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 نوع مقاله: پژوهشي

 25/07/1401پذیرش:  09/12/1400دریافت: 

زنند که پديده ادغام سهازماني ها برای نيل به اهداف خود دست به تغييرات بنيادين در ساختار سازماني ميسازمان  چكيده:

ترين اين موارد ادغام پنج بانك انصهار، قهوامين، کهوثر، حكمهت و مههر يكي از جديدترين و بزرگيكي از اين تغييرات است.  

ريزی نيروی انساني با تمرکز بهر بنابراين هدف پژوهش حاضر، طراحي مدل مديريت بحران برنامهاقتصاد در بانك سپه است.  

کهه تهاکنون پژوهشهي در ايهن ادغام پنج بانك انصار، قوامين، کوثر، حكمت و مهر اقتصاد در بانك سپه است. با توجه بهه اين

ها اسهتخراج شهد و ای مخزن، شهاخ نهنشده است، برای شناسايي ابعاد مدل ابتدا با استفاده از مطالعات کتابخا زمينه انجام

دست آوردن ابعاد نهايي مدل در سه مرحله انجام شهد. جامعهه آمهاری پهژوهش شهامل تمهامي سپس دلفي خبرگان برای به

های سمنان، مازنهدران، گلسهتان، خراسهان شهمالي، خراسهان جنهوبي و خراسهان های سپه در استانمديران و معاونان بانك

شده است. نتايج پژوهش افزار اسمارت پي آل اس و اس پي اس اس استفاده  ها از نرمرضوی است. سرانجام برای تحليل داده

پذيری مؤثر، ساختار منعطف، تفكر سيستمي و باز بودن سازمان، عواملي هسهتند کهه سازی، جامعهحاکي از آن است که تيم

 گرفته شوند.ريزی نيروی انساني بايد در نظر در مدل مديريت بحران برنامه

 ريزی نيروی انساني، بانك، ادغام سازمانيمديريت بحران، برنامهواژگان کليدی:  
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 مقدمه  -1

 پذيرشههدهديههده و جامعهمنههاب  انسههاني آموزش

ههای اساسهي ههر داراييمتناس  با فضای محهل کهار، از 

ديهده، آشهنا بهه های انساني آموزشسازماني است. دارايي

فضای رسمي و الگوهای ارتباط غيررسمي در سهازمان را 

توان در هر سازماني طيف دو سر برد دانسهت  زيهرا از مي

سههو کارکنههان متناسهه  بهها چههارچوب، اهههداف و يك

پههذيری راهبردهههای همههان سههازمان خههاص خههود جامعه

انهد و از سهوی سازماني رسمي و غيررسمي را طهي کرده

پذيری هر سازماني با سازمان ديگر تها ديگر، الگوی جامعه

حدودی متفاوت است و اين به اين معني است که منهاب  

ديده متناس  با ساختار هر سازمان پس از انساني آموزش

مدتي به دارايي غيرمالي مناسبي برای آن سازمان تبديل 

ههههای (. پژوهشBuckley et al., 2019شههود )مي

شده در اين حهوزه بهر ايهن امهر دلالهت دارنهد کهه انجام

هها در سهازمان کارکنان پهس از مهدتي کهه از جهذب آن

بگذرد، چه به لحاظ آشنايي با مهارت انجام وفايف خهود 

در سازمان و چهه از لحهاظ روانهي بهه بهازدهي مناسهبي 

جايي رسند و به همين دليل اسهت کهه معمهولاً جابههمي

مناب  انساني در هر سهازماني بها کهاهش مهوقتي کهارايي 

(  زيهرا 1396)کهافمي و همكهاران،  کارکنان همراه است

شههوند کههه کارکنههان وارد يههك فضههای جديههد شههغلي مي

الگوهای روابط رسمي و غيررسهمي، اههداف و راهبردهها، 

تهر بهه لحهاظ تفهاوت ميزان وفايف محوله و از همه مهم

ههای دارنهد. های قبل استخدام و ... مغايرتميان آموزش

به لحاظ رواني نيز ترس حاصهل از ناسهازگاری شهغلي بها 

شهود هها ميمحيط کاری جديد باعث کاهش کهارايي آن

(McAdam, 2016 ،از سوی ديگر برای سهازمان مهادر .)

کهه ويژه هنگاميوارد بههدهي نيروی انسهاني تهازهسازمان

تواند يك بحهران باشهد. تعداد نيروی انساني بالا باشد مي

وارد و ناشههناخته چطههور و چگونههه منههاب  انسههاني تههازه

کار گرفتهه شهوند؟ بندی شوند؟ در کدام قسمت بهتقسيم

شهوند؟ آيها آيا باعث رفه  نيهاز کارمنهديابي سهازمان مي

سازمان توان پرداخت حقوق و دستمزد ايهن کارکنهان را 

دارد و موضوعاتي از اين قسم همه و همهه سهازمان را بها 

 کند.  يك معضل بزرگ مواجه مي

ها به لحاظ منهاب  در زندگي سازماني امروز سازمان

کننهد کهه ادغهام، انساني، تغييرات مختلفي را تجربهه مي

تههرين ايههن تغييههرات اسههت. تههرين و رايجيكههي از مهم

ها در راسههتای نيههل بههه اهههداف و ديگر سههازمانعبارتبههه

بههرآوردن نيازهههای جامعههه دسههت بههه تحههول سههازماني و 

زنند کهه پديهده تغييرات بنيادين در ساختار سازماني مي

يكههي از عوامههل مهههم در ايههن تغييههر و  1ادغههام سههازماني

(. بها توجهه بهه تغييهرات 1393تحولات است )رضهازاده،  

جايي منهاب  واسطه ادغام در زمينه جابهای که بهگسترده

شههده، تغييههرات انسههاني، اسههترس روحههي کارکنههان ادغام

ها و فضای فيزيكي سازمان و همچنين تغيير دستورالعمل

دهههد، مطالعههات حههاکي از ايههن اسههت کههه غيههره ر  مههي

رضايت شغلي و عملكرد سهازماني، وضعيت مناب  انساني،  

در .  قبل از ادغام نسبت به بعد از ادغام بهتهر بهوده اسهت

تر وقتي تمامي عوامهل و نتهايج حاصهل از نگاه موشكافانه

ادغام سازماني بر مناب  انساني چه در سازمان که در حال 

ادغام است و چه در سازمان اصلي بررسي شود و با توجه 

توان گفت نوعي بحران برای زمان ميهای دو سابه تفاوت

شهود کهه نيازمنهد ها ايجهاد ميمناب  انساني در سهازمان

(. Lee et al., 2019سازوکاری مخت  بهه خهود اسهت )

تهرين نوعي شناسهايي مهموفيفه اصلي اين سهازوکار بهه

شده بهرای منهاب  انسهاني در فراينهد بينيمشكلات پيش

 ,Brewster & Hegewischجايي يا ادغهام اسهت جابه

هها در ترين اين ادغام(. يكي از جديدترين و بزرگ(2017

ايران که اکنون در مرحله انجام قرار دارد ادغام پنج بانك 

انصار، قوامين، کوثر، حكمت و مهر اقتصاد در بانك سهپه 

هها نيروی انساني از اين بانك  25000جايي  است که جابه

شهود )مرکهز آمهار بانهك سهپه، به بانك سپه را شامل مي

(. با توجه به طيف گسترده مناب  انساني شاغل در 1398

ها اعم از نيهروی انسهاني قهراردادی و پيمهاني و اين بانك

ههای همچنين تا حدودی متفهاوت بهودن سهازوکار روش

 
1- Organizational Integration 
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شهود بيني ميها با بانك سپه پيشپذيری اين بانكجامعه

ای از فرايند ادغهام مهذکور باعهث ايجهاد طيهف گسهترده

مسائل شود  زيرا ادغام در سازمان هميشه اثهرات خهاص 

(. بها توجهه بهه Bernardo et al., 2015خهود را دارد )

