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Background and Objective : Recreating human resources can 

significantly increase the level of preparedness, responsiveness, and 

effectiveness of an organization. The present study was conducted with 

the aim of identifying the consequences of recreating human resources 

in relief organizations. 

Methodology: This study is applied in terms of purpose and objective, 

with an exploratory approach and qualitative content analysis and 

theoretical sampling, and with the use of purposeful and snowball 

methods, interviews were conducted with 28 senior experts and experts 

until theoretical saturation of the data was reached, and focus group 

sessions were held to validate the data. 
Findings:The results of the data analysis obtained through the coding 

process through the Atread-Stirling approach of thematic analysis 

coding methods based on thematic networks, which results indicate (4) 

overarching themes and (16) organized themes and (49) basic themes that 

include individual and human resources consequences, organizational 

consequences, cultural and behavioral consequences and social 

consequences, were identified, extracted and confirmed. 
Conclusion:These consequences not only lead to improving the 

performance of the organization, but also play a significant role in 

increasing the quality of relief services in crisis situations. Recreating 

human resources in relief organizations by creating a change in skills, 

changing attitudes and improving employee motivation plays an 

important role in improving the efficiency, flexibility and effectiveness 

of relief operations and capability in facing crises and lays the 

groundwork for continuous development and innovation in these 

organizations and plays a key role in improving the quality of services 

and public trust. 
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Consequences of Human Resource Reinventing in Relief Organizations 
 

Extended Abstract 
 

Background and Objective: Recreating human resources has several consequences that can 

significantly increase the effectiveness and efficiency of organizations. Recreating human resources 

in relief organizations is not simply a change in structure or training, but rather a cultural, professional, 

and operational transformation that can significantly increase the level of readiness, responsiveness, 

and effectiveness of the organization. The present study was conducted with the aim of identifying the 

consequences of recreating human resources in relief organizations. 
Methodology: This study was applied in terms of purpose and within the framework of exploratory 

methods with a qualitative content analysis approach and theoretical sampling and with the benefit of 

purposeful and snowball methods; in such a way that until theoretical saturation of the data was 

reached, interviews were conducted with 28 senior experts, experts, and experienced specialists in 

relief organizations, and finally focus group meetings were held to validate the data. Thematic analysis 

is a method in qualitative research that focuses on identifying, analyzing, and interpreting the meaning 

patterns of qualitative data. In this study, the Attread-Stirling method, which is one of the conventional 

coding methods in thematic analysis, is used. This method is based on the formation of a thematic 

network and is used in various studies. The thematic network includes three categories of codes and 

concepts: Basic themes, Organizing themes, Overarching themes. 

Findings: The results of the data analysis obtained during the coding process through the Atreid-

Stirling approach from conventional coding methods in thematic analysis led to a model of human 

resource regeneration in relief organizations, which is based on the formation of a network of themes, 

including three categories of codes and concepts: basic themes, organizing themes, and overarching 

themes. The results indicate (4) overarching themes, (16) organized themes, and (49) basic themes that 

include individual and human resource outcomes, including: strengthening motivation and job 

satisfaction, changing attitudes and approaches, increasing skills and specialized knowledge, 

improving the quality of relief services, and organizational outcomes, including: reducing costs and 

optimizing resources, improving organizational trust and credibility, organizational resilience and 

agility, organizational productivity and improving performance, and cultural and behavioral outcomes, 

including: developing a dynamic organizational culture, promoting a culture of learning and 

innovation, improving team coordination and cooperation, increasing preparedness and foresight, and 

social outcomes, including: increasing responsiveness to community needs, increasing public trust in 

relief organizations, strengthening relationships with popular organizations and institutions, and 

improving the ability to adapt to changes and crises, were identified and extracted. 
Conclusion: Relief organization officials can benefit from the results of this study for greater 

efficiency of human resources in the organization. These outcomes not only lead to improved 

organizational performance, but also play a significant role in increasing the quality of relief services 

in crisis situations. Regenerating human resources in relief organizations by transforming skills, 

changing attitudes, and improving employee motivation plays an important role in improving the 

efficiency, flexibility, and effectiveness of relief operations and their ability to deal with crises, paving 

the way for continuous development and innovation in these organizations, and plays a key role in 

improving the quality of services and public trust. 
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در ساختار    رییتغ  کیصرفاً    یامداد   یهادر سازمان   یمنابع انسان   ینیبازآفر  و هدف: نهیزم

ن  ای م  یاتی و عمل  ی احرفه  ،یتحول فرهنگ  کیبلکه    ست،یآموزش  سطح    تواندیاست که 

دهد. پژوهش حاضر   شیافزا  یری سازمان را به طور چشمگ یو اثرگذار  ییپاسخگو ،یآمادگ

 . اجرا شده است  یامداد   یهادر سازمان   یمنابع انسان  ینیبازآفر  یامدهایبا هدف، پ

صورت  مضمون به   لیو تحل  یاکتشاف  کردیو با رو  یلحاظ هدف، کاربردپژوهش به   نیا  :روش

نفر  28گلوله برفی با و هدفمند روش مندی از گیری به روش نظری و با بهره کیفی و نمونه

  و   شد  انجام  مصاحبه  هاداده  یبه اشباع نظر  دنیو خبرگان، تا زمان رس  یاز کارشناسان عال

 .گرفت  صورت  هاداده  یاعتبار سنج  یکانون  تجلسا

داده  :هاافته ی تحلیل  به نتایج  فرایند کدگذاری دست های  - دیاتر  کردیرو  با  یهاآمده طی 

روش   نگیاسترل مبتن  لیتحل  یکدگذار   یهااز  مضام  یمضمون  شبکه  (  4)  انگریب  ن،یبر 

  ی امدها یکه شامل پ ایهیپا نی( مضام49و ) افتهیسازمان  نی ( مضام16و ) ر یفراگ نی مضام

ن  یفرد رفتار  یفرهنگ  یامدها یپ  ،یسازمان  یامدهایپ  ،ی انسان  یرو یو  پ  یو    ی امدها یو 

 گردید.استخراج    و  ییشناسا  ،یاجتماع

  تیفیک  شی بلکه در افزا  شوند،ی تنها به بهبود عملکرد سازمان منجر منه   امدهایپ  نیا  :ایجنت

امداد  شرا  یخدمات  بسزا  ی بحران  طیدر  بازآفر  یینقش  انسان  ینیدارند.  در    یمنابع 

کارکنان،    زهیانگ  یها و ارتقانگرش  رییها، تغتحول در مهارت  جادیبا ا  یامداد   یهاسازمان 

در    یو توانمند   یامداد   اتیعمل  یو اثربخش  یر یپذانعطاف  ،ییبهبود کارا  در  ینقش مهم

  ی دیو نقش کل   ستهاسازمان   نیدر ا  یتوسعه مستمر و نوآور   سازنهیها و زممواجهه با بحران 

 .کندی م  فایا  یخدمات و اعتماد عموم  تیفیک  یدر ارتقا
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 مقدمه

 و  حیاتی   عاملی   عنوانبه  انسانی  منابع  مدیریت  عمومی،   هایسازمان  پیچیده  و   پویا  محیط   در

و   سازمانی   عملکرد  بهبود   در   کننده   تعیین طور سازمان  .(1403  موسوی،  است)رمضانی  به  ها 

انداز اجتماعی و فناوری که ای نیاز به نوسازی و بازآفرینی مواجه هستند تا بتوانند با چشمفزاینده

  جهانی   فشار  (2021)  1(. ایمران  ,Kamalesh et al 2024)  دائماً در حال تحول است، همگام شوند

  در  را  فناوری  آنها که  است  آن مستلزم امر این. بمانند روز به تا کندمی مجبور  را  هاسازمان شدن،

 . بپذیرند  خود هایشیوه و فرآیندها  تمام 

  برای  ابزار کارسازترین انسانی  نیروی. است انکار  غیرقابل ها سازمان  در  انسانی منابع نقش  اهمیت

 مناسب   ابزار  و   محیط  کردن   فراهم  به  توجه  عدم   و  است   شدهتعیین  پیش  از   اهداف  به  یابی دست

پیوسته و  )   باشد   داشته   بر  در  هاسازمان  برای  را   زیادی   مشکلات   است  ممکن   آنان   برای  سازیبه

 (.  1403 همکاران،

 اند کرده  تمرکز  انسانی   منابع  مدیریت  سازی بهینه  بر  ای فزاینده  طور  به   هاسازمان  اخیر،  های سال  در

. دارد بستگی  استعدادها  مؤثر  کارگیریبه  و  نگهداری  جذب،  به  هاآن  موفقیت  که  اندشده  متوجه  و

