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چکیده
کسب اهداف فردی و یا سازمانی با چالش‏های متفاوتی مواجه می‏شوند و در پی آن دچار بحران می‏گردند. بحران سبب بروز  غالباً سازمان‏ها در 
اختلال در سازمان می‏شود. مدیریت سازمان برای غلبه بر بحران نیازمند ابزار خاص آن سازمان است. اما در تمامی سازمان‏ها سرمایه‏ی انسانی، عامل 
کسب مزیت رقابتی محسوب می‏گردد و  که در مواجهه با بحران مدیریت سازمان را یاری می‏کند. مدیریت سرمایه‏ی انسانی عامل مهم  مشترکی است 

کار سازمان‏ها است. کسب و  توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی از جمله سازوکارهای ایجاد مزیت رقابتی در 
را  با به‏کارگیری تمهیدات لازم، شرایطی  و  راهبردی سازمان‏ها  نیازمندی‏ها و جهت‏گیری‏های  که در رفع  انسانی فرایندی است   توسعه‏ی منابع 
گرفته شود. در این تحقیق به دنبال  کار  گردد و سپس در خدمت تحقق اهداف به  کارکنان بالفعل  فراهم می‏کند تا شایستگی‏ها و استعدادهای بالقوه‏ی 
کنیم شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مدیریت بحران چه شاخص‏ها و مؤلفه‏هایی هستند. با استفاده از نظر خبرگان  که تعیین  آن هستیم 
سازمانی و دانشگاهی و مطالعه‏ی ادبیات تحقیق پنج مولفه‏ی توسعه‏ی فردی، توسعه‏ی فرهنگی - اجتماعی، توسعه‏ی حرفه‏ای، توسعه‏ی مدیریتی 
گردیدند. مؤلفه‏ی فردی دارای شاخص‏های انگیزش،  و توسعه‏ی سازمانی و نوزده شاخص توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مدیریت بحران مشخص 
کار تیمی، اقناع فکری، روابط عمومی، فرهنگ‏سازی، روابط  خلاقیت و حل مسئله است؛ مؤلفه‏ی توسعه‏ی فرهنگی - اجتماعی دارای شاخص‏های 
کاری و توزیع اطلاعات است؛ مؤلفه‏ی توسعه‏ی حرفه‏ای دارای شاخص‏های آموزش، دانش شغلی و تفویض اختیار است؛ مؤلفه‏ی توسعه‏ی مدیریتی 
ارزش‏یابی‏های مستمر،  برنامه‏ریزی و رهبری است؛ مؤلفه‏ی توسعه‏ی سازمانی دارای شاخص‏های مشارکت،  کنترل،  دارای شاخص‏های نظارت و 
یادگیری سازمانی و شایسته‏سالاری است. در نهایت مدل تحقیق1 مشتمل بر مؤلفه‏‏ها و شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مدیریت بحران 

مشخص می‏شود.
کلیدی: مدیریت بحران، سرمایه‏ی انسانی، سازمان امور مالیاتی واژه‏های 

Identifying and determining the indicators 
and components of human resource 
development in crisis management
case study:Iranian National Tax Administration
SAEED AZIZI 1*, MOHAMMAD MEHDI RASHIDI2, AKBAR NILIPOUR TABATABAEE3

Abstract

Often, organizations are facing different challenges in achieving individual or organizational goals; hence, they experience 
crisis. Crises cause a disruption in organizations. In this regard, the organizations’ management needs a specific tool to 

overcome the crises. In all organizations, human capital is a common asset that helps the management  in dealing with the crisis. 
Human capital management is an important factor in gaining competitive advantage and human capital development is among 
the mechanisms applied to create a competitive advantage in the organizations’ business.

In response to the needs and strategic alignments of organizations and using necessary arrangements, human resource devel-
opment is a process that provides the conditions to activate the potential competencies and talents of employees to be applied 

to realize the organizations’ goals. The present study attempted to identify and determine the indicators and components of 
human capital development in crisis management in the Iranian National Tax Administration. Using the opinions of organiza-
tional and academic experts and literature revies, five components of individual development were identified: socio-cultural 
development, professional development, management development and organizational development. Also, 19 indicators of hu-
man capital development in crisis management were determined. Individual component has indicators of motivation, creativity 
and problem solving. The component of social-cultural development has the following indicators: cardimitism, persuasion, 
public relations, culture building, working relationships and information distribution; the component of professional develop-
ment has indicators of education, Job knowledge and empowerment. The component of managerial development has indicators 
of monitoring, control, planning and leadership; the organizational development component has the indicators of participation, 
continuous evaluations, organizational learning, and meritocracy.
key words: Crisis management, human capital, Iranian National Tax Administration.
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مقدمه
با توجه به اینکه ساختار نامتوازن و تک محصولی وابسته به 
رفع  برای  و  است  بوده  کشور  رکود  در  از عوامل دخیل  نفت،  تولید 
مقاومتی  اقتصاد  سیاست‏های  چارچوب  در  نامتوازن،  ساختار  این 
محل  از  را  دولــت  هزینه‏های  بتوان  که  کرد  حرکت  سمتی  به  باید 
خط  سربازان  مالیاتی  امور  سازمان  کارکنان  کرد،  تأمین  مالیات‏ها 
مقدم جهاد اقتصادی هستند و سازمان امور مالیاتی به‌منظور تحقق 
انسانی  نیروی  است.  توانمند  انسانی  نیروی  نیازمند  خود  اهداف 
مدیریت  استعدادها،  مدیریت  )فقدان  سازمانی  مختلف  دلایل  به 
کاری( و غیر  کیفیت زندگی  عملکرد، توانمندسازی، بی‏توجهی به 
سازمانی )اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی( در معرض آسیب است و 
با عنایت به گستردگی سازمان امور مالیاتی )46 اداره‏ی کل(، تعداد 
نیروی  توجه  قابل  تعداد  و  پست(   33070( سازمانی  پست‏های 
و  بلاتصدی  پست‏های  در  شایسته‏گزینی  لــزوم   )26208( انسانی 
داشتن برنامه‏های راهبردی و دستورالعمل‏های نظام‏مند برگرفته از 
متون علمی و تجارب سازمانی در زمینه‏ی حفظ و نگداشت نیروی 
گرفتن آمار 10 ساله )از سال 1384  انسانی را مشهود می‏سازد در نظر 
 72 شامل  که  بین‏الملل  امور  و  پژوهش  دفتر  آمار  مرکز   )1394 الی 
نفر اخراجی، 142 نفر استعفا، 90 نفر بازخرید و 21 نفر انفصال دائم 
ملموس  انسانی  نیروی  در  بحران  هشداردهنده‏ی  علائم  اســت، 
اقدامات هدفمند و  باید در راستای حل بحران‏ها،  بنابراین  است؛ 
منسجمی را دنبال نمود در سال‏های اخیر کارشناسان و متخصصان 
مدیریت  سازمان،  روی  پیش  چالش‏های  رفع  برای  مدیریت  علم 
که جزء لاینفک  را شاخه‏ای نوظهور در عرصه‏ی مدیریت،  بحران 
نیز  مالیاتی  امور  سازمان  دانسته‏اند؛  است،  آن  مدیریت  و  سازمان 
باید از مدیریت بحران به‏منظور حل مشکلات، مسائل و بحران‏ها 

استفاده نماید. 
کارآمد  انسانی  نیروی  نیازمند  بحران  مدیریت  صحیح  اجرای 
است. نیروی انسانی توانمند می‏تواند به طراحی، تنظیم و تدوین 
بپردازد؛  تحلیل‏گرایانه  رویکرد  با  بحران  مدیریت  جامع  برنامه‏ی 
را  بــحــران  از  بعد  و  حین  قبل،  مــراحــل  در  لازم  برنامه‏های  تمایز 
متفکر  مغز  بگمارد.  همت  آن‏ها  بهنگام  اجرای  به  و  بگیرد  نظر  در 
از  سرمایه  این  قدر  هر  اســت.  آن  انسانی  سرمایه‏ی  سازمان،  یک 
مناسب‏تری  شایستگی‏های  و  قابلیت‏ها  تخصص‏ها،  مهارت‏ها، 
خواهد  بهتری  عملکرد  بحران‏ها  بــا  مواجهه  در  باشد  ــرخــوردار  ب
که سرمایه‏ی انسانی در سازمان امور مالیاتی  داشت. لذا از آنجایی 
این  در  مــی‏شــود،  محسوب  سازمانی  منبع  مهم‏ترین  به‏منزله‏ی 
تحقیق مؤلفه‏ها و شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی مؤثر در 

مدیریت بحران تعیین می‏گردد. 

