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Competency model of human resource managers in crisis situations 

 

Abstract 

Human resource managers are the most important factor in determining the success and failure of 

organizations, which, based on their competencies, are crucial to their environment and achieve 

the goals of the organization. Effective management seems to be an essential need. Therefore, the 

main purpose of this study is to provide a competency model for human resource managers in 

crisis situations. This research is applied in terms of purpose and is descriptive-survey in terms of 

implementation. The statistical population of this study includes 35 experts and managers and 

2430 employees of Red Crescent, Tehran Municipality and Governorate. Data were collected by a 

questionnaire. To analyze them, Delphi method and interpretive structural modeling, factor 

analysis method were used. From the experts' point of view, 5 main components include: Iranian-

Islamic, individual personality component, interpersonal component, organizational component 

and extra-organizational component and 18 competency sub-components through Delphi method 

and using expert panel as competency components of human resource managers in Crisis 

conditions were selected. According to the results of research on Iranian-Islamic components (rule 

of religious values - Iranian Islamic morality - central justice) in individual components of 

personality (pragmatism - adherence to ethics - jihadi spirit) in organizational components 

(strategic leadership - optimal resource management - intelligence Organizational-citizen-oriented-

crisis management) as well as in extra-organizational components (political intelligence-business 

intelligence-cultural intelligence) were approved as priority indicators. 

 

Keywords: Competence, Human Resource Managers, Crisis Conditions, Government 

Organization 
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 چکیده

بر  هیو شکست سازمانها هستند، که با تک تیکننده موفق نییعامل تع نیمهمتر یمنابع انسان رانیمد

در  رانیمد یستگیو شا سازندیخود بوده و اهداف سازمان را محقق م طیخود، سرنوشت ساز مح هايیستگیشا

اثربخش  تیریمد هتدر ج ییها یستگیشا نیبوده و شناخت چن يعاد طیبحران کاملاٌ متفاوت از شرا طیشرا

در  یمنابع انسان رانیمد یستگیحاضر ارائه مدل شا قیتحق یرسد. لذا هدف اصل یبه نظر م يضرور ازین

 یفیاست و بر حسب نحوه اجرا از نوع توص ياز نظر هدف، از نوع کاربرد قیتحق نیباشد. ا یبحران م طیشرا

نفر از  2430و  رانینفر از خبرگان و مد 35پژوهش شامل تعداد  نیا ي. جامعه آمارباشد¬یم یشیماپی –

  پرسشنامه توسط ها¬باشد. داده یشهر تهران م يواستاندار يهلال احمر، شهردار يکارکنان سازمانها

 لیروش تحل ،يریتفس يساختار يو مدلساز یآنها از روش دلف لیتحل هیتجز يشده است. برا گردآوري

مولفه  ،یتیشخص يمولفه فرد ،یاسلام یرانیشامل:  ا یاصل مولفه 5خبرگان  دیکه از د. دیاستفاده گرد یعامل

و با استفاده از  یروش دلف قیاز طر یستگیمولفه شا ریز 18و یو مولفه فراسازمان یمولفه سازمان ،يفرد نیب

بحران انتخاب شدند. با توجه  طیدر شرا یمنابع انسان رانیمد یستگیشا هاي¬پانل متخصصان به عنوان مولفه

عدالت  یاسلام یرانیا ياخلاق مدار ینید يارزشها تی)حاکم یاسلام یرانیا يدرمولفه ها قیتحق جیتابه ن

 ي( در مولفه هايجهاد هروحی– اتیبه اخلاق يبندیپا-یی)عملگرا یتیشخص يفرد ي(در مولفه هايمحور

بحران(  تیریمد-يشهروند مدار-سازمانی هوش–منابع  نهیبه تهدای– کیاستراتژ يتگری)هدا یسازمان

(  بعنوان شاخص  فرهنگی هوش– کار و کسب فراست – یاسی)هوش س یفراسازمان يدر مولفه ها نیوهمچن

 شدند. دیتائ تیاولو يدارا يها

 .شایستگی ، مدیران منابع انسانی ، شرایط بحران، سازمان دولتی کلمات کلیدی:
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 دمهقم -1

 است هامدت سازمانی هايدر محیط هم و دانشگاهی هايمحیط در رهبران و مدیران پرورش اهمیت

 انتظارات و محیط در تغییرات و هاي فناورانهو پیشرفت شدن جهانی نظیر روندهایی و شده؛ داده تشخیص که

 هايتلاش اي ازعمده بخش به را عالی سطح کارگزاران ویژهبه شایسته رهبران اهمیت پرورش کارکنان، از

 (.1393متین و همکاران،  زارعی) است نموده تبدیل جهان کشور چندین در انسانی منابع

 عملکرد و سازمانی اثربخشی اقتصادي، پیشرفت میان حیاتی رابطه کننده ایجاد منابع انسانی مدیران

و  عملکرد بر سوي یک از هاآن مدیریت سبک و منابع انسانی مدیران عملکرد هستند؛ زیرا نیروي انسانی

از طرفی دیگر، با توجه به شرایط عدم اطمینان  (.Rai, 2007) گذارد می تأثیر انسانی نیروي تلاش کیفیت

هاي مختلف از قبیل، بینی نشده در زمینههاي پیشموجود در اقتصاد کشور، و همچنین با توجه به بحران

و بلایاي طبیعی و ... ، باعث شده است تا نیاز به مدیران شایسته ها مسائل فرهنگی، مسائل اقتصادي، بحران

اهداف کلان  و اندازچشم تحقق مسیر در شرایطی، حرکت چنین منابع انسانی بیش از پیش ضروت یابد. در

 زارعی)دولت، در گرو برخورداري و تربیت نیروي انسانی شایسته و توانمند به ویژه در سطوح مدیریتی است

به همین جهت شایستگی مدیران در شرایط بحران کاملاٌ متفاوت از شرایط عادي . (.1393همکاران، متین و 

 دنیاي در لذا بوده و شناخت چنین شایستگی هایی در جهت مدیریت اثربخش نیاز ضروري به نظر می رسد.

