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Background & Purpose: While there are currently many discussions about the impact of Covid-

19 and its consequences on work practices and human resource management (HRM), no research 

has been conducted to explore the effective and efficient management of human resources and 

big theoretical gaps exist. By knowing the main categories of effective and efficient management 

of human resources in responsible and decision-making organizations, strategies can be adopted 

while avoiding its disadvantages. Therefore, the main goal of this research is to identify and 

prioritize the factors influencing the effective and efficient management of human resources in 

the Corona Pandemic. 

Methodology: This research in the point of the purpose is applied, and has used mixed method. 

In this research, thematic analysis and survey methods were used respectively. In the qualitative 

part, the participants includes the influential actors of Administrative and Recruitment Affairs 

Organization in the field of human resources. 13 experts were selected and interviewed using the 

purposeful sampling method, which is one of the qualitative sampling methods. In the 

quantitative part, the probability sampling method was used in a systematic way. Finally, 31 

people answered the questionnaires. Structural equation modeling method and Smart PLS4 

software were used for data analysis. 

Findings: After examining the interviews, 80 codes were identified, from which 80 primary 

codes, 15 basic themes, 7 organizing themes, and 3 global themes were extracted. In the 

quantitative part, all the themes have obtained values higher than the acceptable limit, and the 

appropriateness of the themes (indices) of the model indicates the appropriateness of the 

measurement model. 

Conclusion: In uncertain conditions caused by Covid-19, for the effective and efficient 

management of human resources in the organization, it is necessary to focus on the three 

principles: “intelligence and flexibility of organizational processes”, environmental and 

psychological empowerment of the organization and preparation of the necessary infrastructure”, 

and “management, improvement, promotion, ability and capabilities of human resources.”  
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 هـاي  بحـث  انسـاني،  منـابع  مديريت و كاري هاي شيوه روي آن پيامدهاي و 19 كوويد تأثير درباره اينكه با :زمينه و هدف
 و اسـت  نيـاورده  ميـان  بـه  صحبتي دوره، اين در انساني منابع كارآمد و مؤثر مديريت با رابطه در پژوهشي است، شده زيادي
 هـاي  سازمان در انساني منابع كارآمد و مؤثر مديريت اصلي هاي مقوله شناخت با. دارد وجود آن در زيادي بسياري نظري خلأ

 اصـلي  هـدف  رو، همـين  از. كـرد  اتخـاذ  را هايي استراتژي آن، هاي زيان از رفت برون ضمن توان مي گيرنده، تصميم و متولي
  .كروناست دوره در انساني منابع كارآمد و مؤثر مديريت در تأثيرگذار عوامل بندي اولويت و شناسايي حاضر، پژوهش
 از ترتيـب  بـه  و اسـت  آميخته يا تركيبي روش نوع از آن، پژوهش روش و است كاربردي هدف منظر از پژوهش اين :روش
 و اداري سـازمان  مـؤثر  بـازيگران  كليـه  كيفـي،  بخـش  آمـاري  جامعـه . اسـت  شده استفاده پيمايش و مضمون تحليل روش

 كيفي گيري نمونه هاي روش از يكي كه هدفمند گيري نمونه روش از استفاده با. است انساني منابع زمينه در كشور استخدامي
ي،  بخـش  گيـري  نمونـه  روش. آمـد  عمـل  به مصاحبه خبره 13 از و شدند شناسايي افراد اين است،  شـيوه  بـه  و احتمـالي  كمـ

 معـادلات  سـازي  مـدل  روش از هـا  داده تحليـل  بـراي . دادنـد  پاسـخ  هـا  نامه پرسش به نفر 31 نهايت در كه بود سيستماتيك
  .شد استفاده اس ال پي اسمارت افزار نرم و ساختاري

 3 و دهنـده  سـازمان  مضـمون  7 پايـه،  مضـمون  15 اوليـه،  كد 80 از كه شد شناسايي كد 80 ها مصاحبه بررسي با :ها يافته
 مضامين تناسب و كردند كسب را مقبول حد از بالاتر مقاديري مضامين تمامي كمي، بخش در. شد استخراج فراگير مضمون

  .دارد حكايت گيري اندازه مدل بودن مناسب از مدل،) هاي شاخص(

 سـه  بـه  بايـد  سـازمان،  در انساني منابع كارآمد و مؤثر مديريت براي ،19 كوويد از ناشي نامشخص شرايط در :گيري نتيجه
 و سـازمان  روانـي  و محيطـي  توانمندسـازي . 2 سـازماني؛  فراينـدهاي  سـازي  منعطـف  و هوشمندسـازي . 1: كـرد  توجه ركن
  .انساني منابع هاي قابليت و توانمندي ارتقاي و بهسازي مديريت،. 3 لازم؛ هاي زيرساخت سازي آماده

  

  .يبيكرونا، روش ترك ،يو كارآمد منابع انسان مؤثر تيريمد ،يمنابع انسان :ها كليدواژه
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  1مقدمه
 و يافـت  گسترش جهان سراسر در سرعت به و شد شروع چين در 192ة كوويد گسترد و جديد بيماري ،2019 دسامبر اواخر در
 ميليون 23 از بيش ،2020 آگوست 25 تا. كرد اعلام گير همه بيماري يك را آن بهداشت جهاني سازمان ،2020 مارس 11 در
راميرز و  ،مادرو گومز، اورتز مندوزا(شد  گزارش جهان سراسر در مرگهزار  800 از بيش و 19 كوويد به فرد مبتلا هزار300و 

 كشـورها  برهم  اي گسترده تأثير 19كوويد  بيماري ).2021، 4، مبين، يورومبِر، رضا و ماميركووا؛ عباس2020، 3لويان اوليوس
 در را ابهـام  و پيچيـدگي  قطعيت، عدم اختلال، 19 كوويد گسترش. گذاشت ها آن عملكرد برهم  و دنيا سراسر هاي سازمان و

  . كرد ايجاد ها نسازما همة
عزيـزي، اطلسـي، ضـياپور،    ( كنند مي كمك آن اهداف به در رسيدن و هستند سازماني هر اصلي سرماية انساني، منابع
 تا كنند تنظيم و بهينه تر علمي اي شيوه به را خود انساني منابع تا كنند مي سعي ها نسازما از بسياري). 2021، 5نعيميعباس و 

 ايـن  بـا  نتواننـد  دولتـي  بخش گذاران سياست و مقامات اگر). 2020، 6ژو( كنند مقابله 19كوويد  از ناشي هاي چالش با بتوانند
 جامعـه،  اقشـار  تمـامي  بلكـه  ،ها نسازما تنها نه و شد خواهد تبديل فاجعه به بد وضعيت ،كنند عمل ندكُ يا كنند مقابله پديده
 ايجاد ها نسازما براي را زيادي هاي چالش گير همه بيماري اين). 2021، 7باتريك و چارلوود( ديد خواهند را آن از ناشي  آسيب
و  ؛ يوسـفي لبـاني  2020، 8نانگيـا و محسـن  (بيكـاري   و دوركـاري  انساني، منابع گيانگيز كم وكار، كسب تداوم جمله از كرد،

 ايمنـي،  بـراي  كرونـا  بحـران  درها به اين فكر افتادند تا  اغلب سازمان بنابراين ؛)2021؛ عباس و همكاران، 2020، 9همكاران
  ). 2020، 11و همكاران ؛ نژاد دادگر2020، 10و همكاران دنرلين( ندوقائل ش بيشتريخود اهميت  كاركنان رفاه و سلامتي

از  ،كاركنـان  بنـدي  طبقـه  در تجديـدنظر  و توسعه همچنين و كاركنان مزاياي و حقوق عملكرد، مديريت افراد، استخدام
 خلاقانه هاي راه ،ها آن كارآمدي و كاركنان مشكلات حل براي كوشند كه ميها  است و آن انساني منابع مديران وظايفجمله 

  ). 2020، 13لئون ي؛ د2021، 12چانانا(پيدا كنند  مؤثري و
 و عميـق  تفكـر  بـه  اقتصـادي،  انـداز  چشـم  تغيير و نامشخص و استثنايي وضعيت به توجه با 19كوويد  تاريخي چالش

؛ يوسـفي لبـاني و   2020، 14نـورنبي و بـانو  ، نامـا ، عبـاس (اسـت   نيازمنـد  انساني منابع صحيح مديريت براي پذيري انعطاف
 هـاي  ديـدگاه  هـا،  سـازمان  در 19 كوويـد  همچـون  اي منفـي  هاي پديده بروز با). 2021همكاران،  ؛ عباس و2021همكاران، 
 ضـعيف  شـغلي  روابـط  و پـذيري نا انعطـاف  يا درستنا دهي سازمان از اغلب كه آيد مي پديد انساني منابع در منفي و نابرابرانه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
 اردبيلـي دانشگاه محقق  ياز محل اعتبارات معاونت پژوهش و فناور) 1402/د/4650/9(به شماره قرارداد  يمستخرج از طرح پژوهشحاضر مقاله . 1

