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چكيده
زمينه و هدف: از آنجايى كه مديران در مقايسه با ساير پرسنل از قدرت و حق تصميم گيرى بيشترى برخوردارند، شخصيت آنان مى تواند در تصميمات
و روش هاى آن ها تأثير گذار باشد. به بيان ديگر، فلسفه شخصى مديران، نگرش آن ها را نسبت به مسائل مختلف سازمان و كاركنان، مسائل پيرامون
آن ها و فعاليت هايشان تحت تأثير قرار مى دهد. سبك و فلسفه مديريتى هر مديرى تحت تأثير شخصيت و فرهنگ اوست. تفاوت افراد بر پايه شخصيت
ناپذير اجتناب  مشكلات  اين  از  يكى  باشد.  سازمانى  ناپذير  اجتناب  مشكلات  و  ناكامى  تعارض،  ريشه ى  يا  و  خلاقيت  و  رشد  توسعه  منبع  مى تواند 
تفاوت هاى فردى در سازمان، حفظ خصايص فردى و شخصيتى مديران به موزات خلق همكارى و همسازى با ديگران است كه از جمله چالش هايى
است كه پيش روى بسيارى از سازمان ها قرار دارد با اين وجود شخصيت مديران از جمله يكى از معدود جنبه هايى است كه كمتر به صورت علمى در

كشور بدان پرداخته شده است، با وجود آنكه شخصيت تأثير بارزى بر نحوه ى نگرش، عملكرد و شيوه ى مديريتى مديران دارد.
روش: در اين پژوهش با توجه به ماهيت موضوع و داده ها از روش تحقيق توصيفى- پيمايشى و شيوه ى نمونه گيرى طبقه اى تصادفى استفاده شده است.
جامعه آمارى پژوهش، مديران و كارشناسان مديريت بحران استان خوزستان بوده اند كه حجم نمونه آمارى 278 نفر تعيين گرديد، از اين تعداد 224
مرد و 54 زن انتخاب شده اند. ابزار گردآورى اطلاعات پرسشنامه بوده است كه براى سنجش شخصيت از پرسشنامه ى پنج بزرگ (نئو)، براى ارزيابى

سبك هاى مديريتى از پرسشنامه (LBAII هرسى و بلانچارد) و فرآيند مديريت بحران، از پرسشنامه ى محقق ساخته استفاده گرديد.
يافته ها: نتايج حاصل از اين پژوهش نشان مى دهد، ويژگى هاى شخصيتى بر سبك هاى مديريتى آنان اثرگذار است. همچنين سبك هاى مديريتى مديران

و ويژگى هاى شخصيتى آنان بر مديريت بحران تاثيرگذار است.
نتيجه گيرى: اين تحقيق به تبيين تاثيرگذارى شخصيت مديران بر سبك هاى مديريتى آنان در فرآيند مديريت بحران با ارائه الگويى كاربردى (مديران
و كارشناسان ستاد مديريت بحران استان خوزستان) مى پردازد. سپس بر مبناى يافته هاى بدست آمده از طريق مدل مثلثى تاثير و نقش هر كدام از

مولفه ها را مشخص مى سازد.
واژگان كليدى:  سبك هاى مديريتى، شخصيت مديران، مديريت بحران.
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Abstract 
Background and objective: Since managers have authority in desicion making, in comparison with other staff, so their individu-
ality may influence decisions and methods. In other words, managers have individual principal which affects their viewpoint 
in various issues of organization, employees and their activities. The method and principle of management of each manager is 
influenced by his individuality and culture. Individual differences based on personality can be a source of growth and creativ-
ity development, or the base of conflict, failure, and inevitable organizational problems. One of these inevitable problems in 
organizations is the individual differences in the organization, preserving the individual characteristics of managers along with 
co-operation and concordance with others. Nevertheless, managers’ individuality is one of the rare aspects which are less 
academically addressed, although individuality has a significant influence on the viewpoint, activity and management method 
of managers.
Method: This study, according to the subject and data, has a descriptive-survey method and a stratified random sampling 
is used. The statistical population of the study was managers and crisis management experts of Khuzestan province; the sample 
size was 278, of which 224 men and 54 women were selected.
A questionnaire was used to collect data; the five major questionnaires (NEO) to assess individuality, the questionnaire (LBAII 
Hersey and Blanchard) to assess management methods and a researcher-made questionnaire to assess the crisis management 
process.
Findings:  The results of this study indicate that individual characteristics influence the management methods; as well as man-
agers’ management methods and their individual characteristics influence the crisis management.
Conclusion: This study explains the influence of managers’ individuality on their management methods in the crisis manage-
ment process through presenting an applied model (managers and experts of the crisis management headquarters of Khuz-
estan province). Then, based on the findings through the triangular model, the influence of each factor is defined.
Keywords: Management methods, Managers Individuality, Crisis Management.
Citation (APA 6th ed.): Kavoosi M, Naseresfahane A, Rashide M. (2019, Spring). Explaining the Influence of Managers’ individual-
ity on Their Management Styles in the Crisis Management Process through Presenting an Applied Model (case study: Managers 
and Expers of Khuzestan Crisis Management Headquarters). Disaster Prevention and Management Knowledge Quarterly (DPMK), 9(1),  
90-109.
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مقدمه
شناخت از نوع سبك مديريتى و ويژگى هاى شخصيتى مديران امرى 
درون  تعاملات  ايجاد  و  هدايت  سكان دار  زيرا  است  حياتى  و  لازم 
همسويى  اهميت  بحرانى  شرايط  در  بخصوص  سازمان  از  برون  و 
اين مولفه ها را چند برابر نشان مى دهد، هر مديرى در روند مديريتى 
كه  مى گيرد  بهره  خاصى  و  معين  سبك هاى  يا  سبك  از  خويش، 
در  كه  مى باشد  وى  رفتارى  الگوهاى  مجموعه  واقع  در  سبك  اين 
مبناى  بر  و  مى كند  پيدا  نمود  سازمانى  فعاليت هاى  و  كار  جريان 
اين مشخصه ها ديگران به ويژه كاركنان سازمان از وى شناخت پيدا 
كرده و واكنش نشان مى دهند، در واقع سبك رهبرى مدير بر حسب 
ويژگى هاى شخصيتى، ادراكات خود و ديگران به خصوص زيردستان 
ويژگى هاى  و  مديريتى  سبك هاى  به  توجه  با  و  مى شود  تعريف 
شخصيتى، نحوه ى رفتار و منش، تفويض اختيار، مشاركت دادن در 
تصميم سازى و تصميم گيرى و... تعامل ايجاد شده و دسترسى به 

اهداف سازمانى محقق خواهند شد .
بيان مساله 

مديريتى  بحران  مديريت  است.  چالش هايى  با  همراه  مديريتى  هر 
است كه ناخودآگاه و با بروز حادثه اتفاق مى افتد پتانسيل بيشترى 
براى چالش پذيرى دارد. با توجه به اهميت دادن به سازمان مديريت 
بحران و ستادهاى تابع و نحوه ي اداره امور اين سازمان ها و ستادها 
لازم است كه شيوه هاي مفيد اثربخشى براى مديريت و هدايت منابع 
و نيز استراتژى هاي راهبردي براى كسب حداكثر كارآيى بكارگرفته 
شود؛ زيرا هرگونه ملاحظه كارى، ساده انگارى و ضعف بغرنجى مساله 
را چند برابر مى كند. بر همين مبنا در اين پژوهش از تاثير شخصيت 
براى  بحران  مديريت  فرآيند  در  مديريتى  سبك هاى  مؤلفه هاى  روى 
نشان دادن يك چهره ى كلى يا مجموعه اى از ويژگى ها استفاده شده 
است، شخصيت يك سرى ويژگى هاى جسمى و ذهنى را ادغام نموده 
و نشان مى دهد كه يك انسان چگونه فكر، عمل و احساس مى كند. 
درك شخصيت از اين جنبه كه شباهت ها و توانايى ها و انگيزه هاى 
اين  در  مى باشد.  موثر  سازمانى  رفتار  فهم  در  مى دهد،  ارئه  را  افراد 
پژوهش فرض بر اين است كه؛ بين شخصيت يك مدير، توانايى ها، 

مديريت كردن وى و تمايلات رفتارى او رابطه وجود دارد. 
 استان خوزستان به دليل گستردگى، جمعيت بالاى 4 ميليون 

لرزه  گسل هاى  جمله  از  خود  خاص  جغرافيايى  موقعيت  نفر، 
سد  همچون  بزرگى  و  عظيم  سدهاى  ساخت  كوه ها،  وجود  و  خيز 
بزرگ  رودخانه  وجود5  و...،  كرخه  كارون3و4،  عباسپور،  شهيد 
كشورشامل كارون، دز، كرخه، مارون(جراحى)، زهره (هنديجان) 
با  كه  سال  در  آب  مترمكعب  ميليارد  از33  بيش  ورودى  حجم  با 
توجه به داشتن4 درصد مساحت كشور بيش از يك سوم آب هاى 
سطحى كشور را در خود جاى داده و نيز وجود بزرگترين رودخانه 
كشور يعنى كارون و وسعت زياد حوضه آبريز رودخانه هاى استان 
و بارش باران نسبتا زياد و يا ناگهانى در محدوده آنها همواره در 
معرض خطرسيل و آبگرفتگى بوده و دركل از 31 نوع بلاى طبيعى 
ثبت شده در كشور 22 نوع آن تاكنون به وقوع پيوسته و يازمينه 
واحتمال وقوع آنها دراستان خوزستان هست كه در نوع خود بسيار 

