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ABSTRACT

Background & objectives: The main motivator of hospitals is manpower. The expansion and
complexity of educational medical centers and the appearance of new diseases such as Covid-
19 have increased the need for effective management. During the Covid-19 crisis, in which
hospitals are at the forefront, special measures should be taken for better management in
critical situations. The current study has been conducted with the aim of identifying the main
factors affecting management in crisis and its control.
Methods: The study method was the "Mix Method" performed in two stages. The first stage
was exploratory; in this stage 19 university experts as a research sample were selected by
simple random sampling. The second stage was a quantitative, confirmative, and survey
study. 202 patients were selected randomly as a research sample from both educational-
medical centers involved in Covid-19 of Ardabil city. Data were collected by using a
questionnaire. Descriptive analysis of data was performed using SPSS software for heuristic
factor analysis, and LISREL software was also used for confirmatory factor analysis and
finding correlations between factors.
Results: In this study, 17 factors were identified and confirmed, affecting the crisis
management in 5 dimensions, including; safety training, crisis control, trust in human
resources, sense of vulnerability, the physical and mental health, transparency, justice,
participation in decision-making, trust in the manager, honesty, the expectation of needs,
efficiency, reward, elimination of stresses, fulfillment of manager's promises, controlling of
crisis, inter-sectorial solidity. There was a significant correlation between factors with latent
variables.
Conclusion: From the perspective of management, being prepared and training the committed
forces are very important in controlling the crisis. Manpower plays the main role in the
Covid-19 crisis and treating patients, so paying attention to them by considering the factors
and dimensions of leadership, social, motivation, organization, and quickness has high
importance.
Keywords: Crisis Management; COVID-19; Hospital; Crisis Management Enhancers
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چکیده
ها نیروهاي انسانی هستند گستردگی و پیچیـدگی مراکـز آموزشـی    اصلی ترین عامل گرداننده بیمارستانزمینه و هدف: 

ته اسـت. در بحـران   ، نیاز به مدیریت مؤثر را مضاعف ساخ19-هاي نو پدید بحران زا مانند کوویددرمانی و ظهور بیماري
باشـد، لـذا ایـن    باشند، براي مدیریت بهتر در شرایط بحرانی تدابیر خاصی لازم میها در خط مقدم میکرونا که بیمارستان

هاي تأثیرگذار بر تقویت مدیریت در شرایط بحرانی و مهار بحران اجرا گردید.تحقیق با اهداف شناخت عامل
ا روش تحقیق آمیخته بود که به بصورت دو مرحلـه اي اجـرا گردیـد. مرحلـه اول     یMix Methodنوع مطالعه روش کار:

نفر از خبرگـان دانشـگاه بـه عنـوان نمونـه      19بصورت اکتشافی، در این مرحله به صورت نمونه گیري تصادفی ساده تعداد 
19-انی درگیرکوویـد درم ـ-تحقیق و مرحله دوم بصورت کمی، تاییدي و پیمایشی، اجرا گردید. هـر دو مراکـز آموزشـی   

صورت تصـادفی سـاده بـه عنـوان نمونـه      نفر به 202ها تعداد شهرستان اردبیل بعنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند و از آن
ها ضـمن اسـتفاده از   آوري اطلاعات گردیده و براي تحلیل توصیفی دادهصورت پیمایشی با ابزار پرسشنامه جمعانتخاب و به

نیز براي تحلیل عامل تائیدي وکشـف  LISRELافزار حلیل عاملی اکتشافی و توصیف داده ها، از نرمبراي تSPSSافزار نرم
ها استفاده شد. همبستگی بین عامل

عامل در پنج بعد شناسایی و مورد تأیید قرارگرفت که عبارتنـد از  17در این تحقیق براي تقویت مدیریت بحران ها: یافته
پذیري، اهمیـت بـه سـلامت جسـمانی و روحـی،      بحران، اعتماد به نیروي انسانی، حس آسیبآموزش ایمنی، کنترل وخامت

شفافیت، عدالت، مشارکت در تصمیم گیري، اعتماد به مدیر، صداقت درکار، پیش بینی نیازها، کارانه، پاداش، از بـین بـردن   
هـا بـا متغیرهـاي    شی. ارتباط یا همبستگی عاملانگاري بحران، انسجام بین بخزا، تحقق وعده هاي مدیر، عادي نهعوامل تنش

نهانی در حد بالایی به اثبات رسید. 
قبل از حادث شدن بحران کسب آمادگی از منظر مدیریت و پرورش نیروهاي متعهد واقعی مخصوصاً مواقع گیري:نتیجه

مـی باشـد ایـن نیـروي انسـانی      هاي یافت شده بسیار مهـم و اساسـی  بحرانی در مراکز درمانی با مد نظر قراردادن عامل
مبارزه با بحران کرونا و درمان بیماران طلایه دار می باشد، لذا توجه بـه نیـروي انسـانی در    باشد که در خط مقدم، درمی

ابعاد رهبري، اجتماعی انگیزشی، سازمانی و چابکی به منظور تربیت نیروهاي با انرژي ها وهاي این تحقیق با عاملقالب یافته
باشد.بسیار ضروري میبالا

مدیریت بحرانکنندههاي تقویت، بیمارستان، عامل19-مدیریت بحران،کوویدلیدي: هاي کواژه
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مقدمه
ترین عامل گرداننده مراکز آموزشی درمـانی و  اصلی

ها، نیروهاي انسانی هستند. عملکرد مطلوب بیمارستان
 ـدر این مراکزهاي انسانینیرو گ اجتمـاعی و  به فرهن

اخلاقـــی حـــاکم بـــر مراکـــز آموزشـــی درمـــانی و  
، که ساختار و محتویات فکري و عملکردي هابیمارستان

کارکنان را در وضعیت قبل از بحران و شرایط بحرانی 
اند، و میزان تربیت و پرورش بکار گرفته شده، ساخته

براي شناخت تأثیرات عوامل مؤثر بر ].1[بستگی دارد 
د مراکـــز آموزشـــی درمـــانی ومـــدیریت کارآمـــ

ــتان ــناخت   بیمارس ــان، ش ــاري کارکن ــرش رفت ــا و نگ ه
عملکرد رفتاري مطلوب و مناسـب کارکنـان، شـناختن    

ي عـاطفی، اخلاقـی و فیزیکـی    هـا حالت مطلوب پدیده
تأثیرگذار بر نیروي انسانی مراکز آموزشی درمانی و 

کــه در آن حالــت مــدیریت، کارکنــان هــابیمارســتان
ب و مناسب را خواهند داشـت. شـناختن  عملکرد مطلو

ثیرگـذار در مراکـز آموزشـی    هاي تأها و پدیدهعامل
کــه عملکــرد فعلــی را شــکل هــابیمارســتاندرمـانی و  

انــد، بــراي یــافتن عوامــل چــابکی، اجتمــاعی، بخشــیده
رهبري، انگیزشی و سازمانی که در صورت تحقق آنهـا  

مان به ، سازهابیمارستاندر مراکز آموزشی درمانی و 
عملکــرد مطلــوب کارکنــان در جهــت کنتــرل و مهــار 

-دست خواهد یافـت و اینکـه روش  19-کوویدبحران 
هـاي  هاي پـرورش کارکنـان و تبـدیل سـاختن حالـت     

هـاي مشـترك   عملکردي مطلـوب کارکنـان بـه ارزش   
وکسب آمادگی روحی و جسـمی بـه منظـور واکـنش     
قوي و مطلوب در جهت مقابله با بحـران ایـن تحقیـق    

رورت دارد.ض
بودن کرونا چندان مطالعـات جـامعی   به لحاظ نوظهور

در خصوص مدیریت بحران کرونا انجام نگرفته اسـت  
کمبود منابع در این خصوص کـه صـاحبنظران   بنابراین 

بـه همـین   .باشـد اند هویدا مـی یید نمودهنیز آن را تأ
نظران به منظور شناخت عوامـل  با هدایت صاحبجهت

رونـا بـه مطالعـات    یریت بحران کمرتبط با تقویت مد
نظران و خبرگـان دانشـگاه پرداختـه    اکتشافی از صاحب

شد. علاوه از این منابع داخلی و خارجی که بـه هنگـارم   
ح ذیل از آنهـا بهـره   نگارش در دسترس بودند به شر

.گرفته شد
ــه     ــه در زمین ــام گرفت ــات انج ــابقه تحقیق ــی س بررس

یـق یـاري   مدیریت بحران، که بر شـناخت مسـئله تحق  
رسانده اسـت، تحقیقـی اسـت کـه در آمریکـا توسـط       
آنتونیو آرتور فرناندز و گراهام پـال شـاو از دانشـگاه    

در 2020بري، میامی شورا فلوریـدا آمریکـا در سـال    
مورد مدیریت بحران کرونا انجام دادند به این نتیجه 

را هـا بیمارسـتان رسیدند مدیریت بحـران کرونـا در   
امـل تقویـت نمـود: آمـوزش از راه     توان با این عومی

دور، رهبري مشترك، چالاکی در کـار، توانمندسـازي،   
ــران     ــتفاده از رهب ــدمتگزار، اس ــري خ ــوآوري، رهب ن
دانشگاهی باهوش هیجانی، شجاعت، صداقت و داشتن 
روحیه ایثارگري و داشتن احساس بالاتر از خود دانستن 

عقاید ها وارزشگیري ازها، بهرهتغییر نگرشدیگران،
گرفتن با مشورت، و توجـه بیشـتر بـه    ذینفعان، تصمیم

ایمنی جسمی و روانـی کارکنـان و فروتنـی و متواضـع     
هـاي شخصـیتی و وجـدانی    بودن مدیر، که این ویژگی

هــاي شــهودي نیــز یــاري گیــريمــدیر را در تصــمیم
].2رد [خواهند ک

تحقیق دیگـري کـه در زمینـۀ تـأثیر کرونـا در کشـور       
گرفته، در خصوص توانایی و تمایل به کـار  یونان انجام

اندازهاي با چشمCOVID-19گیر در طی بیماري همه
باشـد. هـدف ایـن    کارمندان هتل در خـط مقـدم مـی   

تحقیق، یافتن راهکاري بوده است براي کارمندانی کـه  
در خط مقدم هستند و به خاطر بیماري مهلـک کرونـا   

ظیفه بنمایند کنند، که احساس وکاري و یا غیبت میکم
و با دلگرمی و علاقه به کار خود مشغول باشند. موانـع  
عدم تمایل به کار را به توانایی به کار تبدیل نمایند. در 

هاي تحقیق نشان داده اسـت آمـوزش بـه    نهایت یافته
کارمندان در جهت حفاظت از خود در مقابل بیماري و 

اي جلوگیري از خطر آلوده شدن، انجام اقدام ایمنی بر
ــانواده و    ــه و خ ــه خان ــروس ب ــال وی ــوگیري از انتق جل
افزایش امکانات بهداشـتی و ایمنـی کارکنـان، و ارتقـاء     
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شناسی کارمنـدان بـا توجـه بـه عقایـد      احساس وظیفه
نگهـداري  هـاي لازم و ایجـاد انگیـزه و   ها، آموزشآن

