی

ایجاد فرهنگ 
سازمانی 
مناسب

پرورش 
رهبران 
اثربخش

استفاده از 
تجربیات 

جهانی
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افزایی و افزایش قابلیت سازمان برای مقابله با  نسانی در راستای تواناز مهمترین وظایف واحد مدیریت منابع ا

ها و حوادث احتمالی آینده و اثرات منفی آن در ابعاد انسانی و تدوین  بینی بحرانها و حوادث آتی،  پیش بحران

های مدیریت  امهدر واحد مدیریت منابع انسانی به عنوان بخشی از برن  1هایی به منظور مدیریت بحران زیربرنامه

های فرایندها و کارکردهای مدیریت منابع انسانی  پذیریبحران سازمان است. این امر به معنی شناسایی آسیب

ها برای  های احتمالی است. این برنامههای اقتضایی مناسب به منظور مواجهه با بحرانها و طرحو تدوین برنامه

های استمرار و پایداری عملیات  لاعات مورد نیاز و نیز تدوین برنامههای داده و اطتواند توسعه پایگاهمثال می

در زمان بحران حتی در صورت از دست دادن کارکنان یا عدم امکان حضور آنان در سازمان را شامل گردد.  

  بینی کرده باشد که انگیزه و ای پیشهای انگیزشی مناسب را به گونهبایست برنامهها همچنین میاین برنامه

ها  علاقه لازم برای مقابله با بحران و مدیریت آن را در کارکنان و مدیران ایجاد نماید. هدف از تدوین این برنامه

های رفع مشکلات به صورتی فعالانه در واحد مدیریت منابع انسانی و افزایش شایستگی این  نیز شناسایی روش 

ای تدوین گردد که  بایست به گونهها همچنین مینامهواحد برای رویارویی با بحران و مدیریت آن است. این بر

هماهنگی   و  باشد  شناسایی  و  تشخیص  قابل  خوبی  به  بحران  زمان  در  انسانی  منابع  مدیریت  واحد  نقش 

 (. 16: 2018استراتژیک سازمان را افزایش دهد )اثامنه، 

 

 مواجهه با بحرانشناسایی نقات قوت و ضعف و نیازهای سیستم مدیریت منابع انسانی در 

برنامه  نظر در  مورد  اهداف  نیازمند مجموعهتحقق  بحران  قابلیتهای مدیریت  از  قالب  ای  در  های سازمانی 

های مختلف بحران و مدیریت آن  متخصصان شایسته و توانمند، آموزش دیده، با تجربه و آگاه به ابعاد و جنبه

بینی، اثرات آن را شناسایی،  حران را قبل از وقوع پیشاست. یعنی متخصصان و کارشناسانی که بتوانند یک ب

ریزی و بازگشت به اوضاع و بازآفرینی توان سازمان در  چگونگی کنترل و مدیریت آن در زمان وقوع را برنامه

تسهیل و تسریع کنند. بنابراین، به منظور افزایش آمادگی و قابلیت سیستم    2نگرپسابحران را با دیدگاهی کل

های احتمالی، ضروری است با توجه به بحران اخیر و اثرات آن بر  منابع انسانی در مواجهه با بحرانمدیریت  

های نظام مدیریت منابع انسانی سازمان  ها و نیز نقاط قوت و تواناییسیستم، نسبت به شناسایی نواقص، کاستی

ها و  ها و استفاده اهرمی از تواناییکاستی  های لازم به منظور رفع نواقص و ها، اقدامات و فعالیتاقدام و برنامه

 (. 16: 2013نقاط قوت طراحی و اجرا گردد )موسسه ملی مدیریت بحران، 

 
1scale crisis plan-small    
2holistic approach   
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برنامه مشارکتی  استراتژیتدوین  و  حوزه ها  در  بحران  مدیریت  منابع  های  مدیریت  مختلف  های 

 انسانی

نگر است و همانگونه که در شکل  کر پیشریزی و تفپاسخگویی و واکنش مناسب به یک بحران نیازمند برنامه 

بایست نسبت به پاسخگویی مناسب نگری، مدیران منابع انسانی می شماره ده قابل مشاهده است، در این پیش