 عمومی خدمات بخشی اثر کارایی و افزایش نیز و حکمرانی ظرفیت افزایش براي کشوري هر امروزي مدرن

 بر شهروندان، به بهتر خدمات ارایه به خود هايشایستگی اساس بر بتوانند تا است و کارکنانی مدیران نیازمند

 ایجاد منابع انسانی ، بخش در شایسته مدیران از برخورداري ضرورت. بپردازند جامعه، عمومی منافع اساس

 مدیران و ارزیابی پرورش انتخاب، به بتوان آن براساس تا است این بخش در شایستگی یا چارچوب مدل یک

هاي مدیران منابع انسانی در بخش دولتی ایران از اهدف با توجه به این امر، طراحی مدل شایستگی. پرداخت

مدل شایستگی مدیران منابع انسانی در بخش دولتی  گردیده است که باشد. در این تحقیق سعی این تحقیق می

 ن بررسی و شناسایی گردد.در شرایط بحرا

 

 ادبیات پژوهش -2

 شایستگی منابع انسانی -1-2

مفهوم شایستگی، در قلب مدیریت منابع انسانی است که مبنایی را براي یکپارچگی فعالیت هاي 

کلیدي منابع انسانی فراهم می کند. در نتیجه یک رویکرد جامعی را نسبت به مدیریت افراد در سازمان ها 

 ايچند منظوره اصطلاح به شایستگی حاضر، حال در  (Lucia, Lepsinger, 19990) توسعه می دهد

 Mojab et) گیرد می قرار استفاده مورد گوناگونی علمی هاي زمینه در مختلف، با معانی است که شده تبدیل

al, 2014 .)شبیه بسیار مذکور تعاریف همه .دارد وجود شایستگی در باره مختلفی تعاریف موجود، ادبیات در 

 بررسی با اما .(Clark, Armit, 2010) شود می تأکید شغلی هاي مسئولیت و هانقش بر آنها در و هستند هم

 ,Keremi) ندارد وجود شایستگی در باره معینی شناسی اصطلاح و واحد تعریف که گیریممی نتیجه آنها

 مؤثر کاملاً عملکرد شایستگی. کنند می بیان در باره شایستگی کلی تعریف یک چانگ و همکاران (. 2007
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 Chyung) بگیرد قرار برتري میزان بیشترین با کارایی از اي دامنه در است که ممکن است حرفه یک درون

et al, 2006).  

مفهوم شایستگی مدیران منابع انسانی را شامل ویژگی هاي شخصی )واکنش فردي، مدیریت  (2012) رمضانی

)ارزش هاي فردي، سازمانی و موارد مربوط به پروژه(، مهارت دانش )ایجاد دانش، و رهبري تیم(، نگرش 

کیفیت، ریسک، ارزش، زمان، هزینه، مواد و مدیریت منابع انسانی( و شایستگی مهارت )روند پروژه، 

یر هاي ابتدایی و ثانویه مورد نیاز مد(شایستگی2000) در همین حال، فوتوي و مک کافر .ارتباطات، رهبري(

هاي مربوط به مدیریت پروژه به چند گروه برمبناي دانش و مهارت دسته بندي اجرایی براي انجام فعالیت

)رمضانی،  هاي فنی، مدیریتی، مالی، قانونی، ارتباطی و عمومی استها شامل شایستگیاین شایستگی .کردند

1388).  

 

 مدیریت بحران -2-2

سریع آن، هرلحظه امکان بروز یک بحران براي سازمان وجود امروزه با پیچیده شدن محیط و پویایی 

در یک موقعیت بحرانی، فرهنگ سازمان تغییر یافته و به سمت یک فرهنگ خلاق و متغیر گرایش پیدا  . دارد

می کند .این امر خود باعث ایجاد فرصت هایی جهت حفظ و تداوم حیات سازمان می شود .به عنوان مثال 

جنوب شرقی در چند سال پیش، شوك بزرگی را براي اقتصاد این کشورها به همراه داشت، بحران مالی آسیاي 

اما تحقیقات نشان می دهد که این بحران ها در عین حال فرصت هایی را به همراه داشتند که منجر به 

ور یک مذک بنابراین هنگام مواجه با یک وضعیت نمی توان مطمئن بود که وضعیت .شکوفایی اقتصاد آنان شد

ه طور کلی بحران یک واژه فراگیر براي ب .محسوب می شود یا یک موقعیت)فرصت(محدودیت )تهدید( 

توصیف هرگونه آشفتگی و بی نظمی در عرصه اجتماعی است. هرگاه پدیده اي به طور منظم، معمولی و آن 

به اعتبار موضوع، بحران ها  (.8)طور که از قبل پیش بینی می شود جریان نیابد، حالتی نابسامان پدید می آید

در اشکال اجتماعی، سیاسی، فرهنگی، اقتصادي، نظامی و...بروز و ظهور می یابند  در ادامه به تعدادي از آنها 

 .(Pauchant, Mitroff, 1992) پرداخته شده است

بحران اجتماعی، زمانی حادث می شود که اختلالاتی در جامعه، تعادل عمومی   بحران اجتماعی:-1

عملکرد به نجار و معمول حیات اجتماعی را به مخاطره افکند . یک بحران عمومی اجتماعی نشان از آن دارد 

ئل که جامعه، فاقد توانایی سامان یابی و حفظ نظم اجتماعی بوده و استعداد درونی خود را براي حل مسا

 .مربوط به توسعه جامعه از دست داده است

بحران سیاسی: بحران سیاسی، بحران مشروعیت نظام حاکم است. در این حالت نخبگان سیاسی  -2

یک جامعه استعداد و قابلیت تولید و بازتولید ارتباطات و مناسبات مبتنی بر اعتماد و مقبولیت خود را از دست 

 .رآمدي می شودمیدهند و سیستم سیاسی دچار ناکا

بحران فرهنگی: این نوع بحران صورت هاي گوناگونی دارد . گاه در تضاد میان خرده فرهنگها و -3

فرهنگ مسلط ایجاد می شود و گاه نشان از نوعی از خود بیگانگی فرهنگی دارند . زمانی نیز در بازگشت به 