  مهمی  نقش  کند،می  استخراج   بزرگ  های داده  مجموعه  از   را   ارزشمندی  الگوهای  که  کاوی،داده

اهمیت  .دارد  فرآیند  این   در   فرآیندهای  بهبود  در   کاوی داده  پیشرفته   هایتکنیک   همچنین 

همکاران،  دارد)عرب  تأکید   انسانی  منابع  با   مرتبط   گیری تصمیم و    هایهزینه  .(1403کرمی 

-سرمایه   دید  با  باید.  درنظر گرفت  سازمان   مصرفی  هایهزینه  جزء  نباید  را  انسانی  منابع  بهسازی

  در   سازمان   وریبهره  نهایت  در  و  سیستم  کارآمدی  در   آن   نتایج  زیرا  نگریست،  آینده  برای  گذاری

 بر انسانی  منابع تأثیر مسئله  به توجه .(1400  ، پیوسته و همکاران)   شود می  مشخص  مدت   دراز 

 عملکرد  بین کندمی ثابت که دارد وجود تحقیقات زیادی .است یافته افزایش سازمانی عملکرد 

 بقا  (. (Barba et al, 2020دارد وجود مثبت  رابطه سازمان  یک  عملکرد  و انسانی منابع مدیریت

 آزاد به و ماهر بسیار کار  نیروی ایجاد برای آنها توانایی  به فزایندهای طوربه سازمان  موفقیت و

 تغییرات  با همراستا مدیران  .(Noe et al, 2027)  دارد  بستگی نیروی انسانی کامل پتانسیل کردن

 که باشندکارمندان می تعهد  ایجاد برای روشهایی دنبال به سازگاری طوربه سازمانها، در فزاینده

 های تمایل و غیبت کارایی، شغلی، رضایت مثل کاری بهبودیافته نگرشهای و رقابتی  مزیتی به

 و  کارایی  افزایش  جهت   در  هاسازمان  مدیران  (.Ahakwa et al, 2021)یابند   دست  مبادلات

___________________________________________________________ 
1 Imran, R. 
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  مهارت  کسب  فرصت   ایجاد  با   و  کرده  شناسایی  را   کارکنان   آموزشی  نیازهای    کارکنان،   اثربخشی

  ارتقاء   را سازمان  به   کارکنان مشارکت  نهایتاً   و  مهارت   و   هاتوانایی  و   رفع  را   نیازها   این   ها،   تجارب  و

 در  ساختاری سازوکار یک  عنوانبه انسانی منابع مدیریت (.1402  ،کاظمی  و  حسینی)بخشند  

 قرار تأثیر تحت را افراد رفتارهای و هانگرش ها، مهارت میتوانند  انسانی، منابع سازگاری  و  رشد

 سازمان اهداف به و دهند انجام  تعهد با و بهتر را کارشان  بتوانند آنها تا دهد، شکل و داده

 . (Sánchez et al, 2015)برسند

های امدادی به عنوان یک ابزار کلیدی برای بهبود کارایی  بازآفرینی منابع انسانی در سازمان

زا و نیاز  های بحراننهادها مورد توجه قرار گرفته است. با تغییرات سریع در محیطو اثربخشی این  

های نیروی انسانی امری حیاتی است. این ها و توانمندیبه پاسخگویی سریع، به روزرسانی مهارت

می برنامهبازآفرینی  شامل  مشارکت تواند  ارتقاء  و  سازمانی  فرهنگ  بهبود  نوین،  آموزشی  های 

پاسخ و  توانمندی  روحیه،  افزایش  به  منجر  نهایت  در  که  باشد  نیازهای  کارکنان  به  بهتر  گویی 

به چالش با توجه  به علاوه،  های  های مختلف مانند منابع محدود و وضعیتجامعه خواهد شد. 

های جدید مدیریتی نیز از پیامدهای مهم این های فناوری و روشگیری از نوآوریبحرانی، بهره 

رسانی در زمان بحران تواند به بهبود عملیات امدادی و خدماتآید که میمار میتغییرات به ش 

 منجر شود.

شود که کارکنان بتوانند به طور مؤثر  مؤثر در سازمان باعث می  1اقدامات مدیریت منابع انسانی 

شود که کارکنان  و نتیجه بخش در دستیابی به اهداف سازمانی مشارکت کنند. این امر باعث می

اثربخشی سازمان   باعث رشد  که  بروز دهند  را  رفتار مثبت  و  باشند  کار خود متعهد  به  نسبت 

های فعلی در تلاشند تا نیازهای نیروی کار را مطابق با سازمان.  (Salihu et al, 2019)  شودمی

برآورده کنند کیفیت صنعت  میان    .استانداردهای  پیوندی  انسانی  منابع  آموزش  تامین  زنجیره 

 . (Fachrunnisa et al, 2020) فرآیندهای ورودی تا خروجی است

است که باید به طور مداوم    2پایدار  مدیریت منابع انسانی  توسعه منابع انسانی یکی از اصول

باید با در نظر گرفتن یک چشم   کارکناناجرا شود، به این معنی که، توسعه   همراه با سایر اصول

بسیار  ایده،    اجرای   زیربنای  عنوان  به  آینده  انداز بلند مدت انجام شود. دستیابی به شایستگی در

  کافی  بصیرت  با  اگر  انسانی  منابع  گذاریمشیخط  بنابراین  (.Katarzyna et al, 2020)  مهم است

 مأموریت   تحقق   از   مانع   و   داشته   درپی  سازمان   برای  را   کلانی   و  بلندمدت   منفی   تبعات   نگیرد،  صورت 

___________________________________________________________ 
1. HRMP 
2. SHRM  
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 مؤمن   انسانی   نیروی  عهده   بر  آنها  اصلی   محوریت  که  هاییسازمانی  در   اهمیت   این .  شودمی  سازمان 

 (.1398همکاران، و  صفیان)باشدمی  دوچندان است، جهادی  و

کند، بلکه همانند یک  میتر نه تنها به بقای خود کمک  منابع انسانی هر روز با خلق ارزش تازه

  ضرورت  یک  انسانی   منابع  بازآفرینی   بنابراین  .کند موجود زنده به تکامل رسیده و رشد پیدا می

. شوند   موفق   امروز  رقابتی   و  پیچیده   دنیای   در  خواهند می  که   است  هاییسازمان  برای  ناپذیر اجتناب

  و  هانگرش  تغییر   مستلزم   بلکه  است،  فرآیندی   و  ساختاری   تغییرات  نیازمند   تنها نه  فرآیند   این

 و   فناوری   تحولات   و  تغییرات   سرعت  که   امروز  دنیای   در  بنابراین.  است  انسانی  منابع  به  رویکردها

  شوند  بازآفرینی   و  تحول  دچار  باید  نیز  انسانی  منابع  یابد، می  افزایش  روز   به  روز  ها سازمان  نیازهای

 .کنند  کمک   هاسازمان موفقیت و رشد به بتوانند تا

  جوامع  به  کمک   و  هابحران  مدیریت   در  کلیدی  نهادهای   عنوان  به  امدادی  هایسازمان

  سریع   پاسخگویی   به  قادر   ها سازمان  این .  هستند  فردی   به  منحصر  های ویژگی  دارای   دیده، آسیب

  باشند می  کافی   تجهیزات  و  منابع  تأمین   و   انسانی،  نیروی  آموزش  و   تخصص  ها،بحران  و  حوادث  به

(Smith, 2020  .)و  آموزش  و  خدمات،  ارائه  در  پاسخگویی   و  شفافیت  بحران،  موثر   مدیریت 

 به   نهادها  این   هایمسئولیت  جمله  از  نیز  هابحران   برابر  در   آمادگی   زمینه  در  جامعه  سازی آگاه

  دیدگانآسیب به روانی  و  روحی  هایحمایت ارائه این،  بر افزون (.  (Brown, 2021 روندمی شمار 

  (.White, 2019) است  امدادی هایسازمان های فعالیت  اساسی جزء نیز

های امدادی، عدم انطباق منابع انسانی با نیازهای پیچیده و متغیر شرایط  مساله موجود در سازمان

زایی ناشی از تغییرات اقلیمی، اجتماعی  ها و بحرانبحرانی است. با توجه به افزایش ناگهانی بحران

روز و کارآمد در میان کارکنان خود  های بهها با کمبود مهارتو اقتصادی، بسیاری از این سازمان

تواند منجر به ناکارآمدی در عملیات امدادرسانی، کاهش کیفیت خدمات  اند. این کمبود میمواجه 

های لازم برای  و نارضایتی جامعه شود. دغدغه اصلی، عدم توانایی در شناسایی و تامین مهارت