 .است
2. COVID-19 
3. Madero Gómez, Ortiz Mendoza, Ramírez & Olivas-Luján 
4. Abbas, Mubeen, Iorember, Raza & Mamirkulova 
5. Azizi, Atlasi, Ziapour, Abbas & Naemie 
6. Zhu 
7. Butterick & Charlwood 
8. Nangia & Mohsin 
9. Yoosefi Lebni et al. 
10. Dennerlein et al. 
11. Nejhaddadgar et al. 
12. Chanana 
13. De Leon 
14. Abbas, Aman, Nurunnabi & Bano 
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 سـازمان  و كنـد  مـي  ترويج را نابرابري اي، مديريتي هاي شيوه چنين. )1400زاده،  شراعي و نيكويي، زاده مكي( گيرد نشئت مي
، 1حموشـه ( سـازد  »كارآمـد « و »مؤثر« را انساني منابع مديريت كه بايد قادر باشد ،رها شود وضعيت اين از بتواند اينكه براي

 در باشـند،  متخصص كار نيروي عملكرد مؤثر مديريت نحوةبراي  مديران راهنمايي در بايد انساني منابع متخصصان). 2021
 مديريت هاي شيوه و ها مدل اين. كنند مي محدود انساني مديريت يمعمول كارهاي انجام به اغلب را مديريت موضوع كه حالي
 آمـوزش  طريـق  از كـه نيازمندنـد   كاركنـان  كارآمد و مؤثر مديريتبه  ها نسازما دوره، اين در و نيستند كارساز كرونا دورة در

در حـال حاضـر،   . پـذير اسـت   امكان... و موفق راهبردهاي و هاكار راه از استفاده جديد، هاي دستورالعمل تدوين انساني، منابع
 وجـود دارد؛  HRM(2( انساني منابع مديريت و كاري هاي شيوهروي  آن پيامدهاي و 19هاي زيادي در خصوص كوويد  بحث
 بسـيار  نظـري  خـلأ  و اسـت  نياورده ميان به بحثي دوره، اين در انساني منابع كارآمد و مؤثر مديريت با رابطه در يپژوهش اما

 اين به مربوط نظري مباني و مفاهيم بررسي ضمن تا آن است برحاضر  پژوهش رو، همين از. دارد وجود در اين زمينه زيادي
 مهـم  ايـن  به تا كند بندي اولويت و شناسايي را كرونا دورة در انساني منابع كارآمد و مؤثر مديريت در گذارتأثير عوامل حوزه،
  .يابد دست

 است اين ،كند استفاده انساني منابع »كارآمد« و »مؤثر« مديريت عنوان از محققان است شده باعث كه دلايلي از يكي
 و قواعـد  طبق فقط نبايستي وقايعي، چنين وجود يا اضطرار زمان در ها سازمان كه معتقدند انساني منابع متخصصان اغلب كه

دهنـد   ارتقا را انساني عدالت و كرامت اصول كه كنند عمل اي گونه به بايد بلكهبگيرند؛  تصميم يا كنند برخورد افراد با قوانين
 در انسـاني  منـابع  مـديريت  اهميـت  گويـاي  خـود  ،ديـدگاه  ايـن ). 2021و چـارلوود،   كي ـباتر(و بر اين اساس پـيش رونـد   

 كه دارد ضرورت اساس، اين بر. دهد كاهش را گير همه پديدة اين از برآمده هاي آسيب و ها دغدغه تواند مي كه هاست نسازما
 اي گيرنـده  تصـميم  و متـولي  هـاي  نسـازما  در ،انسـاني  منابع كارآمد و مؤثر مديريت اصلي هاي مقوله پژوهشي انجام شود تا

هـا   سـرماية سـازمان   تـرين  مهـم  و روح ،انسـاني  منـابع  اينكه به توجه با .شود شناسايي استخدامي و اداري سازمان همچون
 هايي، پديده چنين با مواجهه هنگام تا كرد خواهد كمك ها سازمان به ها مقوله اين بندي اولويت و شناسايي شود، محسوب مي

 هـا  آن آتـي  و فعلـي  هـاي  هزينـه  در هـم  و زمـان  در هـم  كـه  كننـد  اتخاذ را هايي استراتژي آن، هاي آسيب از رهايي ضمن
  كرونـا  دورة در را انساني منابع كارآمد و مؤثر مديريت در تأثيرگذار عوامل آن است كه درصدد پژوهش اين. شود جويي صرفه

  .بندي كند اولويت و شناسايي

  پژوهش ةمباني نظري و پيشين
  مديريت منابع انساني در دوران كرونا

و  كاركنـان مربـوط بـه    ياه ـ اسـت يس ني، جبران خسارت، تـدو ها آنآموزش  و افراد يريكارگ به فرايند يمنابع انسان تيريمد
اسـت كـه    يفيهمـان وظـا   ،يو كارآمد منابع انسان مؤثر تيريمد). 2017، 3احمد( ستها آنحفظ  يبرا ييها ياستراتژ نيتدو
  ).2010، 4كاپلِي( كنند تيريشكل مد نيرا به بهتر يدهند تا منابع انسان يم مانجا يو خصوص يدولت يها بخش رانيمد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hamouche 
2. Human Resource Management 
3. Ahammad 
4. Cappelli 
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حـاد   يتنفس ـ ديبا نام سندرم شـد  هاكه بعدچين ظاهر شد  1در ووهانكرونا  روسياز و يديجد ةگون ،2019دسامبر  در
 وشد تبديل  ريگ همه يماريب كيبه  19، كوويد 2020 هيدر فور. شناخته شد 19كوويد  اي )SARS-CoV-2( 2 روسيكروناو

را اتخـاذ   يمختلف ـ يهـا  ياسـتراتژ  ،و اروپـا  ايحال، مناطق شرق آس نيبا ا. پيدا كردنياز  ياضطرار هاي اقدامسراسر جهان به 
  ).2013، 2كيهو و رايت( انجاميد يمتفاوت جيكردند كه به نتا

 جهـاني،  بهداشـت  بحران اقتصادي، شوك جمله از دنبال داشت؛ به شماري بي نامطلوب پيامدهاي 19كوويد  گيري همه
 گيـر  همـه  بيمـاري  شـيوع  ابتـداي  در). 2021عزيزي و همكاران، (سازمان  سطح در هايي دغدغه و اجتماعي رفتارهاي تغيير
 و رديـابي  را ويـروس  شـيوع  گسـترده،  هـاي  آزمـايش  طريق از تا كرد توصيه ها دولت به جهاني بهداشت سازمان ،19 كوويد

 از فـوري  پيـروي  براي را لازم ظرفيت نتوانستند ها آن اكثر و كرد غافلگير را ها دولت 19 كوويد شيوع سرعت. كنند مديريت
 كه كردند صادر را »خانه در ماندن« دستور كشورها از بسياري نتيجه، در. )2023، 3بامني و همكاران( ايجاد كنند توصيه اين

استبسـاري   ،يار بهمن(د ش ممنوع خانه از خارج در ضروري اقتصادي و اجتماعي كاري، هاي فعاليتهمة  بر اساس اين دستور،
 برخـي  افزايش يافت و خانه در كار و بيكاري. سرعت تأثير گذاشت به انساني منابع كار روي هادستور اين. )2020، 4و ارنست

 و شـغل  كـه  افـرادي . شـدند  اخـراج  كـار  از دولـت  حمايـت  بـا  يا گرفتند قرار مدت كوتاه كاري هاي برنامه تحت كارمندان از
 گرفتنـد،  حقـوق  هـم  معمـول  طـور  بـه  و كردنـد  پيشـه  را خانـه  در كـار  كه افرادي با مقايسه در دادند، دست از را درآمدشان
 بازار عميق هاي نابرابري گير همه بيماري اين طرفي، از). 2021باتريك و چارلوود، (كردند  تجربه را چشمگيري هاي نابرابري

 هـاي  سياسـت اغلـب، عامـل اجـراي ايـن گونـه      . كـرد  برملا است، مرتبط كار ةگسترد شدن كالايي با كه را كار محل و كار
 كـه كننـد   پيـروي مـي   هـايي  ايـده  و هـا  نظريـه  از، افـراد همـين  در مواقعي نيـز   و هستندمتخصصان منابع انساني  ،نهانابرابر

 و قرنطينـه  چون هايي شيوه 19كوويد  بيماري از جلوگيري براي. دهند مي آموزش واند  كرده تدوين انساني منابع دانشگاهيان
 در). 2020ژو، (كرد پيدا تغيير  آنلاين جديد مديريت هب انساني منابعسنتي  مديريتشكل  و گرفت صورت اجتماعات از دوري
 بهتر ،آينده در بتوانندكاركنان  تا باشد اولويت در انساني منابع درست مديريت و گيرد صورت تحقيقاتي تا است نياز زمينه اين

 منابع كارآمد و مؤثر مديريت با رابطه در كهشود  مشاهده مي اخير تحقيقات مرور با اما؛ )2021 باتريك و چارلوود،(عمل كنند 
  .شود بررسي و تحليل بيشتر مهم، اين تا دارد ضرورت و است نشده انجام زيادي تحقيقات انساني

  كارايي و اثربخشي منابع انساني
 ،تعاريف متعددي در اين زمينه ارائه شده است كـه در ادامـه  . يا كارآمدي است 5مديريت، كارايي ةحوزكليديِ يكي از واژگان 

مقايسـه   و شده استفاده منابع ةزمين در اقدام يك نتايج رساندن حداكثر توان به مي را كارايي. شود اشاره مي ها آنترين  به مهم
... و شـده  مصـرف  منابع ها، هزينه برآورد) الف: است سه عامل مستلزم ،كارايي گيري اندازه. تعريف كرد آن از حاصل هاياثر با
ميهـايو،  (دو بـاهم   ايـن  مقايسـه ) ج ؛ها خروجي يا نتايج برآورد) ب ؛شود مي شناخته ورودي عنوان به ادبيات در طوركلي به كه