جديد بودن اين فرايند در کشور که در مرحله انجام قهرار 

دارد و مسائل مترت  از آن برای بانك سپه که بايهد ايهن 

دهي کنههد، نيههاز بههه حجههم از نيههروی انسههاني را سههازمان

منهاب  جايي بحران جابهه مديريت منظوربهطراحي مدلي 

ههای ذکرشهده بهه جايي از بانكبر جابهه تمرکز انساني با

شهود کهه بتوانهد باعهث گهذر های سپه احساس ميبانك

در ايهن تحقيهق بهه دنبهال   لهذا موفق از اين فرايند شود

ريزی نيهروی طراحي مدلي برای مهديريت بحهران برنامهه

انساني با تمرکز بر ادغام پنج بانك انصار، قهوامين، کهوثر، 

بدين منظور باشيم.  حكمت، مهر اقتصاد در بانك سپه مي

ههای سهمنان، خراسهان رضههوی، ههای سهپه اسهتانبانك

خراسان جنوبي، خراسهان شهمالي، گلسهتان و مازنهدران 

 اند.شهده  برای طراحي مدل در اين پژوهش درنظر گرفته

شده نهايي مدل در فرايند دلفهي بر مبنای ابعاد استخراج

 پنج فرضيه مطرح شده که عبارتند از:

سههاختار سههازماني منعطههف در طراحههي مههدل  •

 ريزی نيروی انساني مؤثر است.مديريت بحران برنامه

پذيری مهؤثر سهازماني در طراحهي مهدل جامعه •

 ريزی نيروی انساني مؤثر است.مديريت بحران برنامه

بههاز بههودن سههازمان در طراحههي مههدل مههديريت  •

 ريزی نيروی انساني مؤثر است.برنامهبحران 

نقش تفكر سيستمي در طراحي مهدل مهديريت  •

 . ريزی نيروی انساني مؤثر استبحران برنامه

سههازی در طراحههي مههدل مههديريت بحههران تيم •

 ريزی نيروی انساني مؤثر است.برنامه

 

 

 

 

 پيشينه تحقيق  -2

 های خارجي الف( پژوهش

( در پژوهشي به مطالعه 2021و همكاران )  1استفن

بحران پناهجويان در آلمان، در مورد اثربخشهي مهديريت 

بحران توسط برخي از ادارات محلي که هرکدام براسهاس 

های انگيزه بحران تعداد زيادی از پناهجويان که در سهال

کنهد، اند، عمهل ميوارد اين کشهور شهده 2016و   2015

پردازی دقيهق جای نظريههپرداختند. در اين پهژوهش بهه

های طراحي اداری مناس  برای يك واکنش مهؤثر ويژگي

ها برای تعديل تمرکز شده اسهت. بحران، بر توانايي دولت

های اداری بهه دهد که تغييرات در شيوهها نشان مييافته

پذيرتر و مشارکتي تأثير مثبتي بهر سمت اقدامات انعطاف

دهي داشهته اسهت. اثربخشي مديريت بحران خود گزارش

ويژه در منهاطقي کهه سههم پهذير بههتأثير اقهدام انعطاف

بيشتری از پناهجويان به آنها اختصهاص داده شهده بهود، 

ها تئوری مديريت بحهران و اجهرای مشهود بود. اين يافته

های بهرد و توانهايي سهازماناز پايين به بهالا را پهيش مي

عنوان يك عامل توضهيحي ها را بهمحلي برای تغيير رويه

های اسهتثنايي کليدی برای اقدام اداری مؤثر در موقعيت

 کند.برجسته مي

( در پژوهشي به تعيهين 2014) 2هارپن و دارگيچي

های موردنياز بهرای مقابلهه بها بحهران و شناسايي قابليت

که روش پيمايشي  دست يافتندپرداختند و به اين نتيجه  

توسعه پايدار، هويت و قدرت، توسعه محصول، ترك کهار 

پايين کارکنان کليدی، کيفيت و سازگارپذيری سهازماني، 

های لازم برای مقابله با بحران سهازماني از موارد و قابليت

 آيند.شمار ميبه

( در پژوهشهي بهه بررسهي 2014و همكاران )  3من

تأثير مشارکت کارکنان در شرايط بحران پرداختند. نتايج 

توانهد در تحقيق نشهان داد کهه مشهارکت کارکنهان مهي

 طور مؤثر عمل کند.بحران به

 

1- Stephen 

2- Harpen and Dargichi 
3 - Mann 
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 های داخلي  ب( پژوهش

(، در پژوهشههي تحههت 1399نجههومي و همكههاران )

ههای عنوان »ارائه مدلي راهبهردی بهرای مهديريت بحران

فناورانههه مطالعههه مههوردی: مجتمهه  گههاز پههارس جنههوبي، 

عسلويه، استان بوشهر« به بررسي عوامل ايجهاد بحهران و 

ههای ناشهي از ارائه مدلي راهبردی برای مهديريت بحران

مخههاطرات فناورانههه در مجتمهه  گههاز پههارس جنههوبي 

پرداختند. نتهايج پهژوهش حهاکي از آن بهود کهه عوامهل 

بهين انساني بيشهترين تهأثير را در سهاختار عوامهل پيش

توانهد تها مديريت بحران دارد و آموزش مناب  انسهاني مي

 حد زيادی بر مديريت کارآمد بحران اثرگذار باشد.

بهه معرفهي  ( در پژوهشهي2018ناخدا و همكاران )

مدل مديريت بحران در مراکز بايگهاني ايهران در مرحلهه 

اند. پژوهش با رويكرد کيفهي و بها پيش از بحران پرداخته

های استفاده از روش گراندد تئوری انجام شده است. داده

آوری سهاختاريافته جمه لازم با استفاده از مصهاحبه نيمه

ها عامل اصلي در تعيين حجم نمونه بهود. شد. اشباع داده

نفهر از متخصصهان مهديريت   20جامعه پهژوهش شهامل  

وتحليل بحههران و مههديران بايگههاني ايههران بههوده و تجزيههه

ها در سه مرحله کدگهذاری بهاز، محهوری و انتخهابي داده

های انجام شده است. مهدل پارادايميهك حاصهل از يافتهه

هههايي از شههرايط علّههي، راهبردههها، پههژوهش شههامل بخش

ای و پيامههدهای آن گر و شههرايط زمينهههشههرايط مداخلههه

های داخلهي ماننهد است. شرايط عليّ در دو دسته بحران

ههای های زيستي و نبود مديريت صهحيح و بحرانبحران

ههای سهوزی و بحرانبيروني مانند: بلايای طبيعهي، آتش

 گيرد.انساني قرار مي

( در پژوهشههي بههه ارائههه 1400غيبههي و همكههاران )

طراحي مهدل مهديريت بحهران در راسهتای بهبهود نظهام 

مديريت مناب  انساني جمعيهت ههلال احمهر پرداختنهد. 

جامعه آماری اين مطالعه، کارشناسان و مديران عمليهاتي 

جمعيههت هههلال احمههر بودنههد کههه بهها اسههتفاده از روش 

گيری تصادفي ساده انتخاب شهده بودنهد. در انجهام نمونه

و آزمههون بارتلههت  KMOتحليههل عههاملي، از شههاخ  

بندی ميزان تأثير هريك از منظور اولويتاستفاده شد و به

های ابعاد بر متغير اصلي پهژوهش و نيهز جهدول شهاخ 

ههای برازندگي برای نشان دادن برازش کلي سازه بها داده

مهديريت مورد استفاده ارائه گرديد. نتايج نشان دادند که  

مناب  انساني بر مديريت بحران تأثير مثبهت و معنهاداری 

 دارد.