چارچوب نظری

اهــداف  کسب  به‏منظور  که  ــراد  اف از  مجموعه‏ای  به  ســازمــان 
می‏نمایند  همکاری  و  فعالیت  یکدیگر  با  گاهانه  آ به‏طور  مشترک 
اطلاق می‏شود. غالباً سازمان‏ها در کسب اهداف فردی و یا سازمانی 
بحران  دچـــار  آن  پــی  در  و  ــده  ش مــواجــه  متفاوتی  چــالــش‏هــای  بــا 

می‏گردند. بحران‏ها بخشی از زندگی روزمره هستند، علیرغم آن ما 
که این اتفاقات غیرمنتظره برای ما  قصد داریم بر این باور باشیم 
که  ]1[. واژه‏ی بحران یکی از واژه‏هایی است  اتفاق نخواهد افتاد 
به صورت بسیار گسترده‏ای در ادبیات دانشگاهی مورد استفاده قرار 
گرفته است و معنی دقیق آن هنوز مورد بحث است ]2[. بحران‏ها 
پیش‏بینی  غیرقابل  متغیرهای  اثر  در  ندرت  به  که  هستند  وقایعی 
روی می‏دهند و لازمه‏ی پاسخ‏گویی به آن‏ها تغییر در منابع سازمان 
و  بیفتد  اتفاق  مختلف  شکل‏های  به  می‏تواند  بحران   .]3[ است 
امنیت عمومی،  برای  ایجاد مخاطره  قبیل  از  پیامدهای متعددی 
علاوه  به  باشد.  داشته  پی  در  را  شهرت  به  صدمه  و  مالی  خسارت 
ممکن است هر سازمانی به زودی یا در آینده به واسطه‏ی بحران‏ها 
که طی آن  ]4[. بحران وضعیت ناپایداری است  دچار آسیب شود 
گهانی در یک یا چند بخش از اجزای منظم ایجاد می‏شود  تغییر نا
]5[. بحران در اثر تغییر وضعیت معمولی به وضعیت غیرمعمولی و 
مخاطره‏آمیز ایجاد می‏شود ]6[. بحران یک واقعیت جهانی و جزء 
اختلال  بروز  سبب  بحران   .]7[ است  کار  و  کسب  از  جدایی‏ناپذیر 
یک  بحران  اولًا  گفت  می‏توان  اساس  این  بر  می‏شود.  سازمان  در 
سازمان  محیط  و  فرایندها  بر  که  است  نشده  برنامه‏ریزی  واقعه‏ی 
ذی‏نفعان  و  کلیدی  خط‌مشی‏های  کارکنان،  و  می‏رساند  آسیب 
سازمان را تحت تأثیر قرار می‏دهد. ثانیاً بحران ممکن است در هر 
سازمانی روی دهد ]8[. مدیریت بحران دربرگیرنده‏ی برنامه‏ریزی، 
کنترل دارایی‏ها و فعالیت‏ها قبل، حین و بعد  سازماندهی، رهبری و 
از مواجهه با رویدادهای غیرمترقبه به‏منظور کاهش زیان‏های وارده 
بحران  مدیریت   .]9[ است  سازمان  کامل  بازسازی  و  سازمان  به 
کارکنان و همکاری برای  برنامه‏ریزی، هدایت  شامل پیش‏بینی و 
کاربردی  کنترل یک بحران است ]10[. مدیریت بحران علمی است 
تحلیل  و  تجزیه  و  بحران‏ها  نظام‏مند  مشاهده‏ی  وسیله‏ی  به  که 
از  بتوان  آن  طریق  از  که  اسـت  ابــزاری  یافتن  جستجوی  در  آن‏هـا 
فرایند  یک  بحران  مدیریت   .]11[ کــرد  پیشگیری  بحران‏ها  بــروز 
و  پاسخ  آمادگی،  پیشگیری،  مراحل  که  است  پویا  و  سیستماتیک 
بازیابی را در بر می‏گیرد ]12[. مدیریت سازمان برای غلبه بر بحران 
سازمان‏ها  تمامی  در  ولیکن  است  سازمان  آن  خاص  ابــزار  نیازمند 
بحران  با  مواجهه  در  که  است  مشترکی  عامل  انسانی،  سرمایه‏ی 
امور مالیاتی در مدیریت  را یاری می‏کند. سازمان  مدیریت سازمان 
نقش  ملی   1404 چشم‏انداز  سند  تحقق  و  کشور  اقتصادی  کارآمد 
حال  در  سازمان  یک  به‏منزله‏ی  سازمان  این  دارد.  حیاتی  بسیار 
محسوب  دولت  پایدار  درآمدهای  تأمین‏کننده‏ی  اصلی‏ترین  رشد، 
سازمان  بین‏الملل  امور  و  برنامه‏ریزی  پژوهش،  معاونت  می‏شود. 
ساله،   20 چشم‏انداز  سند  دادن  قــرار  مدنظر  با  کشور  مالیاتی  امــور 
پنجم  برنامه‏ی  قانون  نظام،  کلی  سیاست‏های  و  اساسی  قانون 
توسعه، قانون بودجه و محورهای راهبردی وزارت امور اقتصادی 
کشور  و دارایی اقدام به تدوین سند راهبردی سازمان امور مالیاتی 
سازمان  راهبردی  هفت‏گانه‏ی  اولویت‏های  بین  از  اســت.  نموده 
سازمانی  درون  هم‏افزایی  دولت،  پایدار  مالی  )تأمین  مالیاتی  امور 
تقویت  کشور،  ثروت‏آفرینی  توان  افزایش  فراسازمانی،  همکاری  و 
هدفمند  توسعه‏ی  اداری،  و  مالی  شفافیت  و  سلامت  انضباط، 
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سیاست‏گذاری  در  فعال  مشارکت  سازمانی،  و  انسانی  سرمایه‏ی 
اطلاعات  سامانه‏های  یکپارچه‏سازی  و  ایجاد  و  قــانــون‏گــذاری  و 
مدیریتی و عملیاتی( توسعه‏ی هدفمند سرمایه‏ی انسانی و سازمانی 

زیربنای تحقق سایر اولویت‏های راهبردی است ]13[.
سرمایه‏ی انسانی، به زبان ساده به هر چیزی غیر از سرمایه‏ی 
گفته می‏شود.  از قبیل اموال، تجهیزات و سرمایه‏ی مالی  فیزیکی 
گذشته، سهم سرمایه‏ی فیزیکی از تولید ناخالص داخلی در  در قرن 
کشورهای پیشرفته، با افت شدیدی همراه بوده است؛ در  اقتصاد 
که سهم سرمایه‏ی انسانی به طور چشمگیری افزایش یافته  حالی 
که  است  برخوردار  ذاتی  استعداد  از  انسانی  سرمایه‏ی   .]14[ است 
یا تعدیل سایر  کند و هم به دگرگونی  را دگرگون  می‏تواند هم خود 