د در زمان بحران،  توانهای تخصصی است که میها و عدم میزان کافی آموزشپاسخگویی به بحران

بهبود عملکرد و اثرگذاری سازمان را تضمین کند. بنابراین، بهبود سیستم آموزشی و بازآفرینی  

تر کردن عملیات امدادی در شرایط فعلی  منابع انسانی به عنوان یک چالش اساسی برای اثر بخش

 ناپذیر است. ضرورتی اجتناب

امدادی    هایسازمان  در  انسانی  منابع  بازآفرینی   پیامدهای مدلشناسایی  با هدف،    حاضر  مطالعه

  منابع  بازآفرینی   : پیامدهای عبارت است از  اصلی پژوهش  سوالتوان  باشد و بر این مبنا میمی

 امدادی کدامند؟  هایسازمان در انسانی
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شود،  های امدادی به شدت احساس میضرورت انجام بازآفرینی منابع انسانی در سازمانبنابراین 

های طبیعی، اضطراری و افزایش تقاضا برای  های متعددی همچون بحرانزیرا این نهادها با چالش

ها نقش کلیدی در  ترین دارایی این سازمانخدمات مواجه هستند. نیروی انسانی به عنوان مهم

کند. با توجه به تغییرات سریع در شرایط  مدیریت بحران و ارائه خدمات فوری و مؤثر ایفا می

در    های کارکنان به منظور افزایش تواناییاجتماعی و اقتصادی، نیاز به بازآموزی و ارتقاء مهارت

پاسخ ارائه  و  بحرانی  شرایط  با  اقدمواجهه  این  همچنین،  است.  ضروری  جامعه  به  مؤثر  ام  های 

رسانی و رضایت تواند به بهبود روحیه و انگیزه کارکنان منجر شود و در نهایت کیفیت خدماتمی

 آید. جامعه را افزایش دهد، که خود دلیلی قوی برای ضرورت این فرآیند به شمار می

 پیشینۀ پژوهش

 پیشینه نظری 

»بازآفرینی    های اخیر مورد توجه قرار گرفته استتیکی از رویکردهایی که  در این راستتا، در ستال

بته   کتارکنتان  یهتا، دانش و توانمنتدبهبود مهتارت  بر  « استتتت. این مفهوم افزون1منتابع انستتتانی

وکارها  های مرتبط با کارکنان براستاس شترایط جدید حاکم بر صتنایع و کستببازتعریف فعالیت

های  رود و به حوزهپردازد. بنابراین بازآفرینی از توانمندستازی در حوزه مشتاغل فعلی فراتر میمی

  ی بازده شیجهت افزا  کردیو عمل  یدر ابعاد ادراک شتتتود. این توستتتعهای وارد میجدید وظیفه

بنابراین بازآفرینی از توانمندستازی در    شتودیم فیتعر  های کارکنانو اثربخشتی فعالیت  عملکرد

جهت   شتود. این توستعهای وارد میهای جدید وظیفهرود و به حوزهحوزه مشتاغل فعلی فراتر می

 ف یتعر  یو عملکرد  یدر ابعتاد ادراک  هتای کتارکنتانو اثربخشتتتی فعتالیتت  عملکرد  یبتازده  شیافزا

 ی هااز برنامه  یبرنامه بخشتت  نیا  در واقع بازآفرینی منابع انستتانی(. Jain et al, 2023)شتتودیم

های بازآفرینی  برنامه یاجرا.  باشتتدیم  ک یعملکرد استتتراتژ تیریتحول ستتازمان و مد  تیریمد

به طور    طیو مح  یستازمان  راتییبتوانند متناستب با تغ  انستانی  منابعتا   شتودیستبب م  کارکنان

  های ویژگی  نیاز مهمتر  ستوی دیگر. از ندیفزایخود ب  ییرا ادامه دهند و بر کارا  شتانتیموثر فعال

و متنوع با تحولات    دهیچیپ  یطیمح  طیشرا  نیدرچن باشد،یو تحول م رییتغ  یامروز  یهاسازمان

گام برندارند و همستو نباشتند،    راتییتغ  نیو کارکنان ستازمان متناستب با ا  رانیاگر مد ع،یستر

در   یامروزه به خوب  بازآفرینی منابع انستانیبه   ازین بنابراین.  مخاطره خواهد افتادبقای ستازمان به

 .(Riani, 2024) و به یک مساله اساسی تبدیل شده استسطوح سازمان ثابت شده    یتمام

___________________________________________________________ 
1 Reinventing Human Resource 
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  از  تواندمی انسانی منابع گزینش و جذب  در  ترکیبی واقعیت کاربست   که دهد می نشان نتایج

 ترتیب،   بدین .  یابد  ارتقا   آفرینتحول  و  راهبردی   سطحی  به  و   رفته  فراتر  فناورانه  و  ابزاری  سطحی 

  در   بلکه  شود،نمی  محدود  هاهزینه  کاهش  یا  وظایف  سازیشبیه  به  تنها  ترکیبی  واقعیت  نقش

  ایجاد  سازمان   در   گزینش   و   جذب  الگوی  بازآفرینی   برای   بنیانی  تواندمی  سازمانی،   معماری   با   پیوند

)گلشاهی پا  .(1404  خوشنویس،   و  کند  توسعه  چارچوب  اسازمان  دار،یدر  به  موظف    جادیها 

تامهستند    ییهایاستراتژ طر  دار یپا   نی که  از  تضم  نده یآ  یبرا  ی انسان  هیسرما   قیارزش   نی را 

های موفق قرار گرفته  از این رو مفهوم بازآفرینی منابع انسانی به شدت مورد توجه سازمان  کند.یم

اهم  نیا.  (Dos Santos et al, 2020)  است بر  سرما  تیامر  عنوان  به  ی انسان  ی هاهیروزافزون 

 .  تاکید دارد سازمان کی  ییدارا نیترارزشمند

  دارد؛   اهمیت  سازمان   هر  رقابتی   مزیت   کسب   در   ارزشمند   عاملی  عنوان   به   انسانی   منابع   امروزه

  آگاه  متخصص،   انسانی   منابع  از   باید  نماند،   عقب   رقابت  از   بخواهد  یک سازمان   اگر   که   ایگونه  به

  طول   در   شخص   هر  که  رویدادهایی  و  ها اتفاق  و   شرایط کاری   که   آنجا   از .  باشد  برخوردار  توانمند   و

-واکنش   و  ها نگرش  است، احساسات،  متفاوت   شوندمی  مواجه  هاآن   با   اجتماعی  و   سازمانی   حیات 

 آن، وضعیت   تبع   به  و   دارد  تفاوت   یکدیگر  با   دهند می  نشان   هااتفاق  و  رویدادها   این   به  که  هایی

  مدیران   هایدستورالعمل  و  ها مشی  خط .  است  متفاوت   دیگر  سازمان   با   سازمان  هر  در  انسانی  منابع

  سازمان  در  کارکنان   صفات   و   هاویژگی  بر  سازمان   حیات  های سال  طی  نیز  رفتارهای کارکنان   و

  پاسخ.  شودمی  آن  کارکنان  شعار  و   سازمان  بارز  از خصوصیات  جزئی  رفته  رفته  و  گذاردمی  تأثیر

  کرد،  استفاده  آینده  و  حال   در   آن  نفع   به  شرکت   یک   گذشتة   از  توانمی  چگونه  که   سؤال  این  به

 . (Rindell and Strandvik, 2021)است کنونی انسانی  منابع  مدیریت در راهبردی موضوعی

ها و دانش کارکنان با  های امدادی عمدتاً ناشی از عدم تطابق مهارتشکاف موجود در سازمان

های طبیعی و انسانی به طور نیازهای واقعی و فوری در زمان بحران است. در حالی که بحران

های آموزشی  گذاری کافی در برنامهشوند. این شکاف به فقدان سرمایهمیتر  ای پیچیدهفزاینده

های مدیریت بحران، و همچنین نبود یک  آوری و رویهمؤثر، عدم توجه به تغییرات سریع در فن

برمی آموزش کارکنان  و  ارزیابی عملکرد  برای  بازخورد مناسب  این عدم  نظام  نتیجه،  گردد. در 

تواند منجر به اتخاذ تصمیمات نادرست و ناکارآمدی در عملیات امدادرسانی شود، که انطباق می

 کند.این مسئله ضرورت نوسازی و بازآفرینی ثابت منابع انسانی را برجسته می

 تغییرات سرعت که هستند مواجه پیچیده و پویا محیطی با هاسازمان حاضر، عصر در

 انسانی منابع نقش بازتعریف و بازنگری به الزام کار، نیروی انتظارات و جهانی بازارهای فناوری،