پژوهشههي بههه ( در 1400نيهها و همكههاران )حسههيني

آوری طراحههي الگههوی مههديريت بحههران در راسههتای تههاب

های حاکميتي و سازماني در وکارها، مبتني بر نقشکس 

پرداختند. در اين تحقيهق از  19گيری کوويد شرايط همه

روش تحليل محتوا و کيفي اسهتفاده شهد. بهدين منظهور 

ای، جههاني، سهطح منطقهه معضلات اين بحهران در پهنج

اقتصاد کهلان، بنگهاه و خهانوار، شناسهايي شهد. مهديريت 

نيههز دربرگيرنههده معمههاری سههازماني،  19بحههران کوويههد 

دهي برای پاسخگويي، اعطهای اختيهارات، ايمنهي سازمان

پههذير و توانمنههدی حههل هههای انعطافشههناختي گروهروان

سري  مسئله و همچنين راهكارهای حاکميتي نيز شهامل 

ها بندی، مراقبت از فعاليت زيرساختنگاری، اولويتآينده

 باشد.و ... مي

 

 مباني نظری   -3

مسئله طراحي مدل مهديريت بحهران در مطالعهات 

مختلفي بررسي شده است. مناب  انساني در هر سهازماني 

توانهد کهارايي فضا و جو هر سهازمان ميپس از تطبيق با  

تهوان خود را برای سازمان افزايش دههد. بهه عبهارتي مي

وری مناب  انسهاني گفت رسيدن به بيشينه کارايي و بهره

پههذيری مناسهه  در سههازمان در کنههار آمههوزش و جامعه

نيازمند سازگاری و آشناشدن کارکنان با فضهای سهازمان 

 فهرد يك پيرامون شود محيطکه گفته ميطوریاست. به

 انساني نيروی فرايند ايجاد برای اساسي و پايه سازمان يا

(. در مهديريت بحهران در 1397است )دانايي و همكاران،  

سازمان همواره عامل آمادگي نيروی انساني نقهش بسهيار 

کند. از ايهن رو ضهروری اسهت کهه منهاب  مهمي ايفا مي

سههپس آمههاده انسهاني ابتههدا تعريههف بحهران را دانسههته و 
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( و 1391رويههارويي بهها آن شههوند )احمههدی و همكههاران، 

دهنده و ايجادکننده منهاب  کننده، توسعهمديريت ارزيابي

انساني، تحليل نيازها، تغيير سازماني، احساس اطمينان و 

(. Hee & Jing, 2018)آورد وجود مهيبههارزشمندی را 

بيني، شناسايي، جلوگيری مديريت بحران به فرايند پيش

ها و های احتمهالي توجهه دارد و برنامههو مديريت بحران

اقداماتي را برای مقابله با بحهران در زمهان وقهوع تهدوين 

(. دو ديهدگاه در مهورد مهديريت Ronez, 2016)کند مي

بحههران بيههان شههده اسههت: ديههدگاه مههديريتي و ديههدگاه 

سياسي. ديدگاه مديريتي بر اين نظر اسهت کهه مهديريت 

تطبيههق عملههي سههازمان و  بحههران مربههوط بههه چگههونگي

گيری سياسي با حدود و ثغهور شهرايط فرايندهای تصميم

وضعيت بحران است. اين قضيه بهه راهبهرد جهامعي نيهاز 

وتحليل ريسهك دارد که شامل پيشگيری مبتني بر تجزيه

بينههي سههازی در مرحلههه پههيشهای آمادهباشههد و اقههدام

ريهزی مهؤثر و تأثيرگهذار آمهادگي ها و نيهز برنامههبحران

سازماني را برای پاسخ به بحهران داشهته باشهد )مهديری، 

(. با در نظر گرفتن تغييرات داخل سهازمان، هفهت 1394

سازی، تهوازن معضل تغيير در انتظارات کارمندان، جهاني

و برابههری بههين کههار و زنههدگي، افههزايش مؤلفههه اخلاقههي 

هههای منههاب  انسههاني، تجديههد سههاختار سههازماني، فعاليهت

اوت در نيروی کار و گسترش ديدگاه گروهي مديريت متف

کنند. نقهش و کهارکرد فراروی مناب  انساني را معرفي مي

روز در حهال هها روزبههنيروی انساني در نهادها و سهازمان

گسترش است  زيرا در دنيای امروز ارزش نيروی انسهاني 

بيش از پيش مورد توجه قهرار گرفتهه اسهت، کارکنهان و 

آورنهد وجود ميکارمندان سازمان سرمايه انساني آن را به

ای تواننههد در هههر زمينههه و پيشههينهای کههه مههيبهه گونههه

بهراين گذاری شهوند و بهه بهازدهي برسهند. عهلاوهسرمايه

ههای فكهری عنوان سهرمايهها به توان کارکنان بهسازمان

نگرند که توان توليهد فكهر و ايهده و در نهايهت توليهد مي

توانند ها ميدارند و از همين رو است که سازماندانش را  

 (. (Shukurullayevna, 2021دارای مزيت باشند  

برای بررسي ارتباط بحران و مناب  انساني نياز است 

که تعريف دقيقي از مفهوم بحران ارائه شهود. در ادبيهات 

شده است طور گفته  مرتبط با بحران در علم مديريت اين

نشده است که ريزیکه بحران در سازمان يك اتفاق برنامه

موق  دارد و در نيههاز بههه اخههذ تصههميمات راهبههردی و بههه

صورت بالا نبودن سرعت عمل در اين زمينه و همچنهين 

تواند باعهث ضهربه بهه سهازمان اتخاذ تصميم نادرست مي

مطابق با تعريف . Carfagno, 2016) (Parnell &شود 

نشهده اسهت و از ريزیفوق چون بحران يك اتفاق برنامهه

جان  ديگر برای مديريت آن نياز بهه اخهذ تصهميم دارد، 

 عبارتخورد. بههب  انساني گره مياداره آن با مديريت منا

نشهده و اخهذ ريزیريزی بهرای شهرايط برنامهديگر برنامه

تصميم متناسه  بها شهرايط سهازمان ههر دو از وفهايف 

. در (Noe et al., 2006)مديريت منهاب  انسهاني اسهت 

توانهد بررسهي شهود: بحران از دو جنبه مي  ،شرايط ادغام

های در ادغهام و دوم از نخست از ديهد کارکنهان سهازمان

ديد سازمان مادر که قرار است پذيرای اين مناب  انسهاني 

ترين دغدغه سهازمان مهادر، که بزرگجديد باشد. درحالي

ريزی نيروی انساني جديد است، آنچه معمولاً باعث برنامه

های در ايجاد شرايط بحران برای منهاب  انسهاني سهازمان

ازمان محهل کهار، شود تحولات بزرگ در سحال ادغام مي

های مهادر در تغيير و تحولات بنيادی در سياست سازمان

جايي و های تابعه و درنهايهت تعهديل، جابههمورد سازمان

(. در اين شرايط (Chiu, 2008مسائلي از اين قسم است 

شهوند کهه رو ميها و معضهلاتي روبههکارکنان بها دغدغهه

هها را در سهازمان تها حهد زيهادی ممكن است کارايي آن

کاهش دهد. اين معضل ممكهن اسهت ناشهي از نداشهتن 

شناخت کافي نسبت به سازمان جديهد، تهرس از اخهراج، 

برهم خوردن آهن  زنهدگي کهاری و سهازماني و تطهابق 

 نداشتن با فضای سازمان جديد باشد.  

ترين ترين و پيچيدهريزی نيروی انساني، فنيبرنامه

در سازمان است که برای پاسهخگويي بهه   فعاليت مديران

رود. در ايهن کار مهينيازهای فردی، گروهي و سازماني به

يابنهد کهه نهوع و ميهزان ها اطمينهان ميفرايند سهازمان
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نيروی انساني در حال و آينده سازمان را در اختيار دارند. 

اين رو هرگاه سازماني خارج از اين چارچوب ناگزير بهه از  

جايي نيروی انساني باشد يا بخواههد پهذيرای طيهف جابه

رو ای روبههوسيعي از کارکنان باشهد بها مسهائل گسهترده

شود که نياز به اتخاذ سهازوکاری بهرای مهديريت ايهن مي

 شرايط را دارد.

های ازجملهههه مهههدل 1تيهههری و ميتهههراف لمهههد

دهنههههده در سههههازمان آگاهيمههههديريت بحههههران پيش

رود. ايههن مههدل ابتههدا نههوعي از شههرايط را شههمار مههيبه

دانههد و کنههد و شههرايط قبههل از بحههران را ميتعريههف مي

در گههام بعههد، شههرايط بحههران را تعريههف و سههپس بههه 

مرحلههه بعههد از بحههران يهها مرحلههه يههادگيری اشههاره 

کنههد. در هههر مرحلههه، مههدل راهكارهههايي را بههرای مي

مهديريت شههرايط بههرای مههديران منههاب  انسههاني سههازمان 

 (.Mehr & Jahanian, 2016کند )تجويز مي

بههها مهههدل قبلهههي،  2فعهههالپيش -مهههدل واکهههنش

دارد کنهد و بيهان مهيتری را اتخاذ ميبندی جزئيتقسيم

تواند اتخاذ ها برای مقابله با بحران دو مسير را ميسازمان

بينههي شههرايط بحههران از طريههق کننههد. مسههير اول پيش

شناسايي علائم وقوع بحران است و مرحله دوم اقهدام در 

ديگر در شههرايط واکههنش عبارتلحظههه بحههران اسههت. بههه

تصميمات مربوط بهه بحهران در شهرايط حهين و بعهد از  

فعهال مهدير دهد و در شهرايط پيشوقوع بحران روی مي

مناب  انساني شرايط مختلف بحران و راهكارهای مقابله با 

-Cruz-Castro & Sanzکننهد بينهي ميهها را پيشآن

Menéndez, 2016) .) 