 .خود فرهنگی، حادث می شوند

عمولاً در شکل کودتا یعنی ضبط سریع و قطعی قدرت دولتی به این نوع بحران، م  بحران نظامی: -4

 .وسیله یک قدرت سیاسی یا یک گروه نظامی از داخل نظام موجود بروز می کند
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در یک تقسیم بندي آزاد، می توان بحران ها را به اعتبار شدت آنان به بحران هاي شدید و بحران هاي 

رویکردي ناظر بر توسعه در جوامع در حال گذار، به بحرانهایی نیز با  1ضعیف تقسیم بندي کرد . لوسین پاي

ع و بحران هم گرایی همچون :بحران هویت، بحران مشروعیت، بحران مشارکت، بحران نفوذ، بحران توزی

 .اشاره می کند

مدیریت بحران به عنوان فرایندي نظام یافته تعریف می شود که طی این فرایند سازمان تلاش می کند 

هاي بالقوه را شناسایی و پیش بینی کند، سپس در مقابل آنها اقدامات پیشگیرانه اي را انجام دهد تا اثر بحران 

اگر مدیریت بحران را برنامه ریزي براي کنترل بحران تعریف کنیم در آن صورت آن را به حداقل برساند. 

نخست باید پدیده هاي ناگوار  . رساند برنامه ریزي براي کنترل بحران باید به انجام چهار مرحله را به منظور

پیش بینی شوند، سپس باید برنامه هاي اقتضایی تنظیم شوند، پس از آن باید تیم هاي مدیریت بحران تشکیل ، 

آموزش داده شده و سازماندهی گردند . سرانجام باید براي تکمیل برنامه ها، آنها را به صورت آزمایشی و با 

مدیریت بحران فرایندي براي پیشگیري از بحران "با عنایت به موارد ذکر شده : . ردتمرین عملی به اجرا درآو

و یا به حداقل رساندن اثرات آن به هنگام وقوع براي انجام این فرایند است ودر این راستا باید بدترین 

  ."وضعیت ها را برنامه ریزي کرده و سپس روش هایی را براي اداره و حل آن جستجو کرد

هیچ الگوي واحدي که بتواند تحقیق در خصوص موضوع مدیریت ات نشان داده است که تحقیق

بحران را راهنمایی کند، وجود ندارد.محققان تمایل دارند هر کدام بر یک عنصر خاص از اجزاي فرایند 

،  (Mitroff et al, 1987)(  بر حسابرسی بحران1987) 2مدیریت بحران تمرکز کنند، میتراف و شریواستاوا 

( بر برنامه هاي مدیریت 1989) 4( بر تیم  هاي مدیریت بحران، ترویت و کلی1986) 3نلسون و هارچلر 

 وچانت وپ (بر یادگیري از وقایع ناگوار،1990( بر آمادگی در مقابل بحران، اشریدر )1987) 5بحران، ریلی 

نیز عهدنامه سازمانی براي مقابله با بحران (  برفعالیتهاي لازم  براي آمادگی در مقابل بحران و 1992میتراف )

ها تمرکز کردند و تحقیق هایی را انجام دادند.در هرصورت باید فرایندي از مدیریت بحران مطرح شود که 

 . همۀ عناصر فوق را در برداشته باشد چون هرکدام از آنها قسمت مهمی از مدیریت بحران سازمانی هستند

 

 روش پژوهش -3

 این ارائه مدل شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحران می باشد.  تحقیق این اصلی هدف

 جامعه .باشدمی پیمایشی – توصیفی نوع اجرا از نحوه حسب بر و است کاربردي نوع از هدف، نظر از تحقیق

هلال احمر ، نفر از کارکنان سازمانهاي  2430و  مدیران و خبرگان از نفر 35 تعداد شامل پژوهش این آماري

 تحلیل تجزیه براي است. شده  گردآوري پرسشنامه  توسط هاداده شهرداري واستانداري شهر تهران می باشد .

اي همچنین بر گردید. تفسیري، روش تحلیل عاملی استفاده ساختاري مدلسازي و دلفی روش از داده ها

درمرحله پایانی نیز براي و  استفاده شده استاز آزمون پیرسون هاي تحقیق بررسی وجود همبستگی میان مولفه

فازي استفاده مراتب بررسی وضعیت شایستگی سازمان و ارتباط آن با شایستگی هاي متناسب از روش سلسله 

آید که از روي این وزنها  هاي نهایی به دست میهاي گزینه و معیارها، وزندر این روش با ترکیب وزن گردید.

                                           
1 . Lucian Payne 

2 . Mitroff & Shrivastava 

3 . Nelson & Harcheller 

4 . Terroit & kelly 

5 . Reilly 
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کدام از گزینه ها برد و هر کدام که مجموع وزنها براي گزینه و معیارها بیشتر از بقیه  هر می شود پی به اهمیت

 شد آن معیار  الویت بهتري دارد.

 

 افته های پژوهشی -4

 پاسخ به سوالات تحقیق -4-1

 مفاهیم  شناسایی شده از طریق مصاحبه ها کدام شایستگی ها هستند؟ (1سوال

در این تحقیق بعد از شناسایی مولفه از روي مطالعات پیشین و  کدگذاري به صورت مولفه هاي 

اسلامی، مولفه فردي شخصیتی، مولفه بین فردي، مولفه سازمانی و مولفه فراسازمانی شناسایی شد که -ایرانی

دلفی مورد استفاده قرار جهت انتخاب بهتر مولفه هاي روش این مولفه ها داراي زیر مولفه هایی هم هستند. 