هـا در  کارمندان با رضـایت خـود و آزاد گذاشـتن آن   
اجبـار بـوده   توسل نشدن به انتخاب ماندن یا رفتن و م

] .3[است 
و همکـاران در  جمـاعتی توسـط تحقیق دیگري کـه  در 

کرونا بیمارستان مسیح دانشوري تهران در باره اثرات
د داهاي تحقیـق نشـان   ، یافتهدر مدیریت انجام گرفت

هـاي داروئــی، پرســتاري،  برقـراري نظــم در مراقبــت 
 ـ  بهداشتی و آموزش ان و هاي علمـی و حفـاظتی کارکن

هـاي  استفاده از تجربیات و تـامین تجهیـزات مراقبـت   
وظیفه ها و نشان دادن روش انجامویژه، ساختن مدل

صورت نمودار براي کارکنان خود، بصورت ساده و به 
به منظور کاهش اسـترس و تـرس، چـالاکی کارکنـان،     

ریزي، گردآوري داشتن نظم در انجام خدمات، برنامه
هـا، اسـتفاده از خـدمات    یـري گاطلاعات بـراي تصـمیم  

گـرفتن  ي دیگر و قرارهابیمارستانپرستاران شاغل در 
پرستاران در معرض مشکلات جسمی و روحی مختلف، 
حجم بالاي کـار، نگرانـی از کیفیـت تجهیـزات محـافظ      
شخصی، احتمال ابتلا به بیماري، احتمال ابتلاي خانواده و 

ــه ایــن بیمــاري، عــلاوه از ایــن  ــامین هــا، فرزنــدان ب ت
تجهیزات محافظ شخصی، ارزیابی عملکـرد پرسـتاران،   

کار در تقویت اي و تقسیمهاي رایانهاستفاده از سیستم
].4مدیریت بحران بسیار مؤثر بوده است [

گستردگی و پیچیدگی جوامـع و گسـترش و پیشـرفت    
و هـا  هـا، سـلول  دامنۀ علم دست یـافتن بشـر بـه اتـم    

ي بسیار ریـز، شـاهد   اهساختمان انواع مواد و ویروس
ــروس    ــواع وی ــور ان ــروز و ظه ــاك و  ب ــا ي خطرن ه

هـاي نوپدیـد و بازپدیـد هسـتیم ظهـور انـواع       بیماري
ــاري ــانی و    بیم ــی درم ــز آموزش ــه مراک ــاز ب ــا، نی ه

ي عــریض و طویــل، را اجتنــاب ناپــذیر هــابیمارســتان
برداري اصـولی و مناسـب   ساخته است. به منظور بهره

مراکز آموزشـی و درمـانی،   وهابیمارستاناز خدمات 
نیاز به مدیریت عالی و هوشمندانه را مضاعف سـاخته  

منظـور اداره بهتـر و   است. پدیده مدیریت بحران بـه 

روز شـده، روز بـه   موفق و رسیدن به اهـداف تعیـین   
هـا و فـائق   ]. عبـور از بحـران  5کنـد [ اهمیت پیـدا مـی  

آمدن بر بحران در سایه توانمندي مدیریت کارآمـد  
ها کـه اخیـراً   باشد، یکی از بحرانپذیر میمؤثر امکانو

جامعه جهـانی را درگیـر سـاخته اسـت بحـران کرونـا       
منظـور  باشد. اداره جامعـه در چنـین وضـعیتی بـه     می

اداره روزمــره جامعــه و حفــظ ســلامتی مــردم، انــواع 
کـه  هاي مدیریتی لازم دارد. در هنگـامی شگرد و فنون

اعم از پزشـک، پرسـتار و   ویروس کرونا همه کارکنان
وکنـد را تهدید میهابیمارستانسایر نیروهاي انسانی 

رساند و حتی گاهاً به مـرگ منجـر   سرحد مرگ میتا
ســازد از طریــق اي را فــراهم مــیشــود و زمینــهمــی

ویروس به اعضاي خانواده انتقال هابیمارستانکارکنان 
گ مواجـه  پیدا نماید و اعضاء خانواده را بیمار و با مـر 

سازد. در چنین اوضاعِ کاملاً بحرانی که تهدید شدیدي 
شـود انگیـزه شـغلی    باشـد موجـب مـی   فرما مـی حکم

هـایی بوجـود آیـد   کارکنان متزلزل گردد و نابسامانی
ــاك و  ؛]1[ ــرایط بیمن ــین ش ــان در چن ــدیریت کارکن م

آور که هیچ واکسن قطعی و علاجی براي بیماري دلهره
چندان اضطراب و نگرانی را دو] و 2است [کشف نشده 

نماید. هاي مدیریت خاصی را طلب مینماید، شیوهمی
و احوالی با استفاده از مدیریت نیروها در چنین اوضاع

پـذیرد از نتـایج مطالعـات    هـایی انجـام مـی   چه عامـل 
ــام    ــق انج ــه اول تحقی ــه در مرحل ــگاه ک ــان دانش خبرگ

ایی بـه  ه ـپذیرفته است و منابع داخلی و خارجی، عامل
اند و تلاش این تحقیـق پیرامـون   شرح ذیل یافت شده

گرفته است. عوامـل کشـف یـا    ها انجاماثبات این عامل
شناخته شده، تأثیرگذار بـر تقویـت مـدیریت بحـران     
ــی مــدیران   ــرل وخامــت بحــران، وقت ــد از: کنت عبارتن
تدابیري بکار ببرند و کارکنان امیـدوار باشـند بحـران    

ت آنها در جهت کاهش بحـران  شود و خدمامیکنترل
هـت تقویـت   باشد، این یک عامل مهمـی در ج میمفید

شـود و وقتـی کارکنـان بـا     مدیریت بحران شناخته می
آموزش ایمنی، خود را در مقابل بیماري مقاوم دیدند 
و روحیه خدمات رسـانی آنهـا تقویـت شـد آمـوزش      
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باشد که بعنوان تقویت کننده میایمنی از دیگر عواملی
شـود. از دیگـر عوامـل    مـی ریت بحـران شـناخته  مـدی 

باشد اعتمـاد بـه   می]6شناخته شده اعتماد به نیروها [
کارکنان و دادن اختیـار بـه آنـان عـزت نفـس و خـود       
بــاوري را در آنهــا تقویــت کــرده و کارکنــان خــود را 
ــتان    ــداف بیمارس ــت اه ــم در جه ــد و مه ــروي مفی نی

ام وظـایف  یابند و گرایش آنها بـا دلگرمـی بـه انج ـ   می
] یکـی دیگـر از   4پـذیري [ شود. حس آسـیب میبیشتر

عوامل شناخته شده در جهت تقویت مدیریت بحـران  
باشد وقتی کارکنان این حس را داشـته باشـند اگـر    می

دستور العمل بهداشت و ایمنی را مراعات ننماینـد، در  
صورت گسترش شدید بیمـاري احتمـال اینکـه خـود و     

ا مبتلا بشوند، محتمل خواهد خانواده به بیمارس کرون
بود، از خود مراقبت بیشـتري بعمـل خواهنـد آورد و    
این حـس عـاملی در جهـت تقویـت مـدیریت بحـران       
خواهد بود. اهمیـت بـه سـلامت جسـمانی کارکنـان و      

] توسط مسـئولان  2اهمیت به سلامت روحی کارکنان [
] آنهـا را  6دانشگاه و بیمارستان روحیه و عـزت نفـس [  

د برد و کارکنان با دلگرمی هر چـه بهتـر بـه    بالا خواه
ارائه خدمات مشغول خواهند بود و این عوامل نیـز از  

در راستاي تقویـت مـدیریت   هاي شناسایی شدهعامل
باشد. وجـود عـدالت، مشـارکت    می19-کوویدبحران 

]، 6در تصمیم گیري، اعتماد به مدیر، صداقت در کار [
ر، عـادي نـه   هاي مدیران در موعـد مقـر  تحقق وعده

انگاري مخاطرات بحران کرونا و انسـجام بـین بخشـی    
نیز از عوامل شناسایی شده در جهت تقویت مدیریت 

باشد. از دیگر عوامل مهم تقویت می19-کوویدبحران 
به پرداخت کارانه و پـاداش  می شود،مدیریت بحران 

احوال بحرانی و خاص توجه به واشاره نمود در اوضاع
هاي قوي انگیزش کارکنان، که کارکنـان  یکی از محرك

-در شرایط بسیار سخت به انجام وظیفه ترغیب میرا
].7باشد [نماید انگیزش مادي می
توانـد در کارکنـان در شـرایط    از دیگر عواملی که مـی 

سخت براي خدمت ایجاد انگیزه نمایـد، از بـین بـردن    
باشد که کارکنان در کمـال آرامـش   زا میعوامل تنش

]. 8از هر گونه تنش به خدمت مشـغول باشـند [  بدور 
بینی نیازهـاي آینـده نیـز یکـی دیگـر از عـواملی       پیش

کارکنـان بـراي خـدمت ایجـاد انگیـزه      درباشد کـه  می
نماید. کارکنـان وقتـی احسـاس نماینـد در شـرایط      می

بهتري قرار دارند و هر گونه نیاز ضروري کـه وجـود   
ت نیـاز، بـه   بینـی شـده و در صـور   آنها در آینده پیش

موقع تامین خواهد شد کارکنان با انگیـزه قـوي بـراي    
].8خدمت مشغول خواهند بود [

هـایی هسـتند کـه بـر اسـاس      عوامل یاد شـده عامـل  
ــان    ــر خبرگ ــات نظ ــود و مطالع ــابع موج ــات من مطالع

دانشگاه یافت گردیده است.
ریــزي و  شــناخت و اطلاعــات مبنــاي هــر برنامــه    

] و این تحقیـق بـا   9اشد [بگیري در سازمان میتصمیم
ــا و    ــران کرون ــدیریت بح ــل م ــناخت عوام ــداف ش اه

هاي آن در دانشگاه علوم پزشکی اردبیـل  کنندهتقویت
هـاي همبسـتگی بـین عوامـل     همچنین یـافتن رابطـه  و

ؤالات ـــ ـکشف و شناحته شدة آن و یافتن پاسخ بـه س 
کننـده مـدیریت بحـران کرونـا در     عوامل تقویـت -1

آیـا بـین   -2زشـکی اردبیـل کدامنـد؟    دانشگاه علـوم پ 
کننده مدیریت بحران و تقویت بحـران  عوامل تقویت

اي وجود دارد؟ انجام پذیرفته است.رابطه

روش کار
که یـک روش تحقیـق   بود Mix Methodنوع مطالعه 

باشد. تحقیقـات  آمیخته و از نوع اکتشافی و تأییدي می
رکیـب دو  آمیخته تحقیقاتی هستند که بـا اسـتفاده از ت  

گردد.هاي تحقیق کیفی و کمی اجرا میمجموعه روش
این تحقیق بنا به ماهیت خودش که یـک طـرح جدیـد    
بوده است و اطلاعات پیرامون مدیریت بحران کرونـا  