 ارزيـابي  شـده  نتيجـه عملكـرد   و واقعي عملكرد بين انطباق كيفيت عنوان به كارايي در مديريت،). 2010، 6اوپرينا و كرستيكو
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Wuhan 
2. Kehoe & Wright 
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6. Mihaiu, Opreana & Cristescu 
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نيچف؛ مـدودوف؛    ( آيد دست مي به بيروني محيط در سازمان عملكرد سيستم كاملِ اجراي فرض با كه شود مي بانـدالتوف؛ سـ

 اشـاره  هـدف  ةنتيج ـ بـه  دستيابي براي كاري انجام ميزان به ،بودنمؤثريا  اثربخشي مفهوم). 2017، 1فرولاوف و سوواروف 
. اسـت  موجوديـت  كـل  قـدرت  بررسي براي ،شده تعيين پيش از هدف با آمده دست به هدف نزديكي ميزان معناي به كند و مي

 بـه  رسـيدن  بـر  و كنـد  مـي  آشـكار  را وكـار  كسب كلان محيط با تجاري سازمان ارتباط يعني ؛دارد بيروني ظاهري اثربخشي
 نتيجـة  بـه  ،شـده  انجـام  عـالي  چقدر فعاليتي كه هدد مي نشان و گراست نتيجه اثربخشي. دارد تمركز بازار در رقابتي موقعيت
 بـا  يمنـابع انسـان   تيريمـد  ياثربخش ـ يابي ـارزاصـولاً  ). 2018 ،2سـورفي (اسـت   كامـل  يا دقيق و چقدر دستي يافته مدنظر
سلامت و ، يمنابع انسان تيريمناسب مد يراهبردها ياجرا ).1396ابريشمي راد و بهادري، ، عباسي(است رو  روبهيي ها چالش
 ةگفت ـ بـه ). 2021عزيزي و همكـاران،  ( دهد يم شيركنان را افزاكا يمنيو ا زهي، انگاثربخشي، كارايي، تي، رضايذهن آرامش

كار  قيتشو يبرا شتريب يايمزا جاديمربوط به مشاركت و ارتباط مستمر با كاركنان، ا يها ي، استراتژ)2020( محسنو  اينانگ
 نيسازمان در ا يداخل ايي و اثربخشيكار شيكاركنان، بهبود آموزش كاركنان و افزا يو روح يسلامت جسم يدر خانه، ارتقا

  .دارد بيشتري تياولواستعداد  يينسبت به كسب و شناسا ،طيشرا
 امـروزي  هـاي  هـا و شـركت   سازمان مهم منابع از يكي ،انساني يعني منابع ،دهند مي تشكيل را سازمان يك كه افرادي

 نحـوة  و ؛ از ايـن رو افـراد  دارنـد  كمتـري  قـدرت  گذشته به نسبت ،رقابتي موفقيت ديگرِ منابع از بسياري. شوند مي محسوب
 منابع مديريت مسائل گرفتن نظر در منظور به ،متفاوت مرجع چارچوب ايجاد براي .كند مي پيدا بيشتري اهميت ها آن مديريت
). 2015، 3دا و الخالـدي اشـه ( اسـت  كـرده  تغيير رقابتي مزيت اين مسئله ضروري است كه اساسدرك  ،استراتژي و انساني
 تواننـد  مـي  همچنـان  ،مقياس در جويي صرفه و شده محافظت بازارهاي ،فرايند و محصول فناوري مانند ،موفقيت سنتي منابع
  ). 2010، 4كانشاليچ(است  تر حياتي آن پايداري براي سازمان انساني منابع اما باشند؛ رقابتي اهرم

 ها ها و شركت نسازما بين رقابت. روند شمار مي به سازماني هر موفقيت براي عامل ترين حياتي و ترين مهم انساني منابع
 انسـان  زيرا ؛است اثر بي انسان دخالت بدون ،ها نرشد سازما و توسعه روند. ستها آن انساني منابعبين  رقابت ،حاضر حال در
 منـابع  كـارايي و اثربخشـي  ). 2016 ،6همكـاران  و عـالمي  ؛2017 ،5روهيلا( است توسعه به دستيابي اصلي »كار راه و هدف«

 از پشـتيباني  انسـاني،  منابع نگهداري و حفظ استخدام، جذب، براي كه اي تعريف كرد فناوري هر عنوان به توان مي را انساني
  ).2019، 7فلوركوسكي(شود  مي استفاده انساني منابع سازي بهينه و انساني منابع مديريت

  :)2015شهادا و الخالدي، ( از ندا عبارت منابع انساني ةحوز سطوح كارايي
 ازاي بـه  افزوده ارزش و كارمند هر ازاي به هزينه كارمند، هر ازاي به سود كارمند، هر ازاي به افزوده ارزش: سازماني 

  .اشتغال هزينة درصد هر
 ارجـاع  ،هـا  اخـتلاف  ،هـا  شـكايت  خطـا،  ميـزان  بيمـاري،  غيبـت،  مـالي،  گردش و نگهداري ميزان: كاركنان رفتار 

  ... .و استخدامي هاي گاهدست به
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Bondaletov, Senicheva, Medvedeva, Frolova & Suvorova 
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5. Rohilla 
6. Alami et al.  
7. Florkowski 
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 زمـان  شده، ارائه هايپيشنهاد پذيرش نسبت متقاضيان، به ييگو پاسخ زمان: انساني منابع نتايج و خدمات ركـردن پ 
 ،هـا  شـكايت  وفصل حل و ييگو پاسخ زمان كارمند، هر ازاي به آموزش روزهاي تبليغات، به پاسخ هزينة خالي، جاي
 كل به انساني منابع هاي هزينه نسبت انساني، منابع عملكرد نتيجة عنوان به سازمان عملكرد در پذير سنجش بهبود
   .شده مشخص اهداف به دستيابي مديران، به انساني منابع كاركنان نسبت ها، هزينه
 ،خود اعضاي به دادن اجازه و شده محول وظايف انجام براي منابع انساني ظرفيت ،از است عبارت منابع انساني اثربخشي

   :)2014 ،1ژوسف و بلاگا( از اند عبارت گروه يك اثربخشي بر مؤثر عوامل. جمعي هاي فعاليت از رضايت كسب براي
 ؛)تركيب اندازه،( گروه هاي ويژگي 

 شود؛ انجام بايد كه اي وظيفه 

 آن فعاليت و حضور تشخيص گروه يا به يافته تخصيص منابع جمله از داخل، و بيرون) عوامل( محيط. 

  كرونا ةكارايي و اثربخشي منابع انساني در دور
، 2نكنگاسونگ(بود  كردهن تجربه گذشته سال 30 در شد كه جهانآغاز اي  كننده نگران گير و شيوع بيماري همه با 2020 ةده

كوويـد   هابعد بود كه كرونا جديد ويروس شد، داده 3شديد سارس تنفسي حاد سندرم شيوع به كه نامي بار، اين). 310: 2020
 جهـان  سراسـر  و كشورها سراسر در پس از مدتي و شد آغاز چين در كه بود يغيرمعمول الريه ذات بيماري اين .شد ناميده 19

 بسياري و ايران ايتاليا، جنوبي،  كره فرانسه، اسپانيا، ايتاليا، هند، برزيل، آمريكا، متحده  ايالات مانند كشورهايي. يافت گسترش
 19كوويد ). 1: 2020، 4كاوشال و سيرواستاوا(بودند  مواجه جاني تلفات و بيماري ةسابق بي شيوع با گذشته وقت چند در ،ديگر
 مقـدم  خـط  در هـا  سـازمان  ترتيب، همين به. تر كرد مجدد بسياري از مباحث منابع انساني را برجسته مرور و بازنگري به نياز
بيش از ايـن   ،را اتخاذ كردند تا كارايي و اثربخشي منابع انساني هايي پذيري از اين ويروس خطرناك، اقدامتأثيرگذاري و تأثير
جامعـه،   تمام افراد نتيجه در و كاركنان واكسيناسيون هاي تلاش: چونهايي هم اقدام ؛الشعاع پيامدهاي منفي قرار نگيرد تحت

  ).2021، 5نايبِرگ و رايت، كين مك كالينگز،(مختلف هاي  افراد و دستگاه مشاركت
 قطعيـت،  عـدم  ،هـا  نوسـان  هـايي چـون   چـالش  با را ها نسازما ،مشابه آن ياحتمال يدادهايكرونا و رو يريگ همه ةتجرب
محسـن،  نانگيـا و  (بيكـاري   ،دوركـاري  كاركنـان،  گيانگيز كم ها، نتهديد سازما جمله است؛ از كرده مواجه ابهام و پيچيدگي

 گيـري،  شكل اصلي عوامل از يكي منابع انساني ).2021، 6پور پور و كيان ي، ضياعباس؛ 2021؛ يوسفي لباني و همكاران، 2020
 در كـه  اسـت  كـارايي  كننـدة  نتضمي كاركنان تعامل و مؤثر عملكرد. هستند سازماني هر در سازماني عمليات اجراي و توسعه
؛ 2020، 7ريزلي(دهد  مي كاهش را كاركنان مالي گردش و شود ميمنجر  سودآوري و فروش رشد وري، بهره ارتقاي به ،نهايت