کهه   3مدل مديريت بحهران اسهكات و دی جانسهن

 2006نسبت به دو مدل گذشته جديدتر اسهت، در سهال 

ارائه شد و ديدگاه جديدتری را نسبت به شهرايط بحهران 

ارائه داد. برخلاف دو مدل قبلي، بحران را فقط مربوط بهه 

داند و معتقد است که بحهران شرايط بيروني سازمان نمي

 
1- Tiri & Mitraf 
2- Reaction-pre-active model 
3- Scott and De Jensen Crisis Management Model 

ممكن است ناشي از شرايط داخل سازمان و سوءمديريت 

 .(Valackienė, 2009)باشد  

های قبلي، مهدل مهديريت بحهران در قياس با مدل

تهری بهه فراينهد بحهران بينانهه و عملينگاه واق   4هاگمن

دارد. به اين صورت که اين مدل، مديريت اثربخش بحران 

داند که بايهد در هايي ميشرطدر سازمان را نيازمند پيش

هر سازماني لحاظ شهوند. ههاگمن معتقهد اسهت کنتهرل 

شده نيازمند بحران در سازمان علاوه بر تمامي نكات گفته

کار علمي اسهت و ارتقهای فرهنه  مقابلهه بها بحهران در 

صورت آموزش علمي و عملي، مشخ  کهردن سازمان به

ههای اعضهای تهيم و تيم مديريت بحهران و تعيهين نقش

داشتن برنامه برای هر مرحله از اهميت بسزايي برخوردار 

 (.Hardet, 2014است )

های سرشناس مديريت های فوق ازجمله مدلمدل

باشند. آنچه مشهود است تمهامي ها ميبحران در سازمان

ها ها با توجه بهه شهرايط کلهي تمهامي سهازماناين مدل

توانهد بها سهازمان هستند و محيط داخلي هر سازمان مي

ديگری متفاوت باشهد، آنچهه تها حهدودی اسهكات و دی 

جانسن در مدل خود به آن توجهه کردنهد. بنهابراين اگهر 

ها را با ساختار خاص يك سازمان خهاص تمامي اين مدل

توان مراحلهي بهه آن افهزوده يها حهذف سنجيده شود مي

شود. تمامي اين مطال  در مهورد تفهاوت سهاختار بانهك 

هايي که در حال ادغهام بها آن اسهت )انصهار، سپه و بانك

کنهد. قوامين، کوثر، حكمت و مهر اقتصاد( نيز صهدق مي

 25000در فرايند اين ادغام برآورد شده است که تعهداد  

ههای کهاری و علمهي نيروی انساني بها اخلاقيهات و توان

متفاوت از پنج بانك مدنظر به بانك سپه تزريهق خواههد 

شد که باعث ايجاد بحران دوسويه هم برای اين کارکنهان 

دهي اين حجهم و هم برای بانك سپه خواهد شد. سازمان

گسترده نيروی انساني برای مديريت مناب  انسهاني بانهك 

ريزی سپه در ساختار فعلي خود نهوعي بحهران در برنامهه

نيروی انساني است که نيازمند طراحي يك مدل مديريت 

 
4- Hagman Crisis Model 
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بحران برای تسهيل، مديريت، کنترل و تسري  اين فرايند 

 است.

 

 روش تحقيق   -4

هههدف پههژوهش حاضههر، طراحههي مههدل مههديريت 

ريزی نيهروی انسهاني بها تمرکهز بهر ادغهام بحران برنامهه

انصههار، قههوامين، کههوثر، حكمههت و مهههر پههنج بانههك 

باشههد. تههاکنون پژوهشههي در اقتصههاد در بانههك سههپه مههي

نشهههده اسهههت  از ايهههن رو بهههرای ايهههن زمينهههه انجهههام 

شناسههايي ابعههاد مههدل و عوامههل مههرتبط بهها آن در گههام 

ای، مخههزن نخسههت بهها اسههتفاده از مطالعههات کتابخانههه

ها اسههتخراج شههد و سههپس دلفههي خبرگههان شههاخ 

ن ابعههاد نهههايي دسههت آوردها و بهبههرای پههايش شههاخ 

صههورت کههه مههدل در سههه مرحلههه انجههام شههد. بدين

انههد هايي کههه پژوهشههگران تهيههه کردهمخههزن شههاخ 

در اختيههار اعضههای تههيم خبرگههان قههرار گرفههت. بههدين 

عنوان اعضهای فرانيهد دلفهي انتخهاب نفهر بهه  20منظور  

شههههدند کههههه متشههههكل از مههههديران  و سرپرسههههتان 

های ههههای سهههپه و در حهههال ادغهههام در اسهههتانبانك

مههدنظر بودنههد. خبرگههان در ايههن مرحلههه تعههدادی از 

عوامههل را حههذف و تعههدادی عوامههل جديههد را اضههافه 

کردنههد و سههرانجام بعههد از انجههام سههه رانههد دلفههي و 

های شهههاخ ،محاسهههبه ضهههري  همبسهههتگي کنهههدال

نمهودار نامه اسهتخراج شهدند. نهايي بهرای تهيهه پرسهش

ده تهها رسههيدن بههه عوامههل شههنشههانگر مراحههل بيان 1

        نهايي است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مراحل انجام پژوهش  -1نمودار 
 
 

عنوان ابعهاد ده بعهد بهه  ،پس از انجهام سهه مرحلهه

دسههت آمههد کههه شههامل پههنج بعههد مههديريت بحههران به

عنوان عنوان ابعههاد داخلههي تأثيرگههذار و پههنج بعههد بهههبههه

قسهمت بهه در ايهن  ابعاد خهارجي تأثيرگهذار اسهت کهه  

شههده بهها هههای انجامدر پژوهش شههود.ههها پرداختههه ميآن

اسههتفاده از مههدل يههابي معههادلات سههاختاری منظههور از 

زای ابعهههاد خهههارجي مهههدل همهههان متغيرههههای درون

زا متغيههری اسههت تغيههر دروناثرگههذار بههر مههدل اسههت. م

کههه از جانهه  سههاير متغيرهههای موجههود در مههدل تههأثير 

زا متغيهری اسهت کهه پذيرد. در مقابهل متغيهر بهرونمي

گونههه تههأثيری از سههاير متغيرهههای موجههود در مههدل هيچ

 و ربهاني)قگهذارد کنهد بلكهه خهود تهأثير ميدريافت نمي

 گههروه اعضههای خصههوص ايههن در (.1398 همكههاران،

 مطهابق  سهامان  در  بحهران  مهديريت  بودنهد  معتقهد  دلفي
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 آن انهههواع و سهههازمان در دانهههش کهههاربرد رويكهههرد بههها

 در  کهه  اسهت  بحهران  کنتهرل  بهرای  دانهش  انواع  نيازمند

ابعههاد خههارجي  شههود.مي پرداختههه آن بههه مرحلههه ايههن

ريزی نيههروی انسههاني برنامهههمههديريت بحههران مههدل 

 بانك سپه عبارتند از:

کارکنهان ریس ههر سهازماني :  1دانش رهبری ❖

الخصوص مديران سازمان بايد علاوه بهر مهدير بهرای علي

شود تفاوت مهدير سازمان خود يك رهبر باشند. گفته مي

و رهبر در سازمان هنگام بروز بحران نمود بيشتری پيهدا 

کند. در هر سازماني دانهش رهبهری در زمهره عوامهل مي

کليدی برای موفقيت سازمان است و شامل تمام قهوانين، 

فرايندها، ابزارها و دانش مديريت کارکنان بهرای رسهيدن 

که کارکنهان تمهام تهوان نحویبه اهداف سازماني است به

 Masadeh etکار گيرند خود را برای موفقيت سازمان به

al., 2016)رو که سازمان با يهك بحهران روبهه(. هنگامي

شود بها توجهه بهه قهدرت نفهوذ رهبهر در کارکنهان و مي

تبديل گروه به تهيم در سهازمان   همچنين توانايي وی در

تواند رهگشهای بسهياری از مسهائل برخورداری از بعد مي

 سازمان باشد.