 استراتژیک، رویکرد یک  عنوان به انسانی منابع بازآفرینی .است ساخته  ضروری پیش از بیش را
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 در انسانی نیروی عملکرد بهبود و هامهارت ارتقاء ساختار، تجدید برای سیستماتیک  فرایندی

  .رودمی شمار به سازمانی اهداف تحقق راستای

 تجربی پیشینه 

 نشان داده است. 1شده داخلی و خارجی در جدول های انجامای از پیشینه پژوهشخلاصه
 انجام شده قات یتحق نهیش یپ . 1جدول

 نتایج   عنوان  سال محقق 

 رمضانی،

 موسوی 

 . نقابی 

 

 

 وضعیت  از بازنمایی  (1403) 

 در  انسانی منابع 

 هایسازمان 

 نظریه: عمومی 

 . ای زمینه 

  از  است  عبارت  عمومی  بخش  در  انسانی  منابع  هایچالش  ترینمهم

  انسانی،  منابع حوزه در مندنظام مدیریت فقدان مدیریت، ناکارآمدی

  رابطه   در  تناسبعدم  شغلی،  نارضایتی  و  استرس  بالای  سطوح

  و  حجم   افزایش  و   ها هزینه  شدید   کاهش   راهبرد  عملکرد،   و  پرداخت 

  انسانی  نیروی  توسعه عدم  و   عمومی   بخش  در   خدمات   پیچیدگی

  هایمحدودیت  و  قانونی  عوامل  به  تنهانه  هاچالش  این.  آن  با  متناسب

  ضعف  از   بلکه  گردند،برمی  عمومی   حاکمیت   با   مرتبط  ایبودجه

  ها نشأتسازمان  در  عمومی  منافع   به   نکردن  توجه   و  سازمانی   فرهنگ

 .  گیرندمی

 و   حمیدی

  همکاران 

 

 

 

 

 (1403) 

 هاویژگی   بازشناسی 

 کارکردهای   و 

 منابع  مدیریت

 در   انسانی 

: نوپا  های شرکت 

 مندنظام   مرور

 ادبیات

های نوپا در  گانة مدیریت منابع انسانی در شرکتهای بیستویژگی

های رفتاری )با تأکید بر مدیریت منابع انسانی نرم( و  دو بُعد ویژگی

بر  ویژگی تأکید  )با  ساختاری  سخت(  های  انسانی  منابع  مدیریت 

های پژوهش، مدیریت  شود. همچنین بر اساس یافتهبندی میدسته

شرکت در  انسانی  میمنابع  را  نوپا  کارویژة  های  ده  قالب  در  توان 

اند از: مدیریت شرایط کاری، مدیریت  مشخص تصور کرد که عبارت

توسعه،   و  آموزش  کارکنان،  مشارکت  و  مشاوره  فردی،  استراتژیک 

ارزیابی عملکرد، پاداش مبتنی بر عملکرد، استخدام، طراحی شغل و  

 .نگهداشت کارکنان و نگهداری سوابق کارکنان

 1ریانی 

 

 

 

 

 

 

(2024 ) 

منابع  بازآفرینی 

  فی : بازتعر یانسان 

  ت یر یهای مدوهیش

  یبرا  یمنابع انسان 

 ندهیآ

  بیان  آینده   برای   را   انستتانی   منابع   های شتتیوه  که   تحقیق   این   های یافته 

  و   مرتبط   خواهند می   که  استتت   هایی ستتازمان   برای  مهمی   گام   کند، می 

  انستانی  منابع   مدیریت  در   جدید   پارادایم   یک   اتخاذ .  بمانند   باقی   رقابتی 

  با  مواجهه  در   پایداری  و   نوآوری   ستازگاری،   به   ستازمان   تعهد  از   بازتابی 

  هتایپتارادایم   نتیجته،  در .  استتتت   کتار   دنیتای   در   نتاپتذیر   اجتنتاب   تغییرات 

  گیرند  قرار   بررستی  مورد   مجددا   باید   انستانی   منابع   مدیریت  در   مرستوم 

  را  انسانی   منابع   که   بمانند   باقی   دیجیتال  عصر   این   نیازهای   با   مطابق  تا 

  طریق  از   افزوده   ارزش   ارائه   ستمت   به   اداری   نقش   از  تا  کند می   تشتویق 

 . کند   حرکت   ها داده  عمیق   تحلیل   و   تجزیه 

___________________________________________________________ 
1 Riani Dini  
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 نتایج   عنوان  سال محقق 

و  راوسانگار 

  1  همکاران

 

 

 
 

(2024 ) 

 های شیوه   بازآفرینی

 منابع  مدیریت

 طریق  از انسانی 

 مصنوعی هوش 

ممکن است به کارکنان منابع    یصنوعبه کمک هوش م  یریگمیتصم

بر وظا   یانسان  تا  انسان   ف یاجازه دهد  منابع  تمرکز کنند.  به    یمهم 

فزا  مصنوعندهیطور  هوش  از  می  یای  سازماناستفاده  به  و  ها  کند 

می واکنشکمک  مسئله  از حل  تا  پ  ی کند  مشکل    رانهیشگیبه حل 

بخش کنند،  انسان حرکت  منابع  تصم  یهای  مراکز  به    یریگ  میرا 

با شرکتکند.  می  ل یتبد  ک ی استراتژ مصنوع  دی ها  هوش    یبرا  یاز 

به منابع    دی با  ون یو اتوماس  یاستفاده کنند. فناور   یمنابع انسان   لیتکم

 کمک کند تا کار خود را انجام دهند.  یانسان 

 2امور

 

 

 

 

 

 (2023) 

ای با عنوان مطالعه 

منابع بازآفرینی  

 قی از طر ی انسان 

 شدن  یتال ی ج ی د 

اطلاعات    یها به سرعت توسط فناوردر سازمان  یمنابع انسان   تیر یمد

تغ حال  همه  رییدر  نیز  یریگاست.  د   کرونا  شدن    یتالیجیسرعت 

  نهیدر زم  ژه یکرده است، که به و  د یرا تشد   ی منابع انسان   ی ندهایفرآ

کرده است.    دا یپ  ت یاهم  یهای منابع انسانتیفعال  ی تالیجی تحول د

بهره    یمنابع انسان   ت یر یمد  تالیجی د  یهایکه از فناور  یی هاسازمان

سازمان  برند، یم به  کمتر  یی هانسبت  توجه  آن  یکه  دارند،  به  ها 

ا   یبهتر  تیموقع بر  علاوه  با  سازمان  ن،یدارند.  اند  شده  مجبور  ها 

 از راه دور سازگار شوند.   ای  یبیمانند کار ترک دیجد   یهای کارمدل

کومار و  

 3همکاران 

 

 

 

 

 

(2023 ) 

منابع   بازآفرینی

 ک یاستراتژ ی انسان 

مبتنی بر هوش 

 مصنوعی 

که    ی علاوه بر هوش  شود،یداده م   شی نما  ها نیکه توسط ماش  یهوش

شناخته    یبه عنوان هوش مصنوع  شود،ینشان داده م  انسانتوسط  

مصنوع  یهابرنامه  ن،یهمچن  .شودیم به    توانندی م  یهوش 

نامزدها با استفاده از    یمنابع و غربالگر  افتنی کنندگان در  استخدام

خراش خودکار کمک    یابزارها  ر یها و سا باتمانند چت  یی هابرنامه

ک بس  ارکنانکنند.  ز   کی از    ی مهم  ار یبخش  هستند،    را یسازمان 

بسمهارت نقش  آنها  عملکرد  و  و    یمهم  اریها  سازمان  توسعه  در 

مصنوع هوش  دارد.  ماندن  از    یفن  یابزار  یسودآور  پس  که  است 

 کند. می جادیرا ا   جی نتا  یبه راحت ی و هوش انسان  یفناور بیترک

جاین و  

 4همکاران 

 

 

 

(2023 ) 

 مدیریت   بازآفرینی

 در  انسانی منابع 

 هوش   عصر 

 مصنوعی 

ها اهمیت مدیریت منابع انسانی را در کاربرد هوش مصنوعی  یافته

ها باید از هوش مصنوعی برای تکمیل منابع  شرکت .دهندنشان می

فناوری و اتوماسیون باید به منابع انسانی در   انسانی استفاده کنند.