نهادها منجر شود ]15[. 
مجموعه‏ای  انــســانــی  ســرمــایــه‏ی  گفت  ــوان  مــی‏ت بــه‏طــورکــلــی 
کیفیت تحصیلاتی، مهارتی و فرهنگی افراد  منسجم از ویژگی‏های 
برای سازمان می‏گردد  افزوده  ارزش  ایجاد  که سبب  سازمان است 
رقابتی  مزیت  کسب  مهم  عامل  انسانی  سرمایه‏ی  مدیریت   .]16[
سازوکارهای  جمله  از  انسانی  منابع  توسعه‏ی  و  می‏گردد  محسوب 
کار سازمان‏ها است، زیرا آنچه دارای  ایجاد مزیت رقابتی در کسب و 
قابلیت نامحدود است و ماندگاری پایدار را در بازار رقابت تضمین 

می‏کند منابع انسانی است ]17[.
توسعه‏ی منابع انسانی فرایندی است که برای رفع نیازمندی‏ها 
و جهت‏گیری‏های راهبردی سازمان‏ها با به‏کارگیری تمهیدات لازم، 
بالقوه‏ی  استعدادهای  و  شایستگی‏ها  تا  می‏کند  فراهم  را  شرایطی 
گرفته  کار  گردد و سپس در خدمت تحقق اهداف به  کارکنان بالفعل 

شود.
سازمان امور مالیاتی کشور به‏منزله‏ی سازمان انسان‏محور، تنها 
اطلاعات  و  آمار  اساس  بر  دارد.  تکیه  متخصص  انسانی  نیروی  بر 
ارائه شده از مرکز آمار بخش پژوهش و امور بین‏الملل سازمان امور 
 %89 هشدار  وضعیت  در  مالیاتی  درآمدهای  تحقق  خ  نر مالیاتی، 
کار، استعفا، اخراج و خاتمه‏ی قرارداد در  خ ترک  است و همچنین نر
که برای تربیت و  این سازمان رو به افزایش است ]18[ و از آن‏جایی 
کارآمد، سازمان باید هزینه‏های  کارشناس متخصص و  پرورش یک 
نــیــروی انسانی  بــهــســازی  آمـــوزش و  ــرف اســتــخــدام،  زیـــادی را ص
کارکنان سازمان، هزینه‏ای  از  نفر  بنابراین خروج حتی یک  نماید، 
جبران‏ناپذیر به آن وارد می‏سازد و سبب ایجاد مسائل و مشکلات 
توجه  با  طرفی  از  شــد.  خواهد  کارکنان  سایر  بــرای  روانــی  و  ذهنی 
حقوق  و  داشته  فزاینده‏ای  رشد  تورم  اخیر،  سال‏های  در  اینکه  به 
خ تورم از رشد یکسانی برخوردار نبوده  کارگران براساس نر کارکنان و 
کارکنان  کشور پایین آمده و به تبع آن  است، سطح رفاه عمومی در 
مشکلات  و  مسائل  بــه  ابتلا  معرض  در  نیز  مالیاتی  ــور  ام ســازمــان 
ع و حساسیت مشاغل در  اقتصادی هستند؛ بنابراین با توجه به نو
سازمان، زمینه و احتمال بروز فساد اداری در سطوح مختلف وجود 
انسانی  نیروی  بحران  بروز  از  نشانه‏هایی  مذکور،  مشکلات  دارد. 
از مدیریت  استفاده  به همین دلیل  مالیاتی است.  امور  در سازمان 
بحران برای پیشگیری و مقابله با بحران الزامی به نظر می‏رسد و 
کشور امری اجتناب‏ناپذیر خواهد  این امر برای سازمان امور مالیاتی 

بود ]8[ و معتقدند سازمان‏ها برای مقابله با شرایط بحرانی باید از 
مدیریت بحران استفاده نمایند.  

مراحل  تمامی  در  انسانی  نــیــروی  حیاتی  نقش  بــه  تــوجــه  بــا 
محدودیت  و  بــهــســازی(  و  مقابله  ع،  وقـــو )پیش‏بینی،  بــحــران 
ــدود نــیــروی  ــح ــام ــی مـــی‏تـــوان از ظــرفــیــت ن ــان ــازم ــر مــنــابــع س ســای
ــر، اســتــفــاده از                                                                         کــه لازمـــه‏ی ایــن امـ گــرفــت  انــســانــی توانمند بــهــره 
رویکردی علمی و عملیاتی است. بنابراین در این مسیر، توسعه‏ی 
این  بر  و  است  برخوردار  توجهی  قابل  اهمیت  از  انسانی  سرمایه‏ی 
توسعه‏ی  مؤلفه‏های  تأثیر  بــررســی  بــه  محققان  از  برخی  اســاس 
با   .]21   ،20  ،19[ پرداخته‏اند  بحران  مدیریت  در  انسانی  منابع 
کافی  توجه  می‏شود  مشخص  تحقیق  ادبیات  مطالعه‏ی  به  توجه 
 .]22[ است  نشده  بحران  مدیریت  در  انسانی  منابع  توسعه‏ی  به 
توسعه‏ی  زمینه‏ی  در  تحقیقاتی  و  علمی  سوابق  لحاظ  از  بنابراین 
مدیریت  در  آن  تأثیر‏گذار  شاخص‏های  و  مؤلفه‏ها  انسانی،  منابع 
بحران خلأ تحقیقاتی وجود دارد و آن‏طور که شایسته و بایسته است 

ع پرداخته نشده است. به این موضو

روش تحقیق

میدانی-  کیفی  تحقیق  )روش  آمیخته  تحقیق  ایــن  روش 
کمی(  کتشافی و روش  استنادی با بهره‏گیری از مصاحبه‏ با رویکرد ا
در  و  مصاحبه  کیفی،  بخش  در  اطــاعــات  جــمــع‏آوری  ــزار  اب اســت. 

کمی، پرسش‏نامه است. بخش 
روش تحقیق کیفی

تثلیث داده‏ای  از روش  اعتبار درونی تحقیق  بررسی  به‏منظور 
شامل  متعدد  منابع  از  داده‏هـــا  ترتیب  بــدیــن  مــی‏شــود.  اســتــفــاده 
و  جمع‏آوری  )مــدیــران(  کلیدی  اطلاع‏دهندگان  اسناد،  مصاحبه، 
انتقال‏پذیری )اعتبار  قرار می‏گیرد. به‏منظور  بررسی  مورد تحلیل و 
استفاده  داده‏هـــا  گـــردآوری  طــول  در  داده‏هـــا  مجموعه  از  بیرونی( 
که این امر می‏تواند پتانسیل قابلیت انتقال را افزایش دهد.  می‏شود 
تحقیق،  طول  در  ســازه‏ای(،  )اعتبار  تأییدپذیری  بررسی  به‏منظور 
نظارت  مــورد  دانشگاهی  اساتید  از  یکی  توسط  یافته‏ها  و  ــا  داده‏ه
تأیید قرار می‏گیرد.  ترتیب روایی تحقیق مورد  قرار می‏گیرد. بدین 
کسب اطلاعات از طریق مصاحبه  به‏منظور بررسی پایایی، از روش 
از  نشان  نتایج  مــی‏شــود.  استفاده  دانشگاهی  اساتید  از  نفر  دو  با 
پایایی  ترتیب  بدین  دارد؛  یافته‏ها  درصــدی   80 حداقل  انطباق 
از  تعدادی  فوق،  نتایج  علیرغم  می‏گیرد.  قرار  تأیید  مورد  تحقیق 
روایی  که  کردند  ادعا  کیفی،  پژوهش‏های  عرصه‏ی  پژوهشگران 
کیفی  پژوهش  با  و  بــوده  کمی  پــارادایــم  واژه‏هــای خاص  پایایی  و 
سنخیت ندارند ]23[. از سوی دیگر، یکی از محورهای اساسی در 
کیفی ممیزی پژوهشی است.  ع پژوهشی، اعم از کمی و  انجام هر نو
حصول  و  تأیید  بازبینی،  فرایند  از  است  عبارت  پژوهشی  ممیزی 
کیفی، ممیزی پژوهشی  اطمینان و دستیابی به یقین. در پژوهش 
و  روایــی  تدریجی  تضمین  بــرای  که  دارد  سازوکارهایی  به  اشــاره 
انجام  فرایند  در طی  پژوهش  نتیجه دقت علمی یک  در  و  پایایی 
مراحل  از  کــدام  هر  در  سازوکارها  ایــن  مــی‏شــود.  استفاده  پژوهش 
پژوهش تزریق می‏شوند تا با شناسایی و اصلاح خطا‏ها قبل از نفوذ 