حائز اهميت مى باشد. 
اين مطالعه با توجه به رشد و توسعه ي همه جانبه سازمان ها و 
نهادهاى مختلف در كشور و با عنايت به اين مهم كه استان خوزستان 
شاهرگ حياتى اقتصاد ايران بوده و هرگونه اختلال در اين سيستم 
را  كشور  اقتصاد  و  صنعت  بخصوص  جامعه  اعظم  بخش  مى تواند 
فلج نموده و جامعه را با بحران هاى ويرانگر مواجه سازد. از يكسو 
خوزستان با توجه به موقعيت استراتژيك و جغرافيايى، ژئوپولتيكى 
خاصى كه دارد ستاد معين بحران استان هاى جنوب غربى و جنوب 
شاهراه  و  مرزى  شرايط  به  توجه  با  سو  ديگر  از  و  است  كشور 
آب هاى  به  دسترسى  فارس،  خليج  ى  حوزه  كشورهاى  با  ارتباطى 
نفت،  صنعت  جغرافيايى،  و  اقليمى  وضعيت  المللى،  بين  و  آزاد 
پتانسيل هاي مادى و معنوى و ...، يكى از قطب هاى صنعتى، علمى 
نگاهى  با  است،  كشورى  مطرح  و  پزشكى  گردشگرى،  ،تاريخى، 
جامع نگر مى توان گفت خوزستان با كلكسيونى از انواع بحران از 
قبيل؛ ريزگرد ها، نشت لوله هاى نفت و گاز در حوزه هاى آب شرب، 
خطر انفجار لوله ها، چاه ها و پالايشگاه هاى نفت، صنايع پتروشيمى، 
خشكسالى، احتمال تخريب سدهاى پلكانى، زلزله، تنش هاى قومى 
و  تروريسم  محارب،  و  منحله  گذارى ها، احزاب  بمب  اى،  قبيله  و 

.... مواجه مى باشد .
اين  مديريت  چگونگى  تعيين  اول  گام  در  تحقيق  اين  هدف   
و  متغيرها  بين  ارتباط  تحليل  و  تجزيه  بعدى  گام  در  و  بحران ها 
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بررسى تاثير، ويژگى هاي شخصيتى و سبك هاي مديريتى در فرآيند 
مديريت بحران در حوادث غيرمترقبه در استان خوزستان مى باشد. 

ضرورت تحقيق 
تاثير  و  بشرى  جوامع  در  غيرمترقبه  حوادث  سريع  افزون  روز  وقوع 
شيوه ى  انسان ها،  حيات  بر  غيرمترقبه  حوادث  و  بحران ها  وسيع 
مديريت اين رخدادها را به يكى از چالش هاى مهم اين عصر تبديل 
كرده است. نقش پر اهميت رهبر و مدير سازمان به عنوان مهم ترين 
به  مربوط  فعاليت هاى  ى  كننده  هماهنگ  و  كننده  هدايت  عنصر 
گروه، اين نكته را گوشزد مى كند كه مدير بر عملكرد گروهى تاثير 
بسزايى دارد و به عنوان يك ركن اساسى در پيشبرد اهداف سازمان 
و  پيشرو  مدير  بحران ها  و  حوادث  وقوع  هنگام  در  مى شود.  مطرح 
توانا مى تواند خسارت هاى ناشى از اين رخداد ها را به حداقل رسانده 
از  پس  مناسب،  گيرى  تصميم  قدرت  و  مدبرانه  برنامه هاى  با  و 
بحران جهت عادى سازى شرايط براى كاهش هزينه ها و آسيب هاى 
روان شناختى از مواجه شدن غير ضرورى با امواج خطرناك و مرگ 
آفرين پيش بينى نشده اجتناب كند. به زبان ساده مى توان گفت از 
جمله عوامل موثر در مديريت موفق بحران ها، سبك هاى مديريتى 
بحران  حين  در  بحران،  از  قبل  بحران،  ارشد  مديران  و  فرماندهان 
تدوين  نيازمند  مراحل  اين  از  كدام  هر  زيرا  است.  بحران  از  پس  و 
مديران  كه  مى طلبد  و  بوده  خود  به  مختص  راهكارهاى  و  برنامه ها 
بالابردن  و  كارآيى  افزايش  براى  مناسب  الگويى  و  مدل  از  بحران 
توانايى ها جهت تصميم سازى و تصميم گيرى پيروى كنند؛ از ديگر 
سو سازمان ها براى دستيابى به موفقيت و رقابت با ديگر سازمان ها 
كه  نيرويى  هستند،  انگيزه  داراى  و  متعهد  انسانى  منابع  نيازمند 
براى  بحرانى  و  اضطرارى  شرايط  در  محوله  وظايف  انجام  بر  افزون 
يكى  سان  بدين  نكنند.  دريغ  تلاشى  هيچ  از  سازمان  اهداف  تحقق 
از موضوعات اساسى و حياتى چگونگى جذب و انتخاب، تربيت و 
نگهدارى افرادى است كه مديران كارآمدى خواهند بود، براى صفات 
رهبرى و مديريت سلسله مطالعات گسترده اى از سال 1920 تا 1950 
شروع شد، طرفداران اين مطالعات معتقدند كه رهبران موفق داراى 
و  موفق  مديران  آن ها  از  كه  هستند  برجسته  شخصيتى  ويژگى هاى 

پيشرو ساخته است ( بلانچارد و زيگارمى١، 2006 : 5).             

1. Blanchard & Zigarmi,2006

رهبرى،  سبك  مانند  متغيرهايى  تعامل  موارد  از  بسيارى  در   
رضايت  تنيدگى، استرس و  رواني،  شخصيتى، سلامت  ويژگى هاى 
شغلى و ديگر ويژگى ها و عوامل انسانى به منظور افزايش بهره ورى 
سازمانى و فردى از اهميت خاصى برخودار مى شوند. يك مدير با 
سازمانى،  محيط  يك  كه  زمانى  سالم،  شخصيت  داراى  بالا  روحيه 
سلامت  در  مى توانند  كاركنان  مى كند،  رهبرى  را  ادارى  و  صنعتى 
روانى كامل بوده و به طور قاطع از كارخويش راضي باشند و در 
نتيجه كارآيى آن ها بالا رود، يعنى زمانى افراد كارآيى مطلوب و 
اثربخشى خواهند داشت كه بين انتظارات و ميزان توان مندى ها و 
قابليت هاى آنان ارتباط مناسبى باشد و تحت فشار قرار نگيرند و 
در شرايط پرفشار كاري سيستم حمايتگر، اعتبار و ارزش مناسبي 
چه در محيط كار و يا سطح جامعه داشته باشند (مأمن پوش، 1384: 
87-106). بر اين اساس، بررسى ويژگى هاى شخصيتى و سبك هاى 
مديريتى مديران و كارشناسان ستاد مديريت بحران با هدف ارائه ي 
آموزش هاى روان شناختى مورد نياز، از اولويت هاى اصلى براى اين 
افراد قرار گيرد. زيرا اين امر مى تواند به كاهش مشكلات روانى و 
سازمانى آنان بخصوص در هنگام بروز حوادث غير مترقبه و بحرانى 
حياتى  و  مهم  مسوليت هاى  از  يكى  بحران  مديريت  نمايد.  كمك 
مديران حوادث غيرمترقبه مى باشد. چه بسا بى توجهى به اين مقوله 
مى تواند زحمات و تلاش هاى صورت گرفته را بى اثر نموده و گاه با 
ايجاد حس عدم اعتماد، بى انگيزگى و...خود باعث ايجاد بحران هاى 
موازى و مرگ آفرين ديگرى گردد. يا به عبارتى منجر به بحران 

مديريت در سطح وسيع تر شود. 
امروزه مديريت بحران يك بخش اساسى از مديريت سازمان ها 
براى  بحران  مديريت  بلند،  اهداف  هرگونه  تعقيب  از  قبل  است. 
تضمين ثبات و موفقيت مستمر يك سازمان ضرورى است. اساساً 
سازمان هايى كه در معرض بحران قرار دارند به آمادگى بيشترى در 
برابر آن نياز دارند. مديريت بحران موثر نيازمنديك رويكرد منظم 
و نظام مند است كه مبتنى بر هوشيارى، حساسيت مديريتى و يك 
درك خوب از اهميت برنامه ريزى دقيق و آمادگى سازمانى است. 
براى مديريت مناسب بحران بايد سبك هاى مديريت مناسب به كار 
برد. يكى از عوامل موثر در اين زمينه ويژگى هاى شخصيتى مديران 
مى باشد كه روى سبك مديريتى مديران موثر است. از طرفى در هر 
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مرحله از مديريت بحران بايد از سبك مناسب مديريت استفاده كرد. 
در تحقيقاتى كه تاكنون صورت گرفته است، به عامل ويژگى هاى 
شخصيتى و سبك مناسب هر مرحله از مديريت بحران اشاره نشده 
است، اين تحقيق از اين جهت كه به بررسى ويژگى هاى شخصيتى 
مديران و سبك هاى مناسب مديريت بحران در هر مرحله مى پردازد، 

داراى نوآورى مى باشد.                                               
براساس اين پژوهش، الگويى كاربردى و عملياتى براى ارتباط 
اثر بخشى و كارآمد ميان مديران تصميم گير و كارشناسان تصميم 
سطوح  در  خوزستان  استان  ويژه  به  كشور  بحران  مديريت  در  ساز 
الگويى  چنين  ارائه ي  با  خواهدشد.  ارائه  بحران  مديريت  متفاوت 
مى توان بر مبناى دستاوردهاى روان شناختى از بروز پيامدهاي زيان 
بار، بكارگيرى مديرانى كه اقتصاد جامعه را با ركورد مواجه كرده، 
و  مادى  سرمايه هاى  رفتن  هدر  از  نداشته،  مناسب  رهبرى  قدرت 
معنوى عظيمى جلوگيرى بعمل آورده و الگوى مديريتى با كارآمدى 
بالايى براى كسب حداكثر بهره ورى بخصوص در شرايط اضطرارى و 