این مطالعه به بررسی هوش مصنوعی در   کنند.انجام کار خود کمک  

پردازد که ممکن است به متخصصان و  منابع انسانی و آینده آن می

 .متخصصان منابع انسانی کمک کند

___________________________________________________________ 
1 Ravesangar et al. 
2 Amor 
3 Kumar et al. 
4 Jain Eti et al. 
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منابع    ی نیبازآفر  ی امدهایپموضوع    ، موضوعی  نظر   از   های انجام شده،پژوهش  پیشینهبا توجه به  

است.    شکافهمچنین    و  نشده  انجام  تاکنون  یانسان نشده  مشخص    هایتحقیق  روشموجود 

 تحقیق   مکانی   نظر  از   باشد.می  )تحلیل مضمون(کیفی  حاضر   تحقیق   رویکرد   ولی  کمی بوده  پیشین 

  نگرفته  انجام  خصوص  این  در  تحقیق  تاکنون  که  باشدمیی کشور  امداد  یهاسازمان  حاضر در

  منابع  بازآفرینیپیامدهای    تجربی،  و  علمی  منابع  شناسایی   زمینه  در   گیریبهره  به  همچنین  است.  

 .شودمی پرداخته انسانی

 شناسی پژوهشروش

  پژوهش  هایاز جمله روش  و  است  تحلیل مضمون  رویکرد  بر  مبتنی  کیفی  پژوهشی  حاضر،  پژوهش

 نشان داده شده است.  1حاضر در شکل  پژوهش انجام  هایفعالیت  و مراحل. است استقرایی 

 
  (1403  )پیوسته و همکاران،  حاضر پژوهش انجام هایفعالیت   و . مراحل1شکل

 

از    28شامل    پژوهش  کنندگان مشارکت سازماننفر  خبرگان  و  امدادی کارشناسان    های 

و همچنین در    کار  سابقه  و دارای  بوده   فعالیت  مشغول  انسانی  های نیرویحوزه  در  که  )کسانی

  منابع  امور  دانشگاهی )متخصصان   خبرگان  وتخصص داشتند(    و  علمی و پژوهشی، تجربه  حوزه

گیری  از نمونه  استفاده   با  که   نظری  صورتبه  بردارینمونه  باشند. میانسانی و اشرافیت به موضوع(  

  به  اعتباربخشی  . شد  انجام تا اشباع نظری داده ها    ای( )ارجاع زنجیره  2برفی   گلوله  ، روش1هدفمند 

  آمدهدستبه  کدهای  و  هاروش کدگذاری  نخست،  مرحله  در  شد.  انجام  مرحله  دو  طی   پژوهش  این  در  مدل

  شد.   برطرف  لازم  اصلاحات  و   قرار گرفت  پژوهش  خبره  افراد  از  نفر  8  اختیار  در  اعتباربخشی  منظوربه

 نیز   منظور  این  شد. برای  نتایج پرداخته  اعتبار  بررسی  به  نتایج،   حصول  بعد از  دوم  مرحله  در  همچنین

  و  اعمال  نتایج  در  آنان  و نظرهای  شد  داده  قرار  شوندگانمصاحبه   از  نفر  12  اختیار  در  آمدهدستبه  نتایج

 شد.  بازبینی

___________________________________________________________ 
1. Purposive sampling 
2. Snowball sampling 



                    134 ی/ شیخی و همکاران                           امداد یهادر سازمان یمنابع انسان  ینیبازآفر  یامدهایپ 

 های پژوهشیافته

 های توصیفییافته-الف

نفر مصتاحبه شتد   28استت. در مجموع با    شتده  بررستی  شتوندگانهای مصتاحبهویژگی  بخش این  در

 شود.مشاهده می 3جدول    در شناختى آنهاجمعیت  هاىویژگى  که خلاصه
 شناختىجمعیتى هاویژگی  خلاصه . 3جدول

 متغیر برچسب فراوانی فراوانی  درصد تجمعی  درصد

 مجرد 1 58/3 58/3
 تأهل

 متأهل 27 42/96 100

 سال  30-20بین   0 0 0

 سن
 سال  40-30بین   5 86/17 86/17

 سال  50-40بین   12 85/42 71/6

 سال  50بیشتر از  11 29/39 100

 لیسانس 1 58/3 58/3

 فوق لیسانس 13 43/46 01/50 تحصیل  سطح

 دکتری 14 00/50 100

 سال 10زیر   0 0 0

 سال  20الی   11بین   8 58/28 58/28 سابقه

 سال 20بالای   20 42/71 100

 مدیران عملیاتی 0 0 0
جتتتایتتتگتتتاه  

 سازمانی
 مدیران میانی 43/21 43/21 6

 مدیران عالی 22 57/78 100

 

 های استنباطییافته-ب

  الگوی  تفستیر و  تحلیل  شتناستایی،  بر  که استت  کیفی پژوهش روش  در  ایشتیوه  مضتمون  تحلیل

یکی از 1 استتترلینگ -روش پیشتتنهادی اتریددر این تحقیق از  . دارد  تمرکز  کیفی  هایداده  معانی

. این روش مبتنی بر شتتوداستتتفاده می  تحلیل مضتتمون استتتهای مرستتوم کدگذاری در  روش

شتتبکه    .گیردهای مختلف مورد استتتفاده قرار میاستتت و در پژوهش 2تشتتکیل شتتبکه مضتتامین

___________________________________________________________ 
1 Attride-Stirling 
2 Thematic Network 
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    ،2دهندهمضتامین ستازمان،  1مضتامین پایه: مضتامین شتامل سته دستته از کدها و مفاهیم استت

از   اول در مرحلهمضتتامین پایه شتتامل کدها و نکات کلیدی متن استتت. که    3مضتتامین فراگیر

انجام گردید    کدگذاری اولیهپژوهش حاضتتر، کدهای مرتبط با هدف پژوهش، استتتخراج گردید.  

نظری حاصل  مصاحبه که اشباع 28با . این مرحله کد اولیه می باشد 672حدود نتایج این بخش  

  نیمضتام  لیتبد  4جدول   نگردید به پایان رستید.ها کشتفدیگر کدجدیدی از متن مصتاحبه  ،شتد

 دهد.را نشان میپیامدهای بازآفرینی منابع انسانی    افتهیسازمان    نیبه مضام  یا  هیپا
 یافته  سازمان مضامین به  ای پایه  مضامین تبدیل . 4جدول

 مضامین سازمان یافته  استخراج شده از مصاحبه ها  مضامین پایه ای

 هدف  جامعه  مندیرضایت و  امدادی  خدمات  کیفیت  ارتقاء 

 امدادی  خدمات  سرعت و  کیفیت  افزایش

 افرادی  رضایت  افزایش  به  منجر  ترسریع و  بهتر  خدمات

 مددجویان  به  رسانی  خدمت کیفیت  بهبود

 

 امدادی  خدمات کیفیت  ارتقاء

 نوآور و  انسانی  پویا،  سازمانی  فرهنگ  توسعه

 شخصی و ای  حرفه  سازی  توانمند

 یتوانمندو چندمهارت  یانسان   هیتوسعه سرما

 سازمانی  وفاداری  افزایش

 

 پویا  سازمانی  فرهنگ  توسعه

 

 سازمان  وری  بهره  افزایش

 ترسریع  گوییپاسخ  و  امدادی  خدمات کیفیت  بهبود

 انسانی  منابع  های زائد  هزینه  کاهش

 منابع و  عملیاتی های  درهزینه  جویی  صرفه

 

 سازمان وری  بهره

 کارکنان  روانی و  جسمی  سلامت  بهبود

 و سازمانی فردی  بهبود عملکرد

 سازمان و اعتبار  تصویر  بهبود

 

 بهبود عملکرد

 

 شده  ارایه  خدمات کیفیت  بهبود و  عمومی  اعتماد  افزایش

 مناسب  پاسخگویی و  شفافیت  با  عمومی  اعتماد  افزایش

 سازمانی  بین  های  همکاری و  اجتماعی  تعاملات  بهبود

 اجتماعی  پیامدهای  عنوان  یه  حمایت  تحت  افراد  زندگی  کیفیت  ارتقا

 

 اجتماعی عوامل

 

   هابحران  به  پاسخگویی در  دقت و  سرعت  افزایش

 سازمانی  های  فریند  سازی  چابک

 اداری  ساختار  سازی  چابک

 

 چابکی سازمانی

   بخشی  بین  همکاری و تیمی  روحیه  بهبود

 بهتری  روحیه  با  کارکنان و  شده  کارکنان  انگیزش  رفتن  بالا

 

 تیمی  روحیه  بهبود

 

___________________________________________________________ 
1 Basic Themes 
2 Organizing Themes 
3 Global Themes 
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 مضامین سازمان یافته  استخراج شده از مصاحبه ها  مضامین پایه ای