سازمان، اساسی چیستی  پرسش  سه  کار  1به  رشد  2چگونگی  واسترنفلز،    3و چگونگی  )اسنیدر  نمایند  اقدام 

های مدیریت بحران در واحد مدیریت منابع انسانی  نگام تدوین برنامه(. یکی از مهمترین نکاتی که ه2020

ها از طریق فراهم ساختن  بایست مدنظر قرار گیرد این است که مشارکت کارکنان در تدوین این برنامهمی

یش  تواند اثربخشی این مرحله از فرایند توان افزایی سازمان را افزاها، تجربیات و اطلاعات متنوع، میدیدگاه

-های  مدیریت بحران، حس مسئولیت آنان در قبال برنامهدهد. از طرف دیگر، مشارکت افراد در تدوین برنامه

 (. 18:  2018ها در زمان اجرا را افزایش خواهد داد )اثامنه،  های تدوین شده و امکان موفقیت برنامه

 

 
 های اساسی مقابله با بحران: پاسخگویی به پرسش10شکل 

 
1who they are  
2how to work    
3how to grow  

دهای تعیین رویکردها و فراین
توسعه استعدادها؛ طراحی 

دوره های آموزشی و تعیین 
عه چگونگی اجرا؛ ایجاد و توس

پایگاه های داده و اطلاعات؛ 
یری؛ تعیین پلتفرم های یادگ

توسعه فرهنگ یادگیری؛
ا ایجاد شبکه های ارتباطی ب
خارج از سازمان به منظور 
افزایش یادگیری و رشد؛ 
توسعه زیرساخت های 

فناوری  

چگونگی رشد

تعیین رویه های 
تصمیم گیری؛ 
ختیار چگونگی تفویض ا

به افراد و گروه ها؛ 
و شناسایی استعدادها

، (تپس)تعیین جایگاه 
وظایف و مسئولیت 
های آنان؛ تصمیم 
گیری در ارتباط با 

سبک های رهبری؛ 
ذب تعیین فرایندهای ج

ا و نگهداشت استعداده

چگونگی کار

ت تعیین اهداف و اولوی
های سازمان؛ استراتژی
ها؛ جهت گیری های 

یین درونی و بیرونی؛ تع
قراردهای اجتماعی و 

روانشناختی بین 
کارکنان و کارفرما؛ 
ب توسعه فرهنگ مناس
و بینش مشترک

چیستی سازمان
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 بحران  شرایط در کاری های دستورالعمل تدوین

آمیز امور و حفظ استمرار عملیات سازمان در این دوران، نیازمند  روبرو شدن با شرایط بحران و انجام موفقیت 

ای تدوین گردیده و به  بایست به گونهها میهایی مشخص، دقیق و فراگیر است. این دستورالعملدستورالعمل

بلیت سازمان به واکنش سریع و مناسب به هر نوع بحران و اضطرار و به عبارت بهتر، چابکی  اجرا درآیند که قا

های تنظیم  (. این دستورالعمل2020سازمان در ارتباط با مدیریت منابع انسانی آن را افزایش دهند )بوئس،  

می همچنین  بحران  زمان  در  استفاده  برای  کاشده  مزایای  حقوق،  با  مرتبط  مباحث  الزامات  بایست  رکنان، 

(، اهداف،  2020 1حفاظت از اطلاعات، الزامات ایمنی و سلامت کارکنان )موسسه عالی منابع انسانی و توسعه،

های مسئولیت  نتایج مورد انتظار و زمان مورد انتظار برای دستیابی به عملکرد مطلوب و موردنظر و نیز حوزه

(، توسعه هنجارهای ارتباطی و چگونگی برقراری روابط اثربخش  8-9:  2020اعضای سازمان )دانشگاه هاروارد،  

 امل گردد.  ( و مواردی از این دست را ش 2020)بیک و همکاران،  

های کارکنان به منظور های آموزشی و انتقال دانش و توسعه مهارتها و دوره طراحی و اجرای برنامه

 مواجهه با بحران 

رو، طراحی  دیده، توانمند و شایسته است. از اینکنترل و مدیریت بحران نیازمند کارکنان و متخصصانی آموزش  