بحرانى براى كاهش آسيب ها در سطح حداقل ايجاد نمود.
عينى  عملى،  راهنمايى  يك  مى تواند  پژوهش  اين  انجام  لذا 
وكاربردى براى مديران و تصميم گيران حوزه ي ستادى مديريت 
و  مناسب  استراتژى  اتخاذ  جهت  مترقبه  غير  حواث  در  بحران 

برنامه ريزى مطلوب باشد. 
پيشينه

طبق بررسى هاى به عمل آمده از طريق شبكه اطلاع رسانى و بررسى 
تهران،  دانشگاه هاى  رسانى  اطلاع  مركز  داك)،  (ايران  نامه ها  پايان 
مشهد،  فردوسى  بهشتى،  شهيد  طباطبايى،  علامه  مدرس،  تربيت 
شهيد چمران اهواز، اصفهان، اروميه و شيراز (بازبينى بيش از 4500 
موضوع  اين  عنوان  با  تحقيقى  دكتراى)،  و  ارشد  نامه  پايان  عنوان 
صورت نگرفته است. از طرفى بحث مديريت بحران موضوعى جديد 
و نو بوده و در ايران از نظريه مديريت اقتضايى هرسى- بلانچارد و 
پنج عامل بزرگ شخصيت در سطح سازمانى استفاده ى علمى نشده 
است، لذا در بخش پيشينه به چند نمونه از تحقيقات مشابه كه با 

موضوع و متغيير هاى تحقيق حاضر سنخيت دارند، اشاره مى گردد.
عنوان  با  را  پژوهشى  هارواتى١ (2013)،  كشور  از  خارج  در 

1.  Harwati,2013

به  رهبرى  سبك  و  خاص  استراتژى هاى  تعيين  بحران،  مديريت 
پژوهش  اين  از  هدف  است.  كرده  ارائه  مؤثر  نتايج  كسب  منظور 
بررسى و بحث در مورد متون موجود در مورد مديريت بحران در 
تحليل  و  تجزيه  از  پس  محقق  است.  شده  ذكر  سازمانى  محيطهاى 
ماهيت بحران، اقدامات لازم براى مديريت مؤثر بحران و به طور 
كلى مدل هاى مديريت بحران، يك چهارچوب نظرى را براى درك 
دهد  انجام  بايد  بحران  مديريت  منظور  به  سازمان  يك  كه  آنچه 
از  ناشى  و  طبيعى  دسته  دو  به  را  بحران  سپس  مى كند.  معرفى  را 
عملكردهاى انسانى طبقه بندى كرده و در پايان تعيين استراتژى ها و 
شيوه رهبرى مناسب، تعيين نقش اعضاى سازمانى و ارتباط مناسب 
با رسانه ها را به عنوان عوامل مؤثر بر مديريت بحران در سازمان ها 
معرفى مى كند. الكاتانى٢ و همكاران (2011)، در تحقيقى با عنوان 
در  تغيير  هدايت  توانايى  بر  رهبرى  سبك هاى  و  شخصيت  تأثير   »
مديران مالزيايى» در دانشگاه بين المللى مالزى به بررسى تأثير پنج 
اين  مديريتى  سبك هاى  و  مالزيايى  مديران  شخصيتى  بزرگ  بعد 
مديران بر روى توانايى هدايت تغيير پرداخته اند. نمونه آمارى در 
مى دهد  نشان  تحقيق  اين  نتايج  است.  بوده  مدير  تحقيق 150  اين 
كه  ببرند  لذت  شخصيت هايى  از  دارند  تمايل  مالزيايى  مديران  كه 
هوشيار و وظيفه مدار باشند و نسبت به كسب تجربه انعطاف پذير 
هستند. اين مديران تمايل دارند از سبك مديريتى مشورتى استفاده 
كنند. گرچه از سبك هاى آمرانه، دموكراتيك و بعضى از آن ها در 
تحقيق  اين  دهنده هاى  پاسخ  اما  مى كنند،  استفاده  نيز  آزاد  اقتصاد 
در سبك رهبرى مشورتى امتياز بيشترى كسب كردند. نتايج اين 
تحقيق نشان مى دهد كه ويژگى شخصيتى برون گرا علاوه بر سبك 
هر  هستند.  مرتط  تغيير  هدايت  با  مثبت  شكلى  به  درگير  مديريتى 
به  هيجانى  ثبات  و  تجربه  به  نسبت  پذيرى  انعطاف  ويژگى  دو 
از  مديران  كه  مشورتى  مديريتى  سبك  با  مثبتى  و  مشخص  شكل 
آن استفاده مى كنند، مرتبط هستند. سبك مديريتى درگير به شكل 
مشخص و مثبتى با هدايت تغيير مرتبط است. در نتيجه اين تحقيق 
مديران،  شخصيت  بين  مثبتى  و  مشخص  ارتباط  كه  مى دهد  نشان 
سبك هاى مديريتى آن ها و توانايى هدايت تغيير وجود دارد. آنيتا 
روى  شخصيت  تاثيرات   » عنوان  با  تحقيقى  در  ژاى٣(2010)،  و 
2.  Alkahtani,2011
3.  Anita & Zhai,2010
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به كارگيرى سبك هاى مقابله با بحران و نتايج بحران براى مديران 
مهارتى « بيان مى كنند؛ گر چه بحران ممكن است به نوعى كارآمد 
يا نا كارآمد باشد اما بحران بر طرف نشده به استرس و عدم رضايت 
مى گردد.  كارآيى  و  توليد  كاهش  موجب  بنابراين  مى شود،  منجر 
آنان گزارش مى دهند كه شخصيت روى توانايى مقابله با بحران هاى 
ويژگى هاى  بين  ارتباط  همچنين  مى گذارد،  اثر  بزرگ  و  كوچك 
بحران،  با  مقابله  سبك هاى  سازگارى)،  و  گرايى  (برون  شخصيتى 
بحران هاى كاربردى و غير كاربردى روى نمونه اى از مديران مهارت 
پنج  و   » رحيم١  بحران  سبك   » مدل  از  استفاده  با  كنگ  هنگ  در 
ويژگى شخصيتى بزرگ را مورد بررسى قرار دادند. در اين تحقيق 
برون گرايى ارتباط مثبتى با سبك هاى الحاقى و سازشى دارند كه 
مى دهد  نشان  نتايج  هستند.  مؤثر  كاربردى  بحرانى  حوادث  براى 
سبك الحاقى، رايج ترين سبكى است كه توسط مديران مهارت در 
هنگ كنگ به كار گرفته مى شود. بحران غير كاربردى، ارتباط دارد 
ممانعتى  سبك  به ويژه  ممانعتى.  و  تسلطى  مددكارى،  سبك  سه  با 
يك متغير قابل پيش بينى براى حوادث بحرانى غير كاربردى است. 
آنان نتيجه مى گيرند كه؛ بحران امرى اجتناب ناپذير است، شخصيت 
معرفى مى شود به عنوان متغيرى مهم در گزينش اعضاى تيم پروژه 
پيشنهاد  را  الحاقى  سبك  سازگارى.  و  گرايى  برون  ويژگى هاى  با 
و  اخاخوم  بود.  خواهد  كاربردى  بحران  نتايج  مجرى  كه  مى دهند 
همكاران (2005)، در تحقيقى با عنوان « تأثير عقايد مديريتى و 
شخصيتى روى سبك هاى رهبرى مديران در سازمان هاى خدماتى و 
صنعتى « به صورت علمى اين موضوع را مورد كنكاش قرار مى دهند. 
در اين تحقيق نمونه اى متشكل از 203 مدير كه 110 نفر (٪54  
مرد) و 93 نفر (46٪  زن)، مديران سازمان هاى خدماتى 115 نفر 
(57٪ ) و مديران سازمان هاى صنعتى و كارخانه ها 88 نفر (٪43 ) 
با سن 22 تا 58 با ميانگين سنى 36 حضور داشتند. سه فرضيه در 
اين تحقيق گنجانده شده بود. نتايج نشان داد كه تفاوت قابل توجهى 
ميان مديران مرد و زن در سبك مديريتى متغير، عقايد مديريتى و 
شخصيت خود رأى وجود دارد. به طور مشابه (مديران مرد و زن) 
و  رأى  خود  شخصيت  مديريتى،  عقايد  لحاظ  از  توجهى  قابل  تأثير 
مستبد روى سبك مديريتى تعاملى دارند. همچنين عقايد مديريتى 