باشــد کمتــر بــه لحــاظ اینکــه یــک پدیــده جدیــد مــی
شده است و بنابراین اطلاعات در این زمینـه بـه   تحقیق

دنبـال  فش که بهارسید و اهدنمیاندازه کافی به نظر 
اطلاعات دقیق و رسیدن به نتایج سطح بالا، قابل استناد 

اي اجراشـده اسـت.   و ارزشمند بوده اسـت دومرحلـه  
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ــه دوم    ــان و مرحل ــا خبرگ ــی ی ــه اول روش دلف مرحل
صورت میدانی یا پیمایش بوده است.به

با توجه به اینکه در ایـن تحقیـق، گـردآوري اطلاعـات     
ی صورت پذیرفته است بعد از اسـتخراج  صورت کیفبه

ــره، و    ــراد خب ــط اف ــدام دوم توس ــالگري در اق و غرب
بعد شده در اقدام دیگر،بندي عوامل استخراجاولویت

از محاسبه آلفاي کرونباخ و تحلیل عاملی اکتشـافی در  
SPSSها بـه ابعـاد و   بندي آنو خلاصه عوامل و دسته

لات پرسشـنامه  وزن و همسو، سـؤا متغیرهاي نهانی هم
در این راستا تدوین و بعد از اطمینان از روایی و اعتبار 

ها از طریق ایزار پرسشنامه انجام آنها، گردآوري داده
افـزار  آمـده در نـرم  دسـت گرفته است. اطلاعـات بـه  

SPSSافزار لیـزرل  صورت توصیفی تحلیل، و از نرمبه
منظور روایی متغیرها و کشـف همبسـتگی بـین    نیز به 

شده است. ها استفادهمتغیرها و سازه
نفـر از  22نمونه تحقیـق مرحلـه اول خبرگـان: تعـداد    

خبرگان دانشگاه. نمونه تحقیق مرحله دوم: بـر اسـاس   
استفاده از فرمول کوکران براي محاسبه حجـم نمونـه  

ي نمونـه،  هـا بیمارسـتان نفر پزشک و پرسـتار  259از 
درصـد،  5ري گیحداقل نمونه را با سطح خطاي نمونه

نفر محاسـبه نمـود. بـراي اینکـه بـه نتـایج بهتـر        155
تر برسیم لازم بـود احتمـالات برگشـت نشـدن     ودقیق

کـردیم ، تـراکم و حجـم    ها را پیش بینی میپرسشنامه
ي درگیـر کرونـا کـه بـه عینـه      هـا بیمارسـتان کار زیاد 
باشد احتمال برگشت نشـدن  شد زیاد میمیمشاهده

برد. بنـابراین تعـداد   را بالا میهاتعدادي از پرسشنامه
نفر افزایش و به روش تصـادفی سـاده   220نمونه به 

نفر نمونه از بیمارسـتان امـام   70انتخاب گردید. تعداد
85نفـر از بیمارسـتان امـام خمینـی، یعنـی      150رضا و 

نفـر  52(نفـر کـادر پزشـک و پرسـتار     259درصد از 
سـاده از  نفر پرستار) بصورت تصـادفی  207پزشک و 

دو بیمارستان درگیر کرونا در شهرستان اردبیل یعنـی  
ي امـام خمینـی و امـام رضـا (ع) اردبیـل      هـا بیمارستان

بعنوان نمونه انتخاب شدند. بعد از توزیع پرسشـنامه و  
ــع ــداد  220آوري آن، از جمــ ــنامه تعــ 202پرسشــ

پرسشنامه برگشت شد و تجزیه و تحلیل اطلاعات نیـز  
گرفت.بر همین مبنا انجام

سؤالات پرسشنامه در مرحله اول سؤالات بـاز بـوده و   
صورت پرسشنامه با طیف لیکرت که در مرحله دوم به

شده بودند بعد از اجراي آزمایشی اي طراحیپنج نقطه
شـده، بـه   و اطمینان از روایی و اعتبار پرسشنامه تنظیم

ها پرداختـه شـده   آوري اطلاعات و سنجش مؤلفهجمع
است.

ــا تنظــیم آورابــزار جمــع ي اطلاعــات در مرحلــه اول ب
پرسشنامه باز و گنجاندن سـؤالات پـژوهش در آن از   
خبرگان درگیر در ارتباط با مدیریت کرونا بـه تعـداد   

19فقره پرسشنامه تحویل داده شـد و بـه تعـداد    22
شد. بعد از اسـتخراج  و برگشت داده پرسشنامه پاسخ

افرادي کـه  شده مجدداً به صورت تایپبندي بهو جمع
شده را عـودت داده بودنـد، تحویـل    پرسشنامه تکمیل

هاي افراد نمونـه کـه   گردید تا بعد از رویت کل پاسخ
اي بندي شده بود، اگر نظر جاماندهدر پرسشنامه جمع

ــخ  ــل پاس ــتند در تکمی ــد و   داش ــدام نماین ــان اق هایش
19خوشــبختانه بعــد از اعمــال نظــرات تکمیلــی، همــه 

ده بود. در سومین اقدام عوامل پرسشنامه بازگشت ش
کشف شده به منظور اولویت بندي مجدداً به خبرگان 
تحویل و از آنها خواسته شد عوامل شناسـایی شـده را   
بر حسب اهمیت و مهم بودنشان اولویت بندي نمایند. 

ــن    ــدي، ای ــت بن ــد از اولوی ــد از  19بع ــنامه بع پرسش
گردیـد تـا بـا تحلیـل    SPSSافـزار  کدبندي وارد نـرم 

هاي برتر و ترسیم مـدل  عاملی و مشخص شدن عامل
عامـل  5کننـده مـدیریت بحـران    براي عوامل تقویت

شناســایی گردیــد، و روایــی واعتبــار آنهــا طبــق نتــایج 
مـورد تأییـد قـرار گرفـت و بـر ایـن       3و1،2جداول 

اي بـراي  گزینـه 5اساس نسبت بـه تنظـیم پرسشـنامه    
 ـ  جمع ه شـده در  آوري اطلاعات بر اسـاس عوامـل یافت

تحقیـــق مرحلـــه دوم اقـــدام گردیـــد. از میـــان     
ي تابعه دانشگاه علوم پزشـکی شهرسـتان   هابیمارستان

اردبیل دو بیمارستان مرکـز آموزشـی درمـانی امـام     
خمینی و مرکز آموزشـی درمـانی امـام رضـا (ع) کـه      
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درگیر خدمات به بیماران کرونا در شهرستان اردبیـل  
نتخاب شدند. اسـتخراج  عنوان نمونه تحقیق ابودند، به
افـزار  یـابی بـا نـرم   و تحلیل اطلاعـات و مـدل  و تجزیه 

لیزرل انجام گردید. ایـن تحقیـق از حیـث هـدف یـک      
باشد و از حیث نحـوه گـردآوري   تحقیق کاربردي می

هــا مرحلــه اول کیفــی و مرحلــه دوم اطلاعــات و داده
تحقیق کمـی بـوده، یعنـی تحقیـق آمیختـه و بـا روش       

نباطی تجزیه و تحلیـل گردیـده و روش   توصیفی و است
شـده ایـن پـژوهش روش پیمایشـی     تحقیق بکار گرفته

.بوده است
ــدازه  ــدل ان ــی م ــرازش کل ــاملی  ب ــار ع ــري و اعتب گی

تـوان  پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی تأییدي مـی 
هـاي مـورد   مشخص نمود که آیا پرسشنامه، شـاخص 

باید سـؤالاتی  گیرد. در تحلیل عاملی نظر را اندازه می
که بـراي ارزیـابی یـک متغیـر پنهـان یـا صـفت خـاص         

بار عاملی مشترك باشند و این اند داراي یکشدهطرح

دار باشند بنابراین کلیـه سـؤالات مرحلـه    عوامل معنی
نهــایی مرحلــه اول بــا تحلیــل عــاملی اکتشــافی مــورد 

هاي بررسی قرار گرفتند. در مرحله دوم تحقیق مؤلفه
تحلیــل عــاملی تائیــدي مــورد ارزیــابی پرسشــنامه بــا 

سـازي  قرارگرفته است. ایـن کـار بـا اسـتفاده از مـدل     
ــادلات س ـــمع ــا اســ ـــاختاري ب ــرمــ ــزار تفاده از ن اف

LISREL 8/54گرفته است.انجام
آمده به چنـد روش  دستهاي بهو تحلیل دادهتجزیه 

هاي ذیل انجام شد:و در زمینه
ی با استفاده از انـواع  شناسبررسی اطلاعات جمعیت-1

نمودارها
آمار توصیفی -2
منظور ها بهدادهاستیو دنت بر رويtانجام آزمون -3

ها.بررسی مؤلفه
مدل معادلات ساختاري-4

و آزمون کرویت بارتلت براي مرحله اول اکتشافیKMOهاي . نتایج اندازه1جدول 
سطح معنا داريکرویت بارتلتمجذور کاي آزمونKMOاندازه هاها/ عاملشاخص

778/0075/28p< 0.01رهبري

757/0961/36p< 0.01انگیزشی

601/0994/18p< 0.01اجتماعی

675/0221/13p< 0.01چابکی

673/0565/27p< 0.01سازمانی

ها و کل آزمون براي مرحله اول اکتشافی. ضرایب اعتبار عامل2جدول 
ضرایب آلفاهاها/ عاملشاخص

839/0رهبري
901/0انگیزشی
801/0اجتماعی
716/0چابکی

855/0سازمانی
882/0کل
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براي مرحله اول اکتشافیهاها و نشانگر. واریانس عامل3جدول 
سازمانیانگیزشیرهبريچابکیاجتماعیهاها/ نشانگرعامل

339/0اهمیت به سلامت جسمانی
649/0سلامت روحیاهمیت به 

368/0شفافیت در ا مورات
263/0کنترل وخامت بحران

316/0آموزش ایمنی
287/0اعتماد به نیروي انسانی

322/0حس آسیب پذیري
585/0عدالت

374/0مشارکت در تصمیم گیري
374/0اعتماد به مدیر
450/0صداقت در کار

263/0پیش بینی نیازهاي آتی

کارانه وپاداش
585/0

257/0از بین بردن عوامل تنش زا
778/0ي مدیرهاتحقق وعده

988/0عادي نه انگاري بحران
766/0انسجام بین بخشی

هایافته
هاي جمعیتی افـراد  ویژگی4بر اساس اطلاعات جدول 

شود:میبه شرح ذیل توصیف دادهنمونه تحقیق
نفـر افـراد   202از نشان مـی دهـد  4اطلاعات جدول 

نمونه تحقیق از %) 2/30(نفر 61نمونه پاسخگو، تعداد 
141مرکز آموزشی درمانی امـام رضـا (ع) و تعـداد    

از مرکز آموزشی درمانی امـام خمینـی   %)8/69(نفر 
اند.اردبیل بوده

نفـر افـراد   202تعـداد  از4بر اساس اطلاعات جدول 
133مـرد و تعـداد   %) 2/34(نفـر  69نمونۀ پاسـخگو  