، عبـاس  ،؛ مقصـود 2021؛ يوسـفي لبـاني و همكـاران،    2020، 9؛ سيكورا و فريز2020، 8پائول و كازوننائو ،آپوستو ،داويدسكو
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1. Blaga & Jozsef 
2. Nkengasong  
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4. Kaushal & Srivastava  
5. Collings, McMackin, Nyberg & Wright 
6. Abbasi, Ziapour & Kianipour 
7. Risley  
8. Davidescu, Apostu, Paul & Casuneanu 
9. Sikora & Ferris 
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در اغلـب   در بحـران كرونـا،   كاركنـان  رفـاه  و سلامت ايمني، مسائل دادن به به همين دليل اهميت ؛)2021، 1رحمان و مبين
 عملكـرد  مـديريت  افـراد،  اسـتخدام  ).2020؛ نژاددادگر و همكـاران،  2020دنرلين و همكاران، ( است اهميت يافته ها سازمان
از جمله وظايف مديران منـابع انسـاني    ،كاركنان بندي طبقه بازنگري و تدوين ،همچنين و ي كاركنانمزايا و حقوق كاركنان،

پيدا كننـد   ها آن سلامتي حفظ و كاركنان مشكلات حل براي ي رامؤثر و خلاقانه نوآورانه، هاي راه تاكوشند  ها مي است و آن
و  ؛ عباسـي 2020، 2راگوين؛ چِن؛ ريور هارموني؛ ما و كيـائو ( دنكن حمايت ها آن از مطمئن، مديريت استراتژي يك ايجاد با و

 توجـه  با 19كوويد  تاريخي چالش). 2019؛ عباس و همكاران، 2017، 3پور جعفري و كيان، خاتوني ،؛ ضياپور2018 همكاران،
 منـابع  صـحيح  مـديريت  بـراي  پـذيري  انعطـاف  و عميق تفكر به اقتصادي، انداز چشم تغيير و نامطمئن و استثنايي شرايط به

  ). 2020ريزلي، ؛ 2021 همكاران، و لباني يوسفي(نيازمند است انساني 
 بررسـي  براي يفرد منحصربه فرصتنيز  19كوويد  بحران كنند، مي ايجاد نيز را هايي فرصت ها بحران اينكه به توجه با
). 2020، 4مـونتز و هـان   آريـزا ، لـوك  ،راديـك ( كـرد  فراهم سازمان انساني منابع مديريت هاي استراتژي و سازماني فرهنگ
 دقيـق  بررسـي  بـراي  فرصـتي  عنـوان  بـه  بايد ،19كوويد  جمله از بهداشتي، يا سياسي اقتصادي، طبيعي، مختلف هاي بحران
 و آمـازون  فيسـبوك،  ماننـد  جهـان،  سراسـر  در موفق هاي شركت. شود استفاده ها آن توسعة و ها سازمان و افراد هاي قابليت
خان ، عاقل ،؛ شجاع2020ريزلي، (دهد  مي ارائه را انگيزي شگفت مزاياي و ها فرصت ،سريع تغيير كه اند دريافته اكنون گوگل،

 توليـد  ،)درصـد 55( معـدن  ،)درصـد 56( بهداشـتي  هـاي  مراقبـت  هـاي  بخـش  نظرسـنجي،  يك اساس بر ).2020، 5و عباس
و داويدسـكو  (انـد   گرفتـه  قـرار  19كوويـد   تـأثير  تحـت ) درصد12( مخابرات و) درصد10( بيمه ،)درصد9( آموزش ،)درصد46(

 انساني منابع و مديريت گذاشت ها شركت و ها نسازما از بسياري بر را نامطلوبي هاياثر 19كوويد  بيماري ).2020همكاران، 
سـازماني و   عملكـرد  بهبـود  منظـور  بهمرتبطي را  نامعمول هاي تصميم و ها استراتژي ها،كار راه تلاش كرد تاجهاني  سطح در

  ). 2021عزيزي و همكاران، (كند كارايي و اثربخشي كاركنان اتخاذ 
  :)2020، 6سيگما( در اين دوران ممكن است چهار وضعيت براي منابع انساني رخ دهد

 كاركنان در محل كار يتعداد ناكافحضور . 1 تيوضع  
كنـار  تـوان   يم ـ چگونه نيسنگ يبا حجم كار ديجد يها تياولووجود آمدن  هبو  ي كارهاي قبليماندگ عقب و انباشت ليدل به

در تعـداد كـافي    كه كاركنان بهحاصل شود  نانياطمتا انجام شود  هايي و اقداميي ايجاد كردهايرو بايستي ،در اين راستاآمد؟ 
  .عمل كنند ازيدر سطح مورد ن توانند هستند و ميمحل كار 

 در محل كارمنابع انساني  يخطر سلامت. 2 تيوضع  
از  هـا بايسـتي   سـازمان را كاهش داد؟  روسيو مربوط به كرونا هايتوان خطر يم چگونه كار، كار در محل يريهنگام از سرگ

  .دهد كار كاهش مي كاركنان در محل ةهم يبرارا  روسيو مربوط به كرونا هايكه خطراستفاده كنند  هايي و اقدام كردهايرو

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Maqsood, Abbas, Rehman & Mubeen 
2. Roggeveen, Chen, River Harmony, Ma & Qiao. 
3. Ziapour, Khatony, Jafari & Kianipour 
4. Radic, Luck, Ariza-Montes & Han 
5. Shuja, Aqeel, Khan & Abbas 
6. SIGMA 
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 يشغل يگاسترس، فرسود وجود ،فيضع ةزيانگ. 3 وضعيت  
ي هاي و اقدام كردهايرو ها بايستي از سازمان م؟يكن تيحماچگونه از كاركنان  ،از كرونا يمقابله با استرس و اضطراب ناش يبرا

در منـابع انسـاني   كـار   از تيو رضـا  زهيرفاه، انگ شيو افزا يشغل ياز فرسودگ يريكه به كاهش استرس، جلوگاستفاده كنند 
  .كمك كند روسيو كرونا دوران

 يمدت طولان يكاركنان از راه دور برا تيريمد. 4 تيوضع  
نـد  نتوا يم ها سازمان؟ ، مديريت كردكنند يكار م يطولان ةدورو براي دور  كه از راه را از كاركنان ياديتوان تعداد ز يچگونه م

كـار در   هـاي  شـيوه  از يب ـيو ترك يكـار  يهافراينداز ادغام كار از راه دور در  نانيكار مناسب از راه دور، اطم طيمح جاديدر ا
   .دنكمك كن نهادهاي دولتيبه  يمحل با دوركار

 و ايمنـي  و سـلامت  نظـر  از ،انسـاني  منـابع  نيازهـاي  بـه  ييگو پاسخ در انساني منابع مديران ،سلامت بحران موقعيت در 
 تشـديد  طـولاني  كـاري  سـاعات  مجـازي،  كار به نياز دليل به .كنند مي ايفا اساسي نقش زا استرس مسائل به رسيدگي ،همچنين

 همكاران، و ؛ راديك2020 ،1ورِبك و زيمران ،فوميبائ ،كاليگيوري(نيستند  كافي هميشه »مجازي هاي هدفاتر يا ادار« و شود مي
بـر   ،انـد  بررسـي كـرده   انسـاني  منـابع  مديريت متخصصان ديدگاه از را كنوني گيري همه اصلي هاي چالش كه محققاني). 2020
و  روانـي  سـلامت  تضـمين « ،»تعامل و انگيزه كاركنان، روحية مديريت« مانند هايي زمينه اند كه هكردكيد أت اين موضوع اهميت
  ).2020 ،2اسميت و مورگان ،ونهام(اند  نيز در اين زمينه دستخوش تغييراتي شده »شفاف ارتباطات ايجاد« يا »كاركنان رفاه

 پس ؛شوند مي تمام آيند يا وجود مي هزماني ب هاي ديگر، چه اين بيماري يا بيماري كه كند بيني پيش تواند نمي هيچكس
 و مـديران  بـراي  برانگيـز  چـالش  و پيچيـده  محـيط  پيـدايش  بـه  كـه  گيـري  همـه  هـاي  چنين بيمـاري  اينكه  است بديهي
 و هـا  شـركت  هـا و  سـازمان  حفظ براي همبتكران هاي حل راه يافتن نياز به اند، شده منجر انساني منابع مديريت اندركاران دست
بـه همـين دليـل، مـديريت منـابع      ). 2021حموشه، (ها را دوچندان كنند  آن هاي چالش با مقابله براي منابع انساني به كمك

 عمـومي،  بهداشـت  اضـطراري موقعيـت   بـا  مواجهـه  در. كند خود را اتخاذ مي هاي خاص انساني هر شركت و سازماني، اقدام
 از برخـي  بگيـرد،  سـر  از را خـود  كـار  نتوانـد  شركت اگر. كنند مي رعايت را توليد زمان و كار شروع دوبارة شدت به ها شركت
 مرزهـاي  تواننـد  مـي  هـا  آن. شـوند  سـازگار  جديـد  زمينة پس در سازمان توسعة نيازهاي با نتوانند است ممكن اصلي كاركنان
 صـورت  بـه  را چندماهـه  فـردي  هـاي  موقعيت اصلي، كارمندان مشروع منافع و حقوق از اطمينان براي و بشكنند را دپارتمان
 تنظيم را جذب مقياس و دهند تغيير را استعدادها جذب جهت كنند، آغاز خود واقعيت از بايد ها بنگاه. دهند انتقال پذير انعطاف
 پذيري رقابت از ،حال عين در و بخشند بهبود را توليد كارايي و دهند كاهش را انساني كلي هزينةميانگين  كه اي گونه به ؛كنند