1. Rahim Crisis Styles

متغيير  مديريتى  سبك  روى  توجهى  قابل  تأثير  مستبد  شخصيت  و 
ندارند. از نتايج اين تحقيق براى برنامه هاى آموزشى مديران مرد و 
زن جهت بهره گيرى از سبك هاى مديريتى متغيير در صنايع نيجريه 
استفاده مى شود. هندل٢ و همكاران (2005)، در پژوهشى با عنوان 
« سبك هاى رهبرى و انتخاب استراتژى در مديريت بحران در ميان 
پرستاران بيمارستان هاى دولتى»، با اهداف تشخيص انتخاب حالت 
بحران سر پرستاران در بيمارستان هاى دولتى و بررسى رابطه ميان 
سبك رهبرى، انتخاب استراتژى در مقابله با بحران و ويژگى هاى 
جمعيت شناختى نتايج حاصله را اينگونه گزارش مى كنند؛ 60 نفر 
طريق  از  مركزى  اسرائيل  در  دولتى  بيمارستان   5 در  پرستار  سر 
و  عاملى  چند  رهبرى  بحران،  حالت  كه  بخشى  سه  پرسشنامه  يك 
اطلاعات جمعيت شناختى نمونه را بررسى مى كرد مورد نظر خواهى 
قرار گرفتند. مديران پرستار شيفت روزانه با اختلافات و بحران هاى 
كارآيى  با  بحران  مديريت  حالت  انتخاب  مى شوند.  مواجه  زيادى 
مديريتى ارتباط دارد. توانايى مديريت خلاق موقعيت هاى بحرانى 
را به سمت نتايج سازنده و يك امر الزامى استاندارد تبديل مى كند. 
سرپرستاران به طور قابل توجهى خودشان را بيشتر رهبران متغيير 
استراتژى  رايج ترين  سازش  و  مصالحه  تبادلى.  رهبران  تا  مى دانند 
نظر  مورد  كه  پرستاران  از  نيمى  تقريبى  طور  به  بود.  استفاده  مورد 
بحران  مديريت  در  روش  يك  از  تنها  بودند،  گرفته  قرار  خواهى 
استراتژى  توجهى  قابل  طور  به  متغيير  رهبرى  مى كردند.  استفاده 
بحران انتخاب شده را تحت تأثير قرار مى داد. سرپرستاران تمايل 
داشتند از روش مقابله با بحرانى استفاده كنند كه از رويكرد اتلاف 
– اتلاف در نظر گرفته مى شود. آمادگى در مديريت بحران بايد از 
آموزش هاى قبل از فارغ التحصيل آغاز شود. آنتونيونى٣ (1998)، 
در پژوهشى با عنوان « ارتباط ميان پنج عامل بزرگ شخصيتى و 
دانشجو   351 از  متشكل  نمونه اى  با   » بحران  مديريت  سبك هاى 
و 110 مدير از طريق بكار گيرى پرسشنامه بيان مى دارند؛ هدف 
اين تحقيق بررسى ارتباط ميان پنج عامل بزرگ شخصيت (برون 
سبك  پنج  و  رنجورى)  روان  و  سازگارى  وجدان،  آزادى،  گرايى، 
اجتناب  فرمايانه،  حكم  مددكارى،  (الحاقى،  بحران هاى  با  مقابله 
مى دهد  نشان  كلى  نتايج  است.  فردى  بين  جو)  مصالحه  و  پذيرانه 
2.  Hendel,2005
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كه برون گرايى، وجدان، آزادى و سازگارى ارتباط مثبتى با سبك 
الحاقى دارند. برون گرايى ارتباط مستقيمى با سبك حكم فرمايانه 
دارد، در حالى كه سازگارى و روان رنجورى ارتباط منفى با سبك 
حكم فرمايانه دارد. برون گرايى، وجدان و آزادى رابطه ى منفى با 
سبك اجتناب دارند در حالى كه سازگارى و روان رنجورى ارتباط 

مثبتى با سبك اجتناب پذيرانه دارند.
با  پژوهشى  مقاله اى  در   ،(1392) باقرى  نيز  كشور  داخل  در 
عنوان «رابطه بين تيپ شخصيتى مديران با سلامت روان كاركنان 
و  مرد  مدير   50 از  متشكل  نمونه اى  با  گرمسار»،  صنعتى  شهرك 
و  خوشه اى  تصادفى  گيرى  نمونه  به صورت  كه  كارمند   50 و  زن 
به كارگيرى پرسشنامه، نتايج به دست آمده را اينگونه گزارش كرده 
است؛ 62٪ از مديران داراى تيپ شخصيتى A و 38٪ از مديران 
شهرك صنعتى گرمسار، داراى تيپ شخصيتى B هستند. بيشترين 
اختلال شايع در بين كاركنان، مربوط به اختلال در عملكرد اجتماعى 
(با نمره 8/89) مى باشد، به ميزان 90٪ از كل جامعه آمارى بين 
تيپ شخصيتى مديران و سلامت روان كاركنان رابطه ى معنى دار 
وجود دارد. بين تيپ شخصيتى B مديران و سلامت روانى كاركنان 
با  پژوهشى  در   ،(1386) همكاران  و  كلانترى  دارد.  وجود  رابطه 
عنوان «بررسى رابطه بين سبك هاى مديريت تعارض با ويژگى هاى 
شخصيتى مديران دانشگاه هاى شهريزد» با جامعه ى آمارى كه شامل 
نمونه اى 107  با  و  نفر)  يزد (154  شهر  دانشگاه هاى  مديران  كليه 
نفرى كه به صورت نمونه گيرى تصادفى ساده انتخاب شده بودنند، 
درون گرايى  شخصيتى  ويژگى هاى  نموده اند.  گزارش  را  نتايج  اين 
با سبك هاى مديريت تعارض به شيوه همكارى و تشريك مساعى 
و  برون گرايى  شخصيتى  ويژگى  دو  دارد.  رابطه  نرمش  و  توافق  و 
اعمال  و  اجبارى  شيوه  به  تعارض  مديريت  سبك  با  روان رنجورى 
با  شخصيتى  ويژگى هاى  موارد،  ساير  در  و  دارند  رابطه  قدرت 
ندارد.  وجود  معنادارى  رابطه ى  تعارض،  مديريت  سبك هاى 
تحصيلى،  مدرك  و  مديريت  سابقه  براساس  شخصيت  اينكه  ضمن 
ويژگى هاى  و  متغيرها  ساير  بين  و  مى دهد  نشان  را  برون گرايى 
در   ،(1383) محققى  نشد.  مشاهده  معنادارى  تفاوت  شخصيتى 
پاسخگويى  نحوه ى  بررسى   ” عنوان  تحت  دانشگاهى  پژوهشى 
به  وابسته  درمانى  آموزشى  بيمارستان   9 توسط  بحران  برابر  در 

تهران  شمال  در  زلزله  وقوع  از  پس  تهران،  پزشكى  علوم  دانشگاه 
”، محورهاى مطالعاتى خود را در زمينه برنامه ريزى، سازماندهى، 
كنترل وارزيابى انجام گرفته در حيطه هاى؛ نيروى انسانى، وسايل 
خدمات  ارائه  نحوه ى  بالقوه،  خطرات  احتمال  كاهش  تحهيزات،  و 
در شرايط بحرانى، فرماندهى (مديريت) و كنترل اوضاع انجام داد. 
در  كه  اقداماتى  كلى  به طور  مى دهد  نشان  تحقيق  از  حاصل  نتايج 
مى باشد  سنتى  و  تجربى  صورت  به  گرفته  انجام  بيمارستان ها  اين 
بحران  مديريت  قالب  در  و  علمى  روش  به  مقابله  برنامه  هنوز  و 
نشده  اجرا  مطالعه  مورد  بيمارستان هاى  در  مترقبه  غير  حوادث  و 
نسبى  آمادگى  از  حاكى  شده  انجام  اقدامات  اين،  وجود  با  است. 
سوانح،  كميته  تشكيل  يا  و  شدن  فعال  و  مى باشد  بيمارستان ها 
فوريت هاى پزشكى و ... بيانگر توجه مسؤلين بيمارستان ها به اين 
آمادگى  ميزان  اين  كه  مى كند  بيان  پژوهشگر  اين  مى باشد،  مسأله 
در برابر بحران هاى شديد و پيش بينى نشده كافى نمى باشد و لازم 
حوادث  و  بحران  بل  مقابله  مديريتى  و  علمى  برنامه هاى  با  است 
استاندارد  حد  به  آمادگى  از  سطح  اين  بيمارستان ها  در  مترقبه  غير 
ارتقا يابد. مهم ترين عامل در اين ميان آموزش نيروى انسانى شاغل 
همكاران  و  نام  نوين  مى باشد.  برنامه  تدوين  و  بيمارستان ها  در 
ويژگى هاى  رابطه  «بررسى  عنوان  تحت  مطالعه اى  در   ،(1380)
ساده  رابطه ى  بررسى  به  مديران»،  رهبرى  سبك هاى  و  شخصيتى 
رهبرى  سبك هاى  و  شخصيتى  ويژگى هاى  بين  متغيرى  چند  و 
مديران سازمان هاى دولتى اهواز پرداختند. در اين پژوهش رابطه ى 
كار،  ملاحظه  رهبرى  سبك  سه  با  كتل  شخصيتى  گانه  عوامل 16 
سازمان ده و مشاركتى مورد بررسى قرار گرفت. از بين 16 عامل 
شخصيتى مورد بررسى در اين پژوهش، عوامل شخصيتى Q1,C با 
سبك رهبرى ملاحظه كار، عوامل شخصيتى Q3,L با سبك رهبرى 
مشاركتى  رهبرى  سبك  با   H,F,B شخصيتى  عوامل  و  سازمان ده 
عامل   16 بين  از  هم چنين  دارند.  معنادارى  و  ساده  همبستگى 
ملاحظه كار  رهبرى  سبك  با   Q1,L,A و   C عوامل  كتل،  شخصيتى 
وعوامل C,L به اسبك رهبرى سازمانده و عوامل H,G,Q1 با سبك 
رهبرى مشاركتى به روش مرحله اى همبستگى چند متغيرى رابطه ى 

معنادارى داشته اند.
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سؤال هاى تحقيق
سؤال اصلى:

در هر كدام از مراحل فرآيند مديريت بحران، كدام ويژگى هاى 
شخصيتى بر كدام سبك مديريتى موثرترند؟

سؤالات فرعى:
1- ويژگى هاى شخصيتى مديران چه تأثيرى بر سبك هاى مديريتى 

آنان دارد؟
2- سبك هاى مديريتى مديران چه تأثيرى بر مديريت بحران دارد؟

بحران  مديريت  بر  تأثيرى  چه  مديران  شخصيتى  ويژگى هاى   -3
دارد؟

روش
روش تحقيق، در اين پژوهش با توجه به ماهيت موضوع و داده ها، 
يك بررسى توصيفى- پيمايشى است. از طرف ديگر، چون اطلاعات 
مورد نياز بايد از طريق پرسش نامه و مصاحبه گردآورى شود، بخشى 
تحقيق  اين  در  مى گردد.  محسوب  ميدانى  نوع  از  تحقيق  اين  از 
اطلاعات  گردآورى  ابزارهاى  مبناى  بر  را  داده ها  پژوهشگر  ميدانى 
از  استفاده  با  سپس  و  جمع آورى  شده اند،  معرفى  خود  جاى  در  كه 

روش هاى آمارى مناسب تجزيه و تحليل خواهد نمود.
ستاد  كارشناسان  و  مديران  كليه  تحقيق،  اين  آمارى  جامعه 
آن ها 994  مجموع  كه  مى باشند.  خوزستان  استان  بحران  مديريت 
بخشدار،  نفر است، كه شامل 60 فرماندار و معاون فرماندار، 72 
78 شهردار، 54 دبير و عضو ستادى،270 نفر اعضاى كارگروه هاى 

تخصصى،120 نفر كارشناس و 340 نفر دهيار.
است. (افراد  طبقه اى  تصادفى  پژوهش  اين  گيرى  نمونه  روش 
حجم نمونه به خاطر اين كه معرف كل جامعه باشند با همان نسبتى 
كه در جامعه ى مادر وجود دارند، مشخص مى شوند)، به اين دليل 
روش نمونه گيرى تصادفى طبقه اى مورد استفاده قرار مى گيرد كه 
درصد آزمودنى ها به صورت تصادفى از هر گروه از طريق فرمول 
PK=NK/N ا(NK تعداد مربوط به هر طبقه است) انتخاب مى شوند، 

با درصد همان گروه در جامعه ى مد نظر برابر باشند، به عبارتى در 
انتخاب  نمونه  كه  است  مطمئن  محقق  طبقه اى  گيرى  نمونه  روش 
بوده اند،  طبقه  آن  اساس  كه  عواملى  و  ويژگى ها  اساس  بر  شده 

نماينده واقعى جامعه مورد نظر است (دلاور، 1378: 114، شريفى 
فرمول  طريق  از  آمارى  جامعه ى  حجم   .(123  :1380 شريفى،  و 
كوكران ١كه يكى از پركاربردترين روش هاى محاسبه حجم نمونه 
 ،(278) نفر  هشت  و  هفتاد  و  دويست  است،  پژوهش  در  آمارى 
برآورد شده است. ضمن اينكه حجم تقريبى به دست آمده با جدول 
نمونه از جامعه مورگان ٢همخوانى دارد. به اعتقاد  برآورد اندازه ى 
يا  حجم  برآورد  راه  ساده ترين  و  بهترين  پژوهشگران  از  بسيارى 
و  (نادرى  مى باشد.  مورگان  برآورد  جدول  از  گيرى  بهره  اندازه ى 

سيف 1387: 127، گال٣ و همكاران، 2003: 364).
ابزار گردآورى ميدانى براى اين پژوهش، مصاحبه و پرسشنامه 
است كه با توجه به ماهيت تحقيق از دو نوع پرسشنامه  و يك فرم 
نظر خواهى براى گردآورى اطلاعات و داده به اين شرح بهره گرفته 
خواهد شد. از آنجايى كه ابزار گردآورى ميدانى براى اين پژوهش، 
نوع  دو  از  تحقيق  ماهيت  به  توجه  با  است،  پرسشنامه  و  مصاحبه 
پرسشنامه  و يك فرم نظر خواهى براى گردآورى اطلاعات و داده 
مديران،  شخصيت  سنجش  براى  شد. 1-  گرفته  بهره  شرح  اين  به 
مديران،  سبك  سنجش   -2  ،(NEO) بزرگ  عامل  پنج  پرسشنامه 
پرسشنامه سبك هاى مديريتى هرسى و بلانچارد (LBA)، 3 - فرم 
مديريت  فرآيند  در  كه  كارشناسان  و  مديران  از  تكميلى  مصاحبه 
و  ساخته)  (محقق  مى دانند؟  مناسب  را  مديريتى  سبك  چه  بحران 

پرسشنامه ى مديريت بحران.
جهت تعيين اعتبار پرسشنامه ابتدا با استفاده از منابع،  مطالعات 
اوليه و مشورت اساتيد راهنما ومشاور 100 سؤال طراحى گرديد و 
سپس جهت تعيين اعتبار محتوايى از 5 نفر اساتيد و صاحب نظران 
رشته مديريت خواسته شد كه هر يك از سؤالات را در يك طيف از 
«خيلى ضعيف تا خيلى خوب» ارزيابى نمايند كه 9 سؤال در طيف 
از  نظران  صاحب  ارزيابى  نمره  ميانگين  است.  گرفته  قرار  ضعيف 
91 سؤال باقى مانده 4/03 (در طيف پنج ارزشى ليكرت) بود كه 
روايى  افزايش  راستاى  در  سپس  است.  ابراز  مطلوب  روايى  بيانگر 
پرسشنامه بازنگرى صورت گرفت كه سرانجام شكل نهايى پرسشنامه 
ميزان  كندال  ضريب  براساس  و  شد  تنظيم  و  طراحى  سؤال  با 91 

1.  Cochran
2.  Morgan
3. Gall,2003
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روايى پرسشنامه 0/84 محاسبه گرديد كه نشان دهنده روايى مناسب 
پرسشنامه است. براى سنجش پايايى پرسشنامه، پس از انجام يك 
مطالعه مقدماتى و تعيين واريانس سؤالات،  از طريق ضريب آلفاى 

كرونباخ مورد محاسبه قرار گرفت كه ضريب 0/85 به دست آمد.
پرسشنامه،  هر  راهنماى  ابتدا  اطلاعات،  گردآورى  منظور  به 
و  گردآورندگان  دستورات  طبق  سؤالات  به  دهى  پاسخ  نحوه ى 
مؤلفه هاى آزمون تدوين و با نظر خواهى از خبرگان و كارشناسان 
ضميمه ى  به صورت  آزمودنى ها  براى  راهنما  استاد  هماهنگى  با  و 
مبناى  بر  پرسشنامه ها،  توزيع  از  قبل  گرديد،  تهيه  پرسشنامه ها 
برنامه ى مراحل اجرايى تحقيق، با مساعدت مديركل و كارشناسان 
سازى  آماده  كتبى،  مكاتبه  طريق  از  خوزستان  استان  بحران  ستاد 
اطلاعات تكميلى به صورت پاورپوينت در قالب كارگاه آموزشى، 
اين  (در  گرديد.  تشريح  آمارى  نمونه  براى  كليدى  و  مهم  نكات 
كارگاه اهميت موضوع، نحوه ى پاسخ دهى، ارائه اطلاعات لازم، رفع 
سپس  شد).  بيان  پژوهش  نمونه ى  براى   ... و  آزمودنى ها  اشكالات 
آورى  جمع  لازم  اطلاعات  مصاحبه  انجام  و  پرسشنامه ها  توزيع  با 
از  آزمون  هر  پرسشنامه ها،  آورى  جمع  از  پس  شد.  بندى  طبقه  و 
بر  بود  شده  تهيه  سازندگان  توسط  كه  گذارى  نمره  شيوه ى  طريق 
اساس كليد و روش محاسبه آن، نمره گذارى گرديد. اطلاعات به 
مشاور  و  راهنما  اساتيد  نظر  زير  بازبينى  دوبار  از  پس  آمده  دست 
براى استحراج و تفسير نتايج با بهره گيرى از نرم افزارهاى مناسب 
به  گردآورى،  از  پس  پژوهش  داده هاى  شدند.  داده  كامپيوتر  به 
منظور تجزيه و تحليل وارد نرم افزار SPSS23 شده و با استفاده از 
روش هاى آمارى توصيفى شامل فراوانى، درصد، ميانگين و انحراف 
 Excell و Word استاندارد توصيف شده و با استفاده از نرم افزارهاى
در قالب جدول و نمودار ارائه شد. جهت تجزيه و تحليل داده ها و 
 SPSS23 نرم افزارهاى  به كارگيرى  با  پژوهش  فرضيه هاى  سنجش 
و از روش  تحليل عاملى جهت سنجش ميزان تأثير متغير پيش بين   
بر متغير ملاك و تعيين بار عاملى آنها با استفاده از نرم افزار PLS از 

مدل سازى معادلات ساختارى استفاده شده است.