اند.زن بوده%)8/65(پاسخگو 
پاسـخگو  نفر افراد 202از 4بر اساس اطلاعات جدول 
سنشان بین %)2/29(نفر 59ازنظر سن تقویمی تعداد 

الی 31بین سنشان%)5/49(نفر 100سال،30الی 20

سـال و 50-41سنشان بین ) %3/15(نفر 31سال،40
ــین %)4/5(نفــر 11 نفــر 1ســال و 51-60سنشــان ب

سال بوده است.60داراي سن بالاتر از %) 5/0(
نفر افـراد پاسـخگو از نظـر سـطح تحصـیلات      202از 

دیـپلم،  فـوق %) 5/2(نفـر  5دیپلم، %) 5(نفر 10تعداد 
ــر 145 ــانس، %) 8/71(نفــ ــر 26لیســ %) 9/12(نفــ
نظر سطح تحصیلات از%) 9/7(نفر 16لیسانس وفوق

اند.پزشک بوده
84نفر افراد پاسخگو از نظـر سـابقه خـدمت،    202از 

54سـال و  5سابقۀ خدمتشـان کمتـر از   %) 6/41(نفر 
34سـال،  10سابقه خدمتشـان کمتـر از   %) 7/26(نفر 
25سـال،  15سابقۀ خدمتشـان کمتـر از   %) 8/16(نفر 
 ـ %) 4/12(نفر  5سـال و  20ر از سابقه خدمتشـان کمت
سال بوده است.20خدمتشان بالاي سابقه%) 5/2(نفر 
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هاي جمعیت شناختی افراد نمونه تحقیقویژگی.4جدول 
درصدفراوانیهاي جمعیت شناختیویژگی

ي نمونههابیمارستاننام 
1418/69امام خمینی اردبیل
612/30امام رضا(ع) اردبیل

202100جمع

تجنسی
692/34مرد
1338/65زن
202100جمع

سن

20-30592/29
31-401005/49
41-50313/15
50-60114/5
15/0به بالا61

202100جمع

تحصیلات

105دیپلم
55/2فوق دیپلم
1458/71لیسانس

269/12فوق لیسانس
169/7ادکتر
202100جمع

متسابقه خد

1-5846/41
6-10547/26

11-15348/16
16-20254/12

55/2سال به بالا20
202100جمع

بـا عنایـت بـه سـتون سـطح      5طبق اطلاعـات جـدول   
داري، براي کل متغیرهاي مورد بررسی کمتر از معنی

باشــد کــل متغیرهــاي مــورد درصــد مشــهود مــی5
و اهمیـت بـیش از   بررسی داراي میزان تأثیرگـذاري  

باشـند در واقـع   (یا سطح میانگین) مـی 3میزان برش 
کننده مدیریت بحـران بـر   هاي تقویتکل زیر مؤلفه

ــار    ــی مه ــد یعن ــادي دارن ــأثیر زی مــدیریت بحــران ت

که به دست مدیریت و نیـروي انسـانی انجـام    بحران
پذیرد، مهـار بـه نحـو احسـن بحـران در صـورت       می

ه، مدیریت بحـران نسـبتاً   هاي یادشدبکارگیري مؤلفه
ــده   ــن، ای ــی، ممک ــود و   قطع ــد ب ــق خواه آل و موف

توانمندي مدیر دو چنـدان و مضـاعف خواهـد شـد.     
هـا در پاسـخ بـه سـوال     نتایج این جدول تأ ییـد یافتـه  

اشد.بمی1شماره

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
ja

ru
m

s.
21

.2
.1

79
 ]

 
 [

 D
O

R
: 2

0.
10

01
.1

.2
22

87
28

0.
14

00
.2

1.
2.

2.
2 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 e
jo

ur
na

ls
.a

ru
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-0

1-
09

 ]
 

                             9 / 22

http://dx.doi.org/10.52547/jarums.21.2.179
https://dorl.net/dor/20.1001.1.22287280.1400.21.2.2.2
https://ejournals.arums.ac.ir/jarums/article-1-2038-en.html


1400، تابستان دومشمارهبیست و یکم، دوره مجله دانشگاه علوم پزشکی اردبیل 188

. آزمون تی استودنت براي سؤال اول5جدول 

تفاوت میانگینtdfSig.(2-tailed)عوامل
%95اصله با اطمینان تفاوت ف

بالاپایین
234/22201000,31188/11955/14282/1کنترل وخامت بحران

999/26201000,49505/13859/16042/1آموزش ایمنی
971/24201000,40594/12949/15170/1اعتماد به کارمند

054/30201000,50990/14108/16090/1حس آسیب پذیري
817/41201000,60891/15330/16848/1همیت به سلامت جسمانیا

910/32201000,54950/14567/16423/1اهمیت به سلامت روحی
933/33201000,57426/14828/16657/1عدالت

609/34201000,58416/14939/16744/1مشارکت در تصمیم گیري
392/32201000,49505/14040/15861/1ریاعتماد به مد

349/34201000,54455/14559/16332/1صداقت در کار
227/25201000,30693/12048/14091/1پیش بینی نیازهاي آتی

024/42201000,61386/15381/16896/1کارانه وپاداش
453/40201000,63861/15587/17185/1از بین بردن عوامل تنش زا

095/34201000,53465/14459/16234/1هاردن به وعدهعمل ک
عادي نه انگاري بحران 

057/33201000,47030/13826/15580/1کرونا

413/30201000,46535/13703/15604/1انسجام بین بخشی

گیري مدل عوامل مدیریت بحـران کرونـا بـا    اندازه
استفاده از تحلیل عاملی تائیدي

گیـري مناسـب   اینکه ثابت کنیم این مدل انـدازه براي 
و سایر معیارهاي مناسب بودن 2χاست بایستی آماره 

برازش مدل موردبررسی قرار گیرد.
گیري تقویت مدیریت بحران با استفاده مدل اندازه

از تحلیل عامل تائیدي مرتبه اول در حالت استاندارد
با عنایـت بـه نتـایج خروجـی لیـزرل قسـمت تخمـین        

ــی   ــان م ــه نش ــدل ک ــتاندارد م ــدل  اس ــه م ــد ک ده
گیري عوامل مـدیریت بحـران مـدل مناسـبی     اندازه

است براي اینکه:
آن RMSEAو مقــدار 36/166مقــدار کــاي دو آن 

آن برابـر  GFIاز یک کم بوده و مقدار086/0برابر 
درصـــد 90کـــه از 90/0آن برابـــر AGFIو91/0

حالــت  بالاترنــد. خروجــی مرتبــه اول تخمــین در    
آمـده مـدل   دستاستاندارد ضرایب و پارامترهاي به

دهـد  گیري عوامل مدیریت بحران را نشان میاندازه
آمـده میـزان همبسـتگی    دستکه اکثریت ضرایب به

مورد از متغیرهاي آشکار 12دهند. بالایی را نشان می
دهنـد و پـنج   همبستگی بسیار مطلـوبی را نشـان مـی   

ــا  ــکار ی ــاي آش ــورد از متغیره ــتگی م ــتقل همبس مس
دهند که گویاي مناسـب بـودن   متوسطی را نشان می

باشد.مدل می
36/166=2χ وdf=94 وp=0.00000 و

086/0RMSEA=

91/0Goodness of Fit Index (GFI)=

90/0Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)=
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. نتایج خروجی لیزرل مرحله اول تحلیل عاملی تأئیدي6جدول 
هاعاملمیزان همبستگیعاداب

چابکی

کنترل وخامت بحران84/0
آموزش ایمنی89/0
اعتماد به نیروي انسانی73/0
حس آسیب پذیري59/0

اجتماعی
اهمیت به سلامت جسمانی94/0
اهمیت به سلامت روحی69/0
شفافیت در انجام وظیفه63/0

رهبري

عدالت71/0
یم گیريمشارکت در تصم47/0
اعتماد به مدیر54/0
صداقت در انجام وظیفه71/0

انگیزشی
ي آتیهاپیش بینی نیاز51/0
کارانه وپاداش96/0
از بین بردن عومل تنش زا58/0

سازمانی
ي مدیرهاتحقق وعده80/0
عادي نه انگاري بحران82/0
انسجام بین بخشی85/0

د متغیرهاي آشکار مرتبط دهنشان می6نتایج جدول 
84/0با متغیر نهانی چابکی: کنترل وخامـت بحـران بـا    

اعتماد بـه نیـروي انسـانی بـا     89/0آموزش ایمنی با 
59/0پـذیري بــا  همبتسـگی بـالا وحـس آسـیب    73/0

دهد.همبستگی متوسطی را نشان می
متغیرهاي آشکار مرتبط با متغیر نهانی یعنی اجتماعی: 

سلامت اهمیت به 94/0سمانی با سلامت جاهمیت به 
63/0و شـفافیت در انجـام وظیفـه بـا     69/0روحی با 

ــی    ــان م ــالایی را نش ــوب و ب ــتگی مطل ــد. همبس ده
متغیرهــاي آشــکار مــرتبط بــا متغیــر نهــانی رهبــري: 

میـزان همبسـتگی بـالا، مشـارکت در     71/0عدالت با 
میـزان  54/0اعتماد به مدیر بـا  47/0گیري با تصمیم

میـزان  71/0متوسط و صداقت در کـار بـا   همبستگی
دهـد. متغیرهـاي آشـکار    همبستگی بالایی را نشان می

بینـی نیازهـاي آتـی بـا     مرتبط با متغیر انگیزشی: پیش
ــا   51/0 ــاداش بـ ــه و پـ ــط، کارانـ ــتگی متوسـ همبسـ
ــنش  96/0 ــل ت ــردن عوام ــالا و از ب ــتگی ب ــا همبس زا ب
دهد. متغیرهاي همبستگی متوسطی را نشان می58/0

ــق    آ ــازمانی: تحق ــانی س ــر نه ــا متغی ــرتبط ب ــکار م ش

و عادي نپنداشتن بحـران بـا   80/0هاي مدیر با وعده
همبسـتگی بسـیار   85/0و انسجام بین بخشی با 82/0

دهنده گویا و دهد که نشانبالا و مطلوبی را نشان می
باشد.مناسب بودن مدل می

گیري تقویت مدیریت بحران با استفاده مدل اندازه
لیل عامل تائیدي مرتبه دوم در حالت استاندارداز تح

هـاي  پیشتر رابطه متغیرهاي آشکار هـر یـک از سـازه   
عوامل تقویت مدیریت بحران را بـا ابعـاد متغیرهـاي    
مستقل یا نهـانی مـورد بررسـی قـراردادیم اینـک بـا       
ــه    ــه دوم رابطـ ــاملی مرتبـ ــل عـ ــتفاده از تحلیـ اسـ

ا بـا متغیـر   هـا ر ابعادمتغیرهاي نهانی هر یک از سـازه 
نهانی یعنـی عوامـل تقویـت مـدیریت بحـران مـورد      

دهیم.بررسی قرار می
با عنایت به نتایج خروجی مرتبه دوم لیزرل در حالـت  

دهـد کـه مـدل    تخمین استاندارد مدل که نشان مـی 
گیري عوامل مـدیریت بحـران مـدل مناسـبی     اندازه