 انجـام  معمول طور به ،گيري همه تأثير دليل به ،استخدامي مصاحبة سنتي سازوكارمديريت و . كنند حاصل اطمينان استعدادها
 را خـود  استخدام هاي روش فعال طور به بايد ها ، شركتشد سنتي استخدام جايگزين آنلاين استخدام جديد سازوكار. شود نمي
  ). 2020ژو، (كنند  تنظيم گير همه كنترل و پيشگيري نيازهاي رفع براي
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1. Caligiuri, Minbaeva, Verbeke & Zimmermann 
2. Wenham, Smith & Morgan 
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  پيشينة تجربي 
تحقيقات داخلي ، كرونا ةدر دور يمؤثر و كارآمد منابع انسان تيريدر مد گذارعوامل تأثير يبند تيو اولو ييشناساخصوص در 

توجــه بـه اينكـه تـاكنون      بـا . اشاره شده استها  آنترين  به مهم 1كه در جدول  است و خارجي مختلفي صورت پذيرفته
توان آن را  با عطف به روش تركيبي و مباني نظري جديد در اين پژوهش، مي شده است،انجام اين زمينه تحقيقات اندكي در 

  . نوآورانه و كاربردي دانست

  پژوهش ةپيشين. 1جدول 
  هايافته عنوان پژوهش  پژوهشگران

 در انسـاني  منـابع  مـديريت  شرايط  ) 1400(شهرياري 
  كرونا دوران

 جهان سراسر در ها نسازما براي كرونا، ويروس از ناشي شگرف تغييرات
 تحت شدت به را انساني منابع مديريت و داشت اي سابقه بي پيامدهاي

 پيشبردبراي  ،سازمان به كمك در انساني منابع مديريت. داد قرار تأثير
 مديريت. دارداساسي  نقش ،گيري همه اين از ناشي چشمگير تغييرات
 و با استرس آمدن كنار براي ،هايي روش گرفتن پيش در با انساني منابع
 تا است پرداختهكاركنانش  رهبري و مديريت به دور راه از كار ادامة

 ادامه خود فعاليت و حركت به بتوانند ناپذير، بيني آيندة پيش در ها سازمان
   .دهند

قينـاني   هاشمي و شهوازيان
)1399 (  

 انسـاني  منـابع  مديريت هاي چالش
ــا بحــران از گــذار دوران در  و كرون

ــة ــداري صــنعت در كــار راه ارائ  هتل
  ايران

 همانند خاصي هاي استراتژي از گيري بهره با انساني منابع مديران
 و مالي مينأت هاي شيوه شناسايي انساني، منابع توانمندسازي و آموزش
 و متمايز انساني منابع مديريت نظام كارگيري هب و هزينه كاهش

 كلية در را خود اهداف توانند مي ،دولت هاي حمايت كسب ،همچنين
 عملكرد بر بحران اين منفي تأثير و كرده محقق سازماني سطوح
   .كنند تعديل را ها هتل در انساني منابع مديريت

 يآور تــاب تيريمــدل مــد يطراحــ  ) 1399( زادهيو عل يور لهيپ
 يري ـگ همه طيدر شرا يمنابع انسان
 ياسـلام  يها بر آموزه يكرونا مبتن
  يفاز يبا سوارا

اسـت و انسـان    يذكر اله ـ قيكه توكل، از مصاد دهد ينشان م ها افتهي
 ييهـا  يبـر سـخت   ،يقـدرت اله ـ  دسـت  بهمتوكل، با سپردن مشكلات 

 اني ـب پـژوهش  يريگ جهيدر نت. ديآ يفائق م 19 ديكوو يماريچون ب هم
و مناجات به درگـاه   شيايذكر خدا، ن چون هم ييها مؤلفهكه  شده است

 ديكوو روسيو وعيدر زمان ش يآرامش روان كسباز عوامل مهم  ،ياله
فرمـان بـه اسـتعانت از آن در     مينماز كه خداوند در قرآن كر. است 19

 ـ   دنيبرابر مشكلات داده است، از عوامل مهـم رس ـ   يبـه آرامـش روان
و  يبر تبعات جسـم  تواند يم ،نماز با خواندنانسان و  شود يمحسوب م

 لي ـاز قب يمشـكلات . ديآ قفائ 19 ديكوو روسيو وعياز ش يناش يروح
دعـا   همراه با فطرت يداريو ب كند را بيدار مي يفطرت بشر ،ها يماريب

   .رساند مي يو روان يبه آرامش روحها را  انسان ،يو ذكر اله
ــدازه  )2015(ي دا و الخالداشه  يو اثربخشــ ييكــارا يريــگ ان

در  يعملكرد آمـوزش منـابع انسـان   
  اردن

 ييو كارا ياثربخش قيمناسب از طر يرقابت تيمز نيتدو منظور به
 هيشركت توص كياستراتژ يازهاين ليابتدا تحل ،يعملكرد آموزش

كند  جاديا ياز عملكرد آموزش يكامل يالگو ديبخش آموزش با. شود يم
 رانيمد نيب يسطح ارتباطات داخل يارتقا يبرا يتر و تلاش منسجم

در اورنج  يطيمح جاديباعث ا نيا. رديواحدها و كاركنان آنها صورت گ
و  تيريمد نيب يتواند احترام متقابل، اعتماد و نگرانيشود كه م ياردن م

   .كاركنان را ارتقا دهد
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  1ادامة جدول 
  هايافته عنوان پژوهش  پژوهشگران

ــوز و  ــارانگونزالــ  1همكــ
)2021(  

ــد  ــد 19كووي ــان تيريو م : كاركن
  يمنابع انسان رانيمد دگاهيد

ــا آمــوزش،  ،يمنــيكــار و ا يهافراينــددهــد كــه در  ينشــان مــ جينت
 راتيي ـتغ ،و ارتباطـات  تيعضـو  نش،يكار، استخدام و گز يده سازمان

 ـ    ييها ليپروفا. رخ داده است ياصل سـطح   نيكه ظـاهر شـد، ارتبـاط ب
و اخراج كاركنـان   يدوركار شيافزا. سازمان را نشان داد ةاندازو  رييتغ
 ني ـا ، پيامدهايها سازمان يو سازگار يمثبت از سطح آمادگ يابيارزو 

 راتييتغ نيگزارش دادند كه مشهودتر يمنابع انسان رانيمد. بحران بود
. كار خواهـد بـود   يده و سازمان يدوركار ،ياستفاده از فناور ،ندهيدر آ

از اركـان   يانمنـابع انس ـ  رانيمـد  رايز زيادي دارند؛ تياهمها  افتهي نيا
   .ندهست ريگ همه تيوضع نيها با ا سازمان يدر سازگار ياساس

 يري ـگ و همه يمنابع انسان تيريمد  )2021(و چارلوود  كيباتر
از بدتر  ميتوان يچگونه م: 19كوويد 

  م؟يكن يريبد جلوگ تيشدن وضع

 يمـار يشـده اسـت، در طـول ب    ييهـا كـالا   كه مشـاغل آن  يكارمندان
 يمنـابع انسـان   تيريامـا مـد   ؛انـد  دهيد بيآس يطور نامتناسب به ريگ همه
 ،پـژوهش مـا كـه در    يبرا. ستين هيقض نيطور كامل تنها مسئول ا به

مهم است كـه   ،ميمشاركت دار يمنابع انسان تيريمد نيآموزش و تمر
، رديمرا بـدتر ك ـ  يبـد  تيوضـع  داديـم و  نجـام كـه ا  ييهـا  كار بارةدر

   .ميبهتر عمل كن ندهيدر آ ميتا بتوان بينديشيم
 تيريمــد ةنوآورانــ يهــا ياســتراتژ  )2021(و همكاران  يزيعز

 يري ـگ در طـول همـه   يمنابع انسان
ــد  ــرديرو: 19كوويــ ــرور  كــ مــ

  ييروا كيستماتيس

 ـ  يامـدها يپ 19كوويـد   ريگ همه يماريب جينتا از  يشـمار  ينـامطلوب ب
 يرفتارهــا رييــتغ ،يبحــران بهداشــت جهــان ،يجملــه شــوك اقتصــاد

به  يتجار اتيعمل ةادام يدر سطح سازمان برا ييها و چالش ياجتماع
 ،يريپـذ  هـا شـامل انعطـاف    ياسـتراتژ  نيا ن،يبر ا علاوه. همراه داشت

خلاقانه بـر اسـاس    راتييتغ جاديو ا يابيتعداداس ،يداخل ييكارا تيتقو
 ياجـرا . روان اسـت  يتجـار  يهـا  تي ـفعال يازهايو ن يسازمان يابيارز

 ،يذهن ـ يسـت يبهز ، افـزايش يمنابع انسـان  تيريمناسب مد يراهبردها
را سـلامت كاركنـان در محـل كـار      يمنيو ا زهيانگ ،يور بهره ت،يرضا