ازجملهه مهواردی اسهت کهه :  2دانش محيطي ❖

بينهي شهرايط آتهي مديران در ههر سهازماني بهرای پيش

سههازمان بههه آن نيازمنههد هسههتند. سههازمان بايههد از قبههل 

بحههران، آمههادگي مواجههه بهها بحههران را داشههته باشههد، 

تواند تا حد بسياری رهگشای برخورداری از اين عامل مي

شرايط بحران باشد  زيرا با استفاده از اين دانش مهديران 

توانند تا حدودی بها تحليهل محهيط پيرامهون سازمان مي

خود آنچه را که در آينده احتمال دارد برای سهازمان ر  

بيني و سازمان را آماده مواجهه بها آن کننهد دهد را پيش

(Soyez, 2002). 

برنامه ❖ انساني:  دانش  منابع  بهرای ههر ریزی 

ريزی برای رويارويي با مديری در ریس يك سازمان برنامه

هههای موجههود بحههران در راسههتای اسههتفاده از تمههام توان

 
1. Leadership knowledge- 

2- Environmental knowledge 

سازمان نيازمند علم و بينشي جام  و کامهل درخصهوص 

مناب  انساني يك سازمان است. در اين هنگهام اسهت کهه 

انساني سازمان در تواند با استفاده کامل از مناب   مدير مي

راستای کنترل ضربات بحران بر پيكره يك سهازمان گهام 

عنوان بردارد  آنچه تيری و ميتراف در مدل خود از آن به

(. پهس بايهد (Lee et al., 2016اند بردهنام 3مهار ويراني

گفت مديريت بحران در ههر سهازماني نيازمنهد شهناخت 

فرد های منحصهربهکامل از مناب  انساني سازمان و توانايي

 تك افراد سازمان است.تك

قلمههرو ايههن دو :  4دانااش آشااكار و ضاامني ❖

حهههوزه متفهههاوت امههها مكمهههل ههههم در سهههازمان و 

الخصههوص مههديريت بحههران در سههازمان بههه مرحلههه علي

. دانههش ضههمني يهها گههرددآمههادگي قبههل از بحههران برمي

دانههش تلههويحي بههه دانشههي اشههاره دارد کههه در پههي 

ههههای حهههين خهههدمت و هههها، آموزشها، مهارتتجربهههه

ههههای شخصهههي، در اذههههان کارکنهههان سهههازمان دانايي

توانهههد بههها برگهههزاری آيهههد. سهههازمان ميپديهههد مي

هههای مربههوط بههه چگههونگي نحههوه رويههارويي بهها کلاس

نوعي آنچههه در مههدل بحههران بههه تقويههت آن بپههردازد. بههه

عنوان تهههرويج مهههديريت بحهههران ههههاگمن از آن بهههه

شههود و در مرحلههه فرهنهه  مقابلههه بهها بحههران يههاد مي

گيهرد. در مقابهل دانهش ضهمني قبل از بحهران قهرار مي

کههه شخصههي بههوده و فرمولههه کههردن آن بسههيار مشههكل 

اسههت، ايههن نههوع دانههش از طريههق تسهههيم تجربيههات بهها 

همچنهههين شهههود. مشهههاهده و تقليهههد، اکتسهههاب مي

گذاری بها سهيار کارکنهان در راحتي قابهل بهه اشهتراكبه

توانهههد سهههازمان اسهههت کهههه در شهههرايط بحهههران مي

ها اکنههون حههال سههازمانباشههد. بااينراهگشههای سههازمان 

انههد کههه بههرای انجههام مههؤثر کارهايشههان نيازمنههد دريافته

 & Kimيكپارچهه کهردن ههر دو نهوع دانهش هسهتند 

Godfroid, 2019).) 

 
3- Prevent of destruction 

4- Explicit& Implicit knowledge 
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ورای مباحث :  1شناختيروان -دانش عاطفي ❖

صهورت علمي و سازماني، مديريت بحران و گهذر از آن به

موفق نيازمنهد آمهادگي روانهي و عهاطفي کارکنهان يهك 

گانه قبهل، حهين و سازمان است که بتواند در مراحل سه

بعد بحران ضمن مديريت شرايط خود را با شرايط پس از 

ميتراف در مدل خهود بحران تطبيق دهند  آنچه تيری و  

کنند. خصوصهاً اگهر موضهوع عنوان بهبود ياد مياز آن به

بحران در شرايط ادغام سازماني باشد زيرا ادغام سهازماني 

شهود و در جايي حجم بسياری از کارکنهان ميباعث جابه

اين شرايط مسهائل روحهي و روانهي کارکنهان نيهز نمهود 

کند. اين نوع دانش در شرايط بحران در بيشتری پيدا مي

تنها بحهران را بها شهود کارکنهان نههزمان ادغام باعث مي

موفقيههت سههپری کننههد بلكههه بهها کارکنههان جديههدی کههه 

اند ارتبهاط کهاری شهده واسطه ادغام به سازمان اضهافهبه

مناسبي را برقرار کنند  زيرا کارکرد دانش عاطفي عبارت 

اخهور است از: ارتباط برقرار کردن با افهراد مناسه  بها فر

هها )قربهاني و همكهاران، شخصيت و روحيه هرکدام از آن

1398.) 

در مههدل يههابي معههادلات سههاختاری منظههور از 

زای مههرتبط بهها های بههرونابعههاد داخلههي همههان سههازه

شههده اسههت. ايههن ابعههاد کههه بههرخلاف مههدل طراحي

زا بسههته بههه شههرايط خههاص هههر محههيط های درونسههازه

طور اخهه  مههرتبط بهها محههيط شههوند بهههطراحههي مي

های دورنههزا مههرتبط کههه سههازهپههژوهش هسههتند درحالي

قربههاني و همكههاران، ) طور عههام هسههتندبهها موضههوع بههه

(  لهذا در ايهن پهژوهش بهها توجهه بهه نهوع بحههران 1398

جايي تعههداد زيههادی از کارکنههان از چنههد کههه جابههه

سههازمان بههه يههك سههازمان مههادر )بانههك سههپه( اسههت، 

عنوان ابعاد داخلي مهدل بهه دسهت آمهد کهه ابعاد زير به

 شود:در ادامه به آن پرداخته مي

کهه بحهث از هنگامي:  2ساختار سازماني منعطف

ادغام چندين سازمان در يك سازمان مادر است، بهه ايهن 

 
1- Emotional-Psychological Knowledge 
2- Flexible Organizational Structure (FOS) 

های جديهد بايهد معني است که سازمان پذيرای سهازمان

ای رشد کند که تنها در بعد مناب  انسهاني بتوانهد اندازهبه

پذيرای کارکنان جديد باشهد. داشهتن سهاختار سهازماني 

تواند در راستای رشد سري  يك سهازمان پذير ميانعطاف

گونههه پههذير، هيچسههودمند باشههد. يههك سههازمان انعطاف

ای که بر اخلاق کارکنان تأثير منفهي ناخواستهمحدوديت  

کنههد بلكههه محههيط کههاری بگههذارد در خههود ايجههاد نمي

تری را بهرای کارکنهان بخش و راحهتبخش، لهذتمسرت

(. پههس در (Garciniak, 2019کنههد خههود فههراهم مي

شرايط ادغام چند سازمان با يك سازمان، برخهورداری از 

ای بسهياری از گشهتواند گرهساختار سازماني منعطف مي

. آنچه تيهری و ميتهراف مسائل مترت  از اين جريان باشد

 کند.ياد مي 3عنوان مهار ويرانيدر مدل خود از آن به

بهها توجههه بههه نههوع :  4پااذیری مااؤثرجامعه •

جايي گسههترده نيههروی ادغههام موضههوع پههژوهش و جابههه

هههای مههذکور بههه بانههك سههپه، منههاب  انسههاني از بانك

شهوند انساني متنهوع و بسهياری بهه بانهك سهپه وارد مي

دهي ايههن حجههم از کارکنههان بههرای بانههك کههه سههازمان

سهههپه در صهههورت برخهههوردار نبهههودن از يهههك برنامهههه 

پذيری مهؤثر، امهر بسهيار دشهواری اسهت. سيسهتم جام 

توانههد ضههمن مشههخ  پههذيری در سههازمان ميجامعه

کههردن نيههاز و تخصهه  لازم بههرای سههازمان، يكههي از 

کليههدهای مهههم در مههديريت بحههران باشههد. در ايههن 

توانههد بههه ريزی مناسهه  ميشههرايط سههازمان بهها برنامههه

دهي منههاب  انسههاني جديههد در سههازمان بپههردازد سههازمان

زمان آشههنا و کارکنههان جديههدالورود را بهها فضههای سهها

تههرين موضههوعات در سههازمان کنههد  زيههرا يكههي از مهم

اين اسهت کهه سهازمان بهرای رسهيدن بهه اههداف خهود 

بههه چههه تعههداد از کارکنههان بهها چههه کههم و کاسههتي نيههاز 

 (.1395ريز، دارد )رن 

جليليههان و همكههاران باااز بااودن سااازمان:   •

( معتقدنههد کههه سههازمان بههاز موجهه  عملكههرد 1394)