است براي اینکه:
ــاي دو آن   ــدار ک ــدار45/194مق ن آRMSEAمق

آن برابـر  GFIاز یک کم بوده و مقدار097/0برابر 
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ــر AGFIو91/0 ــه از 90/0آن برابـ ــد 90کـ درصـ
ــت    ــین در حال ــمت دوم تخم ــی قس ــد. خروج بالاترن

آمـده مـدل   دستاستاندارد ضرایب و پارامترهاي به
گیري عوامل تقویت مدیریت بحـران را نشـان   اندازه

ن آمـده میـزا  دسـت دهد که اکثریت ضـرایب بـه  می
دهند که حکایـت از  را نشان می60/0همبستگی بالاي 

همبستگی بالا و مطلوب ابعاد متغیرهاي نهانی با متغیر 
باشـد. عـلاوه از ایـن لیـزرل مجـدداً رابطـه       نهانی می

متغیرهاي آشکار را با ابعـاد و متغیـر نهـانی محاسـبه     
نموده است در مرحله دوم نیز رابطه همبستگی بالا و 

دهد.ن میمطلوبی را نشا
χ2= 45/194 و  df=99 و  p=0.00000

RMSEA= 097/0
Goodness of Fit Index (GFI) = 91/0
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)= 90/0

. نتایج خروجی لیزرل مرتبه دوم تحلیل عاملی تأئیدي7جدول 
هاعاملمیزان همبستگییا متغیر نهانیابعادمیزان همبستگیمتغیر اصلی

ت بحران کرونا
ت مدیری

تقوی

چابکی57/0

کنترل وخامت بحران84/0
آموزش ایمنی87/0
اعتماد به نیروي انسانی75/0
حس آسیب پذیري59/0

اجتماعی58/0
اهمیت به سلامت جسمانی95/0
اهمیت به سلامت روحی68/0
شفافیت در انجام وظیفه64/0

رهبري95/0

عدالت70/0
مشارکت در تصمیم گیري49/0
اعتماد به مدیر52/0
صداقت در انجام وظیفه73/0

انگیزشی00/1
ي آتیهاپیش بینی نیاز52/0
کارانه وپاداش95/0
از بین بردن عومل تنش زا58/0

سازمانی61/0
ي مدیرهاتحقق وعده80/0
رانعادي نه انگاري بح80/0
انسجام بین بخشی86/0

متغیرهــاي نهــانی 7هــاي جــدول بــا توجــه بــه یافتــه
57/0هاي تقویت مدیریت بحران یعنـی چـابکی   سازه

و سازمانی 0/1انگیزشی 95/0رهبري 58/0اجتماعی 
دهند که دو مورد را نشان می61/0میزان همبستگی 

اول همبستگی متوسط و مابقی همبسـتگی مطلـوب و   

یی را با متغیر نهانی تقویت مدیریت بحران نشـان  بالا
دهند.می

فرید من براي تقویت مدیریت بحرانآزمون 
بندي متغیرهاي تأثیرگذار بـر تقویـت   منظور رتبهبه

و تحلیل واریـانس  از تجزیهمدیریت بحران، استفاده
.)8(جدول دهدمیمن نتایج ذیل را نشانفرید
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ون فرید من براي رتبه بندي متغیرها. نتایج آزم8جدول 
اولویترتبه میانگین به ترتیبعوامل رتبه بندي شدهرتبه میانگینعوامل

24/91مشارکت در تصمیم گیري57/7کنترل وخامت بحران
97/82کارانه وپاداش68/8آموزش ایمنی

97/83اهمیت به سلامت جسمانی07/8اعتماد به کارمند
96/84از بین بردن عوامل تنش زا66/8یريحس آسیب پذ

95/85عدالت97/8اهمیت به سلامت جسمانی
89/86شفافیت در انجام وظیفه76/8اهمیت به سلامت روحی

76/87اهمیت به سلامت روحی95/8عدالت
73/88صداقت در کار89/8شفافیت در انجام وظیفه

68/89ایمنیآموزش96/8مشارکت در تصمیم گیري
66/810حس آسیب پذیري36/8اعتماد به مدبر
59/811هاعمل کردن به وعده73/8صداقت در کار

36/812اعتماد به مدبر24/7پیش بینی نیازهاي آتی
19/813انسجام بین بخشی97/8کارانه وپاداش

07/814اعتماد به کارمند24/9از بین بردن عوامل تنش زا
06/815عادي نه انگاري بحران کرونا59/8هامل کردن به وعدهع

57/716کنترل وخامت بحران6/8عادي نه انگاري بحران کرونا
24/717پیش بینی نیازهاي آتی19/8انسجام بین بخشی

دهـد عوامـل تاثیرگـذار بـر     نشـان مـی  8نتایج جدول 
مـره  تقویت مدیریت بحران که بر اسـاس امتیـاز یـا ن   

انــد بــه ترتیــب رتبــه کســب شــده رتبــه بنــدي شــده
مشارکت در تصمیم گیري و کارانه و پـاداش اولـین و   

دومین رتبه را به خود اختصـاص داده انـد. رتبـه بقیـه     
بـه وضـوح گویـا و    8عوامل نیز به ترتیـب در جـدول   

.باشدنمایان می
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قویت، مدیریت بحران نیروي انسانیمدل نهایی عوامل ت

هاي لیزرل میزان ارتباط بین عوامل یا ابعاد و سازه اصلی در حالت معناداري. بر اساس خروجی9ل جدو

سؤالات
کننده مدیریت بحرانابعاد یا عوامل تقویت

Pنتیجه
سازمانیانگیزشیرهبرياجتماعیچابکی

کننده مدیریت بحران و آیا بین عوامل تقویت
تائید31/588/528/727/557/5001/0رد؟اي وجود دامدیریت بحران رابطه

هاي که بر اساس خروجی9بر اساس اطلاعات جدول 
اند میزان همبسـتگی در  شدهمرتبه دوم لیزرل تنظیم

کننده میزان دهد که بیانحالت معناداري را نشان می
باشد و تمـامی  همبستگی بسیار عالی در معناداري می

نمایند.میگی را تأییدها، وجود رابطه همبستسازه

بحث
هـاي مـدیریت   در این پژوهش پس از احصاء مؤلفـه 

هاي بحران و کسب نظرات خبرگان، و شناسایی عامل
آوري تقویت کننده مـدیریت بحـران کرونـا و جمـع    

اطلاعات بصورت میدانی با استفاده از ابزار پرسشنامه 

یل اطلاعات مشـخص شـد کـه تمـامی     و تجزیه و تحل
ــادي در  مؤلفــهزیر هــاي مــدیریت بحــران نقــش زی

طـور نقـش   فرآیند مدیریت بحران داشـته و همـین  
نیروي انسانی در مرحله مهار، حـل بحـران و کنتـرل    

باشد. از آنجا که ایـن  وخامت بحران بسیار اساسی می
بنـدي  عوامل که بر اسـاس آزمـون فریـد مـن رتبـه     

گردیــده، بــه ترتیــب رتبــه عبارتنــد از مشــارکت در 
یري، پرداخت کارانـه و پـاداش، اهمیـت بـه     تصمیم گ

سلامت جسمانی، از بین بردن عوامل تنش زا، مراعات 
عدالت، شفافیت در انجام وظیفه، اهمیت بـه سـلامت   
روحی، صداقت در کار، آموزش ایمنی، حـس آسـیب   
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، اعتمـاد بـه مـدیر،    هـا پذیري، عمل کردن به وعـده 
انسجام بین بخشی، اعتماد به کارمند، عادي نه انگاري 

بیماري کرونا، کنترل وخامت بحران، پیش بینی بحرانِ
.نیاز آتی

هـا بـر   بنـدي عامـل  بعد از شناسایی عوامـل و تقسـیم  
هـا  ابعاد و مؤ لفه، بهSPSSاساس خروجی نرم افزار 
ابعاد در نـرم  هاي هر یک از و تعیین عوامل زیر گروه

هـا بـا   افزار لیزرل به میزان همبستگی هر یک از عامل
ابعاد فرعی و ابعاد فرعی با ابعاد اصـلی یعنـی تقویـت    

هاي مدیریت بحران پرداخته شد.کننده
یکی از ابعاد بسیار مؤثر در تقویـت مـدیریت بحـران    

وظیفـه در محـیط کـار    چابکی نیروي انسانی در انجام
درنـگ  العمـل تنـد و تیـز و بـی    باشد چابکی عکسمی

وظیفه است. اسـاس چـابکی نیـروي    کارمند در انجام 
انسانی توانایی براي تغییر قابلیـت و ظرفیـت نیـروي    
انسانی و متعاقب آن آموزش نیـروي انسـانی جهـت    

هـا اسـت کـه توانـایی     تسلط کامل بر دانش و مهارت
].10[دهد هاي کاري افزایش میکارمند را در زمینه

اقدامات اساسی کـه در صـورت اجـرا بـر چـابکی و      از
چالاکی نیروي انسانی تأثیر گذار خواهـد بـود کنتـرل    

باشد. هجوم کنترل نشده بیمـاران  میوخامت بحران
ــه  ، عــلاوه از اینکــه موجــب خســتگی،  هــابیمارســتانب

فرســودگی نیــروي انســانی خواهــد شــد و انگیــزه و 
ا بشـدت  روحیه خدمت و روحیه ایثارگري کارکنـان ر 

خواهد کاست، کنترل وخامت بحران روحیه و چـابکی  
ــودگی و    ــد داد و از فرس ــزایش خواه ــان را اف کارکن

خستگی مفرط جلوگیري خواهد شد.
تنها مربوط به که کنترل وخامت بحران اقدامی است 

باشد علاوه از دانشگاه به همکاري واقعـی  دانشگاه نمی
ي و اقتصـادي  هاي امنیتی، سیاسی، برنامه ریزسازمان

باشد که آنها تا چه اندازه، توانایی همکـاري  مرتبط می
دارند. تنها تصمیم گرفتن براي کنترل وخامت بحـران  
کافی نیست باید تصمیمات قابلیـت اجرایـی و توانـایی    
داشته باشد و قابلیـت توانـایی و اجرایـی داشـتن هـم      
ــه   ــمیم گرفت ــی تص ــات لازم دارد. وقت بودجــه و امکان

هــاي دم شــئونات بهداشــتی و پروتکــلشــود مــرمــی
بهداشـــتی را مراعـــات نماینـــد اگـــر از مـــردم بـــا 

ــذیرنمــودن مــؤثر و از اقشــار آســیب ســینهواک ــا پ ب
اقدامات اقتصادي و معیشتی جدي حمایت نگردد، بـر  

وخامت بحران به صورت ادواري افزوده خواهد شد.
ــابکی حــس آســیب  ــر از عوامــل چ ــذیري یکــی دیگ پ

رفتـار ایمنـی کارکنـان درگیـر بـا      باشد، این حـس می
کرونا را بالا خواهد برد وقتی کارکنـان دریابنـد و بـه    
عینه ببینند مراعات ایمنی با تجهیزات مورد نیاز تامین 

هــا را از آلــوده شــدن بــه بیمــاري مصــون شــده آن
آلـوده شـدن بـه    دارد این اقدام غلبه بر ترس از می

بر چالاکی و تواند میکرونا را در پی خواهد داشت و
چابکی نیروها بیفزاید.