   .دهد نتيجه مي
  

هـايي را   كرونـا بحـث  دورة شـرايط  زمينـة  تحقيقات در بيشتر  شود، يممرور پيشينة پژوهش مشاهده  طور كه در همان
 پـژوهش . مـديريت منـابع انسـاني اسـت    ... هـا و  آوري، استراتژي ها، تاب ها در رابطه با چالش اند كه محوريت آن مطرح كرده

در  گـذار تأثيرعوامـل  بـار   از ديدگاه خبرگان اين حـوزه، بـراي اولـين    ،حاضر، با عطف به شرايط كرونا و پساكرونا و همچنين
همچنين، تعريف و ديدگاه جديـدي  . است كردهبندي  را شناسايي و اولويت كرونا ةدوردر  يد منابع انسانو كارآم مؤثر تيريمد

بـه ميـان   بحثـي از آن  ارائه داده كه تاكنون در تحقيقات مشابه  كرونا ةدوردر  يو كارآمد منابع انسان مؤثر تيريمداز موضوع 
  .نيامده است

  شناسي پژوهش روش
علـم بـه كـار     ،آن اسـت كـه در   يمبتن سيشنا به روش ،آن نيخت آن است و اعتبار و ارزش قوانروش شنا ،يعلم هر اساس

 2تركيبي يـا آميختـه   قاتياز نوع تحق ،در آن شده استفاده پژوهشروش و  است يهدف كاربرد لحاظپژوهش از  نيا. رود يم
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Gonçalves et al. 
2. Mixed Method 
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و كنـد  اطلاعات مـدنظر را تجميـع    ،روش كيفي ابتدا با استفاده از تا كه پژوهشگر در تلاش استنيسبب ا به ،يياز سو. است
 ني ـدر ا .گيـرد  قرار مـي تحقيقات تركيبي با رويكرد متوالي اكتشافي  در دستة، بسنجدي را با استفاده از روش كم ها آنسپس 
 يمبـان  ميتنظ ـ يكه بـرا است بوده  ياول اطلاعات ةدست. ه استشدگزارش استفاده  ةيته ياز دو دسته اطلاعات برا پژوهش

سـاختاريافته   هاي نيمه با استفاده از مصاحبه دوم ةدست .شده است يآور جمع يا روش كتابخانه به و رفتهكار  به پژوهش ينظر
 بـراي  اسـت  يفراينـد  روش تحليـل مضـمون،  . است  ق روش تحليل مضمون بررسي و تحليل شدهياز طر و گردآوري شده

ه ب ).2006، 1براون و كلارك( كند مي تبديل تفصيلي و غني هايي داده به را متنوعپراكندة  هاي داده كه متني هاي داده تحليل
بـا   در بخـش كيفـي   سـاختاريافته  هـاي نيمـه   آمده از اسناد بالادستي و مصاحبه دست هاي به تر، در اين پژوهش داده  كلي بيان

ديـدگاه  از  آمده، دست به، الگوي ييا بخش كم كارخاتمة و در شده است استفاده از روش تحليل مضمون گردآوري و تحليل 
  .شده است تأييداجزاي آن  وخبرگان بررسي 

از روش تحليـل مضـمون    ،در رويكرد كيفي .تشكيل شده استكيفي و كمي مجموعة  از ،آماري پژوهش حاضر ةجامع
 هـاي  گـروه  بـراي  نفـر  12تا  6 بين و بودن متجانس صورت در نفر 12تا  4 بين بايد گروه در اين روش، .شده استاستفاده 

نظـران   تن از خبرگان و صاحب 13كنندگان اين پژوهش در بخش كيفي،  مشاركت). 2019، 2و داناهر براون(باشد  نامتجانس
 بـا  ايـن افـراد   .بودنـد  انساني منابع زمينة در كشور استخدامي و اداري سازمان مؤثر بازيگران از ودانشگاهي و اجرايي كشور 

 ـ. شناسايي شدند است، كيفي گيري نمونه هاي روش از يكي كه هدفمند گيري نمونه روش از استفاده از روش  ،يدر بخش كم
روش  ياجـرا . هـا پاسـخ دادنـد    نامـه  پرسـش نفر به  31سيستماتيك استفاده شد كه در نهايت شيوة  گيري احتمالي و به نمونه
 شـايان  .دده يمكاهش را ساده است و امكان بروز خطا از طرف پرسشگر  يتر از تصادف اغلب آسان ،كيستماتيس يريگ نمونه

قبلي بودند، از واحد منـابع انسـاني و   بخش بر اينكه از خبرگان  ، علاوهبخشدهنده در اين  افراد پاسختعدادي از ذكر است كه 
 از ،هـا  داده تحليـل  بـراي بخش ين همچنين، در ا. ، انتخاب شدندكارگزيني كه در اين زمينه از تخصص لازم برخوردار بودند

  . دش استفاده اس ال اسمارت پي افزار نرم و ساختاري معادلات سازي مدل روش

  هاي پژوهش يافته
شـبكة  . مضامين استفاده شد ةاز روش شبك ،، با توجه به ماهيت موضوع و همچنين، ابزار گردآوري اطلاعاتپژوهشدر اين 

بررسـي   بـا . آن را توسـعه داده اسـت  ) 2001( 3اسـتيرلينگ  آترايـد تحليل مضـمون اسـت كـه    براي مضامين روش مناسبي 
 روش از اسـتفاده  بـا  دهنـده  سازمان مضمون 7، )اساسي(مضمون پايه  15ها،  كه از ميان آن شد شناسايي كد 80ها،  مصاحبه

  .شد بندي جمع فراگير مضمون 3 قالب در دهنده سازمان مضمون 7در آخر، . شد شناسايي مضامين قالب
دليل جلـوگيري از اطنـاب    هب ،است گفتني .درج شده استتفكيك  به ،دهنده و پايه ، مضامين فراگير، سازمان2در جدول 

  .شده استدهنده و پايه اكتفا  به آوردن مضامين فراگير، سازمانفقط صرف نظر و  ها در مقاله، از آوردن ساير جدول
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1. Braun & Clarke 
2. Brown & Danaher 
3. Attride-Stirling 
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  )اساسي(پايه  و دهنده سازمانمضامين فراگير، . 2جدول 
  مضمون پايه  دهنده مضمون سازمان  مضمون فراگير

سازي  هوشمندسازي و منعطف
 هاي سازمانيفرايند

 هايفرايند سازي ديجيتالي
  سازماني

 سازماني هايفرايند و امور شدن الكترونيكي

  موفق  كشورهاي و ها سازمان هاي هتجرب و ها اقدام از استفاده

 جامع رويكردهاي و ها اقدام اتخاد
  سازمان در ويژه و

  استراتژيك و جامع ريزي برنامه
  سازمان  در جديد هايسازوكار و رويكردها اتخاذ

  انساني  منابع مديريت در جديد هايفرايند ايجاد و بازمهندسي

و رواني  محيطي توانمندسازي
 سازي آماده سازمان و
  هاي لازم زيرساخت

  

 امكانات و تسهيلات ايجاد
  سازمان در زيرساختي

 منـابع  مـديريت  در مـؤثر  افـزاري  سـخت  و افزاري نرم رويكردهاي اتخاذ
  انساني 

 در سـازماني  امكانـات  و تسـهيلات  سـازي  فراهم براي بسترهايي ايجاد 
  كرونا  ةدور

 محيط رواني و فيزيكي بهداشت
  كار

  سازماني محيط سلامت و بهداشت كنترل
  انساني  منابع كاري و شخصي زندگي ميان تعادل ايجاد

 ارتقاي مديريت، بهسازي و
 منابع هاي قابليت و توانمندي

  انساني
  

  كاركنان انگيزش مديريت
  انساني منابع جسماني و رواني سلامتي و انگيزش سطوح بهبود
  انساني منابع رواني و روحي سلامت مديريت و كنترل

  كاركنان روابط مديريت
  كرونا زمان در دوركاري
  ارتباطي هاي مهارت

  انساني منابع نگهداشت مديريت
  هزينه و زمان مديريت
  انساني منابع وظايف تقسيم و تنظيم

  

طوركه در قسمت روش شناسي نيز توضيح داده شد، ابتدا با استفاده از روش كيفي، هريك از مضامين يا عوامـل   همان
   .شود اقدام مياز ديدگاه خبرگان  ها بندي آن اولويت به ،يسپس با استفاده از روش كم شوند؛ ميشناسايي 

  هاي نمونة آماري در بخش كمي پژوهش مشخصات و ويژگي. 3جدول 
 درصد فراواني سابقه كاري درصد فراواني جنسيت

 8/38 26  سال 20 از كمتر4/35  11  زن

 2/16 5 سال 20 از بيشتر206/64  مرد

 100 31مجموع100  31 مجموع

 درصد فراواني  سمت سازماني درصد فراواني  تحصيلات

 4/19 6  اجراييـ  ارشد اداري مدير  0  -  كارشناس

 4/6  2  مديركل معاون /مديركل  8/54  17  كارشناس ارشد

 4/19  6  كارشناس  2/45  14  دكتري

  4/35  11  دانشگاهي خبرگان  100  31  مجموع
 4/19 6  ساير    

 100 31مجموع    
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 IPA(1(عملكـرد  ـ   و مـاتريس اهميـت   تحليل عاملي تأييديترتيب از  ، به)مضامين(بندي عوامل  و رتبه تأييد منظور به
ضرايب مسير،  .نشان داده شده است 2و  1هاي  در شكل ،و معناداري تخمين استاندارد هاي مدل در حالت. استفاده شده است