زیر  18مولفه اصلی و  5سیر تحول و شکل گیري مصاحبه  از حاصل یافته هاي اساس برر انتها د و گرفت

 شده است:شایستگی مدیران سازمانها در قالب جدول زیر نمایش داده مولفه 

 

 سیر تحول مولفه ها، شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحران: 1جدول

  ردیف شایستگی  مولفه/

 مولفه ها

 اسلامی-ایرانی
 فردي شخصیتی

 بین فردي

 سازمانی

 فراسازمانی

شایستگی
 

ها
 

 اسلامی-مولفه ایرانی-1
 حاکمیت ارزشهاي دینی 1
-شایستگی مداري اسلامی  2

 عدالت محوري 3 ایرانی

مولفه فردي -2

 شخصیتی

 عملگرایی 4
 شایستگیاتپاي بندي به  5
 روحیه جهادي 6

 مولفه بین فردي-3

 مدیریت افراد 7
 مربی گري 8
 هوش اجتماعی 9
 تیم سازي 10

 مولفه سازمانی-4

 هدایتگري استراتژیک 11
 هدایت بهینه منابع 12
 هوش سازمانی 13
 شهروندمداري 14
 مدیریت بحران 15

 سیاسیهوش  16 مولفه فرا سازمانی-5
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 فراست کسب و کار 17

 هوش فرهنگی 18

 

  

 ولفه های تاثیرگذار بر مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحران  کدامند؟: م2سوال

 اسلامی:-مولفه ایرانی-1

و نهایتا تااثیر آن    (islamicاسلامی )-به همراه مولفه اصلی  ایرانی K 3 تا K1 در جدول زیر کدهاي

 .گرفات ماورد بررسای      (Competency)طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شارایط بحاران    

 :آورده شده است( 2)و جدول  (1)نتایج تجزیه و تحلیل در شکل 

 

 
 

بررسی تاثیر مولفه هاي مدیریت دانش بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در  :1شکل

 شرایط بحران 

 

اسلامی بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در -نتایج  تخمین تاثیر  مولفه ایرانی : 2جدول

 شرایط بحران

 کد متغیر مستقل )از(
 متغیر

 وابسته )به(

میزان 

 تأثیر

اعداد 

 معناداري
 اعداد معناداري نتیجه

 نتیجه

)تائید یا رد 

 فرضیه اصلی(

 

 

 اسلامی-ایرانیمولفه 

k1  

طراحی مدل  

شایستگی 

مدیران منابع 

انسانی در 

 تأیید 448/19 161/0

 فرضیه 926/11 66/0

 اصلی
 تأیید

k2 208/0 882/22 تایید 

k3 102/0 137/11 تایید 
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حاکمیات  اسالامی، زیرمولفاه هااي    -بر اساس جدول بالا، در بین عوامال مطارح شاده مولفاه ایرانای     

.  و با مقادار  2ایرانی با  با ضریب -، اخلاقی مداري اسلامی 19.4و با مقدار تی  16ارزشهاي دینی با ضریب .

،  بار طراحای مادل  شایساتگی     11.1و با مقدار آمااره تای     0.1و عدالت محوري  با ضریب   22.8آماره تی 

اسالامی باا   -نی داري دارند. همچنین متغیر ایرانای مدیران منابع انسانی در شرایط بحران  تاثیر تاثیر مثبت و مع

 بر  شایستگی مدیران تاثیر مثبت و معنی داري دارد. 11.9و با آماره تی   0.66ضریب تاثیر 

هاي تناسب و برازش در وضاعیت  هاي تناسب مدل حاکی از آن است که مدل از نظر شاخصشاخص

 3است که کمتر از مقادار مجااز    79/1آن برابر  (χ2/df)خوبی است؛ چون که نسبت کاي دو بر درجه آزادي 

است. لذا نیااز باه    08/0است که کمتر از مقدار مجاز 074/0و  043/0نیز برابر با  RMSEAباشد و مقدار می

باشد. و کلیه اعداد معناداري می 05/0باشد که کمتر ازمی 000/0نیز  P-valueاصلاحات چندانی ندارد. مقدار 

 000/0نیاز برابار باا     RMSEAتر است و معنادار شده است. مقدار  بزرگ 96/1ترهاي مدل از مربوط به پارام

 92/0،  88/0بترتیب برابر با  GFI , AGFI ، NFIاست. شاخص هاي  RMSEA  ،1/0باشد. حد مجاز  می

 باشند. باشد که نشان دهنده برازش بسیار مناسبی می می 88/0و 

 شاخص هاي برازش مدل تحقیق:3جدول

 مقادیر مقدار استاندارد شاخص

χ
2

df
⁄  94/1 3کمتر از  

RMSEA  000/0 0.1کمتر از 

AGFI  89/0 0.8بیشتر از 

GFI  95/0 0.9بیشتر از 

NFI  95/0 0.9بیشتر از 

 

 مولفه های فردی شخصیتی:-4-2

جهت جواب این فرضیه  از معادلات  ساختاري استفاده شد که شامل دوازده مولفه مورد آزماون قارار   

و نهایتا تااثیر   (Personality)به همراه مولفه اصلی فردي شخصیتی   3fتا f1 گرفت.  در جدول زیر کدهاي 

ماورد بررسای قارار       (Competency)آن  طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحاران   

 :آورده شده است (4)و جدول  (2)نتایج تجزیه و تحلیل در شکل  گرفت. که

 شرایط بحران
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بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در  بررسی تاثیر مولفه هاي فردي شخصیتی : 2شکل

 شرایط بحران 

 

نتایج  تخمین تاثیر  مولفه فردي شخصیتی بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی  : 4جدول

 در شرایط بحران

 

 
 

اسالامی، زیرمولفاه هااي  عملگرایای باا      -بر اساس جدول بالا، در بین عوامل مطرح شده مولفه ایرانی

و     10.2.  و باا مقادار آمااره تای     06،  پایبندي به اخلاقیات با  با ضریب 5.05و با مقدار تی  0.047ضریب .