  شغلی  فرسودگی  کاهش و  روانی  سلامت  بهبود

 .  بحران  مدیریت در پیشرو  مرجعی  به  سازمان  تبدیل

 .  المللیبین  جامعه  از بیشتر  حمایت  و  گذاریسرمایه  جذب

 .  جهان  امدادی  هایسازمان  سایر  برای  الگویی  ایجاد

   کارکنان  دانش  سطح  افزایش

 

 پیشرو  سازمان

 

 هابحران  با  بهتر  سازگاری و  پذیریانعطاف

 اداری  های سیستم در  کارکنان  آوری تاب  سطح  بردن  بالا

 هابحران  برابر در  سازمانی  آوریتاب  تقویت

 هابحران  برابر  در امدادی  هایسازمان  آمادگی و  آوریتاب  افزایش

 

 آوری سازمانی  تاب

 

 سازمانی شم  و  سالم  درمحیط  انگیزه  و  شغلی  رضایت  افزایش

   کارکنان  شغلی  افسردگی  از  جلوگیریو   انسانی  منابع  وفاداری

 عمومی اعتماد  جلب  و  امداد کیته  سازمان عتبارا و  تصویر  بهبود

 وآموزش   استخدام  های  هزینه  کاهش و  خطاها  از  ناشی ای  هزینه  کاهش

 

 شغلی  رضایت  افزایش

 

   سازمانی  های  ارزش  با  فردی های  ارزش  راستایی هم

 دانش و  مهارت  افزایش و  کارایی و  عملکرد  بهبود

 فرآیندها  شدن  دیجیتالی و  فناوری  توسعه

 نوآور و  یادگیرنده  سازمان  سوی  به  حرکت

 

   رویکردها و  هانگرش تغییر

 

 استخدام  و  جذب  فرآیندهای  سازیبهینه

 کارکنان  خدمات  جبران  نظام در  عدالت  رعایت

 متخصص  انسانی  نیروی  جذب  در  رقابتی  مزیت  ایجاد

 باانگیزه و  دیده  آموزش و  ماهر  کارکنانجذب  

 

جذب و استتتتخدام و مدیریت  

 استعدادها

  آینده  تحولات  جهت  آمادگی  افزایش

 هابحران  از  ناشی  هایآسیب  کاهش

 های  بحران  به  بهبود پاسخگویی

 نگریآینده  برای  پایدار  هایزیرساخت  ایجاد

 

 

 و آینده نگری  آمادگی  افزایش

در این مرحله از تحلیل، مضتتتمون یا ستتتازماندهی مجدد مضتتتامین، مضتتتامین انتزاع تری  

ستتازد.  تر رهنمون میهای اصتتلی تر، فراگیر تر و مرکزیشتتود که ما را به مضتتموناستتتخراج می

  در  انستانی  منابع  بازآفرینی  مدل  یعنی با بررستی و تحلیل مضتامین مرتبط در خصتوص طراحی

به   افتهیستازمان    نیمضتام  لیتبد 5جدول    امدادی مضتامین فراگیری بدستت میاد.  هایستازمان

 دهد.را نشان می  یمنابع انسان  ینیبازآفر  یامدهایپ  ریفراگ  نیمضام
 تبدیل مضامین سازمان یافته به مضامین فراگیر  . 5جدول

 مضامین فراگیر  مضامین سازمان یافته 

  شغلی  رضایت و  انگیزه  تقویت

 رویکردها و  هانگرش تغییر پیامدهای فردی و نیروی انسانی 
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 مضامین فراگیر  مضامین سازمان یافته 

 تخصصی  دانش و  هامهارت  افزایش

 امدادی  خدمات کیفیت  ارتقاء

  سازی منابعبهینهها و کاهش هزینه

 پیامدهای سازمانی 

 
 سازمان اعتبار و  اعتماد  ارتقاء

 سازمانی  چابکی آوری و   تاب

 عملکرد  سازمان و بهبود وری  بهره

  پویا  سازمانی  فرهنگ  توسعه

 پیامدهای فرهنگی و رفتاری 
 

 نوآوری و  یادگیری  فرهنگ  ترویج

 تیمی  همکاری و  هماهنگی  بهبود

 نگری  آینده و  آمادگی  افزایش

  جامعه  نیازهای  به  پاسخگویی  افزایش

 امدادی  هایسازمان  به  عمومی  اعتماد  افزایش اجتماعی  پیامدهای

 مردمی  نهادهای  ها وسازمان  با  روابط  تقویت

 هاارتقاء قابلیت انطباق با تغییرات و بحران

 

در این گام، پژوهشتتگر همه مضتتامین را بررستتی کرده، مضتتامین  :  ترستتیم شتتبکه مضتتامین

کنتد. برخی مضتتتامین بتا همتدیگر  بنتدی، بتایگتانی و برخی را حتذف میکتاربردی را جتدا، دستتتتته

های درون هر مضمون  پوشانی دارند و ممکن است لازم باشد از سایر مضامین جدا شوند. دادههم

خوانی داشتته و در عین حال باید تمایزات واضتح  باید به لحاظ معنی و مفهوم با هم انستجام و هم

و مشتتخصتتی میان مضتتامین مختلف وجود داشتتته باشتتد. مضتتامین به دستتت آمده از متن، در  

 شوند.  بندی میهای مشابه و منسجم دستهگروه

،  کردن مضتامینمرتب،  تطابق مضتامین با کدهامضتامین،    شتبکه  در نهایت ترستیم  این مرحله،

اصتتلاح و  ،  ترستتیم روابط بین مضتتامین،  کردن مضتتامین پایه، ستتازمان دهنده و فراگیرمشتتخص

در این مرحله انجام گردید. نتایج حاصتتتل از هر ستتته مرحله   تکمیل کردن شتتتبکه مضتتتامین

آمده از  دستتبه  فراگیر  مضتامین و  یافته  ستازمان  مضتامین و ای  پایه  کدگذاری شتامل مضتامین

 آورده شده است.  6های خبرگان در جدول مصاحبه
 فراگیر  و  یافته ای، سازمان پایه  . نتایج حاصل از مضامین6جدول

 پایه  مضامین دهنده سازمان مضامین فراگیر  مضامین 

ی
ها

مد
پیا

ی  
رین

زآف
با

  

بع
منا

 
ی

سان
ان

ن    
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سا
در 

ی
داد

 ام
ی

ها
 

 

 

 

  رضتتایت  و  انگیزه  تقویت

 شغلی

 کاری  شرایط بهبود  و  توانمندسازی  آموزش،

 کار  محیط  از  رضایت و  تعلق  حس  افزایش

 شغلی  رضایت  ارتقاء  و  سالم  محیط  ایجاد
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 پایه  مضامین دهنده سازمان مضامین فراگیر  مضامین 

 و  هتتانتگترش  تتغتیتیتر پیامدهای فردی  

 رویکردها

   سازمانی  های  ارزش  با  فردی های  ارزش  راستایی هم

 تمرکز بر نوآوری و بهبود مستمر

 سازمانیپذیری فردی و تقویت مسئولیت

  دانش   و  هامهارت  افزایش

 تخصصی

 چندمهارتی و  توانمند  انسانی  سرمایه  توسعه

 تخصصی  دانش و  هامهارت  افزایش

 نوین  هایفناوری  اساس  بر  دانش  روزرسانیبه

  ختدمتات   کیفیتت  ارتقتاء

 امدادی

 هدف  جامعه  مندیرضایت و  امدادی  خدمات کیفیت  ارتقاء

 امدادی  خدمات  سرعت و  کیفیت  افزایش

 افرادی  رضایت  افزایش  به  منجر  ترسریع و  بهتر  خدمات

 

پتتیتتامتتدهتتای  

 سازمانی

 

هتزیتنتته و کتتاهتش  هتتا 

 منابع  سازیبهینه

 خطاها و اشتباهات  از  ناشی ای  هزینه  کاهش

 فرآیندها  سازیبهینه  طریق  از عملیاتی  هایهزینه  کاهش

 سازی مصرف منابع و کاهش خطاهابهینه

 اعتبتار  و  اعتمتاد  ارتقتاء

 سازمان

 سازمان های امدادی  اجتماعی  سرمایه  تقویت

 امدادی  هایسازمان  به  عمومی  اعتماد  افزایش

 سازمان اعتبار و  تصویر  بهبود

و    تتتاب   چتتابتکتی   آوری 

 سازمانی

   هابحران  به  پاسخگویی در  دقت و  سرعت  افزایش

 سازمانی  های  و فریند  ساختار  سازی  چابک

 اداری  های سیستم در  کارکنان  آوری تاب  سطح  بردن  بالا

 هابحران  برابر در  سازمانی  آوریتاب  تقویت

و   وری  بهره ستتتتازمتان 

 عملکرد  بهبود

 منابع و  عملیاتی های  درهزینه  جویی  صرفه

 کارکنان  روانی و  جسمی  سلامت  بهبود

 و سازمانی فردی  بهبود عملکرد

 