یکی دیگر از عوامل چابکی و چالاکی در جهـت تقویـت   
باشد. اعتماد بـه  مدیریت بحران اعتماد به کارمند می

ــه وجــود   ــد ب ــد احساســات مثبــت را در کارمن کارمن
شـود  بخش میآورد. احساسات مثبت وقتی نتیجه می

که محیط کار، مطلوب نظر کارمند باشـد و فرصـت  
دستیابی به اهداف مثبت را از طریق اهـداف کارمنـد   

کــه کارمنــد خــود را مســتحق فــراهم بکنــد. هنگــامی
نماید فـرد خاصـی در سـازمان    بیند و احساس میمی

نفــس اســت و تلاشــش مفیــد اســت آن موقــع عــزت
رود و حس مثبت بودن و خود بـاوري  کارمند بالا می
خـود را  نمایـد  مـی شود و گرایش پیـدا در او پیدا می

مفید و مثبـت نمایـان سـازد در آن صـورت چـالاکی      
هاي بحرانـی  در زمان].11کند [کارمند بروز پیدا می

باشـد، بحـران،   که کارزار بین مدیریت و بحـران مـی  
ســنگ محکــی بـــراي آزمــایش مــدیران بحـــران     

انـد و  دیـده باشد.آنطوري که مـدیران آمـوزش   می
ها قابله آناند، چگونگی ممیزان آمادگی کسب نموده

گذارد.با بحران را به منصه ظهور می
از دیگر ابعاد یافت شده بعد اجتماعی تقویت مدیریت 

در جهـت تقویـت مـدیریت بحـران،     باشد. بحران می
سلامت روحی نقش اساسی دارد. تحقیقـات  اهمیت به

روي سلامت روحی روشن ساخته است، ایجاد اعتمـاد  
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به سـازمان نگـرش   نفس و تعهد عاطفی بالا نسبتبه 
دهد. مطالعات نشـان داده  امنیت شغلی را افزایش می

هـاي  دهـد محـیط  انداز فعال که نشان مـی است چشم
ها بـه کارمنـدان متکـی هسـتند.     کاملاً رقابتی سازمان

ابتکــار عمــل در تغییــر نحــوه اجــراي کــار بــه عهــده 
باشد، به دست آوردن، نگهداري و رشد کارمندان می

نفـس و تعهـد عـاطفی    یی با اعتماد بهچنین کارمندها
هاي منابع انسانی یـک سـازمان   بالا، سنگ بناي فعالیت

عنوان فرد شایسـته  است نگرش کارمندان از خود به
نفـس اعضـاي   نفس و عزتبخش، اعتماد به و رضایت

].11برد [سازمان را بالا می
ایمنی جسمی کارکنـان بسـیار ضـرورت دارد بـه هـر      

هـاي بهداشـت   د تأمین گردد. کمـک طریق ممکن بای
ــراي      ــدمات ب ــی از خ ــی اساس ــد بخش ــمانی بای جس

گیـري  دهندگان خدمات بهداشتی در طـی همـه  ارائه
باشد. بـر اسـاس تحقیـق، کمـک بایـد در      19-کووید

مراحل مختلف متمرکز شود و باید فرد محور باشد. 
چنین مداخلاتی براي حفظ توانـایی کارکنـان در کنـار    

].2ار بسیار مهم است [آمدن در طول ک
در زمینــه توجــه بــه ایمنــی جســمانی تــامین وســایل 
ضروري که کادر درمان را از آلوده شدن به ویروس 
کرونا حفاظت خواهد ساخت روحیه کارکنان را بسـیار  

].4تقویت خواهد ساخت [
ازدیگر ابعاد یافت شده بعد رهبري تقویت مـدیریت  

اي تحقیـق در  ه ـیکـی دیگـر از یافتـه   باشد.میبحران
ــارکت در   ــران مشـ ــدیریت بحـ ــت مـ ــت تقویـ جهـ

باشد، تحقیقـات در زمینـۀ مشـارکت    گیري میتصمیم
داشته است، رهبران دانشگاهی بایـد مسـئولیت   اشاره 

اي رهبري را بین مجریانِ برنامه توزیع کننـد و شـبکه  
طور واضـح و مکـرر بـا همـه     از گروه رهبران باید به

هـا،  و روي تغییـر نگـرش  ذینفعان ارتباط برقرار کنند
ها و عقایـد ذینفعـان کـار کننـد و بـا مشـورت       ارزش

تصمیم بگیرند.
ــی   ــودن، ویژگ ــع ب ــی و متواض ــداقت، فروتن ــاي ص ه

هـاي  گیـري شخصیتی و وجدانی، مـدیر را در تصـمیم  

شهودي در مواقع ضـروري و بحرانـی یـاري خواهـد     
کرد.

انسان موجودي عاطفی و هوشمند اسـت هـر عملـی    
س یا مدیر در ارتبـاط بـا نیـروي سـازمان     توسط رئی
شود در نیروي انسـانی بازتـاب دارد. وقتـی    دیده می

سازمان نیروي انسـانی خـود را در ارتبـاط بـا وظیفـه      
نفس نیروي انسـانی  دهد عزتسازمانی اختیارات می

برد و کارکنان یا نیروي انسانی احساس خود را بالا می
گیـرد و  فه انرژي میوظینماید و براي انجام نیرو می

در این شرایط است که نیروي انسانی بالاترین کارآیی 
رسانی به بیماران و مقابله با بحـران را در  در خدمت

ــی  ــدا م ــی پی ــع بحران ــار و از  مواق ــود ایث ــد و از خ کن
دهد.خودگذشتگی نشان می

و تحلیـل مسـائل و   نگري، بحث و گفتگو، تجزیه آینده
انـد بحـران را مـدیریت    تواتخاذ تصمیم مناسـب مـی  
پذیر و آنرا تقویت نماید.

یکی دیگـر از عوامـل بعـد رهبـري، صـداقت در کـار       
باشد وقتی مدیر در محـل کـار صـداقت از خـود     می

دهد در جهـت رهبـري عـاطفی کارمنـدان     نشان می
حرکت نموده است. رهبري عاطفی یعنی اینکه مـدیر  

و بـه  نمایـد  با توجه به احساسات کارکنـان رفتـار مـی   
احساسات شخصـی کارکنـان احتـرام و اهمیـت نشـان      

کند به نیازهاي شخصـی  نوعی رفتار میدهد و به می
کند و با در نظـر گـرفتن احساسـات    کارکنان فکر می

کند.شخصی کارکنان رفتار می
تواند به کارمندان انگیزه دهـد تـا حـالات    رهبري می

شناختی مثبتی را تجربه کـرده و درگیـر شـوند   روان
کنند.رفتارهاي مثبتی که عملکرد بهتر را ترغیب می

یکی دیگر از عوامل بعد رهبـري، اعتمـاد عمـومی در    
باشد، مفاهیمی همچـون  بین مدیران و کارمندان می

هاي انسـانی  توان به همه سیستماعتماد و اعتبار را می
صـورت یـک کشـور ملـی، خـواه      و اجتماعی، خواه بـه 

تی نسبت داد کـه بقـا و   شرکت تجاري و سازمان دول
ــاد    ــاور و اعتم ــه ب ــز ب ــیش از هــر چی دوام خــود را ب
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دیگر، به اعتباري که این ذینفعان بیان ذینفعانش و یا به 
].12دهند مدیون هستند [به سیستم نسبت می

دیگر ابعاد یافت شده بعد انگیزشی مدیریت بحران از
یکی از عوامل بعد انگیزشی مدیریت بحران باشد.می

زا در جهت تقویت مدیریت از بین بردن عوامل تنش
باشد. در محـیط کـار عـواملی کـه معمـولاً      بحران می

برنـد بایـد   نفس کارکنـان را تقویـت و بـالا مـی    عزت
دهد کـه  اهمیت داده شود. تئوري انگیزشی نشان می

گیـرد تجـارب   محـیط شـکل مـی   نفس افراد در عزت
ود، در تعیـین  نوبـه خ ـ ها و به اجتماعی و سازمانی آن

].11ها نقش بسزایی دارد [نگرش و رفتار آن
نفـس  (عزتOBSEنظریه انگیزشی خودسازگاري و 

مبتنی بر سازمان) نظریه انگیزشی سازگاري بـا خـود   
نفـس در فراینـدهاي انگیزشـی خـود     بر نقـش عـزت  

دانـد  گونه مـی نفس را اینپایداري تأکید دارد. عزت
دهند ت به آن انجام میارزیابی شخصی که افراد نسب

نفـس آن  کننـد. میـزان عـزت   و خودشان را حفظ می
عنوان فـرد شایسـته و داراي   است که فرد خود را به

کنـد. ایـن از تجربیـات    توانایی تأمین نیازها درك مـی 
هاي کـار،  شود و روي گزینهاجتماعی افراد حاصل می

گذارد.نگرش و رفتار افراد تأثیر می
باعزت نفس بالا، باعث ایجاد و حفظ هاي افراد نگرش
عنوان یک نتیجه شود و به هاي کار مطلوب مینگرش

نفـس  هایی که عـزت تولید هستند. از طرف دیگر، آن
ــرش   ــظ نگ ــعه و حف ــراي توس ــد، ب ــایینی دارن ــاي پ ه

نامطلوب کار، و بروز دادن رفتارهاي کاري غیر مولد 
درجــه OBSEآمــادگی دارنــد در یــک محــیط کــار، 

اد یــک کارمنــد اســت کــه او توانــایی، اهمیــت و اعتقــ
].11باشد [شایستگی خدمت در سازمان را دارا می

ایجاد انگیزه در کارکنان در تقویت مـدیریت بحـران   
مفید است انگیزه و عملکـرد یـک پیامـد مهـم رابطـه      
دوگانه است که رهبران باید مطابقت رفتـار عـاطفی   

یش عملکـرد  خود را با انگیزه کارمنـد کـه بـراي افـزا    
فردي تأثیر دارد در محیط کار بـه نمـایش بگذارنـد    

]13.[

یکی از عوامل بعد انگیزشی مدیریت بحران پرداخـت  
باشد. پرداخت کارانه و پاداش یکی کارانه و پاداش می

قویترین محرك انگیزشی در ایجاد رغبـت در کـار   از 
باشد مخصوصاً در مواردي که نیاز مادي بیشتر از می

باشد. به منظور تأثیر به هنگـام و  مستمر میدر آمد
مؤثرکارانه و پـاداش در مـدیریت بحـران، پرداخـت     

موقع و جلوگیري از تاخیرات زیاد، اثر کارانه کارانه به
را بیشتر خواهد ساخت. چنانچه مازلو نیازهاي انسـانی  

:تـبندي نمـوده اس ـ دسته به شرح ذیل طبقه5را به 
؛اكـماننـد خـوراك و پوش ـ  نیازهاي فیزیولوژیک،-1
؛غلی و دارایـی ــامنیت بدنی، اخلاقی، خانوادگی، ش-2
پذیرش توسط اجتماع، دوستی، علاقه به دیگران و -3