، و بی تاثیر می باشد ولی دو عامل اول بر طراحی مادل   1.1و با مقدار آماره تی   0.1روحیه جهادي با ضریب 

ناین متغیار فاردي    شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحران  تاثیر تاثیر مثبت و معنی داري دارناد. همچ 

 بر  شایستگی مدیران تاثیر مثبت و معنی داري دارد. 12.3و با آماره تی   0.32شخصیتی با ضریب تاثیر 

هاي تناسب و بارازش در  هاي تناسب مدل حاکی از آن است که مدل از نظر شاخصشاخصهمچنین 

است که کمتر از مقادار   79/1آن برابر  (χ2/df)وضعیت خوبی است؛ چون که نسبت کاي دو بر درجه آزادي 

است. لاذا   08/0است که کمتر از مقدار مجاز 074/0و  043/0نیز برابر با  RMSEAباشد و مقدار می 3مجاز 

متغیر مستقل 

 )از(
 کد

 متغیر

 وابسته )به(

میزان 

 تأثیر

اعداد 

 معناداری
 اعداد معناداری نتیجه

 نتیجه

)تائید یا رد 

 فرضیه اصلی(

مدیریت 

فردی 

 شخصیتی

f1  

طراحی مدل  

مدیران شایستگی 

منابع انسانی در 

 شرایط بحران

 تایید 050/5 047/0

 فرضیه 12.32 0.32

 اصلی
 تأیید

f2 067/0 207/10 تأیید 

f3 

 

105/0 550/1 

 رد
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باشاد. و کلیاه اعاداد    می 05/0باشد که کمتر ازمی 000/0نیز  P-valueنیاز به اصلاحات چندانی ندارد. مقدار 

نیز برابر باا   RMSEAتر است و معنادار شده است. مقدار  بزرگ 96/1اي مدل از معناداري مربوط به پارامتره

بترتیاب برابار باا     NFIو  GFI , AGFIاست. شااخص هااي    RMSEA  ،1/0باشد. حد مجاز  می 000/0

 باشند. باشد که نشان دهنده برازش بسیار مناسبی می می 88/0و  92/0،  88/0

 شاخص هاي برازش مدل تحقیق :5جدول

 مقادیر مقدار استاندارد شاخص

χ
2

df
⁄  94/1 3کمتر از  

RMSEA  000/0 0.1کمتر از 

AGFI  89/0 0.8بیشتر از 

GFI  95/0 0.9بیشتر از 

NFI  95/0 0.9بیشتر از 

 

 مولفه بین فردی:--4-3

( و نهایتاا  Interpersonalبه همراه مولفاه اصالی باین فاردي)    h4   تا      h1 در جدول زیر کدهاي 

قرا مورد بررسی    (Competency)تاثیر آن  طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحران  

 آورده شده است (6)و جدول  (3شکل)نتایج تجزیه و تحلیل در  گرفت/ که

 

 
بررسی تاثیر مولفه هاي منابع انسانی  در سازمان دولتی بر طراحی مدل  شایستگی مدیران  :3شکل

 منابع انسانی در شرایط بحران 

 

 

نتایج  تخمین تاثیر منابع انسانی بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط : 6ولجد

 بحران

متغیر 

مستقل 
 کد

 متغیر

 وابسته )به(

میزان 

 یرتأث

اعداد 

 معناداری
 اعداد معناداری نتیجه

 نتیجه

)تائید یا رد 
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بر اساس جدول بالا، در بین عوامل مطرح شده مولفه بین فردي، زیرمولفه هاي  مدیریت افراد با 

و تیم سازي با  3.8.  و با مقدار آماره تی 100،  مربی گري با  با ضریب 6.03و با مقدار تی  0.093ضریب .

با مقدار آماره تی   0.08اجتماعی با ضریب  تاثیر مثبت و معنی دار و هوش  4.02و با آماره تی   0.31ضریب 

بر  شایستگی  4.8و با آماره تی   0.42، و بی تاثیر می باشد. همچنین متغیر  بین فردي با ضریب تاثیر 1.1

 مدیران تاثیر مثبت و معنی داري دارد.

هاي تناسب و برازش در وضعیت هاي تناسب مدل حاکی از آن است که مدل از نظر شاخصشاخص

 3است که کمتر از مقدار مجاز  79/1آن برابر  (χ2/df)خوبی است؛ چون که نسبت کاي دو بر درجه آزادي 

بترتیب برابر  NFIو  GFI , AGFIباشد. شاخص هاي  می 032/0نیز برابر با  RMSEAباشد و  مقدار می

آورده  زیرباشند که نتایج در جدول  ازش بسیار مناسبی میباشد که نشان دهنده بر می 98/0و  93/0،  98/0با 

 شده است.

 شاخص هاي برازش مدل تحقیق :7جدول 

 مقادیر مقدار استاندارد شاخص

χ
2

df
⁄  3کمتر از  

94/1 

RMSEA  0320/0 0.1کمتر از 

AGFI  98/0 0.8بیشتر از 

GFI  93/0 0.9بیشتر از 

NFI  98/0 0.9بیشتر از 

 

 

 سازمانی:مولفه --4-4

جهت جواب این فرضیه  از معادلات  ساختاري استفاده شد که شامل شانزده مولفه مورد آزماون قارار   

( و نهایتاا تااثیر آن    FIRMبه همراه مولفه اصلی عوامل ساازمانی  )  I5 تا i1 گرفت.  در جدول زیر کدهاي   

 .گرفات مورد بررسی قرار    (Competency)طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحران  

 :آورده شده است (8( و جدول)4شکل)نتایج تجزیه و تحلیل در 

 فرضیه اصلی( )از(

بین 

 فردی

h1  

طراحی مدل  

شایستگی مدیران منابع 

انسانی در شرایط 

 بحران

 تایید 038/6 93/0

 فرضیه 86/0 0.42

 اصلی
 تأیید

h2 100/0 887/3 تأیید 

h3 81/0 089/1 رد 

h4 316/0 032/4 تأیید 
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 بررسی تاثیر مولفه سازمانی بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحران  :4شکل

 

 

نتایج  تخمین تاثیر  عوامل سازمان بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط  :8جدول

 بحران

 

 

 هدایتگري استراتژیکبر اساس جدول بالا، در بین عوامل مطرح شده مولفه سازمانی، زیرمولفه هاي  

و 22.8.  و با مقدار آماره تی 208با  با ضریب  هدایت بهینه منابع،   19.4و با مقدار تی  0.16با ضریب .