يافته ها
پايه هر عملى روش شناختى آن است و اعتبار و ارزش قوانين عملى 

به  مى رود.  كار  به  عمل  آن  در  كه  است  مبتنى  شناختى  روش  به 
منظور تحليل داده هاى پژوهش از تحليل هاى گوناگون استفاده شده 
است. در مـرحله اول بـه بـررسى بـرازش مدل پرداخته شد. كـه 
شامل سه بخش مدل هاى اندازه گيرى، مدل ساختارى و مدل كلى 
است  ذكر  به  لازم  گرفت.  انجام  سؤالات  آزمون  نهايت  در  و  است 
برخلاف مدل يابى معادلات ساختارى مبتنى بر كوواريانس١، كمترين 
مجذورات جزئى (PLS) بر بيشترين واريانس تبيين شده است، لذا 

نيازى به نرمال بودن داده ها نيست.
بررسى برازش مدل در دو بخش انجام شد:

1. برازش مدل اندازه گيرى
2. برازش مدل ساختارى

 برازش مدل اندازه گيرى
در مدل هاى «PLS» دو مدل آزمون مى شود. مدل اول مدل بيرونى 
است كه هم ارز مدل اندازه گيرى و مدل دوم، مدل درونى است كه 
مى باشد  كوواريانس  بر  مبتنى  مدل هاى  در  ساختارى  مدل  هم ارز 
از  اندازه گيرى  مدل  اول  مرحله  در  بنابراين   .(192 (هومن،1390: 
دومين  در  سپس  مى شود،  بررسى  پايايى  و  روايى  تحليل  طريق 
متغيرها  بين  مسير  ضريب  برآورد  وسيله  به  ساختارى  مدل  مرحله 
سون٢،  (مارتين   مى گردد  آزمون  مدل  برازش  شاخص هاى  تعيين  و 
1995). براى بررسى برازش بخش اول يعنى برازش مدل اندازه گيرى 
سه مورد استفاده مى گردد: پايايى شاخص، روايى همگرا، روايى واگرا 
معيارآلفاى  سه  توسط  خود  نيز  شاخص  پايايى  (هول اند٣،1999). 
كرونباخ، پايايى تركيبى و ضرايب بارهاى عاملى مورد سنجش واقع 

مى گردد (هومن،1390: 193).
مقدار ضريب آلفاى كرونباخ

عامل ديگر در ارزيابى قابليت اطمينان سازگارى۴ درونى مدل، مقدار 
اين ضريب، از 0 تا 1 متغير است كه مقادير بالاتر از 0/7 پذيرفته 
و مقادير كمتر از 0/6 نامطلوب ارزيابى مى گردد (كرونباخ، 1951). 
آزمون مدل بيرونى (مدل اندازه گيرى) شامل بررسى پايايى و روايى 

مولفه ها و ابزار پژوهش مى باشد. (هومن،1390: 193).

1.  Covariance
2. Martinson,1995
3. Holland,1999
4. Internal consistency reliability
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پايايى تركيبى
تعيين  براى  سنتى  معيار  يك  كرونباخ  آلفاى  معيار  كه  آنجا  از 
آلفا،  به  نسبت  مدرن ترى  معيار   PLS روش  مولفه هاست،  پايايى 
و  ورتس١  توسط  معيار  اين  مى برد.  بكار  تركيبى  پايايى  نام  به 
همكاران (1974) معرفى شد و برترى آن نسبت به آلفاى كرونباخ 
در اين است كه پايايى مؤلفه ها نه به صورت مطلق، بلكه با توجه به 
همبستگى مؤلفه هايشان با يكديگر محاسبه مى گردد. درنتيجه براى 
برده  بكار  معيارها  اين  هردوى   ،PLS روش  در  پايايى  بهتر  سنجش 
معرفى   Rho با  را   (CR) تركيبى  پايايى  محققين  برخى  مى شوند. 
مى كنند (داورى ورضازاده، 1393: 80). درصورتى كه مقدار CR براى 
درونى  پايدارى  از  نشان  شود  (نونالى٢،1978)   0,7 بالاى  مؤلفه  هر 
عدم  از 0,6  كمتر  مقدار  داردو  گيرى  اندازه  مدل هاى  براى  مناسب 

وجود پايايى را نشان مى دهد (نونالى و برنستين٣،1994).

روايى همگرا
فورنل و لاركر۴(1981) معيار «ميانگين واريانس استخراج شده۵» را 
براى سنجش روايى همگرا معرفى كرده و اظهار داشتند كه در مورد 
مقدار  كه  معنى  بدين  است.  عدد 0/5  بحرانى  مقدار  شاخص،  اين 
AVE بالاى 0/5 روايى همگراى قابل قبول را نشان مى دهد (فورنل 

و لاركر، 1981). روش محاسبه مقدار AVE براى متغيرهاى پژوهش 
به صورت زير مى باشد (داورى، رضازاده، 1393: 82).

پس از محاسبه مقادير آلفاى كرونباخ، CR و AVE مربوط به 
متغيرهاى پژوهش، جدول 4-7 مقاديرفوق را نمايش مى دهد.

1. Wrest,1974
2. Nunnally,1978
3. Nunnally&Bernstein,1994
4. Fornell & Larcker,1981
5. Average Variance Extracted = AVE

جدول 1. مقادير مربوط به پايايى شاخص

آلفاى متغير
كرونباخ

پايايى تركيبى 
(CR)

روايى  همگرا 
(AVE)

0/8520/910/772ويژگى هاى شخصيتى
0/7770/870/691ثبات هيجانى
0/7830/8350/506برون گرايى
0/7330/8230/54گشودگى
0/8010/8640/567سازگارى

0/8880/9180/691وظيفه شناسى
0/7520/8340/508سبك مديريت

0/8140/8890/729دستورى
70/780/543~ 0/69تشويقى
0/840/9040/759مشاركتى
0/7030/8040/511تفويضى

0/7970/8540/501مديريت بحران
0/7910/880/712پيشگيرى
0/720/8010/504آمادگى
0/820/8930/736مقابله
0/7490/8320/502بازسازى

آلفاى  مقادير  مى شود،  مشاهده  فوق  جدول  در  كه  همانگونه 
است.  بالاى 0/5   AVE مقادير  تمام  و  بالاى 0/7   CR و  كرونباخ 

بنابراين مى توان گفت مدل از پايايى مطلوب برخوردار است.
 برازش مدل ساختارى

برازش مدل ساختارى شامل 3 مرحله است:
(t-values مقادير) Z ضرايب معنادار  .1

R2 يا R Squares معيار  .2
(Stone-Geisser criterion) Q² معيار  .3

(t-values مقادير) بررسى فرضيه ها با ضرايب معنادارى
مدل  در  سازه ها  بين  رابطه  سنجش  براى  معيار  ابتدايى ترين 
بيشتر  از 1/96  اعداد  اين  مقدار  اگر  كه  است  ساختارى)  (بخش 
شود، نشان از صحت رابطه بين سازه ها و در نتيجه تأييد سؤالات 
پژوهش در سطح اطمينان 95٪ دارد. البته بايد توجه داشت كه اين 
معيار صحت رابطه ها را نشان مى دهد و شدت رابطه ى بين سازه ها 

را نمى توان با آن سنجيد (داورى و رضازاده، 1393: 84).

CR= 1  + . . + n  1  + . . + n  + [(1 1   )2 + . . +(1 n   )2

AVE = 1  + + n  ] n  



 99 منصور كاوسى و همكاران /  تبيين تأثيرگذارى شخصيت مديران بر سبك هاى مديريتى آنان در فرآيند مديريت بحران با ارائه الگويى كاربردى

  
 

 

 

 

9.478                      1.233               10.331           2.098                                                     

 

 

 

 

 

 

4.611                             6.141                                                                 

 

                 5.490                                                                                       1.911 

 

                                                                                                                        0.769 

            7.862                                

                                                                        4.872                                   3.054 

                    3.082  

                                                                                                                  2.415   

                   14.235  

                                                                                                     37.588                   

                                 

  
  

  
 

 
  

         

   

  

  

 
  

 
  

  

  

  

  

شكل 1. ضرايب معنادارى مدل فرضيه هاى فرعى پژوهش
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شكل 1. ضرايب تاثير مدل فرضيه هاى فرعى پژوهش
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متغيرهاى مستقل بر وابسته به شرح جدول شماره 2 است.با توجه به شكل هاى 1 و 2 مقادير آزمون آمار t و ضرايب تأثير 
جدول 2. مقادير آزمون آمار t و ضرايب مسيرهاى مستقيم مربوط به متغيرهاى پژوهش

ضريب مسيرمسير
(β)

عدد معنى دارى
(t-value)نتيجه سؤال

به متغيراز متغير
تأييدسوال0/3534/625سبك هاى مديريتويژگى هاى شخصيتى

عدم تأييد سؤال0/0060/875سبك هاى مديريتثبات هيجانى
عدم تأييد سؤال0/01611/92سبك هاى مديريتبرون گرايى
تأييد سؤال0/03692/54سبك هاى مديريتگشودگى
تأييد سؤال0/0182/34سبك هاى مديريتسازگارى

تأييد سؤال0/324/6سبك هاى مديريتوظيفه شناسى
تأييد سؤال0/3126/147مديريت بحرانسبك هاى مديريت
عدم تأييد سؤال0/1511/94مديريت بحرانسبك دستورى
عدم تأييد سؤال0/0271/22مديريت بحرانسبك تشويقى
تأييد سؤال0/2854/82مديريت بحرانسبك مشاركتى
تأييد سؤال0/3235/23مديريت بحرانسبك تفويضى

تأييد سؤال0/2265/32مديريت بحرانويژگى هاى شخصيتى
عدم تأييد سؤال0/0190/697مديريت بحرانثبات هيجانى
عدم تأييد سؤال0/0451/37مديريت بحرانبرون گرايى
تأييد سؤال0/1041/99مديريت بحرانگشودگى
عدم تأييد سؤال0/0511/754مديريت بحرانسازگارى

تأييد سؤال0/9092/84مديريت بحرانوظيفه شناسى

مسيرهايى كه مقادير آمار t بزرگ تر از 1/96 باشد مورد قبول 
واقع مى شود ولى فرضيه هايى كه آمار t كوچك تر از 1/96 است 

از نظر آمارى رد مى شود.
R Squares يا R2 معيار

گيرى  اندازه  بخش  كردن  متصل  براى  كه  است  معيارى   ،R2

و  مى رود  بكار  ساختارى  معادلات  سازى،  مدل  ساختارى  بخش  و 
درون  متغير  يك  بر  زا  برون  متغير  يك  كه  دارد  تأثيرى  از  نشان 
زا مى گذارد. نكته ضرورى در اينجا است كه مقدار R2، تنها براى 
سازه هاى  مورد  در  و  مى گردد  محاسبه  مدل  زاى  درون  سازه هاى 
رضازاده، 1392:  و  (داورى  است  صفر  معيار  اين  مقدار  زا  برون 
91). مقدار اين ضريب نيزا ز 0 تا 1 متغير است كه مقادير بزرگتر، 
را   0/67 به  نزديك  مقادير   ،(1988) چين١  است.  مطلوب تر 
مطلوب، نزديك به 0/33 را معمولى و نزديك به 0/19 را ضعيف 

ارزيابى مى كنند.