بندي مضامين فراگير صورت پذيرفتـه اسـت    نيز، رتبه 3در شكل . از ديدگاه خبرگان است) مضامين(عوامل  تأييددهندة  نشان
 يسـاز  و منعطـف  يهوشمندسـاز  ،يمنـابع انسـان   يها تيو قابل يتوانمند يو ارتقا يبهساز ت،يريمد«ترتيب، مضامين  كه به
  . در اولويت قرار دارند »لازم يها رساختيز يساز سازمان و آماده يو روان يطيمح يتوانمندساز، يسازمان يهافرايند

 
  استاندارد تخمين حالت در مدل .1 شكل

انـد و تناسـب    را كسـب كـرده   مقبولشود، تمامي مضامين مقاديري بالاتر از حد  مشاهده مي 1شكل طور كه در  همان
دهنـده، مضـمون    از ميـان مضـامين سـازمان    .كنـد  حكايت ميگيري  اندازه مدل بودن مناسب از ،مدل )هاي شاخص(مضامين 

بـا   »مديريت روابط كاركنـان «و از ميان مضامين اساسي، مضمون  )867/0( با مقدار »مديريت بهسازي و ارتقاي توانمندي«
  .را دارند تأثيربيشترين ) 954/0(مقدار 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Importance Performance Analysis (IPA) 
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  معناداري اعداد حالت در مدل. 2 شكل

 معنـاداري  عـدد  زيـرا  ؛اند شده معنادار مدل پارامترهاي به مربوط معناداري اعداد تمامي شود،مي مشاهده كه طور همان
  .است تر بزرگ 96/1 از ها آن

قبل از ورود به بررسي نتايج حاصل از معادلات ساختاري، نياز اسـت  . شود در ادامه، نتايج معادلات ساختاري بررسي مي
اسـتاندارد   انحراف و P مقادير ،T ةآمار نمونه، ، مقادير ميانگين4در جدول . شودرسي ها مورد بر اي و اوليه سازه تا مقادير پايه
  . شود مشاهده مي

  استاندارد انحراف ،P مقادير ،T آماره نمونه، ميانگين مقادير. 4جدول 
  استاندارد انحراف  P مقادير  نمونه ميانگين  T ةآمار  سازه

  052/0  000/0  862/0  535/16 هاي سازمانيفرايندسازي  هوشمندسازي و منعطف

  071/0  000/0  786/0  216/12  هاي لازم زيرساخت سازي آماده و رواني سازمان و محيطي توانمندسازي

  211/0  000/0  867/0  729/3  انساني  منابع هاي قابليت و توانمندي ارتقاي مديريت، بهسازي و
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 صـورت  بـه  كـه  داشت دنخواه را لازم كارايي زماني هافرايند. باشند داشته را لازم اثربخشي و كارايي ،موجود هايفرايند بايد
 شـيوع  بـا . دنباش ـ شـده  طراحـي  و انتخاب درست صورت به كه بود دنخواه برخوردار اثربخشي از زماني و شوند انجام درست
 نقـش  ايفاي ديگري محوريت و شكل قالب در جبار،ا هب و گرفتند قرار اساسي تغييرات دستخوش هافرايند اين كرونا، ويروس
 ايـن  در منظور همين به ؛بود فيزيكي ارتباطات حداكثري كاهش و هافرايند سازي ديجيتالي ،اصلي اشكال اين از يكي. كردند
 اين از مستخرج نتايج با مطابق .شد گرفته نظر در اصلييكي از عوامل  عنوان به ،دهنده سازمان مضمون اين ،موضوعي حوزة

 ضـريب  ،عوامـل ديگـر   در مقايسه بـا  ،»سازمان در زيرساختي امكانات و تسهيلات ايجاد« ةدهند سازمان مضمون محاسبات،
 در انسـاني  منـابع  كارآمد و مؤثر مديريت بر گذارتأثير عوامل قالب در كه گرفت نتيجه توان مي و بيشتري دارد اهميت و تأثير
 ؛شـد  احسـاس  پـيش  از بـيش  ،مختلـف  تسـهيلات  و ارتباطـات  به نياز كرونا دوران در. است اهميت حائز بسيار ،كرونا دورة
 ،دولتـي  هـاي  سـازمان  و بر اين اسـاس،  نياز داشت سازي فراهم و بازنگري به كه محور اطلاعات فناوري امكانات خصوص به

 سـازي  فـراهم بـه   ،نيز طرفي از و پيشين و فعلي هاي سيستم بازمهندسي و بازنگريبه  ،استخدامي و اداري سازمان همچون
 سـازمان  رواني و محيطي توانمندسازي راستاي در ،منظور همين به ؛نيازمند شدند سازمان در زيرساختي امكانات و تسهيلات

 بـا  مطـابق . شـود  تهيه و ايجاد سازمان در يمناسب زيرساختي امكانات و تسهيلات بايستي لازم، هاي زيرساخت سازي آماده و
 و تأثير ضريبدر مقايسه با عوامل ديگر،  ،»كاركنان روابط مديريت« ةدهند سازمان مضمون محاسبات، اين از مستخرج نتايج

 دورة در انسـاني  منـابع  كارآمـد  و مؤثر مديريت در گذارتأثير عوامل قالب در كه گرفت نتيجه توان مي و بيشتري دارد اهميت
  .است اهميت حائز بسيار كرونا

 مـديريت  بايسـتي  انساني، نيروي و بودجه منابع از تر بهينه چه هر ةاستفاد و سازماني وري بهره افزايش براي ها سازمان
 توان نمي ،برقرار است كاركنان با مديران ارتباط سنتي هاي شيوه مادامي كه .كنند دنبال جدي صورت به را كارمندان با ارتباط

 سـازمان  تعـالي  و رشد در آن نقش به ،كاركنان با ارتباط مديريت اهميت واقع در. وار بوداميد وكار كسب آن توسعه و رشد به
 با مديران ارتباط برقراري اعضا، انتظارات به ييگو پاسخ جهت در وكاري كسب هر صاحبانكه  است لازم بنابراين. گردد برمي

 متقابل احترام و كاركنان با مديريت رابطة وجود سازمان، هر موفقيت عوامل ترين مهم از. كنند دنبال ويژه شكل به را كاركنان
 را خـود  موفقيـت  كننـد،  مـي  تـلاش  خـود  سازمان در فضايي چنين گيري شكل براي كه مديراني نتيجه در ؛است سازمان در

 بـر  نظـارت  و ريـزي  برنامـه  كـه  سنگين اي وظيفه ؛است مديران اولية وظايف از ،كاركنان با ارتباط مديريت. اند كرده تضمين
 آن ادارة كاركنـان،  بـا  مـديران  ارتبـاط  فقـدان  صورت در كه است انكارناپذير واقعيت اين. دارد همراه به را كاركنان عملكرد
 در كـه  اسـت  كاركنـان بـا   روابـط  مـديريت  بحث ،مقوله ترين اصلي و ترين مهم كرونا، دوران در. بود نخواهد ممكن سازمان
 هنـوز هـم بـه    اما اند؛ انجام داده مختلفي هاي اقدام ها سازماندر اين خصوص . دگذار مي تأثير بسيار ها آن اثربخشي و كارايي
   .نياز دارد بسياري هاي بازنگري و ها بررسي

 با ها از يافتهبعضي  و كار راه و چون محتواهمحاضر از ابعادي  پژوهشتوان نتيجه گرفت كه  با مرور مطالعات داخلي مي
 1ساكاليت بارتچوينسيه و ،)1399( عليزاده و وري پيله، )1399( قيناني هاشمي و شهوازيان، )1400( نتايج تحقيقات شهرياري

، )2021(گونزالوز و همكـاران   ،)2020( همكاران و راديك، )2020( همكاران و داويدسكو، )2015( دا و الخالدياشه، )2013(

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bartuševičienė & Šakalytė  



  
  

  116 .... معدني و همكاران/...يمنابع انسانوربهرهتيريمدپيشايندهاي يبند تيو اولو ييشناسا

  
 

سـو و   هـم  )2020( همكـاران  و و سـليمان  )2021( چارلوود و باتريك؛ )2021( ؛ عباس)2020( 1اديكرام، پرييانكارا و نائوتونا
  .كاررفته متفاوت است هشناسي و رويكرد ب راستاست و از نظر ابعادي چون موضوع، روش هم

بـه  ، رود يا از بـين مـي   شود شايع مي گير همه هاي بيماري يا بيماري اين زماني چه داند نمي كس هيچ كه آنجايي ازاول، 
 مـؤثر  مديريت زمينة در راهنمايي براي خوبي مرجع تواند مي ،مطالعه اين در شده ارائه هاي استراتژي و ها چالش رسد، مي نظر
 تغيير اقتصادي، شوك كه دهد مي نشان مطالعه اين دوم،. باشد ها سازمان در 18كوويد  بحران طول در انساني منابع كارآمد و