 18.1و با آماره تی   0.16اثیر ، مدیریت بحران با ضریب ت 4.02و با آماره تی   0.31شهروندمداري با ضریب 

، بی تاثیر می باشد. همچنین 1.9با مقدار آماره تی   0.48تاثیر مثبت و معنی دار و هوش سازمانی با ضریب 

 . بر  شایستگی مدیران تاثیر مثبت و معنی داري دارد.18و با آماره تی   0.56متغیر  سازمانی با ضریب تاثیر 

هاي تناسب و برازش در وضعیت آن است که مدل از نظر شاخصهاي تناسب مدل حاکی از شاخص

متغیر 

مستقل 

 )از(

 کد
 متغیر

 وابسته )به(

میزان 

 تأثیر

اعداد 

 معناداری
 اعداد معناداری نتیجه

 نتیجه 

)تائید یا رد 

 فرضیه اصلی(

عوامل 

 سازمان

I1 

 

طراحی مدل  

شایستگی مدیران 

منابع انسانی در 

 شرایط بحران

 تایید 448/19 161/0

 فرضیه 18.32 0.56

 اصلی
 تأیید

I2 208/0 882/22 تأیید 

I3 102/0 137/11 تایید 

I4 448/0 91/10 رد 

I5 162/0 192/18 تایید 
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 3است که کمتر از مقدار مجاز  79/1آن برابر  (χ2/df)خوبی است؛ چون که نسبت کاي دو بر درجه آزادي 

بترتیب برابر  NFIو  GFI , AGFIباشد. شاخص هاي  می 082/0نیز برابر با  RMSEAباشد و  مقدار می

آورده  زیرباشند که نتایج در جدول  باشد که نشان دهنده برازش بسیار مناسبی می می 98/0و  93/0،  99/0با 

 شده است.

 شاخص هاي برازش مدل تحقیق :9جدول

 مقادیر مقدار استاندارد شاخص

χ
2

df
⁄  79/1 3کمتر از  

RMSEA  0820/0 0.1کمتر از 

AGFI  99/0 0.8بیشتر از 

GFI  93/0 0.9بیشتر از 

NFI  98/0 0.9بیشتر از 

 
 

 مولفه فراسازمانی:--4-5

جهت جواب این فرضیه  از معادلات ساختاري استفاده شد که شامل هفت  مولفه ماورد آزماون قارار    

بااه همااراه مولفااه اصاالی عواماال خااارجی سااازمان   EX3 تااا EX1 گرفاات.  در جاادول زیاار کاادهاي   

(EXTERNAL   و نهایتااا تاااثیر آن  طراحاای ماادل  شایسااتگی ماادیران منااابع انسااانی در شاارایط بحااران )

(Competency)    گرفت.مورد بررسی قرار 

 
بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در  فرا سازمان بررسی تاثیر مولفه هاي عوامل  :5شکل

 شرایط بحران 

 

فرا سازمان بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در تایج  تخمین تاثیر  عوامل ن: 10جدول

 شرایط بحران

 نتیجه اعداد معناداری نتیجهاعداد میزان  متغیر کدمتغیر 
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بر اساس جدول بالا، در بین عوامل مطرح شده مولفه فرا سازمانی، زیرمولفه هاي  هوش سیاسی با 

هوش   48.7.  و با مقدار آماره تی 54با ضریب ،   فراست کسب وکار با   14.8و با مقدار تی  0.18ضریب .

و با   0.55می باشد. همچنین متغیر  فراسازمانی با ضریب تاثیر  9.2و با آماره تی   0.11فرهنگی با ضریب 

 بر  شایستگی مدیران تاثیر مثبت و معنی داري دارد.  12.3آماره تی 

هاي تناسب و برازش در وضعیت هاي تناسب مدل حاکی از آن است که مدل از نظر شاخصشاخص

 3است که کمتر از مقدار مجاز  83/1آن برابر  (χ2/df)خوبی است؛ چون که نسبت کاي دو بر درجه آزادي 

بترتیب برابر  NFIو  GFI , AGFIباشد. شاخص هاي  می 082/0نیز برابر با  RMSEAباشد و  مقدار می

آورده  جدول زیرباشند که نتایج در  باشد که نشان دهنده برازش بسیار مناسبی می می 98/0و  92/0،  90/0با 

 شده است.

 

 شاخص هاي برازش مدل تحقیق : 11جدول

 شاخص
مقدار 

 استاندارد

 مقادیر

χ
2

df
⁄  83/1 3کمتر از  

RMSEA  0820/0 0.1کمتر از 

AGFI  90/0 0.8بیشتر از 

GFI  92/0 0.9بیشتر از 

NFI  98/0 0.9بیشتر از 

 

 اي براي بررسی وضعیت موجود متغیرهاي مطالعه یک نمونه tنتایج آزمون  : 12جدول

 0/3میانگین نظري =  متغیر

میانگین 

 مشاهده شده

انحراف 

 معیار

آمار

 tه 

در

 جه آزادي 

p 

.28 0.431 3.69 فردی شخصیتی

108 

30

5 

0.00

0 

مستقل 

 )از(

)تائید یا رد  معناداری تأثیر وابسته )به(

 فرضیه اصلی(

عواملی 

فرا 

 سازمان

EX1   طراحی مدل

شایستگی مدیران 

منابع انسانی در 

 بحرانشرایط 

 تایید 819/14 182.

0.55 

 

12.3 

 

 فرضیه

 اصلی
 تأیید EX2 548/0 766/48 تأیید

EX3 115/0 234/9 تایید 
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.21 0.391 3.47 اسلامی -ایرانی

194 

30

5 

0.00

0 

.26 0.491 3.73 بین فردی

264 

30

5 

0.00

0 

.22 0.321 3.57 سازمانی

22 

30

5 

0.00

0 

.25 0.488 3.76 فراسازمانی

24 

30

5 

0.00

0 

 دهد که: اي نشان می یک نمونه tداري نتایج حاصل از آزمون  معنی 05/0در سطح 

 

   می باشد بنابراین اختلاف  28.108مولفه فردي شخصیتی، آماره آزمون مثبت و برابر

می باشد. بنابراین  0.05و سطح معناداري کمتر از  3.000دارد. میانگین آنها بیشتر از  3معناداري با عدد 