 
3- Prevent destruction 

4- Effective socialization 
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بازتر، مهؤثرتر و همچنهين سهازگاری بيشهتر سهازمان بها 

شههود. يكههي از ايههن تغييههرات تغييههرات محيطههي مي

جايي منههاب  انسههاني از سههاير توانههد مسههئله جابهههمي

جايي ها بهه بانهك سهپه باشهد و بها توجهه بهه جابههبانك

منههاب  انسههاني از خههارج سههازمان بههه داخههل سههازمان 

مصداق بحهران خهارج سهازماني در مهدل اسهكات و دی 

 ,Valakindehجانسن اسهت کهه بهه آن پرداختهه شهد 

بنهههههابراين بهههههاز بهههههودن سهههههازمان بههههها (  (2009

گذاری دانهش و منهاب  انسهاني بهه مههار ويرانهي اشتراك

 کند.بحران در سازمان کمك شاياني مي

وجههود تفكههر سيسههتمي سيسااتمي:  تفكاار   •

در سازمان باعهث ايجهاد انگيهزه بهرای يهادگيری بيشهتر 

گيری درسهههت هنگهههام و بهههه تبعيهههت از آن تصهههميم

رخههداد حههوادث در سههازمان اسههت. در ايههن شههرايط 

 کارکنهههان از نقهههش فهههردی خهههود در سهههازمان آگهههاه

هسههتند و درك جههام  و کههاملي نسههبت بههه اتفاقههات 

خهههارج سهههازمان نيهههز دارنهههد )جليليهههان و همكهههاران، 

هههای (. رويكههرد تفكههر سيسههتمي بههه علههت ويژگي1394

آن قادر اسهت تمهامي مسهائل را در سهازمان حهل کنهد. 

در شهههرايط مهههدنظر پهههژوهش نيهههز رويكهههرد تفكهههر 

ريزی توانهههد باعهههث برنامههههسيسهههتمي در سهههازمان مي

بههرای مههديريت بحههران شههود آنچههه هههاگمن در مههدل 

کههرده اسههت  مههديريت بحههران خههود بههه آن اشههاره

Hardt, 2014).) 

هههاگمن در مههدل خههود کههه بههرای سااازی:  تيم

دهههد يكههي از مههديريت بحههران در سههازمان ارائههه مي

اقههدامات مهههم را در مرحلههه تههرويج فرهنهه  مقابلههه بهها 

تههوان گفههت دانههد. در واقهه  ميسههازی ميبحههران تيم

سههازی و تقويههت يههادگيری سههازماني باعههث تقويههت تيم

شههود تب  آن باعههث افههزايش شايسههتگي کارکنههان ميبههه

(Potnuru et al., 2018)در شهههرايط بحهههران . 

سازماني تبهديل کهار گروههي بهه کهار تيمهي بهه لحهاظ 

توانههد باعههث تحكههيم روابههط روانههي و سههاختاری مي

کارکنههان قههديمي و جديههد شههود. زيههرا حههل اختلافههات، 

تعههههد، درك متقابهههل، رهبهههری اثهههربخش و مالكيهههت 

هههها و اههههداف کهههه همگهههي عوامهههل مهمهههي در ارزش

سههازماني هسههتند از کارکردهههای تههيم مههديريت بحههران 

 .(Robbins, 2018)در سازمان هستند 

 

 
 مدل مفهومي پژوهش  -2نمودار 
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و نفر از مهديران    356شامل  آماری پژوهش  جامعه  

های سهمنان، مازنهدران، های سپه در استانمعاونان بانك

گلستان، خراسهان شهمالي، خراسهان جنهوبي و خراسهان 

رضوی است. با توجه به محهدود بهودن جامعهه آمهاری از 

( 356روش سرشماری استفاده شد و بين تمام اين افراد )

نامه توزيه  شهد کهه اطلاعهات مربهوط بهه آن در پرسش

آورده شده است. پايايي تحقيهق بها اسهتفاده از   1جدول  

آزمون کرونبا  محاسهبه شهده اسهت کهه مقهدار آلفهای 

هها از است. سهرانجام بهرای تحليهل داده  870/0کرونبا   

افههزار اسههمارت پههي آل اس، اس پههي اس اس و بههرای نرم

يابي محاسبات مربوطه نيكهويي و بهرازش مهدل، از مهدل

 شده است. معادلات ساختاری استفاده  

 

 جامعه و نمونه آماری پژوهش -1جدول 

 تعداد نمونه اخذشده  تعداد جامعه آماری  استان نام بانک ردیف 

 27 27 سمنان  سپه  1

 60 60 مازندران  سپه  2

 55 55 گلستان  سپه  3

 33 33 خراسان شمالي  سپه  4

 35 35 خراسان جنوبي  سپه  5

 146 146 خراسان رضوی  سپه  6

 356 شده نامه توزي مجموع پرسش

 

يابي معادلات ساختاری برای تحليل کمهي در مدل

صهورت ها تا رسهيدن بهه مرحلهه نههايي، مراحهل بهداده

صورت کهه ابتهدا اسهتفاده از شود. بدينگام طي ميبهگام

شود و سپس بار عاملي، آمهاره تهي و اين روش آزمون مي

محاسبه  و در نهايت نيكويي و برازش مدل،   R2شاخ   

 شود. آزمون مي

متغيرهههای مرکههزی مورداسههتفاده بههرای تحليههل 

ميهانگين، ميانهه و مهد( و توصيفي متغيرههای پهژوهش )

متغيرهای پراکندگي )انحهراف معيهار، واريهانس و دامنهه 

 شده است.ارائه  2تغييرات( در جدول 

 

 تحليل توصيفي متغيرهای تحقيق  -2جدول 

 مد انه يم ن يانگيم تعداد ريمتغ
انحراف  

 ار يمع
 انس يوار

دامنه  

 راتييتغ
 نهيشيب  نهيکم

 727/4 345/1 760/2 524/0 801/0 000/4 222/2 685/2 356 ی سازم يت

 تفكر

 يستميس
356 241/2 245/3 000/4 836/0 777/0 833/2 176/1 654/4 

بودن   باز 

 سازمان 
356 456/2 000/4 000/4 859/0 540/0 670/2 000/1 000/5 

  یري پذجامعه

 مؤثر
356 567/2 667/2 000/4 521/0 322/0 333/2 000/1 000/5 

  ساختار

 منعطف
356 29/2 480/2 480/3 551/0 245/0 000/2 000/1 000/5 

 

در  ههادادهنرمهال بهودن  آزمهون يبررسه منظوربهه

 استفادهاسميرنوف  -از آزمون کولموگروفپژوهش حاضر 

درصهد بهرای  5است. از اين آزمون در سطح خطای   شده

ی هههادادهانتخههاب روش آمههاری مناسهه  بههرای تحليههل 
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کهه پژوهشهگر دو   صهورتنيبد.  شوديمپژوهش استفاده  

طهرح و   ههادادهرا بها موضه  توزيه  نرمهال    1و    0فرض  

اگر مقدار معناداری، .  کنديمسپس به تحليل نتايج اقدام  

آيهد، توزيه    دستبه  05/0مساوی سطح خطای    تربزرگ

نرمهال   ههادادهتوزيه     چنانچهها نرمال خواهد بود و  داده

اس،  آليابي معههادلات سههاختاری و پههي نباشههد مههدل

 روش است. نيترمناس 

0H:   نرمال استها  دادهتوزي. 