 19 كوويـد  با مقابله در كه راهبردهايي ،سوم. است 19هاي كوويد  ، از جمله چالشسازماني هاي دغدغه و اجتماعي رفتارهاي
 ارتبـاط  و مشـاركت  به مربوط راهبردهاي. باشند مثمرثمر كاربردي، و موضوعي حوزة اين در توانند مي ،شوند مي گرفته كار به

 بهبـود  كاركنـان،  روانـي  و جسمي سلامت ارتقاي منزل، در كار تشويق براي بيشتر مزاياي ايجاد كاركنان، بامجازي  مستمر
. اولويـت بيشـتري دارد   ،استعداد شناسايي و كسب به نسبت شرايط اين در ،سازمان داخلي كارايي افزايش و كاركنان آموزش
 عملكرد استعداد، مديريت به توجه و پذيري انعطاف جمله از ،مختلف راهبردهاي از استفاده موقعيتي، چنين دركه  است بديهي
 انگيـزة  و شخصي اي حرفه عملكرد شغلي، و اجتماعي روابط اي، حرفه ةتوسع و رشد سازماني، عملكرد شغلي، رضايت شغلي،
 سـازماني،  چابكي توسعة ناشناخته، هاي حوزه در گيري تصميم توانايي اصل چهار به بايد پذيري انعطاف در. دارد اهميت كاري
  .شود توجه اهداف به دستيابي براي موجود منابع از استفاده و »بده انجام خودت« تمرين
 فرهنـگ  بازسـازي  مقولـة  ،هـم  آن و اسـت  حيـاتي  بسيار زمينه اين در مهم نكتة يك به ويژه توجه و دقتهرحال،  به
. اسـت  ضروري تركيبي كاري مدل يك سمت به انتقال و پذير انعطاف كاري ترتيبات اتخاذ تسهيل منظور به كه است سازماني
منظـور   بـه  منسـجم  بايسـتي فرهنگـي   كاركنـان،  بين در همكاري و تشويق اجتماعي حمايت نشان دادن براي اين، بر علاوه

 تعـاملات  واقـع،  در. كننـد  مـي  كار دور راه از كه براي كاركناني ويژه به توسعه يابد؛ كاركنان تعاملات و ارتباطات پشتيباني از
 باعـث  امـر  اين و دربگذا تأثير سازماني فرهنگ با مرتبط ضمني دانش كسب و شدن اجتماعي فرايند بر است ممكن ،مجازي

 در ايـن زمينـه، بايسـتي    كـه  اسـت  ذكر شايان. يابند توسعه شدن ديجيتالي راستاي در ،سازماني هايفرايند از بعضي كه شود
 فرهنگـي،  هـاي  زيرسـاخت  لحـاظ  از هـا  سـازمان  زيـرا  انجام شود؛ مختلف هاي سازمان در يبيشتر تحقيقات و دقيق مطالعة

 كارآمـد  و مـؤثر  مديريت با مرتبط هاي چالش بيان ضمن پژوهش اين. دارند تفاوت يكديگر با... و امكاناتسياسي،  اجتماعي،
 براي سازمان مديرانبايد  كه ترسيم كرده است انساني منابع مديريتي را براي راهبردهاي ،19 كوويد بحران در انساني منابع

 ايـن  ادامـه،  در. اسـتفاده كننـد   كـار  محـيط  در كاركنان سلامت و رفاه تغيير، با سازگاري انگيزه، وري، بهره رضايت، افزايش
  :شده است مرقوم پژوهش كاربردي پيشنهادهاي قالب در راهبردها

 سـازمان  در ايـن پـژوهش،  ( دولتـي  هاي سازمان مديران كه شود مي پيشنهاد ،پژوهش در شده احصا مضامين با مطابق 
 تمركز كاركنان، ايمني كار، با مرتبط هاي فعاليت در مجازي فضاي از استفاده پذيري، انعطاف ،)كشور استخدامي و اداري

 را خلاقيـت  از اسـتفاده  و هـا  آن بـا  مسـتمر  ارتبـاط  طريـق  از كاركنان ةانگيز ايجاد و توسعه مشاركت، كاري، شرايط بر
 ـ :هايي را تداعي و عملي سازند، از جمله اقدام وكنند  ازپيش بيش  از اسـتفاده  كاركنـان،  بـراي  آموزشـي  هـاي  دوره ةارائ
 كننـدة  سـرگرم  هـاي  فعاليـت  از استفاده ها، آن تندرستي و سلامت تضمين و كاركنان از حمايت براي خلاقانه هاي روش

 اسـتعداد،  كسـب  و داخلـي  كـارايي  تقويت دور، راه از و كارآمد كار براي كافي تدارك از اطمينان كاركنان، براي خلاقانه
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Adikaram, Priyankara & Naotunna 
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 ـ تبـادل  و انسـجام  تقويت گيري، تصميم در كاركنان مشاركت و انتخاب مديران، تعهد  لازم تغييـرات  ايجـاد  و هـا  هتجرب
 .سازماني هاي داده و ارزيابي براساس

 پيشـنهاد  رو همـين  از. اسـت  انسـاني  منـابع  مؤثر مديريت و رفاه بقا، حفظ ،كنونيوضعيت  در سازماني هر اصلي هدف 
در دسـتور كـار    اساسي هاي اقدام ،گير همه بيماري اين در انساني منابع هوشمندانه و مؤثر مديريت منظور به كه شود مي

 استفاده خود بقاي تضمين براي استعداد مديريت خلاقانة هاي روش از دولتي هاي سازمانكه  شود مي توصيه .قرار گيرد
. دارد مهمي نقش ،سازمان در استعدادها حفظ و كاركنان در انگيزه ايجاد ها، شايستگي شناخت در استعداد مديريت. كنند

 در ،كاركنـان  جايگزيني براي ريزي برنامه و عملكرد مديريت آموزش، استخدام، مانند ،انساني منابع مختلف كاركردهاي
 .دارندكليدي  نقش استعداد مديريت هاي روش تركيب

 و ايمنـي  مديريت از ،جديد هاي فناوري با استفاده از دولتي هاي سازمان كه شود مي پيشنهاد مستخرج مضامين با مطابق 
 و محـل كـار   در كاركنـان  داشـتن  نگـه  براي ايمن تصميم اجراي بهكار  اين. دكنن پشتيباني كار هاي محيط در سلامت

 رو، ايـن  از ؛است سازمان خوددهندة  ياري ،همچنين و كند مي كمك ويروس به آلودگي خطر برابر در ها آن از محافظت
 در دسـترس  را آن و شـوند  آشنا حوزه اين در جديد ارتباطات و اطلاعات فناوري با كه است مهم بسيار ها سازمان براي
 بـا  توانند مي ها آن. كنند حفظ العاده فوق هاي بحران طول در را خود وكار كسب بتوانند تا دهند قرارسازمان  اعضايهمة 

 .باشند مثمرثمر حوزه اين در انساني منابع كارآمد و مؤثر مديريت راستاي در ها، فناوري نوع اين از استفاده

 و افسـردگي  تـنش،  اضـطراب،  دچـار  كارمنـدان  از بسـياري  دوره، اين در زياد رفتاري و رواني فشارهاي وجود دليل به ...
 خبـره  شناسـان  روان و بهداشـتي  هـاي  مراقبـت  متخصصان از ها سازمان كه شود مي پيشنهاد منظور همين به. شوند مي

 طريـق  از تواننـد  مـي  موارد اين. باشند پيشگام گيري همه طول در روان و جسم سلامت خدمات ارائة در تا گيرند كمك
 همچـون  هـايي  اقـدام . شـوند  مـي  عمالا كشورها از بسياري در كه باشند دور راه از شناسي روان و بهداشت هاي سيستم
 ارائـة  آنلايـن،  هـاي  دوره آنلاين، مشاورة تلفن، خطوط مانند مختلف هاي كانال از استفاده فيزيكي، گذاري فاصله رعايت
  . ...و دور راه از سلامت خدمات

  منابع
هـاي   گيري كرونا مبتني بـر آمـوزه   آوري منابع انساني در شرايط همه طراحي مدل مديريت تاب ).1399( نادي ،عليزاده ؛نازنين ،وري پيله

  .57 -50، )5(5 .قرآن و طب. اسلامي با سواراي فازي
 در انسـاني  علـوم  و مديريت هاي پژوهش ملي همايش دهمينكرونا،  دوران در انساني منابع مديريت شرايط). 1400(بهاره  شهرياري،

  https://civilica.com/doc/1264937:دسترسي در آدرس. تهران، ايران

 در كـار  راه ارائـه  و كرونـا  بحران از گذار دوران در انساني منابع مديريت هاي چالش). 1399( فيروزه قيناني، هاشمي و سلاله شهوازيان،
 . 252 -217 ،)19(15 ،گردشگري مديريت مطالعات. ايران هتلداري صنعت

 4منطقه  يدر شهردار يمنابع انسان تيريمد يها و چالش ياثربخش يابيارز). 1396( نرگس ي،بهادر ؛ديسع ،راد يشميابر؛ بهيطي، عباس
  . 186-165، )1(7، فصلنامه علمي مطالعات منابع انساني. تهران

فصـلنامه  . 19 دي ـكوو يري ـگ همـه  كاركنان در دوران  يدوركار ستهيز تجربه). 1400( ميمر، زاده يينكو؛ فاطمه ي،شراع ، وحيد؛زاده يمك
  . 73-50، )4(11. علمي مطالعات منابع انساني
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