های مورد نیاز به کارکنان و توسعه توانایی و تجربیات  ش و مهارتهای آموزشی و انتقال دانو اجرای برنامه

وکار است. از  فعلی آنان، یکی از مهمترین وظایف مدیران منابع انسانی در هر نوع سازمان، شرکت و کسب

بایست مدنظر  های آموزشی مواجهه با بحران و اضطرار میمهمترین نکاتی که به هنگام طراحی و اجرای دوره

 3ای بین بخشی نبوده، بلکه موضوع و مسئله  2گیرد این است که، مدیریت بحران، رویکردی یک بخشیقرار  

دهد  های انجام شده نشان مینگر و مشارکتی فراگیر است. درحالی که بررسیاست که نیازمند رویکردهایی کل

سازمان از  بسیاری  به  در  خود  نقش  از  مناسب  و  صحیح  درکی  مختلف  واحدهای  از  ها،  عنصر  یک  عنوان 

دانشمجموعه موجود  بین وضعیت  بسیار  ایجاد شکاف  بر  موضوع علاوه  این  و  نداشته  واحد  مهارتای  ها،  ، 

های  تواند به عنوان عامل اصلی شکست برنامههای مدیریت بحران با وضعیت مطلوب، می ها و قابلیتشایستگی

های آموزشی چگونگی  ها و دوره(. برنامه16:  2013ن،  مدیریت بحران نیز عمل نماید )موسسه ملی مدیریت بحرا

 
1Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD)  
2one department approach   
3Sectoral issue ‐Cross  
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ریزی پایداری سازمانی و استمرار عملیات )هدف از  بایست مواردی مانند برنامه رویارویی و مدیریت بحران می

ها کسب اطمینان از استمرار عملیات سازمان در زمان بحران است(، بازگشت به عملیات پس از  این آموزش 

وکار  )چگونگی فعالیت پس از بحران، چگونگی کنترل اوضاع و ازسرگیری امور، چگونگی حفظ بقاء کسب  1بحران 

 (.  20:  2018پس از بحران و مانند آن( را شامل گردد )آثامنه، 

های  ها و شایستگیآموزش کارکنان و متخصصان واحد مدیریت منابع انسانی و انتقال دانش، مهارت

های آموزشی مورد  ها و دورهبایست در هنگام طراحی و اجرای برنامهن به آنان نیز میمورد نیاز مدیریت بحرا

توجه قرار گیرد. درواقع، بخش قابل توجهی از موفقیت یا شکست یک سازمان هنگام رویارویی با بحران و  

ان منابع انسانی  ها و تجربیات متخصصان منابع انسانی آن سازمان دارد. این مدیرمدیریت آن، بستگی به مهارت

های مدیریت بحران در یک سازمان را  توجهی از برنامهیک سازمان هستند که مدیریت و اجرای بخش قابل

تواند موفقیت یا شکست سازمان در کنترل بحران را  برعهده داشته و تصمیمات اتخاذ شده توسط آنان می

ران منابع انسانی نیز تحت تاثیر شدید تحت تأثیر قرار دهد. تصمیمات اتخاذ شده توسط متخصصان و مدی

 (.  470: 2016ها، تخصص و تجربه آنان قرار دارد )واردارلیر،  ای، دانش، مهارتسطوح آموزش حرفه

 

 ایجاد و توسعه فرهنگ سازمانی متناسب با مدیریت بحران

توصیف سازمانی  ارزش فرهنگ  نگرش کننده  و  باورها  س ها،  اعضای  آموخته شده  و  است  های مشترک  ازمان 

ها و رفتارهای آنان قرار داشته، از تعاملات  ( که در ارتباط مستقیم با کنش478:  2011  2)هلریگل و اسلوکام، 

عنوان یک مفهوم  فرهنگ که به .  (1:  2004  3یر پذیرفته و بر این تعاملات اثر نهاده است )شاین، تأثبا سایرین  

  4مختلف علوم اجتماعی را به خود معطوف کرده است )آکار و آکار،های  محوری توجهات اندیشمندان در رشته