118

دوفصلنامه
 علمی و پژوهشی

ی 
یه‏

رما
 س

ی
عه‏

وس
ی ت

ها
فه‏

مؤل
 و 

ها
ص‏

اخ
 ش

ن
عیی

و ت
ی 

سای
شنا

ان
حر

ت ب
یری

مد
در 

ی 
سان

ان

 شمـاره هفدهم
بهار و تابستان

 1399

در مدل و قبل از اینکه تحلیل را مخدوش سازند نوعی یافته‏های 
که روایی  کند. برای اجرای ممیزی پژوهشی  پژوهشی معتبر ایجاد 
و پایایی داده‏ها را تضمین می‏کند استراتژی‏های مختلفی پیشنهاد 
انسجام  پــژوهــشــگــر،  حساسیت  آن‏هـــا  مهم‏ترین  کــه  ــت  اس ــده‏  ش
گردآوری و تحلیل همزمان  روش‏شناسی، متناسب بودن نمونه‏ی 
داده‏ها و اندیشیدن علمی شکل‏دهی نظری است. بنابراین همه‏ی 
این راهبردها به صورت تدریجی و متعادل در ایجاد روایی و پایایی 
و در نتیجه دقت علمی نقش ایفا می‏کنند. در این پژوهش نیز موارد 

کامل اجرا شده است.  فوق به طور 
جامعه‏ی آماری تحقیق شامل کلیه‏ی اساتید دانشگاه با مدرک 
دکترای مدیریت در سطح دانشگاه پردیس فارابی و دانشگاه قم و 
سازمان  در  دکترا  و  لیسانس  فوق  مدرک  دارای  کارکنان  همچنین 
افــراد  نمونه  حجم  انتخاب  بــرای  اســت.  قم  استان  مالیاتی  امــور 
برفی،  گلوله  نمونه‏گیری  روش  از  استفاده  با  دانشگاهی،  خبره‏ی 
دانشگاه  مدیریت  دکترای  مــدرک  دارای  اساتید  از  نفر  دو  با  ابتدا 
گردید و سپس هر یک از آن‏ها اساتید  تهران )پردیس قم( مشورت 
به  اساتید  ایــن  از  نفر   15 ع  مجمو در  که  کردند  معرفی  را  دیگری 
انتخاب حجم  برای  گردیدند. همچنین  انتخاب  صورت تصادفی 
نمونه‏گیری  روش  از  استفاده  بــا  ســازمــانــی،  خــبــره‏ی  افـــراد  نمونه 
هدفمند )قضاوتی(، از لیست افراد فوق لیسانس و  بالاتر، به صورت 

تصادفی 15 نفر انتخاب شدند.

روش تحقیق کمی

سرمایه‏ی  توسعه‏ی  مؤلفه‏های  بین  رابــطــه‏ی  تعیین  ــرای  ب
انسانی و مدیریت بحران و ارزیابی وضعیت مدیریت بحران از روش 
همبستگی  ع  نــو از  کمی  تحقیق  روش  اســت.  شــده  استفاده  کمی 
است. از دو پرسش‏نامه‏ی محقق‏ساخته2 برای جمع‏آوری اطلاعات 
سرمایه‏ی  توسعه‏ی  پــرســش‏نــامــه‏ی  مــی‏شــود.  اســتــفــاده  تحقیق 
فرهنگی  توسعه‏ی  فــردی،  توسعه‏ی  مؤلفه‏ی  پنج  دارای  انسانی 
توسعه‏ی  و  مدیریتی  توسعه‏ی  حــرفــه‏ای،  توسعه‏ی  گــروهــی،   _

با 89 سؤال است. پرسش‏نامه‏ی مدیریت بحران دارای  سازمانی 
سؤال   16 با  بازسازی  و  مقابله  آمادگی،  پیش‏بینی،  مؤلفه‏ی  چهار 
کشور هستند.  کارکنان سازمان امور مالیاتی  است. جامعه‏ی آماری، 
است.  شــده  استفاده  ســاده  تصادفی  روش  از  نمونه‏برداری  بــرای 
استفاده  آماری  نمونه‏ی  تعداد  محاسبه‏ی  برای  کوکران  فرمول  از 
آماری  تعداد جامعه‏ی  اینکه  به  توجه  با  فرمول  این  براساس  شد. 
 ،0/05 خطای  گرفتن  نظر  در  با  بودند،  نفر   26208 بررسی  مــورد 
امر،  ایــن  به  دسترسی  ــرای  ب بــود.  کافی  پرسش‏نامه   379 تعداد 
455 پرسش‏نامه )تقریباً 20 درصد بیشتر از تعداد مورد نیاز( در بین 
گردید  گردید و در نهایت 440 پرسش‏نامه جمع‏آوری  کارکنان توزیع 
 SPSS نرم‏افزارهای  از  گرفت.  قرار  استفاده  مورد  تحقیق  برای  که 
t تک نمونه‏ای  و  آمــاری همبستگی پیرسون  و روش‏هــای   PLS و 
محتوا،  روایــی  از  پرسش‏نامه‏ها  روایــی  بررسی  بــرای  شد.  استفاده 
گرا )به روش‏های بارهای عاملی متقابل و  روایی همگرا و روایی وا
فورنل و لارکر3( استفاده شد. از 30 متخصص دانشگاهی و سازمانی 
که  صورتی  در  اســت.  گردیده  استفاده  محتوا  روایــی  بررسی  بــرای 
گویه  آن  باشد   0/33 محتوا   ــی  روای نسبی  نسبت  مقدار  حداقل 
برای تمامی  این مقدار  اینکه  با توجه به  تأیید می‏شود؛ در نهایت 
سؤالات بیشتر از 0/33 به دست آمد، روایی محتوا مورد تأیید قرار 
تمامی   )AVE( شده‏ی  استخراج  واریانس  میانگین  مقدار  گرفت. 
از 0/5 است؛ بنابراین روایی همگرای  مؤلفه‏ها و شاخص‏ها بیش 
تمامی  عاملی  بــارهــای  می‏گیرد.  ــرار  ق تأیید  ــورد  م پرسش‏نامه‏ها 
گرفت و مشخص شد مقدار همبستگی  شاخص‏ها مورد بررسی قرار 
میان  همبستگی  از  خــود،  به  مربوط  متغیرهای  با  مؤلفه‏ها  میان 
گرا به روش بارهای  آن‏ها و سایر متغیرها بیشتر است؛ لذا روایی وا
بیشترین  که  آن‏جایی  از  می‏گیرد.  قــرار  تأیید  مــورد  متقابل  عاملی 
گرا  همبستگی هر یک از مؤلفه‏ها با خودش است، بنابراین روایی وا
ضریب  مقدار  می‏گیرد.  قــرار  تأیید  مــورد  نیز  لارکــر  و  فورنل  روش  به 
کرونباخ و پایایی ترکیبی برای توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی و  آلفای 

ح جداول 1 و 2 است. مدیریت بحران و مؤلفه‏های آن‏ها به شر

جدول 1 : پایایی توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی و مؤلفه‏های آن