1. Chin,1988

جدول 3. مقادير ضرايب تعيين
مقدار R2متغير

0/416سبك مديريت
0/47مديريت بحران

مطلوب  نسبتاً  برازش  از  حاكى   R2 براى  آمده  دست  مقاديربه 
مدل ساختارى است.

Q² معيار
اين معيار كه توسط استون وگِيزِر٢ (1975) معرفى شد قدرت 
كه  مدل هايى  آن ها  اعتقاد  به  مى سازد.  مشخص  را  مدل  بينى  پيش 
داراى برازش بخش ساختارى قابل قبول هستند، بايد قابليت پيش 
داشته  را  مدل  زاى  درون  سازه هاى  به  مربوط  شاخص هاى  بينى 
به  سازه ها  بين  روابط  مدل،  يك  در  اگر  كه  معنى  بدين  باشند. 
درستى تعريف شده باشند، سازه ها قادر خواهند بود تا تأثيركافى بر 
شاخص هاى يكديگر گذاشته و از اين راه سؤالات به درستى تأييد 
شوند. در صورتى كه مقدار Q² در مورد يك سازه ى درون زا صفر 

2. Stone & Geisser,1975
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يا كمتر از صفر شود، نشان از آن دارد كه روابط بين سازه هاى ديگر 
مدل و آن سازه ى درون زا به خوبى تبيين نشده است و در نتيجه 
مدل نياز به اصلاح دارد. هنسلز١و همكاران (2009) در مورد شدت 
قدرت پيش بينى مدل در مورد سازه هاى درون زا، سه مقدار 0/02 
و 0/15 و 0/35 را تعيين نموده اند. به اعتقاد آنها اگر مقدار Q² در 
مورد يك سازه ى درون زا در محدوده نزديك به 0/02 باشد، نشان 
از آن دارد كه مدل قدرت پيش بينى ضعيفى در قبال شاخه هاى آن 

سازه دارد (داورى و رضازاده، 1393: 96).

Q² جدول 4. مقادير
Q² (=1-SSE/SSO)متغير

0/641ويژگى هاى شخصيتى
0/38ثبات هيجانى
0/262برون گرايى
0/249گشودگى
0/568سازگارى

0/65وظيفه شناسى
0/38سبك مديريت

0/725دستورى
0/105تشويقى
0/774مشاركتى
0/212تفويضى

0/424مديريت بحران
0/728پيشگيرى
0/175آمادگى
0/736مقابله
0/304بازسازى

بزرگتر  متغيرها  اكثر  به  مربوط   Q² مقادير  كه  اين  به  باتوجه 
خوب  مدل  پيش بينى  قدرت  بنابراين  است،   0/35 به  نزديك  يا 
مى باشد و در كل مدل به خوبى از عهده ى پيش بينى مقادير مربوطه 

برآمده است.
نتايج پرسش هاى پژوهش

بر •  تأثيرى  چه  مديران  شخصيتى  ويژگى هاى  اول:  پرسش 
سبك هاى مديريتى آنان دارد؟

و  شخصيتى  ويژگى هاى  متغيرهاى  بين  معنى دارى  آمار   
سبك هاى مديريت برابر 4/625 است كه بزرگتر از مقدار (2/58) 
1. Henseles,2009

در  فوق  متغيرهاى  بين  ارتباط  كه  است  اين  نشان دهنده ى  است، 
سطح اطمينان (99٪) معنى دار است. هم چنين ضريب مسير بين اين 
ويژگى هاى  متغير  تأثير  ميزان  كه  است  برابر (0/353)  متغير  دو 
بين  معنى دارى  آمار  مى دهد.  نشان  را  رهبرى  سبك  بر  شخصيتى 
مديريت  سبك هاى  و  هيجانى  ثبات  شخصيتى  ويژگى  متغيرهاى 
است،   (1/96) مقدار  از  كوچك تر  كه  است   0/875 برابر 
معنى دار  فوق  متغيرهاى  بين  ارتباط  كه  است  اين  نشان دهنده ى 
سبك  بر  هيجانى  ثبات  شخصيتى  ويژگى  تأثير  بنابراين  نيست. 
متغيرهاى  بين  معنى دارى  آمار  نمى شود.  تأييد  مديران  رهبرى 
ويژگى شخصيتى انعطاف پذيرى و سبك هاى مديريت برابر 1/92 
است كه كوچك تر از مقدار (1/96) است، نشان دهنده ى اين است 
كه ارتباط بين متغيرهاى فوق معنى دار نيست. بنابراين تأثير ويژگى 
شخصيتى برون گرايى بر سبك رهبرى مديران تأييد نمى شود. آمار 
معنى دارى بين متغيرهاى ويژگى شخصيتى سازگارى و سبك هاى 
است،   (1/96) مقدار  از  بزرگ تر  كه  است  برابر 2/34  مديريت 
سطح  در  فوق  متغيرهاى  بين  ارتباط  كه  است  اين  نشان دهنده ى 
اطمينان (95٪) معنى دار است. هم چنين ضريب مسير بين اين دو 
متغير برابر (0/018) است كه ميزان تأثير متغير ويژگى  شخصيتى 
بين  معنى دارى  آمار  مى دهد.  نشان  را  رهبرى  سبك  بر  سازگارى 
مديريت  سبك هاى  و  وظيفه شناسى  شخصيتى  ويژگى  متغيرهاى 
برابر 4/6 است كه بزرگ تر از مقدار (2/58) است، نشان دهنده ى 
ارتباط بين متغيرهاى فوق در سطح اطمينان (99٪) معنى دار است. 
كه  است   (0/32) برابر  متغير  دو  اين  بين  مسير  ضريب  هم چنين 
ميزان تأثير متغير ويژگى  شخصيتى وظيفه شناسى بر سبك رهبرى 
شخصيتى  ويژگى  متغيرهاى  بين  معنى دارى  آمار  مى دهد.  نشان  را 
انعطاف پذيرى و سبك هاى مديريت برابر 2/54 است كه بزرگ تر 
بين  ارتباط  كه  است  اين  نشان دهنده ى  است،   (1/96) مقدار  از 
هم چنين  است.  معنى دار  اطمينان (٪95)  سطح  در  فوق  متغيرهاى 
ضريب مسير بين اين دو متغير برابر (0/369) است كه ميزان تأثير 
نشان  را  رهبرى  سبك  بر  انعطاف پذيرى  شخصيتى  ويژگى   متغير 

مى دهد.
اين يافته با يافته هاى الكاتانى٢ و همكاران (2011)، همخوانى 

2.  Alkahtani,20111
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دارد. يعنى ويژگى هاى شخصيتى بر سبك هاى مديريتى تأثير گذار 
مى باشد. الكاتانى و همكاران در اين پژوهش به اين نتيجه رسيده اند 
كه ويژگى شخصيتى بر سبك هاى مديريتى عامرانه، دموكراتيك و 
مشورتى تأثيرگذار است و بيشتر آزمودنى ها تمايل به سبك رهبرى 
و  برونگرايى،  گشودگى،  شخصيتى  ويژگى هاى  داشته اند.  مشورتى 
ثبات هيجانى به شكل مشخص و مثبت با سبك مديريتى مشورتى 
همخوانى دارد. در اين تحقيق تأييد شده است كه ارتباط مشخص 
و مثبتى بين شخصيت مديران، سبك هاى مديريتى آنان و توانايى 
سبك هاى  بين  رابطه  قهرمانى (1389)،  دارد.  وجود  تغيير  هدايت 
تأييد  مورد  كاركنان  روانى  سلامت  با  كارى  كيفيت  و  شخصيت 
بين  رابطه  نيز   ،(1380) روشن  و  مصطفايى  است.  قرارداده 
ويژگى هاى شخصيتى و رضايت شغلى را مورد تأييد قرارداده اند. 
آنان در اين پژوهش تأييد كردند كه به جز رگه ى گشودگى، ديگر 

رگه هاى شخصيتى با رضايت شغلى رابطه معنادارى دارند.
نتايج حاصل از اين تحقيق (سؤال اول) با دست آوردهاى ديگر 