 رد می شود.  H0میانگین  بیشتر از  حد متوسط است  و فرضیه 

  می باشد بنابراین اختلاف  21.194ه آزمون مثبت و برابر اسلامی آمار -مولفه ایرانی

می باشد. بنابراین  0.05و سطح معناداري کمتر از  3.000دارد.  میانگین آنها بیشتر از  3معناداري با عدد 

 رد می شود.  H0میانگین  بیشتر از  حد متوسط است  و فرضیه 

  باشد بنابراین اختلاف معناداري با  می 26.264مولفه بین فردي آماره آزمون مثبت و برابر

می باشد. بنابراین میانگین  بیشتر از   0.05و سطح معناداري کمتر از  3.000دارد.  میانگین آنها کمتر از  3عدد 

 رد می شود.  H0حد متوسط نیست  و فرضیه 

  ا می باشد بنابراین اختلاف معناداري ب 22.22مولفه سازمانی آماره آزمون مثبت و برابر

می باشد. بنابراین میانگین  بیشتر از   0.05و سطح معناداري کمتر از  3.000دارد.  میانگین آنها بیشتر از  3عدد 

 رد می شود.  H0حد متوسط است  و فرضیه 

  می باشد بنابراین اختلاف معناداري با   25.24مولفه فراسازمانی آماره آزمون مثبت و برابر

می باشد. بنابراین میانگین  بیشتر از   0.05و سطح معناداري کمتر از  3.000کمتر از دارد.  میانگین آنها  3عدد 

 رد می شود.  H0حد متوسط نیست  و فرضیه 

 

 ضرایب همبستگی پیرسون سازوکارهاي پایداري: 13جدول

 5 4 3 2 1 متغیرها

     1 اسلامی-ایرانی

    1 63/0 فردی شخصیتی

   1 73/0 69/0 بین فردی

  1 52/0 43/0 53/0 سازمانی

 1 61/0 60/0 0.78 67/0 فراسازمانی
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هاي تحقیق همبستگی وجود دارد و میزان مشخص است میان تمامی مولفه (13) همانطور که از جدول

توان فرضیات داري زیر پنج درصد مقداري بالایی دارد. بنابراین میضریب همبستگی پیرسون با سطح معنی

 داد. سنجش قرار تحقیق را مورد

 

با توجه به نتایج برآوردمعادلات ساختاري مدل نهایی که می شاود ارائاه داد باه صاورت زیار مای       لذا 

 :باشد

 

 

 منبع: )یافته هاي نگارندگان(مدل مفهومی تحقیق  :6شکل 

 

 

درجه اولویت بندی مولفه های تاثیر گذار مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط  :2سوال

 بحران  به چه میزان است؟

 

 جدول رتبه بندي معیارها به روش محاسبات فازي:14جدول
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CCj- 
مولفه 

 فراسازمانی

مولفه بین 

 فردی

مول

-فه ایرانی

 اسلامی

مولفه 

 سازمانی

مولفه 

 فردی شخصیتی

 0733/0 6823/0 6/0 358/0 5321/0 مقدار

 1 2 3 4 5 رتبه

 

دهد که  نتایج مجموع وزنهاي نرمال شده براي انتخاب مولفه هاي شایستگی نشان می( 14)در جدول 

. به عنوان مهمترین شاخص از نظر مصرف کنندگان می 733معیار مولفه فردي شخصیتی با مجموع ضرایب

 باشند. اسلامی، بین فردي و فراسازمانی می -مولفه سازمانی، ایرانیباشد و بقیه شاخصها به ترتیب 

 

 جمع بندی-5

هاي مختلف مدیریت منابع انسانی در تحقیقات مختلف خارجی و داخلی سعی در تحقیق حاضر با بررسی مدل

. این موضوع استداشته سازي آن براي مدیریت منابع انسانی در سازمانهاي دولتی کشور شناسایی مدل مناسب و بومی

تواند به مدیران سازمانهاي دولتی کمک کند تا بر اساس چارچوب مشخص و مناسب، فرایندهاي این و نتایج آن می

تدوین  .بینی و تدوین شده باشدهاي مناسب براي اجراي آن پیشکه برنامهبخش از سازمان را اجرا نمایند به صورتی

کند تا چارچوب مشخصی براي مدیران جوان در سازمانهاي دولتی کمک می مدل بومی شایستگی مدیران منابع انسانی

این لذا  .ارائه دهد که بر اساس آن عمل کنند و همچنین مبنایی براي ارزیابی این مدیران از سوي مسئولان سازمان باشد

  انجام شده است. ارائه مدل شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحرانپژوهش با هدف 

 (1)جدول با توجه به نتیجه پژوهش در بخش طراحی مدل شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحران 

-ایرانی مولفه اصلی:  5شامل  مولفه هاي شایستگی مدیران منابع انسانی بخش دولتی در شرایط بحراننشان داد که 

با توجه  می باشد.زیر مولفه  18و  فه فراسازمانیاسلامی، مولفه فردي شخصیتی، مولفه بین فردي، مولفه سازمانی و مول

عدالت –اخلاق مداري ایرانی اسلامی –به نتایج تحقیق درمولفه هاي ایرانی اسلامی )حاکمیت ارزشهاي دینی 

روحیه جهادي ( در مولفه هاي سازمانی –پایبندي به اخلاقیات -محوري(در مولفه هاي فردي شخصیتی )عملگرایی

مدیریت بحران( وهمچنین در مولفه هاي -شهروند مداري-هوش سازمانی–هدایت بهینه منابع –یک )هدایتگري استراتژ

بعنوان شاخص هاي داراي اولویت مورد تائید   هوش فرهنگی (–فراست کسب و کار  –فراسازمانی )هوش سیاسی 

 قرار گرفتند.