کرونباخمتغیر مستقل کرونباختعداد سوالمؤلفهپایایی ترکیبیآلفای  پایایی ترکیبیآلفای 

توسعه‏ی 
0/970/97سرمایه‏ی انسانی

150/870/89توسعه‏ی فردی

توسعه‏ی فرهنگی 
260/910/92گروهی

130/890/91توسعه‏ی حرفه‏ای

170/910/92توسعه‏ی مدیریتی

180/890/90توسعه‏ی سازمانی

جدول 2: پایایی مدیریت بحران و مؤلفه‏های آن

کرونباخمتغیر وابسته کرونباختعداد سوالمؤلفهپایایی ترکیبیآلفای  پایایی ترکیبیآلفای 

0/920/93مدیریت بحران

30/850/91پیش‏بینی

50/780/85آمادگی

40/790/87مقابله

40/890/92بازسازی
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مقدار ضریب  و 2 ملاحظه می‏شود   1 در جداول  که  همان‏طور 
از  بیشتر  مؤلفه‏ها  و  متغیرها   )CR( ترکیبی  پایایی  و  کرونباخ  آلفای 
که بارهای عاملی تمامی  گرفت. از آن‏جایی  0/7 و مورد تأیید قرار 
مؤلفه‏ها، شاخص‏ها و سؤالات بیشتر از 0/5 است، پایایی به روش 

گرفت. بارهای عاملی نیز مورد تأیید قرار 
پیش‏بینی،  مؤلفه‏های  تحقیق،  ادبیات  به  توجه  با  ادامه  در 
گرفته شد  آمادگی، مقابله و بازسازی برای مدیریت بحران در نظر 
گردید. سپس بار عاملی مدل با  گویه‏های مربوط به آن‏ها طراحی  و 
که نتایج نشان داد تمامی مؤلفه‏ها  گرفت  نرم‏افزار مورد بررسی قرار 
و  مؤلفه‏ها  تمامی  بنابراین  اســت،   0/5 از  بیش  عاملی  بــار  دارای 
و  اولین  ساختاری  معادلات  روش  در  هستند.  مناسب  شاخص‏ها 

یا   z معناداری  ضرایب  عامل‏ها،  بررسی  بــرای  معیار  اساسی‏ترین 
داده  نشان  مقادیر  این   1 تصویر  در  اســت.   t-values مقدار  همان 
از 1/96 هستند مدل  که این مقادیر بیشتر  از آنجایی  شده است. 

ساختاری مناسب است.
سرمایه‏ی  شاخص  است  مشخص   1 تصویر  در  که  همان‏گونه 
انسانی به همراه مؤلفه‏های توسعه‏ی فردی، توسعه‏ی فرهنگی-
گروهی، توسعه‏ی حرفه‏ای، توسعه‏ی مدیریتی و توسعه‏ی سازمانی 
با  تأثیر می‏گذارد.  در حدود 98.37 درصد بر روی مدیریت بحران 
توسط  بحران  مدیریت  از  درصد   67/6 عاملی،  بارهای  به  توجه 
که  آن‏جایی  از  تبیین می‏شود.  انسانی  منابع  توسعه‏ی  مؤلفه‏های 

7 
 

 

 

 z معناداری ضرایب بررسی: 1تصویر 

 گروهی،-فرهنگی یفردی، توسعه یهای توسعهؤلفهانسانی به همراه م یمشخص است شاخص سرمایه 1 تصویرگونه که در همان
با توجه  .گذاردأثیر میدرصد بر روی مدیریت بحران ت 32.73سازمانی در حدود  یمدیریتی و توسعه یای، توسعهحرفه یتوسعه

ان جایی که این میزشود. از آنی منابع انسانی تبیین میهای توسعهؤلفهدرصد از مدیریت بحران توسط م 4/43به بارهای عاملی، 
 است.منابع انسانی در مدیریت بحران  یهای توسعهؤلفهتعیین مناسب م یدهندهاست نشاندرصد   43بیش از 

 
 

 منابع انسانی بر مدیریت بحران یثیر توسعهأ: بررسی ت 1جدول 

z تصویر 1: بررسی ضرایب معناداری
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این میزان بیش از 60  درصد است نشان‏دهنده‏ی تعیین مناسب 
مؤلفه‏های توسعه‏ی منابع انسانی در مدیریت بحران است.

جدول 3 : بررسی تأثیر توسعه‏ی منابع انسانی بر مدیریت بحران

نتیجه آماره tضریب مسیر
پذیرش 0/6769/837

متغیر  و  بــحــران  مــدیــریــت  متغیر  بین  ــط  روابـ مـــدل،  تأیید  بــا 
مدیریت  متغیر  بین  رابطه‏ی  همچنین  و  انسانی  منابع  توسعه‏ی 
قرار  تأیید  مــورد  نیز  انسانی  منابع  توسعه‏ی  مؤلفه‏های  و  بحران 
مؤلفه‏های  ارتقای  و  بهبود  با  می‏توانند  مدیران  بنابراین  گرفت. 
حــرفــه‏ای،  گــروهــی،  فرهنگی-  )فـــردی،  انسانی  منابع  توسعه‏ی 
مدیریتی و سازمانی( وضعیت مدیریت بحران را بهبود ببخشند. از 
گردید متغیر  طرف دیگر با توجه به نتایج به دست آمده مشخص 
سرمایه‏ی انسانی، 67/6% از تغییرات مدیریت بحران را پیش‏بینی 
میزان  که  صورتی  در  اجتماعی  علوم  در  اینکه  به  توجه  با  می‏کند. 
مــورد  بــاشــد،   %60 از  بیشتر  دیگر  متغیر  توسط  متغیر  یــک  تبیین 
انسانی  سرمایه‏ی  متغیر  می‏شود  مشخص  می‏گیرد،  قــرار  پذیرش 
تأثیرگذارترین متغیر بر مدیریت بحران است و این بدان معنا است 
گر تنها در حوزه‏ی توسعه‏ی منابع انسانی اقدامات لازم  که مدیران ا

را انجام دهند می‏توانند مدیریت بحران اثربخش داشته باشند.    
R2 بررسی معیار

بـــرازش مــدل ســاخــتــاری ضرایب  بــررســی  بــرای  دومــیــن معیار 
است.  مدل  )وابسته(  درون‏زای  پنهان  متغیرهای  به  مربوط   R2

که در تصویر 1 نشان داده شده است مقدار آن 0/458  همان‏طور 
که نشان‏دهنده‏ی متوسط بودن این معیار برازش است )سه  است 
مقادیر  برای  ک  ملا مقدار  به‏منزله‏ی   0/67 و   0/33  ،0/19 مقدار 
که  آنجایی  از  گرفته می‏شود؛  نظر  در   R2 و قوی  متوسط  ضعیف، 
اســت(،  متوسط  معیار  ایــن  اســـت،   0/67 و   0/33 بین   0/431

بنابراین با توجه به این معیار برازش مدل مناسب است.
GOF بررسی معیار

معیار  این  می‏شود.  مشخص   GOF معیار  با  مدل  کلی  برازش 
و  بحران  مدیریت  از  غیر  به  کی  اشترا مقادیر  میانگین  مجذور  از 
به   R2 سرمایه‏ی انسانی ) 0/554822( ضرب‏در میانگین مقادیر 

غیر از سرمایه‏ی انسانی )0/64842( محاسبه می‏شود. 
به‏منزله‏ی  که   0/36 و   0/25  ،0/01 مقدار  سه  به  توجه  با 
می‏شود،  مشخص   GOF ــرای  ب قــوی  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر 
مقدار 0/600 برای این معیار به دست می‏آید، بنابراین برازش بسیار 

مناسب مدل تأیید می‏شود.
با توجه به اینکه مؤلفه‏های توسعه‏ی منابع انسانی در مدیریت 
گردیدند، مدیران سازمان باید در راستای  بحران شناسایی و تعیین 
مؤلفه‏های  نمایند.  اقــدام  مؤلفه‏ها  این  از  یک  هر  ارتقای  و  بهبود 
توسعه‏ی حرفه‏ای و توسعه‏ی سازمانی وضعیت مناسبی دارند، در 
گروهی و  که مؤلفه‏های توسعه‏ی فردی، توسعه‏ی فرهنگی-  حالی 
توسعه‏ی مدیریتی وضعیت نامناسبی دارند. بنابراین سازمان باید 
اقدامات ضروری در راستای بهبود این سه مؤلفه را انجام دهد. با 
توسعه‏ی  بهبود  راستای  در  باید  ترتیب  به  خبرگان،  نظر  به  توجه 