پتتیتتامتتدهتتای  

و  فتترهتتنتتگتتی 

 رفتاری

  ستازمانی   فرهنگ  توستعه

 پویا

 نوآور  سازمانی  فرهنگ  توسعه

 شخصی و  ای  حرفه  توانمندسازی

 سازمانی  وفاداری  افزایش

  یتادگیری   فرهنتگ  ترویج

 نوآوری و

     هامهارت  توسعه  و  هدفمند  هایآموزش

 فرآیندها  شدن  دیجیتالی و  فناوری  توسعه

 نوآور و  یادگیرنده  سازمان  سوی  به  حرکت

 و  هتمتتاهتنتگتی  بتهتبتود

 تیمی  همکاری

   بخشی  بین  همکاری و تیمی  روحیه  بهبود

 شغلی  فرسودگی  کاهش و  روانی  سلامت  بهبود

 بهتر  هماهنگی و  همکاری

 آینتده  و  آمتادگی  افزایش

 نگری

 هابحران  برابر  در  امدادی  هایسازمان آمادگی

  آینده  تحولات  جهت  آمادگی  افزایش

 نگریآینده  برای  پایدار  هایزیرساخت  ایجاد
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 پایه  مضامین دهنده سازمان مضامین فراگیر  مضامین 

 

 

  پتتیتتامتتدهتتای 

   اجتماعی

  بته   پتاستتتخگویی  افزایش

 جامعه  نیازهای

 ترسریع  گوییپاسخ  و  امدادی  خدمات کیفیت  بهبود

 مددجویان  به  رسانی  خدمت کیفیت  بهبود

   حمایت  تحت  افراد  زندگی  کیفیت  ارتقا

  عمتومی   اعتتمتتاد  افزایش

 امدادی  هایسازمان  به

 شده  ارایه  خدمات کیفیت  بهبود و  عمومی  اعتماد  افزایش

 مناسب  پاسخگویی و  شفافیت  با  عمومی  اعتماد  افزایش

 عمومی  اعتماد جلب و امدادی  سازمان واعتبار  تصویر بهبود

  بتتا   روابتتط  تتتقتتویتتت

  نهتادهتای   هتا وستتتازمتان

 مردمی

 روابط سازمانی در پیشرو  مرجعی  به  سازمان  تبدیل

 جهان  امدادی  هایسازمان  سایر  برای  الگویی  ایجاد

 سازمانی  بین  های  همکاری و  اجتماعی  تعاملات  بهبود

  بتا   انطبتاق  قتابلیتت  ارتقتاء

 هابحران و  تغییرات

 هابحران  با  بهتر  سازگاری و  پذیریانعطاف

 هابحران  از  ناشی  هایآسیب  کاهش

 های  بحران  به  پاسخگویی  بهبود

 

(  49یافته و )  ستتازمان  مضتتامین 16فراگیر و   مضتتامین 4  ن استتت کهآ نتایج حاصتتله بیانگر

  شتتغلی، تغییر  رضتتایت و انگیزه  عبارتند از: تقویت  فردی  پیامدهایای که شتتامل  پایه  مضتتامین

امتدادی، و    ختدمتات  کیفیتت  تخصتتتصتتتی، ارتقتاء  دانش  و  هتامهتارت  رویکردهتا، افزایش  و  هتانگرش

  اعتبتار   و  اعتمتاد  منتابع، ارتقتاء  ستتتازیبهینته  و  هتاهزینته  ستتتازمتانی عبتارتنتد از: کتاهش  پیتامتدهتای

رفتاری    عملکرد، و پیامدهای  بهبود و  ستتازمان وریستتازمانی، بهره  چابکی   و  آوریستتازمان، تاب

  و  هماهنگی نوآوری، بهبود  و  یادگیری  فرهنگ   پویا، ترویج  ستتازمانی  فرهنگ   عبارتند از: توستتعه

افزایش  همکتاری از:  پیتامتدهتاینگری، و    آینتده  و  آمتادگی  تیمی،    افزایش  اجتمتاعی عبتارتنتد 

  با روابط  امدادی، تقویت  هایستتازمان به  عمومی  اعتماد  جامعه، افزایش  نیازهای به  پاستتخگویی

ها،شتناستایی و استتخراج و  بحران و  تغییرات  با  انطباق  قابلیت  مردمی، ارتقاء  نهادهای و  هاستازمان

 تایید گردید.
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 یامداد یهادر سازمان  ی منابع انسان ی نیبازآفر  یامدهایپ مدل. 2شکل

 

 و پیشنهادها گیرینتیجه

 منجر   سازمان  عملکرد  بهبود  به  تنهانه  امدادی  هایسازمان  در  انسانی  منابع  بازآفرینی  پیامدهای

  بازآفرینی.  دارند  بسزایی  نقش  بحرانی  شرایط  در  امدادی  خدمات  کیفیت  افزایش  در   بلکه  شوند،می

 انگیزه  ارتقای  و  هانگرش  تغییر  ها،مهارت  در  تحول  ایجاد  با  امدادی  هایسازمان  در  انسانی  منابع

  در  توانمندی   و  امدادی   عملیات  اثربخشی  و  پذیری انعطاف  کارایی،  بهبود  در   مهمی   نقش   کارکنان،

  ارتقای  در   کلیدی  نقش  و  ها سازمان  این   در  نوآوری  و  مستمر  توسعه  ساز زمینه  و   هابحران  با  مواجهه

بیانگر  .کندمی  ایفا  عمومی  اعتماد  و  خدمات  کیفیت تحقیق  از  کهآ  نتایج حاصله  است  (  4)  ن 

  ای که شامل ابعاد پیامدهایپایه  ( مضامین49یافته و )  سازمان   ( مضامین16فراگیر و )  مضامین

تقویت  نیروی  و  فردی از:  عبارتند  تغییر  رضایت  و  انگیزه  انسانی  رویکردها،    و  هانگرش  شغلی، 

سازمانی عبارتند    امدادی، و پیامدهای  خدمات  کیفیت  تخصصی، ارتقاء   دانش  و   هامهارت  افزایش

کاهش ارتقاء   سازیبهینه  و   ها هزینه  از:  تاب   اعتبار  و  اعتماد   منابع،    چابکی    و  آوری   سازمان، 

 عبارتند از: توسعه رفتاری    و   فرهنگی  عملکرد، و پیامدهای   بهبود  و  سازمان   وری   سازمانی، بهره
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  تیمی، افزایش   همکاری   و   هماهنگی   نوآوری، بهبود   و   یادگیری  فرهنگ  پویا، ترویج   سازمانی   فرهنگ

جامعه،    نیازهای  به  پاسخگویی  افزایش  اجتماعی عبارتند از:  نگری، و پیامدهای  آینده  و  آمادگی

  مردمی، ارتقاء   نهادهای  و  ها سازمان  با  روابط  امدادی، تقویت  هایسازمان  به  عمومی  اعتماد  افزایش

  های پیامدهایمولفهشناسایی و استخراج و تایید گردید. که    ها،بحران  و  تغییرات  با  انطباق  قابلیت

تقویت   نیروی   و  فردی  از:  عبارتند  شاخص  شغلی  رضایت   و   انگیزه  انسانی    آموزش،   های: )از 

  سالم   محیط   ایجاد  کار،   محیط   از  رضایت  و   تعلق  حس   افزایش  کاری،  شرایط   بهبود   و  توانمندسازی 

  فردی  های ارزش  راستایی   هم   های:)از شاخص  رویکردها   و  هانگرش  شغلی(، تغییر   رضایت   ارتقاء   و

مستمر،  سازمانی  های ارزش  با بهبود  و  نوآوری  بر  مسئولیت،  تمرکز  و  تقویت  فردی  پذیری 

افزایشسازمانی    و   توانمند   انسانی   سرمایه  توسعههای:  تخصصی)از شاخص  دانش  و   هامهارت  (، 

(،  نوین  هایفناوری  اساس  بر  دانش  روزرسانیتخصصی، به  دانش  و   هامهارت  ، افزایشچندمهارتی

 جامعه  مندیرضایت  و   امدادی  خدمات  کیفیت  ارتقاءهای:  امدادی)از شاخص  خدمات   کیفیت  ارتقاء

 رضایت  افزایش  به  منجر   ترسریع  و   بهتر  خدمات ،  امدادی  خدمات  سرعت   و   کیفیت  افزایش،  هدف