1H:   ستنينرمال    هادادهتوزي. 

 ههادادهسنجش توزي  نرمال و غيرنرمهال  اکنون به  

 .شوديماقدام  

 

 هاداده سنجش توزیع نرمال و غيرنرمال  -3جدول 
 مدل مديريت بحران  ساختار منعطف  مؤثری ريپذجامعه باز بودن سازمان  تفكر سيستمي  سازی تيم 

N 130 130 130 130 130 130 

AVE 555 /3 2220 /3 491 /3 422 /3 217 /3 145 /3 

SD 561 /0 903 /0 678 /0 634 /0 471 /0 411 /0 

KS 234 /1 245 /2 242 /2 946 /3 5550 /1 123 /1 

SIG 064 /0 011 /0 002 /0 005 /0 076 /0 023 /0 

 

کهه در جهدول مشهخ  اسهت در تمهام   طورهمان

نظههر  بههه سههطح خطههای در داریمعنههيسههطح  رهههايمتغ

نرمهال   ههادادهتوزيه     ز اين روا   نرسيده است  شدهگرفته

روش   نيترمناسه   يابي معادلات ساختارینيست و مدل

 است.

بررسي اعتبهار   برایدر اين پژوهش از روايي همگرا  

 شهدهاستخراجاسهت. اگهر در نتهايج   شده  استفاده  هاسازه

بهين نمهرات آزمهون  همبستگي بالايي  t  حاصل از تحليل

از اعتبار همگهرای   آنی  هاسازهو    نامهپرسشبرقرار باشد  

 نيانگيهم  ،همگهرا  يهيروا  یبهرامناسبي برخوردار اسهت.  

 (CR)و روايههي مرکهه   (AVE) اسههتخراج انسيههوار

 برقههرار باشههد ريههروابههط ز ديههبا و شههودمحاسههبه مي

Domingues & Gonçalves, 2018):) 

CR>0.7 

CR>AVE 

AVE>0.5 

 روایي همگرا و پایایي متغيرهای پژوهش  -4جدول 
 α AVE CR آمده دستبهعناصر مديريت بحران  

 877/0 958/0 874/0 سازی تيم 

 849/0 631/0 806/0 تفكر سيستمي

 779/0 592/0 871/0 باز بودن سازمان 

 854/0 648/0 852/0 مؤثر ی ري پذجامعه

 782/0 573/0 774/0 ساختار منعطف 

 881/0 682/0 870/0 مديريت بحران مدل 

 

زيهر در   گانهسهکه مشخ  است شروط    طورهمان

 برقرار است: شدهاستخراججدول  

CR>0.7 

CR>AVE 

AVE>0.5 

 (FLبار عاملي )

کارکرد بار عاملي نشان دادن رابطهه بهين دو گهروه 

( است. اين عهدد دومشهي )پنهان و  موردبررسمتغيرهای  

و تفسير آن به اين صورت اسهت است    1و    0ضريبي بين  

 که:
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FL< 0.3  قبولرقابليغ  

0.3 ≤FL≤ 0.6   قبولقابل 

FL>0.6   مطلوب 

 آزمون معناداری

پههس از محاسههبه بههار عههاملي، ايههن آزمههون انجههام 

 :از  نهدعبارت. دو روش متداول انجام ايهن آزمهون  شوديم

در ايهن پهژوهش ف. برش متقاط  جك ناي  و  بوت استراپ

اسهت کهه حاصهل آن   شده  استفادهاز روش بوت استراپ  

باشد،   t>1.96اگر    درصد  5است. با فرض خطای    tآماره  

 همبستگي معنادار است.

مههدل  ارزهههممههدل بيرونههي  ي:مههدل بيرونهه -1

ی( در معادلات ساختاری دييتحليل عامل تأ گيری )اندازه

را   بين متغيرهای پنهان با متغيرهای آشكاراست و روابط  

 دهد.نشان مي

 

مدل سهاختاری   ارزهممدل دروني: مدل دروني    -2

روابهط بهين ( در معادلات ساختاری است و تحليل مسير)

و  يکنهد )امهانيميكهديگر را بررسهي متغيرهای پنهان با 

 (.1391 همكاران،

 محاسبه بار عاملي

 در:  رديهگمي  صهورت  مرحله  دو  در  PLS  يابيمدل

 طريهق از(  بيرونههي  مههدل)  گيریاندازه  مدل  اول،  مرحله

 تأييههدی عههاملي تحليههل و پايههايي و روايههي هههایتحليل

 مهدل) سهاختاری مهدل دوم، مرحله در  و  شودمي  بررسي

 De)شهودمي بررسي  متغيرها بين مسير برآورد  با(  دروني

Roover & Vermunt, 2019)  .پهژوهش مهدل در 

 4/0  از  هاپرسش  عاملي  بارهای  ضراي   اعداد  تمام  حاضر،

 اشمربوطهه  سازه  با  هاشاخ   واريانس  يعني  است  بيشتر

 .است  يقبولقابل  حد در

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ی مدل هاسازهمحاسبه بار عاملي   -3ار نمود
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 tمحاسبه آماره  

 شهده استفادهبوت استراپ  روش  در اين پژوهش از  

 5. در سهطح خطهای  آوردميدست  را به  tاست که آماره  

 T-valueاگههر مقههدار آمههاره بههوت اسههتراپين   درصههد

 شههدهمشاهدههای همبسههتگي ،دشههبا 96/1از  تههربزرگ

 ت.معنادار اس
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ی مدل پژوهش هاسازه  tضرایب آماره    -4 نمودار 
 

اس  آلکههه در خروجههي محههيط پههي  طورهمههان

ی مهدل زابهرونو  زادرونی هاسازه  tآماره    مشخ  است

 شهده  استخراج  96/1از    تربزرگپژوهش در تمامي موارد  

 است.

 R Square (2R)محاسبه 

 ريتهأثساختاری برای بررسي    يابي معادلاتمدلدر  

 R2از ضههري   زادرونی هاسههازه بههر زابههرونی هاسههازه

اينكهه ايهن ضهري  فقهط   ذکرقابل. نكته  شوديماستفاده  

و بهرای   شوديممحاسبه    ()وابسته  زانودری  هاسازهبرای  

، 19/0  مقهدار  سههمقدار آن صفر است.    زابرونی  هاسازه

 مدل  بودن  یقو  و  متوسط  ف،يضع  عنوانبه  33/0و    67/0

 تعيين شده است.

 

 ی مدل زادرونی هاسازه 2Rمقدار  -5جدول 
 2R سازه  رديف 

 775/0 روانشناختي  -دانش عاطفي 1

 712/0 دانش رهبری  2

 707/0 دانش محيطي  3

 850/0 ی مناب  انساني زير برنامهدانش  4

 533/0 دانش آشكار و ضمني  5

 527/0 مدل مديريت بحران  6
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با توجه به سه است و    527/0زه  برای سا  2Rمقدار  

 دييمناس  بودن برازش مدل ساختاری را تأ   مقدار ملاك

 .کنديم

 GOF))شاخص  نيكویي و برازش

ي معادلات ساختاری مربوط به ابيمدلبخش نهايي  

 محاسبه نيكويي و برازش مدل پژوهش است

 𝐺𝑂𝐹 =

 √𝐴𝑣𝑔(𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠) × 𝑅2 

𝑅2 = 0.536 

𝐺𝑂𝐹 =  √0.710 × 0.536 = √0.380

= 0.616 
 

مشهخ  اسهت تمهامي  6طور که در جهدول  همان

 ند.شدها تأييد  فرضيه

 

 های پژوهشبررسي فرضيه  -6جدول 

 وضعيت فرضيه  Tآماره  بار عاملي  متغير وابسته  متغيرهای مستقل رديف 

 دييتأ 677/7 677/0 مدل مديريت بحران  سازی تيم  1

بحران مدل مديريت   تفكر سيستمي 2  دييتأ 514/6 514/0 

دييتأ 481/4 481/0 مدل مديريت بحران  باز بودن سازمان  3  

دييتأ 657/9 657/0 مدل مديريت بحران  مؤثر ی ري پذجامعه 4  

دييتأ 536/5 536/0 مدل مديريت بحران  ساختار منعطف  5  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل نهایي پژوهش   -5نمودار 

 