 GOF جدول 4 : بررسی معیار

سازه
مقدار اشتراکی 

)Communality(R2 مقدار

0.5411330.640282آمادگی

0.568120.491943آموزش

0.5964240.657036انگیزش

0.6001870.715805ارزشیابی

0.5748740.743239برنامه‏ریزی

0.7514460.772062بازسازی

0.4558680.457644مدیریت بحران

0.6587960.795116دانش شغلی

0.5414020.469888اقناع فکری

0.64970.49641توزیع اطلاعات

0.3552420.705391توسعه‏ی فردی

0.6088240.548554فرهنگ‏سازی

توسعه‏ی فرهنگی - 
0.3115550.800803اجتماعی

0.612170.648749حل مسئله

0.4474180.799453توسعه‏ی حرفه‏ای

0.506750.567573خلاقیت

0.4058570.801886توسعه‏ی مدیریتی

0.6191430.736387مقابله

0.5341780.610305مشارکت

کنترل 0.5002390.766404نظارت و 

0.5838750.316631روابط عمومی

0.7664530.626003پیش‏بینی

0.4964230.837319رهبری

کاری 0.6657190.500698روابط 

0.271926توسعه‏ی سازمانی

0.3512120.567456شایسته‏سالاری

0.4629510.568531تفویض اختیار

0.6477840.808195کار تیمی

0.5753560.685238یادگیری
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اقــدام  گروهی  فرهنگی-  توسعه‏ی  و  فــردی  توسعه‏ی  مدیریتی، 
توجه  با  باید  مؤلفه،  این سه  در  بهبود لازم  از  بعد  گردد. همچنین 
توسعه‏ی  مؤلفه‏ی  دو  ارتقای  سمت  به  ترتیب  به  خبرگان  نظر  به 

حرفه‏ای و توسعه‏ی سازمانی حرکت نمود.   

نتایج
گرفت و 10 شاخص   در ادامه ادبیات تحقیق مورد بررسی قرار 
شناسایی  بحران  مدیریت  در  مؤثر  انسانی  سرمایه‏ی  توسعه‏ی 

گردیدند. در جدول 5 شاخص‏های مذکور ارائه شده‏اند.

جدول 5: شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مدیریت بحران در ادبیات تحقیق

ردیف
شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه انسانی 

شمؤثر در مدیریت بحران
موز

آ

ت
ارک

مش

ی
ریز

مه 
رنا

ب

ی 
گیر

اد
ی

نی
زما

سا

ی
هبر

ر

ت
لاقی

خ

ن 
برا

ج
ت

دما
خ

گ 
هن

فر
نی

زما
سا

ع 
وزی

ت
ت

عا
طلا

ا

ی
یاب

داد
ستع

ا

**دینز1
***پری و نایگ2
**بریتون3
*دنیس4
*ونگر5
*ولنسکی6
کترلینگ و همکاران7 *ا
ک8 *پتا
گادک9 **لا
***پاچانت و میتراف10
*کوبان11
*بوگه12
*کونتز و پرووانت13
کارانتلی14 ک و  *سیلوز، پاوالا
*رایت و همکاران15
*کایناستی و نوریس16
*داربک و مک اینتایر17
*استرن18
*روکس دوفورت19
*سایمون و پاچانت20
*فودور21
*باتورسکی22
**هولتسکوگ و رینجن23
*براورمن24
*بوریر25
*لالونده26
*کاپونیگرو27
*گروه28
*دمین و لالاپوپا29
*ازکور و همکاران30
**هولتسکوگ و رینجن31
*کستا و همکاران32
کورید هالکت33 *استولاریک و 
*بوگدان34
گان35 *یاتا
*هاچینز و وانگ36
کوز37 *جا
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دانشگاهی  خبرگان  از  نفر   15 و  سازمانی  خبرگان  از  نفر   15 با 
مصاحبه برگزار گردید و 18 شاخص توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی مؤثر 

گردیدند. ح جدول 6  شناسایی  در مدیریت بحران به شر
شاخص‏های شناسایی شده از ادبیات تحقیق )10 شاخص( و 
گردید )23  نظر خبرگان سازمانی و دانشگاهی )18 شاخص( تلفیق 
شاخص( و برای تعیین اولویت و اهمیت از نظر جامعه‏ی خبرگان 
میزان  ستون‏های  در  گــردیــد.  استفاده  دانشگاهی(  و  )ســازمــانــی 
ج شده است. درجه‏بندی  گزینه در اهمیت تعداد افراد موافق با هر 
شاخص  هر  امتیاز  است.  لیکرت  مقیاس  اساس  بر  اهمیت  میزان 
زیاد=5،  افراد در درجه‏ی اهمیت )اهمیت خیلی  ع تعداد  از مجمو

اهمیت  و  کــم=2  اهمیت  متوسط=3،  اهمیت  زیـــاد=4،  اهمیت 
در  اســت.  آمــده  دست  به  خبرگان  نفر   30 بر  تقسیم  کــم=1(  خیلی 
ستون انتهایی، اولویت هر یک از شاخص‏ها بر اساس امتیاز آن‏ها 
ج شده است. 4 شاخص )روحیه‏ی همکاری، همدلی، فرهنگ  در
کسب   3 از  کمتر  امتیاز  اینکه  علت  به  خدمات(  جبران  و  سازمانی 
سرمایه‏ی  توسعه‏ی  شــاخــص   19 ع  مجمو در  و  حــذف  ــد،  ــرده‏ان ک

گردید. انسانی مؤثر در مدیریت بحران تعیین 
 9 تحقیق،  ادبیات  از  بهره‏گیری  و  خبرگان  نظر  از  استفاده  با 
گرفته  ح جدول 8 برای دسته‏بندی شاخص‏ها در نظر  مؤلفه به شر

شد.

ادامه‌ی جدول 5: شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مدیریت بحران در ادبیات تحقیق

ردیف
شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه انسانی 

شمؤثر در مدیریت بحران
موز

آ

ت
ارک

مش

ی
ریز

مه 
رنا

ب

ی 
گیر

اد
ی

نی
زما

سا

ی
هبر
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ت
لاقی

خ
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زما
سا

ع 
وزی

ت
ت

عا
طلا

ا

ی
یاب

داد
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ا

*برنمن38
*میتراف39
*پورعزت40
*امامی فر41
**رضایی دولت آبادی و همکاران42
*احمدی و همکاران43
*امام قلی زاده، ناصریان و آقایی44
*ایمانی و همکاران45
*اربطانی و همکاران46

جدول 6 : شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مدیریت بحران از منظر خبرگان

ردیف
شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی موثر در 

مدیریت بحران
تعداد خبرگان سازمانی ارائه دهنده‏ی 

شاخص
تعداد خبرگان دانشگاهی ارائه دهنده‏ی 

شاخص
کل تعداد 

4711ارزشیابی‏های مستمر1
91524تفویض اختیار2
151530آموزش3
81422انگیزش4
81523مشارکت5

71219شایسته‏سالاری6
121527دانش شغلی7
15722اقناع فکری8
6915خلاقیت9
کاری10 151126روابط 
15924روابط عمومی11
617روحیه‏ی همکاری12
کنترل13 101121نظارت و 
71421حل مسئله14
14519فرهنگ‏سازی15
325همدلی16
151530برنامه‏ریزی17
141529کار تیمی18
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جدول 7: شناسایی و تعیین شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مدیریت بحران

شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی 
انسانی مؤثر در مدیریت بحران