نفــس، موفقیــت، نفــس، اعتمــاد بــه عــزت-4؛ازدواج
معنویت اخلاق، خلاقیت، مهارت، حل -5؛احترام متقابل

].14مشکلات، حسن نیت و پذیرش واقعیت [
اي مذکور در سازمان به صورت پرداخت حقوق نیازه

ــغلی و    ــت ش ــاد امنی ــاهی، ایج ــات رف ــا و امکان و مزای
ــروه    ــکیل گ ــایتی، تش ــررات حم ــمی و  مق ــاي رس ه

غیررسمی در محیط کار، قائـل شـدن حرمـت بـراي     
فــرد و کــار او در مراتــب مختلــف ســازمان و ایجــاد 
امکانات بـراي شـکوفایی توانـایی بـالقوه افـراد ارضـا       

اندوزي دانش«بندي مذکور دو نیاز . به طبقهشودمی
» نیاز به زیبایی و نظم«و » هاو شناخت و درك پدیده

است؛ که قبل از نیاز به خود شـکوفایی  نیز اضافه شده
مراتـب نیازهـا   اگرچه نظریه سلسـله  گیرند.قرار می

اسـت، امـا   مستقیماً براي انگیزش کاري طراحی نشده 
با ارضاي ایـن نیازهـا، بـراي    توان نتیجه گرفت که می

].15فرد، انگیزه به کار در سازمان ایجاد خواهد شد [
از دیگر ابعاد یافت شده بعد سازمانی مدیریت بحران 

هـاي مـدیریتی،   . ساختار محـیط کـار و روش  باشدمی
کند به کارمند ایجاد میدهی هایی براي جهتفرصت

رزش هـا کـه ا  هـایی از سـازمان  و خودکنترلی؛ سیگنال
کنند، اعضـاي مهـم، شایسـته و    کارکنان را ارزیابی می

توانمند سازمان؛ عواملی که موفقیت شغلی کارمندان 
گردد احساس امنیـت  کنند. این باعث میرا تسهیل می
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شغلی بـالا بـرود. کارکنـانی کـه دچـار نـاامنی شـغلی        
کننـد و کنتـرل بـر    هستند احساس قدرت کمتري می

هـاي شـغلی   کار یا ویژگیتداوم موقعیت شغلی، محل 
مورد نظر عدم امنیت شغلی هویت اجتماعی فـرد را  

کند.عنوان شخص شاغل تهدید میبه 
یکی دیگر عوامل بعد سـازمانی انسـجام بـین بخشـی    

ــگ   مــی ــایه فرهن ــین بخشــی در س ــد. انســجام ب باش
کند وقتی در مراکـز درمـانی  میسازمانی وجود پیدا

ق شـهروندي بـه   اخلاق شـهروندي حـاکم باشـد اخـلا    
احساسات و دیدگاه مثبت فرد نسبت بـه هـم نـوع و    

باشـد کـه فراتـر از چـارچوب     محیط کار و جامعه می
قانون و شرح وظیفه، انگیـزه خـدمت دارد. در چنـین    

ها به شدتمابین بخششرایطی همکاري و تعامل فی
رود و انسـجام بـین بخشـی، تبـدیل بـه ارزش      بالا می

گردد که بسـیار حـائز   میمشترك در مراکز درمانی
باشـد. در ایـن زمینـه، دانـش، مهـارت و      اهمیت مـی 

ها، خدمات خوب به بیماران، خودمختاري در شایستگی
وظیفه، ایجاد انگیزه بهتر، گفتگو بـین کارکنـان و   انجام 

بیماران در مراکز خدمات درمانی بسیار حائز اهمیت 
].16[است 

مراتـب اداري،  له قرار گرفتن در سلس ـکارکنان بنا به 
نقش و پایگاه اجتماعی خاصی دارند و تمایل دارند در 

ها دهند به نحوي خدمات آنقبال کاري که انجام می
گویند هـیچ تـوقعی   جبران گردد اگرچه در ظاهر می

کارکنـان بـه   ].17[ندارند باید به آن ارج نهاده شـود  
شـوند هـر   هاي مختلـف تقسـیم مـی   ها و دستهگروه

هـا بـه   سته از کارکنان بـر اسـاس تعلـق آن   گروه و د
نقش و پایگاه اجتماعی انتظار دارند علاوه از دریافـت  

ها وظیفه آنحقوق به نحوي شایسته از خدمات انجام
تجلیل و قدردانی گردد مخصوصاً اگر بیماري مهلـک  

اي مثل کرونـا هـم در میـان باشـد. اگـر در      و کشنده
توجهی کارکنان بیهاي درونی سازمان به این خواسته

رغبتی نسـبت بـه انجـام   تفاوتی سازمانی و بیشود بی
ــود. در    ــد نم ــدا خواه ــد پی ــازمان رش ــه در س وظیف

هـاي سـازمانی   مراتب پستها هر چه سلسلهسازمان

شده در چارت سازمانی در سطوح بالاتر قـرار  تعریف
کنـد و تقریبـاً   ها نیـز فـرق مـی   گیرد انتظارات آنمی

مراتــب نیازهـاي مــازلو منطبــق  سـله متناسـب بــا سل 
ــن اســت مــی تعــدادي از درگــردد. واقعیــت امــر ای

انگیزه مادي رغبت ایجـاد کـرد   توان باکارکنان را می
توان با رهبري اخلاقی نسبت بـه انجـام   تعدادي را می

کــار رغبــت شــغلی ایجــاد نمــود و تعــدادي هــم در  
ها وجود دارند با انگیزه ارتقاء پسـت و حسـن  سازمان

توان نسبت بـه  ها میشهرت و تعریف و تمجید از آن
هـاي بحرانـی تمـام    شغل ایجاد رغبت نمود. در زمان

اعمال و رفتار مـدیران در سـازمان نشـانه هسـتند و     
هابیمارستانپیامی را به کارکنان در مراکز درمانی و 

دهند. همه کارکنان چشم و گوش و هـوش  انتقال می
ر و مـنش مـدیران، بـراي    و ذکاوت دارند، تمام رفتـا 

کارکنان الگو هسـتند مـدیر هـر روشـی در سـازمان      
روي خواهنـد  اتخاذ نماید کارکنـان هـم از آن دنبالـه   

انـد  کرد. به عبارتی روانشناسان اجتماعی ثابت نمـوده 
بیشتر حرکات کارکنان در سازمان بازتابی است یعنـی  

گـرفتن رفتـار   و تغییرات آن بر اساس الگو قراررفتار
گیرد. بنابراین مدیرانی که به نیروي یران شکل میمد

دهـد و رفتـاري از خـود    انسانی سازمان اهمیـت مـی  
نفـس، تعهـد   دهند که شأن و منزلت، عـزت بروز می

عاطفی، و روحیه عملکردي کارکنان را تقویت و ارتقاء 
توانند کارکنـان را  در مواقع بحرانی می] 18[دهدمی

هدایت نمایند.در جهت مهار و کنترل بحران

نتیجه گیري
ــا ــاً نشــان داد نت ــق قوی ــن تحقی ــوي یج ای انســان موج

هوشمند است. هر رفتار و کردار مدیر تأثیر گذار بر 
گیرد رفتار کارمند بوده و براي کارکنان الگو قرار می

لذا تقویـت مـدیریت در مهـار بحـران بـا لحـاظ       ،]7[
هـاي یافـت شـده در    نمودن و توجه اساسی به عامل

این تحقیق بسیار مؤثر بـوده و توانمنـدي مـدیران و    
اي افـزایش  کارکنان را در سطح بسیار قابـل ملاحظـه  

خواهد داد و چالاکی و تنـدي و تیـزي کارکنـان را در    
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مندي عملکرد، ایجاد اعتماد، داشتن صداقت و رضایت
سطح بالاي کارکنان را در پی خواهد داشت. تـداوم و  

هاي بناها موجب ایجاد ارزشارزیابی عملکرد بر این م
مشترك در کارکنان و نهادینه شـدن ایـن عوامـل در    
ــک و    ــور اتوماتی ــد و بط ــد ش ــان خواه ــود کارکن وج
ــدیریت    ــتاي م ــان در راس ــار کارکن ــمندانه رفت هوش
بحران، بهبود خدمات و تحقق اهداف دانشگاه در ارائه 

هدایت خواهد شـد.  هابیمارستانخدمات درمانی در 
ه ترتیـب رتبـه عبارتنـد از مشـارکت در     این عوامل ب

تصمیم گیري، پرداخت کارانـه و پـاداش، اهمیـت بـه     
سلامت جسمانی، از بین بردن عوامل تنش زا، مراعات 
عدالت، شفافیت در انجام وظیفه، اهمیت بـه سـلامت   
روحی، صداقت در کار، آموزش ایمنی، حـس آسـیب   

، اعتمـاد بـه مـدیر،    هـا پذیري، عمل کردن به وعـده 
نسجام بین بخشی، اعتماد به کارمند، عادي نه انگاري ا

بحرانِ بیماري کرونا، کنترل وخامت بحران، پیش بینی 
نیاز آتی، ضرورت تأثیر گذاري اثربخش بر مـدیریت  

رو پیشـنهاد  گرداند. از این نیروي انسانی را آشکار می
هـاي مـدون و توسـعه نیـروي     گـردد در برنامـه  می

هاي این تحقیـق در دسـتورکار   هانسانی، بر اساس یافت
و سـایر مراکـز   هـا بیمارسـتان ي دانشـگاه  هامدیریت

مرتبط با مـدیریت بحـران قـرار گیـرد کـه همـواره       
شــده در زمینــۀ جــذب، هــاي شــناخته بهتــرین روش

نگهداري و مدیریت نیـروي انسـانی، در زمینـه مهـار     
ــادگی ــابحـــران وکســـب آمـ ــراي 19ي لازم [هـ ] بـ

باشد.در آینده نیز میهاي احتمالی بحران
ــت   ــدامی در جهــت مــدیریت بحــران و تقوی هــر اق

تواند اقدامی در قالب مدیریت بحران انجام گیرد می
بیـنش مـدیران بـه    پدافند غیرعامل قلمـداد گـردد.   