(؛ از سوی اندیشمندان به عنوان یکی از مهمترین عوامل کلیدی موفقیت مدیرت بحران و افزایش  19:  2014

ها در این ارتباط معرفی شده است. در واقع، اندیشمدان بر این باور هستند که فرهنگ سازمانی  قابلیت سازمان

های اثربخش برای مقابله با  حلها و ارائه راهکارها و راهها و دانشها، مهارتسازی تواناییقابلیت یکپارچهاز  

نام برده   5ها و مشکلات سازمانی برخوردار است. به همین دلیل از فرهنگ به عنوان عامل رفع مشکلات بحران

های رویارویی  و شناسایی مشکلات و روش بینی  شده است. یک فرهنگ سازمانی مناسب، سازمان را در پیش

 
1disaster recovery   
2Hellriegel & Slocum  
3Schein    
4Acar   &Acar 
5agent for solving organizational problems    
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با آن توانمند ساخته، نوآوری و خلاقیت را تسهیل کرده، مشارکت کارکنان در رفع مشکلات را ممکن ساخته،  

ها و مسیرهای ارتباطی مناسبی در  گیری را به صورتی اثربخش تحت تأثیر قرار داده، کانالفرایندهای تصمیم 

ق تبدیل مدیریت منابع انسانی به فعالیتی استراتژیک و حیاتی در زمان بحران،  سازمان ایجاد کرده و از طری 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی به منظور مواجهه با بحران در سازمان را تسهیل و تسریع خواهد ساخت  

 (.  44-45:  2019)میرزاپور و همکاران، 

 

 پرورش رهبران کارآمد و اثربخش

مهمترین عامل موفقیت یک سازمان در واکنش به بحران و کاهش اثرات  اندیشمندان بر این باور هستند که  

)کرن  هستند  سازمان  آن  توانمند  رهبران  آن،  ازآنجایی2020فری،  منفی  چیزهای  (.  دربرگیرنده  بحران  که 

انند به عنوان یکی از مهمترین  توسازهای مختلف است؛ رهبران کارآمد و اثربخش می ناشناخته فراوان و شگفتی

ها نیازمند رهبرانی هستند  رو، سازمان(. از این2020  1)هوگان،   عوامل موفقیت در واکنش به بحران مطرح باشند 

وکار را حفظ و در عین حال ایمنی و سلامتی  گیری کرده،  پایداری و استمرار عملیات کسبکه بتوانند تصمیم

سرمایه و  رمنابع  انسانی  )اس های  کنند  ضمانت  موقعیت2020ال،  اچا  در  تجربه  (.  روزمره،  اورژانسی  های 

بحران در  اما  باشند.  داشته  باید  رهبران  که  است  ویژگی  ویژگی ارزشمندترین  جدید  و  گسترده  های  های 

های  مپردازند باید بتوانند تیگویی در شرایط بحرانی میشخصیتی بیشترین اهمیت را دارند. رهبرانی که به پاسخ

ها تعریف کنند که تیم باید در مورد  خود را حول یک هدف واحد متحد سازند و سؤالات مشخصی را برای آن

ها اشاره شود.  های مهم شخصیتی در این افراد وجود دارند که باید به آنها تحقیق کند. برخی از ویژگیآن

ها قرار  های نامطلوبی که در آناز موقعیت  ها آرامش عامدانه است، یعنی فرد بتواند ذهن خود رایکی از آن

ها به تأمل بپردازد. آرامش عامدانه  گرفته است آزاد کند و به شکلی متمرکز در مورد نحوه عمل کردن در آن

 شود که تاحدی متواضع هستند اما قدرت دفاع از خود را نیز دارند. معمولاً در افرادی یافت می

گرایانه است. اگر رهبران در هنگام شروع  نفس واقعد یا اعتمادبهیک ویژگی مهم دیگر خوشبینی محدو

نفس بالایی را از خود نشان دهند ممکن است اعتبار  اند اعتمادبههای مشکلی مواجه شدهبحران که با موقعیت

هستند  ها مطمئن  خود را از دست دهند. برای رهبران بهتر است این نکته را به دیگران منتقل کنند که آن

ها  رو پیدا خواهد کرد اما بر این نکته نیز تأکید کنند که آنسازمان حتماً راهی را برای حل مشکلات پیش

را درک می عدم بحران  موجود در  با جمعقطعیت  و  پاسخکنند  دنبال  به  بیشتر  اطلاعات  آن  آوری  به  گویی 

 
1Hogan  
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کینزی،  ع زیادی را به دنبال داشته باشد )مک تواند منافهستند. هنگامی که بحران به پایان برسد، خوشبینی می

2020   .) 