امتیاز هر میزان اهمیت
شاخص

اولویت هر 
شاخص کماهمیت متوسطاهمیت زیاداهمیت خیلی زیاد کماهمیت  اهمیت خیلی 

2640004/871آموزش

2550004/832برنامه‏ریزی

کنترل 14151004/433نظارت و 

101460013/44مدیریت مشارکتی

8175004/105دانش شغلی

8166004/076انگیزش

9138004/037کار تیمی

10144024/008اقناع فکری

8117403/779روابط عمومی

7812303/6310خلاقیت

1195413/5011تفویض اختیار

779703/4712فرهنگ‏سازی

5118423/4313ارزشیابی‏های مستمر

698523/4014رهبری

21310413/3715یادگیری سازمانی

کاری 6711333/3316روابط 

4812513/3017توزیع اطلاعات

5710713/2718حل مسئله

4517223/2319شایسته‏سالاری

565772/8320روحیه‏ی همکاری

258872/5721جبران خدمات

067892/3322همدلی

2468102/3323فرهنگ سازمانی

جدول 8: تعیین مؤلفه‏ها

گروهیفردی کیفکریسازمانیمدیریتیحرفه ایفرهنگی  نگرشیرفتاریادرا

1510312251انگیزش

1610117202حل مسئله
1512216201خلاقیت

2270010000فرهنگ‏سازی

0290100000کار تیمی

کاری 2171120070روابط 
3163240002توزیع اطلاعات

2202130020روابط عمومی

2153217000اقناع فکری

4116216000دانش شغلی

1215630003تفویض اختیار

4016510202آموزش

0022620000برنامه‏ریزی

0101842050رهبری

کنترل 0021970002نظارت و 

0713150031مشارکت

1038170100ارزشیابی‏های مستمر

10020180000یادگیری سازمانی

6017150001شایسته‏سالاری
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با توجه به نظر خبرگان، 5 مؤلفه‏ی توسعه‏ی فردی، توسعه‏ی 
و  مدیریتی  تــوســعــه‏ی  ــه‏ای،  ــرف ح تــوســعــه‏ی  گــروهــی،  فرهنگی- 
شد  گرفته  نظر  در  شاخص‏ها  دسته‏بندی  برای  سازمانی  توسعه‏ی 
ح تصویر 2 در 5  از نظر آن‏ها به شر با استفاده  و سپس شاخص‏ها 

گردید. مؤلفه دسته‏بندی 
در جدول 9 آمار توصیفی مربوط به مدیریت بحران و ابعاد آن 

ارائه شده است.
t تک  آزمون  از  آن  و مؤلفه‏های  ارزیابی مدیریت بحران  برای 
اســت. در جــدول 10 هر  استفاده شده  ح جــدول 8  نمونه‏ای به شر
اطمینان  سطح  در  دارد   0/01 از  بیشتر  معناداری  سطح  که  آیتمی 
اســت.  مناسب  صـــورت  ــن  ای غیر  در  اســـت،  نامناسب  درصـــد   99

مؤلفه‏های  وضعیت  و  مناسب  مواجهه  مؤلفه‏ی  وضعیت  بنابراین 
بحران  مدیریت  متغیر  همچنین  و  بازسازی  و  آمادگی  پیش‏بینی، 

نامناسب است.
مؤلفه‏های  و  بــحــران  مــدیــریــت  بین  رابــطــه‏ی  بــررســی  بـــرای 
ح  از ضریب همبستگی پیرسون به شر انسانی  توسعه‏ی سرمایه‏ی 

جدول 11 محاسبه شد.
مؤلفه‏های  میان  رابطه  معناداری  سطح  اینکه  به  توجه  با 
کمتر از 0/05 و برابر  توسعه‏ی سرمایه‌ی انسانی و مدیریت بحران 
که بین مؤلفه‏های توسعه‏ی  گرفت  با 0/000 است، می‏توان نتیجه 
سرمایه‏ی انسانی و مدیریت بحران رابطه‏ی معناداری وجود دارد.

14 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :  مدل مفهومی تحقیق6تصویر 
 

 آمار توصیفی مربوط به مدیریت بحران و ابعاد آن ارائه شده است. 3در جدول 

 شایسته سالاری

 یادگیری سازمانی

 ارزشیابی های مستمر

 فرهنگ سازی

 روابط عمومی

 روابط کاری

 اقناع فکری

 نظارت و کنترل

 رهبری

 خلاقیت

 حل مساله

 دانش شغلی

 تفویض اختیار

 حرفه ایتوسعه 

 آموزش

 مدیریتیتوسعه 
 برنامه ریزی

 فردیتوسعه 
 انگیزش

توسعه 
 -فرهنگی

 اجتماعی

 کار تیمی

 توزیع اطلاعات

 سازمانیتوسعه 

 مشارکت

 توسعه منابع انسانی

تصویر 2:  مدل مفهومی تحقیق
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 نتایج تحقیق نشان داد وضعیت مدیریت بحران در سازمان 
گردید رابطه‏ی  امور مالیاتی نامناسب است. از طرف دیگر مشخص 
قابل توجهی بین مؤلفه‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی با مدیریت 
سرمایه‏ی  توسعه‏ی  از  استفاده  بــا  بنابراین  دارد.  وجــود  بــحــران 
در  سازمان  نیازهای  می‏توان  آن  روی  بر  سرمایه‏گذاری  و  انسانی 
با  امــر  ایــن  کــه  نمود  بـــرآورده  را  بــحــران  مدیریت  مختلف  مــراحــل 
توسعه‏ی  بر  مبتنی  بحران  مدیریت  شــده‏ی  ــه  ارائ مــدل  به  توجه 
توجه  با  اساس،  همین  بر  است.  دستیابی  قابل  انسانی  سرمایه‏ی 
به نظر خبرگان سازمانی و دانشگاهی میانگین نمرات شاخص‏های 

توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مراحل مدیریت بحران )قبل، حین 
و بعد( مشخص و سپس اولویت مؤلفه‏ها در مراحل مدیریت بحران 

گردید. مطابق با جدول 10 تعیین 
از  قبل  مــرحــلــه‏ی  در  گــردیــد  مشخص   3 تصویر  بــه  تــوجــه  بــا 
و  فردی  توسعه‏ی  حرفه‏ای،  توسعه‏ی  مؤلفه‏های  به  باید  بحران 
به  باید  بحران  حین  مرحله‏ی  در  همچنین  و  مدیریتی  توسعه‏ی 
مؤلفه‏ی توسعه‏ی فرهنگی- اجتماعی و در مرحله‏ی بعد از بحران 
که  به مؤلفه‏ی توسعه‏ی سازمانی توجه نمود. بنابراین در صورتی 

جدول 9 : آمار توصیفی مدیریت بحران و مؤلفه‏های آن

میانگین خطای استانداردانحراف استانداردمیانگینتعدادآیتم

4403/05150/907230/04994پیش بینی

4402/98140/809250/04455آمادگی

4402/67650/804130/04427مواجهه

4402/88410/878880/04838بازسازی

4402/89840/703720/03874مدیریت بحران

جدول 10 :  نتایج آزمون t تک نمونه‏ای مدیریت بحران و مؤلفه‏های آن

تفاوت با میانگینسطح معنی‏داریدرجه آزادیآماره‏ی tآیتم
فاصله‏ی اطمینان 0/95 اختلاف‏ها

وضعیت
بالاترینپایین‏ترین

نامناسب0/04670/1498-1/0324390/3030/05152پیش بینی

نامناسب0/10630/0690-0/01864-0/4184390/676-آمادگی

مناسب0/2364-0/4106-0/32348-7/3084390/000-مواجهه

نامناسب0/0207-0/2111-0/11591-2/3964390/017-بازسازی
نامناسب0/17780/0254-0/10163-2/6234390/067-مدیریت بحران

جدول 11: نتایج آزمون همبستگی

نوع رابطهسطح معناداریمیزان رابطه با مدیریت بحرانمؤلفه

قوی0/000**0/740توسعه‏ی فردی

متوسط0/000**0/592توسعه‏ی فرهنگی و اجتماعی

متوسط0/000**0/570توسعه‏ی حرفه‏ای

متوسط0/000**0/493توسعه‏ی مدیریتی

متوسط0/000**0/583توسعه‏ی سازمانی

** : همبستگی در سطح 0/01 قابل توجه است )دو طرفه(

جدول 12: تعیین اولویت مؤلفه‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مراحل مدیریت بحران 