مولفه . نتایج نشان داد که اي استفاده شد یک نمونه tبراي بررسی وضعیت متغیرهاي مورد مطالعه از آزمون 

  H0می باشد بنابراین میانگین  بیشتر از  حد متوسط است  و فرضیه  28.108فردي شخصیتی، آماره آزمون مثبت و برابر 

دارد.  3عدد اختلاف معناداري با می باشد بنابراین  21.194اسلامی آماره آزمون مثبت و برابر  -رد می شود. مولفه ایرانی

رد می شود. مولفه بین فردي آماره آزمون مثبت و برابر   H0بنابراین میانگین  بیشتر از  حد متوسط است  و فرضیه 

  H0دارد.  بنابراین میانگین  بیشتر از  حد متوسط نیست  و فرضیه  3می باشد بنابراین اختلاف معناداري با عدد  26.264

دارد.  بنابراین  3می باشد بنابراین اختلاف معناداري با عدد  22.22ره آزمون مثبت و برابر رد می شود. مولفه سازمانی آما

می   25.24رد می شود. مولفه فراسازمانی آماره آزمون مثبت و برابر   H0میانگین  بیشتر از  حد متوسط است  و فرضیه 

 می شود. رد  H0باشد بنابراین میانگین  بیشتر از  حد متوسط نیست  و فرضیه 
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جهت استفاده ارائه مدل بهتر از روش معادلات  ساختاري استفاده شد و نتایج نشان داد که در بین عوامل مطرح 

، اخلاقی مداري 19.4و با مقدار تی  16اسلامی، زیرمولفه هاي حاکمیت ارزشهاي دینی با ضریب .-شده مولفه ایرانی

،  11.1و با مقدار آماره تی   0.1و عدالت محوري  با ضریب   22.8اره تی .  و با مقدار آم2ایرانی با  با ضریب -اسلامی 

-بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط بحران تاثیر مثبت و معنی داري دارند. همچنین متغیر ایرانی

در این راستا می  ی داري دارد.بر  شایستگی مدیران تاثیر مثبت و معن 11.9و با آماره تی   0.66اسلامی با ضریب تاثیر 

احمدي و و  ( 1385آقاجانی)  ،( 1380موسی زاده و عدلی)  ،( 1390)  اسدي فرد و همکارانتوان به تحقیقات 

 .اشاره نمود، ( 1392همکاران) 

و با مقدار  0.047شخصیتی زیرمولفه هاي  عملگرایی با ضریب . -نتایج مدل دومی نشان داد که در مولفه فردي

و با   0.1و  روحیه جهادي با ضریب    10.2.  و با مقدار آماره تی 06،  پایبندي به اخلاقیات با  با ضریب 5.05تی 

، و بی تاثیر می باشد ولی دو عامل اول بر طراحی مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در شرایط 1.1مقدار آماره تی 

بر   12.3و با آماره تی   0.32یر فردي شخصیتی با ضریب تاثیر بحران تاثیر مثبت و معنی داري دارند. همچنین متغ

زیمبا اولشاك و ( ، 2010) هوو لی در این راستا می توان به تحقیقات  شایستگی مدیران تاثیر مثبت و معنی داري دارد.

 .اشاره نمود (1391)  محمودي و همکارانو  ( 1390)  اسدي فرد و همکاران ،(1995)و هانت  والاس ، ( 2012)

،  6.03و با مقدار تی  0.093در بین عوامل مطرح شده مولفه بین فردي، زیرمولفه هاي  مدیریت افراد با ضریب .

تاثیر مثبت و   4.02و با آماره تی   0.31و تیم سازي با ضریب  3.8.  و با مقدار آماره تی 100مربی گري با  با ضریب 

، و بی تاثیر می باشد. همچنین متغیر  بین فردي با 1.1با مقدار آماره تی   0.08معنی دار و هوش اجتماعی با ضریب 

در این راستا می توان به بر  شایستگی مدیران تاثیر مثبت و معنی داري دارد.  4.8و با آماره تی   0.42ضریب تاثیر 

 (،2005ویکینز ) ریبولد و، (2010لی ) ،(1391) محمودي و همکاران ،( 1390اسدي فرد و همکاران) تحقیقات 

 .اشاره نمود (1982زیس)تویاب

و با  0.16همچنین بین عوامل مطرح شده مولفه سازمانی، زیرمولفه هاي  هدایتگري استراتژیک با ضریب .

و با   0.31و شهروندمداري با ضریب 22.8و با مقدار آماره تی . 208ت بهینه منابع با  با ضریب ،  هدای 19.4مقدار تی 

تاثیر مثبت و معنی دار و هوش سازمانی با  18.1و با آماره تی   0.16، مدیریت بحران با ضریب تاثیر  4.02آماره تی 

. 18و با آماره تی   0.56، بی تاثیر می باشد. همچنین متغیر  سازمانی با ضریب تاثیر 1.9با مقدار آماره تی   0.48ضریب 

 ،( 1388رمضانی و همکاران) در این راستا می توان به تحقیقات بر  شایستگی مدیران تاثیر مثبت و معنی داري دارد. 

 .اشاره نمود( 1995وتن وکمرون )

و با مقدار تی  0.18نهایتا در بین عوامل مطرح شده مولفه فرا سازمانی، زیرمولفه هاي  هوش سیاسی با ضریب .

و با آماره تی   0.11هوش فرهنگی با ضریب   48.7.  و با مقدار آماره تی 54،   فراست کسب وکار با  با ضریب  14.8

بر  شایستگی مدیران تاثیر مثبت و   12.3و با آماره تی   0.55می باشد. همچنین متغیر  فراسازمانی با ضریب تاثیر  9.2

( ، اسپنسر 1389اقدم) ( ، رضائی2005، ریبولد ویکینز )( 2010لی )حقیقات ت در این راستا می توان بهمعنی داري دارد.

 .اشاره نمود (2005( ، ویتالا ) 1993)

درجه اولویت بندي مولفه هاي تاثیر گذار مدل  شایستگی مدیران منابع انسانی در ایج حاصل از نتدر نهایت 

. به 733معیار مولفه فردي شخصیتی با مجموع ضرایبنشان داد که  فازيمراتب روش سلسله با استفاده از  شرایط بحران

اسلامی، بین  -عنوان مهمترین شاخص از نظر مصرف کنندگان می باشد و بقیه شاخصها به ترتیب مولفه سازمانی، ایرانی

 باشند. فردي و فراسازمانی می
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