 و پيشنهاد گيرینتيجه  -6

 بحران  مديريت  مدل  هدف طراحي  مطالعه حاضر با

 بانهك  پهنج  ادغهام  بهر  تمرکز  با  انساني  نيروی  ريزیبرنامه

سهپه   بانك  در  اقتصاد  مهر  و  حكمت  کوثر،  قوامين،  انصار،

انجهام  1399و بههار   1398صورت مقطعي در زمستان  به

شد. موضوع پژوهش حاضر برگرفته از تغييرات ساختاری 

جايي در در پنج بانك مذکور است که اکنهون ايهن جابهه

هها در بانهك سهپه حال انجام است و قرار است اين بانك

شهود انتقهال شهمار بهالايي از بينهي ميادغام شوند. پيش

ها به بانك سپه، اين بانك را با مسهائل کارکنان اين بانك
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رو کند تا حدی که اگر زوايهای مختلهف آن همتعددی روب

د. گهردران در بانك سهپه  حد منتج به ايجاد بشوبررسي ن

پژوهش حاضر نيز با همهين ههدف انجهام شهد. در پايهان 

طور کهه در جهدول ها همانپژوهش و پس از تحليل داده

شده در ابتهدای های مطرحمشخ  است تمامي فرضيه  6

پژوهش تأييد شدند. براسهاس ايهن جهدول و بها در نظهر 

سازی با بار عهاملي تيم ،هاگرفتن ميزان بار عاملي شاخ 

در رتبه اول قرار گرفت. تبديل کارکرد کارکنان از   677/0

ههای مهديريت سهودمند در حالت گروه به تهيم از ويژگي

توانههد در سههازمان اسههت. تشههكيل تههيم در سههازمان مي

اشد و از هم پاشيدن ها ستون سازمان بشديدترين بحران

جلوگيری کند. کارکنان سازمان وقتي به ديد کهار تيمهي 

های مربوط به تقويت روحيه و کار تيمي برسند و آموزش

بها مشهكلات در شرايط بحهران  را دريافت کنند، سازمان  

ود خه  کارکنان علاوه بر اينكهاگر  شود.  کمتری مواجه مي

دانند، نسبت به ميرا نسبت به سرنوشت سازمان مسئول  

بهرد وفهايف تقويهت و پيشبرای    ،دباشنخود نيز مسئول  

( 2019)  1کننهد. ويئرسهمايكديگر کمهك ميبه  سازماني  

 بههه ازيههن: يسههازمان بحههران»در پژوهشههي تحههت عنههوان 

بهه بررسهي   «برتهر  تيريمهد  یهاميت  و  تحول  یهائتيه

 مؤثرنقش تيم مديريت بحران کارآمد در چگونگي کنترل 

بحران پرداخت که از اين حيث نتايج پهژوهش حاضهر بها 

پهذيری در ويئرسهما مطابقهت دارد. جامعهنتايج پژوهش  

غيررسهمي کارکنهان   سازمان فرايند آشناسازی رسهمي و

وارد به سازمان جديد است. بديهي است که سهازوکار تازه

پههذيری نامناسهه  در سههازمان خههود عامههل ايجههاد جامعه

پذيری سودمند در بحران و در تضاد با آن سازوکار جامعه

سازمان خود باعث مديريت و جلوگيری از ايجهاد بحهران 

  در سازمان است.

پهذيری مهؤثر بها ، جامعههای پژوهشيافتهبراساس  

بهديهي اسهت ورود   در رتبه دوم قرار گرفت.657/0امتياز  

تعههداد زيههادی از منههاب  انسههاني بههه سههازمان اگههر بهها 

پذيری مؤثر توسط سازمان مادر همهراه باشهد، بهه جامعه

 
1- Wiersema 

 کنهد. بهاران در سازمان مادر کمهك ميحمديريت مؤثر ب

پذيری نوعي آموزش برای کارکنهان توجه به اينكه جامعه

است، نتايج پژوهش حاضر از اين حيث با نتهايج پهژوهش 

 ( مطابقت دارد. 1399نجومي و همكاران )

رتبه سوم را به   536/0عاملي    ساختار منعطف با بار

توجه به اينكه عامهل اصهلي ايجهاد   خود اختصاص داد. با

ههای نيروی انسهاني از بانك  جاييبحران در پژوهش جابه

مذکور به بانك سپه است، ساختار سازماني منعطف باعث 

 جاييجابهبا دشواری کمتری هنگام    شود که کارکنانمي

شونده و خواه کارکنان خواه کارکنان منتقل   رو شوندهروب

 (، نيهز2017) و همكهاران 2تئوسازمان مادر )بانك سپه(. 

ی در ريپهذانعطافی  سهازفعال»در پژوهشي تحت عنوان  

سازمان، چگونه رهبری باعث ايجاد مقاومت در کارکنهان 

بهه بررسهي نقهش ايهن بعهد در   «شوديمدر مقابل تغيير  

ران سازماني پرداختند که نتايج آن بها نتهايج حمديريت ب

 پوشاني دارد.  پژوهش حاضر هم

عنوان يههك کههل در تفكههر سيسههتمي سههازمان بههه

شود و کارکنان از درك کاملي يكپارچه در نظر گرفته مي

ههای يافتههبراسهاس  نسبت به سازمان برخوردار هستند.  

در رتبه چههارم   514/0تفكر سيستمي با امتياز    پژوهش،

(، در پهژوهش خهود 2016)  3زنگهريآ  و  شرانقرار گرفت.  

ديههدگاه سيسههتمي را عامههل حفههظ کههارکرد سههازمان در 

دانند. سازمان باز در قيهاس بها سهازمان شرايط دشوار مي

بسته از تغييرات محيط پيراموني خود بيشتر آگاه است و 

ريزی قبلي خود را برای رويارويي با اين تغييهرات با برنامه

کند. در اين شرايط زمان آمادگي بيشتری بهرای آماده مي

 نشده نيز دارد. بينياتفاقات پيش

باز بودن سازمان بها امتيهاز  نتايج پژوهش،اساس   بر

در رتبه پنجم قرار گرفهت. در پايهان بايهد گفهت   481/0

ههای زيهادی در حهوزه مهديريت بحهران تاکنون پژوهش

های اسهتاندارد هها از مهدلر آنبيشتشده است که    انجام

 شهده درههای انجامهرکهدام از پژوهشانهد.  استفاده کرده

 
2- Teo 

3- Schranz & Eisenegger 



 157 هههههههههههههههههههههههههههههههههههاله دانشفرد  کرم   ،یابوالقاسم چتر  ،یابوالقاسم چتر   /...  یزيربحران برنامه   تيريمدل مد  يطراح

 

نهد اهدکرگذشته جزئي از ابعاد مديريت بحران را بررسهي  

که در پژوهش حاضهر سهعي شهد تها حهد امكهان درحالي

ران سههازماني شناسههايي و حههعوامههل مههؤثر در مههديريت ب

ترين قهديمي  عنوان يكهي ازسهپه بهه  كند. بانشوبررسي  

هههای کشههور اکنههون بايههد پههذيرای شههمار زيههادی از بانك

 کارکنان جديدالورود باشد.  

سهازی گردد با توجه به نقش مهؤثر تيمپيشنهاد مي

در مههديريت بحههران سههازماني مههديران ریس و سههاير 

های سازمان چگونگي تشكيل تهيم را بهه کارکنهان بخش

آموزش دهند، کارکنهان بهرای رويهارويي بها بحهران بايهد 

تفاوت تيم و گروه را بدانند و از پيامدهای هرکهدام آشهنا 

 باشند.  

بها توجههه بههه نقههش مهؤثر فضههای بههاز سههازماني در 

شود مديران ساعاتي مديريت بحران سازماني پيشنهاد مي

را در هفته بهه برگهزاری جلسهاتي بها مضهمون جلسهات 

آزادانديشي اقدام کنند. در اين جلسهه مهديران بايهد بهه 

کارکنان خود يادآوری کنند کهه ارائهه هرگونهه انتقهاد از 

 سازمان آزاد است و عواقبي برای کارکنان نخواهد داشت. 

با توجه به نقش مؤثر ساختار سازماني منعطهف در 

شهود مهديران در سهازمان مديريت سازماني پيشنهاد مي

خود افرادی را برای تفوير و واگهذاری اختيهار انتخهاب 

کنند و ميزان صلاحيت آنان را در انجام امهورات محولهه، 

 پيش از وقوع بحران بسنجند. 
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