مؤلفه
مراحل مدیریت بحران

اولویت
بعد از بحرانحین بحرانقبل از بحران

قبل بحران1857توسعه‏ی فردی
گروهی حین بحران8166توسعه‏ی فرهنگی - 

قبل بحران1956توسعه‏ی حرفه‏ای
قبل بحران17121توسعه‏ی مدیریتی
بعد بحران10218توسعه‏ی سازمانی
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در برنامه‏ریزی‏های سازمانی اولویت‏های مذکور مدنظر قرار بگیرد، 
کارآمد و اثربخش به اجرا در می‏آید. مدیریت بحران 

پیشنهادها

تحقیق حاضر با توجه به اهداف و همچنین محدودیت‏هایی 
نیاز  از  توجهی  قابل  بخش  است  توانسته  بــود،  مواجه  آن‏هــا  با  که 
نتایج  به  توجه  با  دهــد.  پوشش  را  ســازمــان  کــاربــردی  و  پژوهشی 
پیشنهادهای  و  کاربردی  پیشنهادهای  پژوهش  از  آمده  دست  به 

پژوهشی برای پژوهش‏های آتی ارائه می‏شود.
پیشنهادهای کاربردی

• )ممیزی، 	 بحران  بررسی مدیریت  و  ارزیابی  نظام جامع  ایجاد 
خودارزیابی و ارزیابی( به‏منظور پایش مستمر وضعیت سازمان؛

• ــداف بــا تــوجــه به 	 بــرنــامــه‏ریــزی اســتــراتــژیــک )اســتــراتــژی و اهـ
ج از مدل مفهومی(؛ شاخص‏های مستخر

• کارکنان؛	 خ شایستگی  تهیه‏ی نیمر
• برگزاری جلسات مستمر برای مدیران ارشد سازمان در راستای 	

توجیه و معرفی نقاط ضعف و چگونگی مدیریت آن‏ها و پرورش 
نقاط قوت موجود به‏منظور بهبود فرایند مدیریت و رهبری؛  

• ــا هــدف 	 کــارکــنــان و مــدیــران ب ــوزش  ــ طــراحــی نــظــام جــامــع آم
تأثیرگذاری بر بهبود شاخص‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی؛

• و 	 بهبود  بــرای  مالیاتی  امــور  سازمان  ارشــد  مدیران  جدی  عزم 
ارتقای توسعه‏ی مؤلفه‏های سرمایه‏ی انسانی؛ 

• توجه به استراتژی‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مدیریت 	
امور  برنامه‏ریزی استراتژیک سازمان  بحران در تهیه و تدوین 

کشور؛ مالیاتی 
• برای 	 بین‏الملی  فرصت‏های  از  مناسب  و  صحیح  استفاده‏ی 

کسب تجربه و مهارت خبرگان با ضرورت ثبت تجارب و دانش؛ 
• طراحی نظام جامع مدیریت عملکرد به‏منظور بررسی عملکرد 	

کارکنان؛ مدیران و 

• تشکیل اتاق فکر برای حل مسائل سازمانی به‏منظور پرورش و 	
کارکنان؛ رشد خلاقیت 

• طراحی برنامه‏های بهبود مستمر در راستای توسعه‏ی شغلی و 	
همچنین بهبود فرایندها؛

• از 	 استفاده  ضــرورت  به  نسبت  مدیران  نگرش  در  تغییر  ایجاد 
کارکنان در امر تصمیم‏گیری و پرهیز از تعصب  ظرفیت بالقوه‏ی 

غیرمنطقی و اخذ تصمیم‏گیری‏های یک‏جانبه؛
• کارکنان؛	 بهسازی نظام پیشنهادات به‏منظور افزایش مشارکت 
• کسب 	 ارزش‏گذاری نسبت به تلاش‏های انجام شده در فرایند 

اهداف )تلاش‏گرایی به جای نتیجه‏گرایی( ؛
• و 	 واحـــدهـــای مختلف  در  کــارکــنــان  انــگــیــزش  ــررســی ســطــح  ب

استفاده  با  انگیزش  سطح  ارتقای  به‏منظور  آن‏هــا  مقایسه‏ی 
و  شغلی  توسعه‏ی  شغلی،  )چرخش  مشاغل  طراحی  فنون  از 

غنی‏سازی شغلی(؛ 
• کارکنان 	 انتصاب  و  انتخاب  قوانین  و  شاخص‏ها  در  بازنگری 

کارکنان  انتصاب  بــرای  روانشناسی  متخصصان  از  استفاده  و 
و  انتخاب  نظام  بهسازی  راستای  در  مدیریتی  پست‏های  به 

انتصاب مدیران.
پیشنهادهایی برای تحقیقات آینده

• مختلف 	 سازمان‏های  در  تطبیقی  مطالعات  طریق  از  می‏توان 
مدیریت  در  انسانی  سرمایه‏ی  توسعه‏ی  شاخص‏های  کشور، 
کرد و مدل ملی مدیریت بحران را ارائه نمود.  بحران را بررسی 

• جهت‏دهی به اولویت‏های تحقیقاتی در سازمان.	

پی‏نوشت
در این مقاله، تنها مدل برگرفته از روش کیفی ارائه می‏شود؛ نتایج کمی حاصل .۱۱

از اجرای مدل در قالب یک مقاله‏ی دیگر ارائه خواهد شد.
ارائه‏ی مدل مدیریت .۲۲ با عنوان  از پایان‏نامه‏ی دکتری سعید عزیزی  برگرفته 

بحران با رویکرد توسعه و بهسازی سرمایه‏ی انسانی

3. Fornell & Larcker
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 ی انسانی در مراحل مدیریت بحرانی سرمایهتوسعههای : نمودار رادار بررسی مؤلفه1تصویر 

 هاپیشنهاد

 از نیاز بخش قابل توجهی است توانسته بود، مواجه هاآن با که هاییمحدودیت همچنین و اهداف به توجه با حاضر تحقیق
و پیشنهادهای  کاربردیاز پژوهش پیشنهادهای  آمده دسته ب نتایج به توجه با. دهد پوشش سازمان را کاربردی و پژوهشی

 شود.های آتی ارائه میپژوهشی برای پژوهش

 پیشنهادهای کاربردی
 

 منظور پایش مستمر وضعیت خودارزیابی و ارزیابی( بهیزی، م)م ایجاد نظام جامع ارزیابی و بررسی مدیریت بحران
 سازمان

 (از مدل مفهومیهای مستخرج ستراتژی و اهداف با توجه به شاخصریزی استراتژیک )ابرنامه 

 نیمرخ شایستگی کارکنان یتهیه 

  ها و چگونگی مدیریت آننقاط ضعف  توجیه و معرفیبرای مدیران ارشد سازمان در راستای مستمر برگزاری جلسات
 مدیریت و رهبری  فرایند منظور بهبود به و پرورش نقاط قوت موجود

 انسانی یسرمایه یهای توسعهأثیرگذاری بر بهبود شاخصبا هدف ت ظام جامع آموزش کارکنان و مدیرانطراحی ن 

 انسانی  یهای سرمایهؤلفهم یتوسعه یعزم جدی مدیران ارشد سازمان امور مالیاتی برای بهبود و ارتقا 

 ریزی استراتژیک سازمانیت بحران در تهیه و تدوین برنامهدر مدیر انسانی یسرمایه یهای توسعهتوجه به استراتژی 
 ر مالیاتی کشورامو

 الملی برای کسب تجربه و مهارت خبرگان با ضرورت ثبت تجارب و دانش های بینی صحیح و مناسب از فرصتاستفاده 

 منظور بررسی عملکرد مدیران و کارکنانهطراحی نظام جامع مدیریت عملکرد ب 
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قبل از بحران حین بحران بعد از بحران

تصویر 3: نمودار رادار بررسی مؤلفه‏های توسعه‏ی سرمایه‏ی انسانی در مراحل مدیریت بحران
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