پدافند غیرعامل و مـدیریت بحـران یکـی از خلاهّـاي     
سـازي  شود. براي اصـلاح و مناسـب  مهم محسوب می

مات لازم انجـام شـود و در ایـن    این بینش بایـد اقـدا  
مدیریت بحران در صورتی سازي شود.زمینه فرهنگ

شـود کـه صـرفاً در محـدودة     قرین با موفقیـت مـی  
مـدت قـرار نگرفتـه و    هـاي عملیـاتی و کوتـاه   برنامه

هـایی طـولانی   تر افقاي وسیعمسئولین امر در گستره
].20بدان بنگرند [

اه علـوم پزشـکی   براي اینکه مدیریت بحران در دانشگ
منظـور پیشـگیري   آمادگی لازم را به نحو احسـن بـه  

مقابله با بحـران و در حـین بحـران را داشـته باشـند      
گردد:یل پیشنهاد میطموارد ذ

اداره نیروهاي مراکز آموزشی درمانی در مواقـع  -1
بر رهبـري، بسـیار بیشـتر از مـدیریت     بحرانی با تکیه

د.رسمی نیروها تأثیرگذار خواهد بو
عــلاوه از مــدیریت بــر اســاس قــوانین اداري،     -2

هـا،  منظور کارائی و مؤثر بودن نیروها و چابکی آنبه
هاي بحرانی، رهبري نیروها بسیار نافذ و در در زمان

تقویت روحیه خدمت و نشان دادن لیاقت، شایستگی و 
ایثارگري در خدمت، در نیروها بسیار مـؤثر خواهـد   

منظـور  الم میـان نیـرو بـه   بود و در ایجاد رقابت س ـ
پیشی گرفتن از همـدیگر مفیـد خواهـد بـود کـه در      

نهایت بر چابکی نیروها افزوده خواهد شد.
]، که بر اسـاس  6رهبري اخلاقی و عاطفی نیروها [-3

نشان دادن عدالت در رفتار، کـردار، گفتـار و میـزان    
ارتباط با کارکنان و هـم چنـین در ایجـاد اعتمـاد نیـز      

هـاي  هـا بـه ارزش  د بـود. بـا تبـدیل آن   مؤثر خواه ـ
باشد. یـک  مشترك میان مدیران و کارکنان میسر می

مدیر در صورت توانایی در رهبري اخلاقی و عـاطفی  
نیروهاي انسانی، به قدرت توانایی مدیریت شـهودي  

تـوان بـا   دیگر میعبارتی نیز دست خواهد یافت و به 
یــت رهبـري خــدمتگزار نیـز مــدیریت بحـران را تقو   

نمود.
توجه به نیروهاي انسانی با ملحـوظ داشـتن اینکـه    -4

ترین رکن در مراکز آموزشی و نیروي انسانی اساسی
منظـور ایجـاد انگیـزه و چابـک     باشـد بـه  درمانی می

ساختن کارکنان پرداخت کارانه، مخصوصـاً در موعـد   
اي دور از تـأخیر، و پرداخـت پـاداش دوره   مقرر و به

بینـی نبـودن   ناسی در صورت پیشکه بر اساس روانش
توجهی خواهد داشت، عملی گـردد.  زمان، اثرات قابل 

هاي تحقیق که برخـی  پرداخت پاداش با توجه به یافته
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روند و کـادر درمـان یعنـی    کارکنان به دورکاري می
نیروهاي پزشک و پرستار که بطور مسـتقیم، درگیـر   

لکـه  رونـد ب تنها به دورکاري نمـی کرونا هستند که نه
کننـد  بیشتر از دیگران و در شـرایط سـخت، کـار مـی    

جبران خدمت از طریق پاداش یا به هر طریق ممکـن  
بسیار تأثیرگذار و نافذ خواهد بود، توجه به این نکتـه  

هاي گردد. عدم توجه به آن بر اساس یافتهتأکید می
کننده خواهد بود.ترین تضعیفتحقیق یکی از مهم

لامت جسمی و روحی کارکنـان  توجه به ایمنی و س-5
]، بـا نشـان دادن   6با هدایت اخلاقی و عاطفی نیروها [

صداقت، شـفافیت در کـار، در تشـویقات و ترفیعـات،     
هـا و ایجـاد   همدلی، عمل کردن به تعهـدات و وعـده  

بهاء دادن بـه  اعتماد، تأمین تجهیزات موردنیاز ایمنی،
نوي ي مادي و معهالیاقت شایستگی و تجربه و حمایت

ها به کار مندي آنکه در ایجاد رضایت شغلی و علاقه
و جلوگیري از احساس خستگی و فرسـودگی ناشـی از   

حجم کار زیاد مؤ ثر خواهد بود.
آموزش نیروها از نظر تخصصی و ایمنی و ایجـاد  -6

اطمینان در میان نیروها مبنی بر اینکه مراعات جوانب 
نـا محفـوظ   هـا را از آلـوده شـدن بـه کرو    ایمنی، آن

هــا را خواهــد داشــت. ایــن امــر دلهــره و تــرس آن 
منـدي بـه کـار را بـالا     فروکش خواهد ساخت و علاقه

خواهد برد.
هاي اختیاري، ] با تشکیل گروه4انسجام بین بخشی [-7

که همدیگر را در مواقع ضروري یاري نمایند چـه در  
موارد تراکم زیاد بیماران و یا در هنگام مرخصی، ایـن  

ع از احساس فرسودگی خستگی روحی و جسمی موضو
خواهد کاست.

عـادي نـه انگـاري بیمـاري کرونـا و جـدي بـودن        -8
آمیز بودن بیمـاري در همـه حـال،    مداوم از مخاطره

انگـاري در مراعـات   تـرین سـهل  مبنی بر اینکه کوچک
شــدن بــه یمنــی و مــوارد بهداشــتی موجــب آلــودها

کته فراوانـی  توجه به این نویروس کرونا خواهد شد.
شدن به کرونا را تعدیل خواهد سـاخت. در ایـن   مبتلا

ها و جلب همکـاري سـایر   هزمینه همراه ساختن رسان
ضرورت دارد.ي مرتبطهادستگاه

به منظور کنترل وخامت بحران علاوه از اسـتفاده  -9
ــام    ــارکت تم ــب مش ــان، جل ــؤثر کارکن ــدمات م از خ

هـا و  یاسـت ها بر اسـاس س ها، ادارات و ارگانسازمان
هـا  هاي دانشگاه علوم پزشکی، در تمام زمینـه دیدگاه

اعــم از پیشــگیري، مهــار و کنتــرل وخامــت بحــران و 
هـا. در ایـن   استفاده از ظرفیـت و امکانـات میسـر آن   

زمینــه و تخصــیص اعتبــارات لازم بــه منظــور تــامین 
تـرین زمـان وحمایـت    واکسن مـورد نیـاز در سـریع   

آسیب پذیر جامعه بسیار، اقتصادي و معیشتی از اقشار
بسیار ضرورت دارد.

بر در زمینه نشان دادن عدالت در عملکرد تکیه-10
ــی از    ــرل بعض ــراي اداره و کنت ــررات ب ــوانین و مق ق
نیروهائی که به نحوي از انحـاء در تـلاش هسـتند از    

و فصـل نماینـد و   طریق پارتی امـورات خـود را حـل    
انین و نهادینـه  تلاش بر پایبندي تمـام نیروهـا بـه قـو    

هـاي مشـترك ضـروري    عنـوان ارزش ساختن آن بـه 
باشد.می
] و 1تأمین تجهیزات پزشکی و ایمنـی موردنیـاز [  -11

بینی نیازهـاي آینـده و حفـظ آمـادگی در همـه      پیش
بینـی  انـداز پـیش  ریزي دقیق بـا چشـم  ها، برنامهزمان

موارد بحرانـی شـدیدتر از وضـعیت فعلـی و کسـب      
باشد.میضروريهاي لازمآمادگی

گیـري، اسـتفاده از  در زمینه مشارکت در تصمیم-12
] مخصوصـاً  21نظرات تمـام کارکنـان صـاحب نظـر [    

کارکنان با تجربه و مسئولان آمار و اطلاعات ضروري 
باشد این امـر تقویـت عـزت نفـس و خودبـاوري      می

کارکنان را نیز در پی خواهد داشت. همچنین پیشنهاد 
اي کارائی بهتـر و بیشـتر واحـده   گردد به منظورمی

ــزاري، مجهز  ــرم اف ــامپیوتري و ن ــه ک ــا ب ــاختن آنه س
افزاري مدیریت در نگهداري اطلاعات هاي نرمسیستم

ــامع از آن  ــتفاده ج ــمیم و اس ــا در تص ــريه ــا و گی ه
و ارزیابی و ارشیابی نیروها بسیار ]22[ها ریزيبرنامه

باشد.مفید می
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ناسی تحقیق که نشـان  با توجه به نتایج جمعیت ش-13
هاي کرونا را کارکنـان  دهد اکثریت کارکنان بخشمی

دهند این امر نشان کیل میتشسال5با سابقه کمتر از 
بـا  لاًنیروهاي بـا تجربـه بـه لحـاظ اینکـه قـب      دهدمی

هاي یافت شـده کارکنـان را، تربیـت و رهبـري     عامل
اند، رغبـت چنـدانی بـراي خـدمت در بخـش      نساخته

کـار و اند بنابراین از نیروهاي تـازه ان ندادهنشکرونا
تجربه اسـتفاده شـده اسـت. ایـن موضـوع نشـان       کم
دهد اگر در جامعـه کـار و اشـتغال وجـود داشـت      می

شده اسـت  دانشگاه در تامین نیرو با مشکل مواجه می
گردد در پـرورش و رهبـري اخلاقـی    لذا پیشنهاد می

مشکلی پیش نیروها بیشتر متمرکز گردد تا در آینده 
نیاید.

در حاشـیه پرسشـنامه از پاسـخگویان در ســوالی    -14
هاي یاد شـده در دانشـگاه   خواسته شده بود به عامل

ــع  ــد در جم ــره بدهن ــخگویان  نم ــره پاس ــدي از نم بن
گردد را کسب نمود. لذا پیشنهاد می60دانشگاه نمره 

ــا اســتفاده از دانشــگاه در ارتقــاء  مــدیریت بحــران ب
شــده کــه همبســتگی بــالایی را بــا هــاي یافــت عامــل

مــدیریت بحــران نشــان داده اســت، تــلاش بیشــتري 
معمول نمایند.

محدویت تحقیق
رسـد و  ین تحقیق محدویت خاصی به نظـر نمـی  در ا
حقیـق در ارتبـاط بـا    گردد چون اساساً تبینی نمیپیش

نیـروي انسـانی سـر و    يهاساً با جنبهمدیریت که اسا
ي مــرتبط بــا هــاپدیــدهباشــد و اکثــر کــار دارد مــی

لا و پایینی، در جاها و باباهاانسانرفتاريهايمحرك
باشد. به عنوان مثال در هاي مختلف متفاوت میمکان

که درآمد در سطح پایینی قرار داشـته باشـد   جاهائی
عامل مادي رتبه اول یا دوم را در ایجاد انگیزه خواهد 

باشـد  یداشت و در جاهائیکه در آمد در سطح بالا م ـ
توانـد رتبـه پـایین تـري داشـته باشـد.       این عامل مـی 

بـه قـوت   نتایج تحقیق راپیشنهاد می گرددبنابراین
ها و مراکز آموزشی درمـانی  در همه دانشگاهتوان  ب

که درگیـر بـا خـدمات بحـران کرونـا      هابیمارستانو 
سـایر  درباشند در داخـل و خـارج کشـور و حتـی     می

برد داشـته باشـد و مـدیران و    تواند کارها میبحران
توانند مورد استفاده قرار دهنـد. میدست اندرکاران

هاي یافت شده مؤثرترین اثر توجه به عاملبهترین و
پرورش نیروي انسانی قبل تحقیق در جهت تربیت و

از بحران می باشد.
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