 

 گیری از تجربیات جهانیبهره 

سابقه  ها و اضطرارهایی مواجه شوند که بیوکارها در هر زمان و مکانی ممکن است با بحراناقتصادها و کسب  

در عین حال، استفاده از  بوده و هیچ بهترین راهکار و استراتژی مقابله به مثلی برای آن شناسایی نشده باشد.  

ها و راهکارهای اجرا شده در سایر نقاط توسط سایر مدیران و رهبران در  رویارویی  تجرییات، اقدامات، فعالیت

ای به همراه داشته باشد. برای مثال نحوه بازگشایی و بازگشت به  ها  و نکات آموزندهتواند درس با بحران می

کروکسب پاندمی  بحران  از  پس  هنگ وکار  چین،  در  بررسینا  سنگاپور.  و  میکنک  نشان  همچنین  دهد  ها 

نیز  ها در گوشه و کنار دنیا، رویکردها و روش ها و شرکتسازمان و  با این بحران  های متفاوتی برای مقابله 

  ها اند و این امر بدین معنی است که رهبران و مدیران سازمانبازگشت به فعالیت پس از رفع آن در پیش گرفته

های اقتصادی،  هایی بسیار از همکاران خویش در سایر نقاط جهان، سایر بخشتوانند و باید درس ها می و شرکت

شرکا و حتی رقبا بیاموزند. آنان باید آماده باشند از مجرای کسب اطلاعات بیشتر و بهتر، در صورت لزوم،  

به صورتی بنیادین تغییر دهند )کراون، میسور    رویکرد و دیدگاه خود در مقابله با بحران را به صورت تدریجی یا

 (.  2020 1و ویلسون، 

 

 منابع

(. » آیا رهبران شما برای چالش شیوع جهانی کرونا آماده هستند؟«، ترجمه  موسسه رشد  2020ال )اچاس 

 سرمایه انسانی ایرانیان)رسا(.  

(. تحلیل آثار اقتصادی شیوع ویروس کرونا،  قابل دستیابی در:  1399صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران ) 

http://www.iribnews.ir 
تأثیر شیوع  (:  36)  درباره مقابله با شیوع ویروس کرونا  (. » a1399های مجلس شورای اسلامی ) مرکز پژوهش

خدماتی ـ  تولیدی  صنفی  واحدهای  بر  در:  کرونا  دستیابی  قابل   ،»

1508851a/news/show/https://rc.majlis.ir/f . 

 
1Craven, Mysore & Wilson  

http://www.iribnews.ir/
https://rc.majlis.ir/fa/news/show/1508851
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 (. »رهبری در دوران شیوع«، ترجمه موسسه رشد سرمایه ایرانیان )رسا(.2020فری ) کرن

کرونا و نظام   : (35درباره مقابله با شیوع ویروس کرونا )(. » b1399های مجلس شورای اسلامی ) مرکز پژوهش

 . /1507117https://rc.majlis.ir/fa/news/show«، قابل درستیابی در:  اداری

های آتی  ها به شیوع ویروس کرونا و چالشدهی سازمان(. »رهبری در بحران: الگوی پاسخ2020کینزی )مک

 آن«، ترجمه موسسه رشد سرمایه انسانی ایرانیان)رسا(.  

پاندمی کرونا و نجات کسب و کارهای  (.  1399وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی جمهوری اسلامی ایران )

 شش آموخته از چین، دو برنامه نوآورانه برای دولت و دو فرصت توسعه برای ایران.   ،ایرانی

هایی نیاز دارد؟«، ترجمه موسسه رشد سرمایه انسانی  در دوران بحران به چه ویژگی   هبری (. »ر2020هوگان ) 

 ایرانیان)رسا(.
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