پیامدهای افرادی و  کاهش  (،  از:  عبارتند   های: منابع)از شاخص  سازیبهینه  و  ها هزینه  سازمانی 

 طریق  از  عملیاتی  هایهزینه  کاهش  سازمان،  هایهزینه  کاهش  و  خطاها   از   ناشی  ای  هزینه  کاهش

سازمان)از    اعتبار  و  اعتماد  خطاها(، ارتقاء  کاهش   و  منابع  مصرف  سازیبهینه  فرآیندها،  سازی بهینه

  های سازمان  به  عمومی   اعتماد  افزایش  امدادی،  های سازمان  اجتماعی  سرمایه   های: تقویت شاخص

 سرعت  افزایش  های:)شاخص  سازمانی  چابکی  و  آوریسازمان(، تاب  اعتبار  و  تصویر  بهبود  امدادی،

  سطح   بردن  بالا  سازمانی،  فریندهای  و  ساختار  سازی  چابک   ها،بحران  به  پاسخگویی  در  دقت  و

  وری  ها(، بهرهبحران  برابر  در  سازمانی  آوریتاب  تقویت  اداری،  هایسیستم  در  کارکنان  آوریتاب

شاخص  عملکرد   بهبود   و   سازمان   بهبود ،  منابع  و   عملیاتی   های   درهزینه  جویی   صرفه های:  )از 

رفتاری    و   فرهنگی  (، و پیامدهای و سازمانی  فردی  عملکرد بهبود  ،  کارکنان   روانی  و  جسمی   سلامت

توسعه  از:  شاخص  پویا   سازمانی   فرهنگ  عبارتند  ،  نوآور  سازمانی   فرهنگ   توسعه  های: )از 

ترویجسازمانی  وفاداری  افزایش  ،شخصی  و  ایحرفه  توانمندسازی  و   یادگیری   فرهنگ  (، 

  دیجیتالی  و   فناوری  توسعه،  دانش  و   مهارت   افزایش   و   کارایی  و   عملکرد  بهبود  های:نوآوری)شاخص

 توسعه   و  هدفمند  هایآموزش  ،نوآور  و  یادگیرنده  سازمان  سوی  به  حرکت،  فرآیندها  شدن

بهبود ها مهارت  بین  همکاری  و  تیمی  روحیه  بهبود  های:تیمی)شاخص  همکاری  و  هماهنگی  (، 

افزایشبهتر  هماهنگی   و   همکاری ،  شغلی  فرسودگی   کاهش  و   روانی   سلامت  بهبود،  بخشی  ،)  

شاخص  نگریآینده  و   آمادگی   افزایش،  هابحران   برابر  در   امدادی  های سازمان  آمادگی های:  )از 

اجتماعی    (، و پیامدهای نگریآینده  برای  پایدار  هایزیرساخت  ایجاد  ،آینده  تحولات  جهت  آمادگی
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  امدادی   خدمات   کیفیت  بهبود  های:شاخص)از    جامعه   نیازهای   به  پاسخگویی   عبارتند از: افزایش 

 تحت   افراد  زندگی کیفیت  ارتقا ،  مددجویان  به  رسانی  خدمت  کیفیت بهبود،  ترسریع  گوییپاسخ  و

 و   عمومی   اعتماد   افزایش های:  )از شاخص  امدادی   های سازمان  به  عمومی   اعتماد   (، افزایشحمایت

  بهبود ،  مناسب  پاسخگویی   و  شفافیت   با   عمومی  اعتماد   افزایش ،  شده  ارایه   خدمات   کیفیت  بهبود

تقویتعمومی   اعتماد  جلب  و  امدادی   سازمان  واعتبار  تصویر   نهادهای   و  هاسازمان  با  روابط  (، 

  برای  الگویی   ایجاد،  روابط سازمانی  در  پیشرو  مرجعی  به  سازمان   تبدیل  های:)از شاخص  مردمی

  (، ارتقاءسازمانی   بین  هایهمکاری  و  اجتماعی  تعاملات   بهبود،  جهان  امدادی  هایسازمان  سایر

،  هابحران  با  بهتر  سازگاری   و  پذیریانعطافهای:  )شاخص  هابحران  و  تغییرات   با   انطباق  قابلیت

 (، شناسایی و استخراج و تایید شدند. بهبود پاسخگویی ، هابحران از  ناشی هایآسیب کاهش

با   آمده  بدست  نتایج  مقایسه  جمله در  از  گرفته  انجام  مطالعات  پژوهش،    پژوهش   پیشینه 
اسدی    (. 1403)  ، و همکاران  حمیدی   ،(1402.)  ، و همکاران  تابلی   ، (1403.)نقابی  موسوی  رمضانی، 

همکاران همکاران  راوسانگار ،  (2024)   ریانی  .(1400.)،  و    ،(2024)  گوپتا  ریتیکا(،  2024)  و 

،  (2023)  جاین و همکاران (،  2023)  کومار و همکاران،  (2023)  ، امور(2023)1جدسادا و جوتامارد 

، همگی در راستای نتایج بدست (2020)2و همکاران   داس سانتوز  ،( 2021)ایمران  (،  2022)  شولتز

 باشند. آمده از این پژوهش و همسو می
کاربردی   پیشنهادهای  خطباهم  و  مسئولین  مدیران،  سازمانمشیه  امدادی گذاران    های 

 : عبارتند

  در  روزبه  و  منظم  آموزشی  هایدوره  اجرای  و  تخصصی، طراحی  و  مستمر  آموزش  ریزیبرنامه-

  آموزشی  هایروش  از  ارتباطات، استفاده  و   بحران  مدیریت  امدادی،  تخصصی  های مهارت  زمینه 

مدیران، و اثربخشی، توسط    افزایش  برای  الکترونیکی  هایآموزش و  بحران  سازیشبیه  مانند  نوین

 های امدادی صورت پذیرد. گذاران سازمانخط مشی

  شناسایی،  کارکنان  هایتوانمندی  و   هامهارت  ای دوره  ارزیابی   ها، انجاممهارت  توسعه  و  ارزیابی-

 هدفمند، انجام گیرد. های آموزش طریق از  آنها تقویت برای ریزیبرنامه و ضعف  نقاط

  عملکرد  برای  پاداش   و  تقدیر   مانند  معنوی  و   مادی   های مشوق  ارائهشغلی،    رضایت  و   انگیزه  تقویت-

 و   امکانات  تامین  کاری،  شرایط  بهبود،  کارکنان  برای  شغلی  ارتقاء  و  رشد  هایفرصت  ایجاد،  خوب

 برای کارکنان. رفاهی  تسهیلات

___________________________________________________________ 
1 Jedsada et al. 
2 Dos Santos et al. 
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،  فرد  هر  برای  روشن  های مسئولیت  و  وظایف  پاسخگو، تعریف  و  منعطف  سازمانی  ساختار  ایجاد-

 منابع   مدیریت  های فناوری  از،  مختلف  هایتیم  بین   هماهنگی  افزایش  و   داخلی  ارتباطات   تقویت

 فرآیندها استفاده گردد.  سازیبهینه برای انسانی

 و  هاگیریتصمیم  در   مشارکت   به  کارکنان   نوآوری، تشویق  و  مشارکتی   سازمانی  فرهنگ   ترویج-

  برای  امن  فضای ایجاد ، بازخوردگیری و نظر تبادل برای منظم جلسات برگزاری، نو هایایده ارائه

 کارکنان باشد.  پیشنهادات  و مشکلات  بیان

  برای   انسانی  منابع  مدیریت  افزارهاینرم  کارگیریهوشمند، به  هایسامانه  و  فناوری   از   استفاده -

  مانند  امدادرسانی  در  نوین  هایفناوری  از  استفاده،  هاآموزش   و  غیاب  و  حضور  عملکرد،  رصد

 سریع. رسانی اطلاع هایسامانه و موبایل های اپلیکیشن

،  کلیدی   های پست  برای  مستعد   افراد   پروری و مدیریت استعداد، شناساییجانشین  ریزیبرنامه-

 و   دانش  انتقال   ریزیبرنامه،  آنها  برای  عملی   تجربه  هایفرصت  و  ویژه  هایآموزش  کردن   فراهم

 را در اولویت قرار دهند.  کارکنان بین تجربه

های مقابله برگزاری جلسات مشاوره و آموزش مهارتاسترس،    کاهش  و   روانی  سلامت   مدیریت-

  های برنامه  ایجاد ،  ایجاد محیط کاری حمایتگر و توجه به سلامت روانی کارکنان،  با فشارهای شغلی 

 کننده باشد.حمایت و  سالم کاری محیط  کردن  فراهم،  کارکنان  برای مشاوره و روانی  حمایت
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