پژوهش ها همخوانى دارد.
مشابه  پژوهش هاى  و  پژوهش  اين  نتايج  از  كه  گونه  همان 
برداشت مى شود، ويژگى هاى شخصيتى به عنوان فاكتورى مهم در 
لحاظ  از  كه  مديرانى  گيرد.  قرار  توجه  مورد  بايد  مديران  انتخاب 
و  بودن  تجربه  با  هيجانات،  و  احساسات  كنترل  شخصيتى،  ثبات 
تيمى  رهبرى  و  مديريت  توانايى  باشند  اعتماد  قابل  ديگر  خايص 
خواهند  ترى  و كارآيى مناسب  خود نشان داده، عملكرد  بهترى از 
داشت. تاييد ويژگى ها و حصيوصيات شخصيتى مديران از يك سو 
سلامتى روانى آن ها را نشان داده و از سوى ديگر در سايه ى اين 
راندمان  ورى،  بهره  شغلى،  رضايت  انتظار  مى توان  روانى  سلامت 
سازمان  در  كاركنان  و  پرسنل  از  را  كارآمدى  حداكثرى  كسب  و 
سازمانى  هر  ى  پايه  و  اصلى  اركان  از  مديريت  و  رهبرى  داشت. 
محسوب مى شود كه بهره ورى حداكثرى سازمان متكى به شيوه ها 
در  مى باشد،  گيران  تصميم  و  سازان  تصميم  مديريتى  سبك هاى  و 
واقع هر سازمانى براى رسيدن به اهداف و برنامه هاى طراحى شده، 
شيوه ى خاصى از رهبرى و مديريت را لازم دارد تا بتواند كارآيى 
خويش را به ظهور برساند. مطالعات انجام شده نيز مويد اين موضوع 
از  خاصى  ى  شيوه  ،از  اهداف  به  نيل  براى  سازمان  هر  كه  است 

رهبرى و مديريت پيروى مى كند، همچنين نتايج حاصل از بررسى 
خصوصيات شخصيتى افراد بيانگر آن است كه رفتار افراد به منش ها 
افراد،  شخصيتى  ويژگى هاى  لذا  دارد  بستگى  آنان  خصلت هاى  و 
زمينه ساز رفتارهاى آنان در موقعيت هاى متفاوت مى باشد. در اين 
مديريتى  سبك  داراى  و  بخش  اثر  ،خلاق،  كارآمد  مديران  ميان، 
بر  متمايز  و  ويژه  شخصيتى  ويژگى هاى  از  برخوردارى  دليل  به 
عملكرد سازمان ها تاثير به سزايى دارند. رفتارهاى مديران در محيط 
سازمانى بر سير تحول، رشد و توسعه، بالندگى، پويايى و شكوفايى 
سازمان تاثير گذاشته رضايت يا نارضايتى شغلى پرسنل را رقم زده 
و عملكرد سازمان را مشهود مى سازد، در واقع مى توان گفت تاثير 
شخصيت بر رفتار مدير از يك سو و تاثير رفتار مدير بر عملكرد 
سازمانى از سوى ديگر، اهميت اين موضوع را آشكار مى سازد كه 
سازمانى  عملكرد  و  مديران  شخصيتى  ويژگى هاى  بين  ى  رابطه 
آنان بايد مورد مطالعه قرار گيرد. اهميت سبك رهبرى مديران و 
ويژگى هاى شخصيتى آنان در سازمان ها از جمله موضوعاتى است 
كه بايد مد نظر سياست گذاران هر كشورى قرار گيرد زيرا پيشرفت 
آن  مديريت  سيستم  در  پيشرفت  به  منوط  اى  جامعه  هر  ترقى  و 
جامعه مى باشد، هر چند واقف هستيم كه مدير يا مديران به تنهايى و 
بدون پشتوانه ى نيروى انسانى توانمند نمى توانند اهداف سازمانى 
را بر آورده كنند اما مى دانيم رهبرى و مديريت عالمانه، مدبرانه و 
صاحب سبك مى تواند راهگشاى مشكلات سازمانى بوده و از بروز 
حوادث ناخوشايند جلوگيرى كرده سطح آسيب و زيان را به حداقل 
برساند به ويژه در سطح مديران تصميم گير و پايه. براين مبنا بايد 
متحول  و  سازى  توانمند  در  را  نقش  بيشترين  مديران  كه  پذيرفت 
اساس  بر  مدير  رهبرى  سبك  كه  دارند  سازمان  و  كاركنان  نمودن 
موقعيت و شرايط ايجاد شده روند رو به رشد سازمان را با تحولات 

منطقه اى و جهانى همسو مى سازد.
پرسش دوم: سبك هاى مديريتى مديران چه تأثيرى بر مديريت • 

بحران دارد؟
مديريت  و  مديريت  سبك  متغيرهاى  بين  معنى دارى  آمار   
است،   (2/58) مقدار  از  بزرگ تر  كه  است   6/147 برابر  بحران 
سطح  در  فوق  متغيرهاى  بين  ارتباط  كه  است  اين  نشان دهنده ى 
اطمينان (99٪) معنى دار است. هم چنين ضريب مسير بين اين دو 
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مديريت  سبك  متغير  تأثير  ميزان  كه  است  برابر (0/312)  متغير 
بر مديريت بحران را نشان مى دهد. آمار معنى دارى بين متغيرهاى 
كه  است   1/94 برابر  بحران  مديريت  و  تشويقى  مديريت  سبك 
كه  است  اين  نشان دهنده ى  است،   (1/96) مقدار  از  كوچك تر 
ارتباط بين متغيرهاى فوق معنى دار نيست و تأثير سبك مديريت 

دستورى بر مديريت بحران تأييد نمى شود.
 آمار معنى دارى بين متغيرهاى سبك مديريت تشويقى و مديريت 
است،   (1/96) مقدار  از  كوچك تر  كه  است   1/22 برابر  بحران 
نشان دهنده ى اين است كه ارتباط بين متغيرهاى فوق معنى دار نيست 
و تأثير سبك مديريت تشويقى بر مديريت بحران تأييد نمى شود. آمار 
معنى دارى بين متغيرهاى سبك مديريت مشاركتى و مديريت بحران 
برابر 4/82 است كه بزرگ تر از مقدار (2/58) است، نشان دهنده ى اين 
است كه ارتباط بين متغيرهاى فوق در سطح اطمينان (99٪) معنى دار 
است. هم چنين ضريب مسير بين اين دو متغير برابر (0/285) است 
كه ميزان تأثير متغير سبك مديريت مشاركتى بر مديريت بحران را 
نشان مى دهد. آمار معنى دارى بين متغيرهاى سبك مديريت تفويضى 
مقدار (2/58)  از  بزرگ تر  كه  است  برابر 5/23  بحران  مديريت  و 
است، نشان دهنده ى اين است كه ارتباط بين متغيرهاى فوق در سطح 
اطمينان (99٪) معنى دار است. هم چنين ضريب مسير بين اين دو متغير 
برابر (0/323) است كه ميزان تأثير متغير سبك مديريت تفويضى بر 

مديريت بحران را نشان مى دهد.
بين  كه  كردند  تأييد  پژوهشى  در   ،(2008) هايس١  و  پرى 
به  دارد.  وجود  مثبت  رابطه  مديريتى  سبك هاى  و  بحران  مديريت 
عبارتى آنان در اين پژوهش ها تأييد كردند مديرانى كه صلاحيت و 
مهارت هاى لازم را دارند در توانمندسازى سازمان نقش مهمى داشته 

و فعاليت هاى مديريت بحران را بهتر انجام مى دهد.
بين  كه  است  كرده  تأييد  پژوهشى  در   ،(2007) جكوئيز٢ 
به  دارد.  وجود  پوشانى  هم  بحران  مديريت  و  مديريتى  سبك هاى 
عبارتى ايشان در پژوهش تأييد كرده اند كه فرايند مديريت بحران 

اثربخشى آن وابسته به راهبردهاى مديريتى مى باشد.
سبك هاى  تاثيرگذارى  مطالعه اى  در   ،(2003) داگلاس٣ 
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در  ايشان  اند.  قرارداده  تأييد  مورد  را  بحران  مديريت  در  مديريتى 
اين تحقيق تأييد كرده اند كه سبك هاى مديريتى كارآمد بر مديريت 

بحران به ويژه تيم بحران تاثيرگذار است.
و  بحران  مديريت  بين  رابطه  پژوهشى  در   ،(2001) ميكا۴ 
سبك هاى مديريتى را مورد تأييد قرار داده است. وى در پژوهشى 
رهبرى (سبك  مهارت هاى  و  برنامه  داراى  مديران  كه  داشت  بيان 
نشان  خود  از  بحران  مديريت  در  بيشترى  توانايى هاى  مديريتى) 
مى دهند. به عبارتى ميكا نيز تاثيرگذارى سبك مديريتى بر مديريت 

بحران را مورد تأييد قرار داده است.
حسينى و همكاران (1392)، در پژوهشى رابطه بين سبك هاى 
مديريت و مديريت بحران را مورد تأييد قرار داده اند. آنان در اين 
پژوهش تأييد كرده اند كه ارزيابى از شاخص هاى مديريت بحران با 

سبك هاى مديريتى همخوانى دارد.
و  بحران  مديريت  بين  رابطه  نيز   ،(1391) همكاران  و  رهنما 
سبك هاى مديريتى را مورد تأييد قرارداده اند، آنان در اين تحقيق 
مديريتى  سبك هاى  تأثير  تحت  بحران  مديريت  كه  داشته اند  بيان 

مديران مربوطه مى باشد.
بحران  مديريت  بين  رابطه  پژوهشى  در   ،(1390) مطهرى 
تأييد  مورد  معنادار  رابطه اى  صورت  به  را  مديريتى  سبك هاى  و 
قرار داده است. ايشان در اين پژوهش بيان داشته اند كه مؤلفه هاى 

مديريت بحران در سطوح مختلف رابطه ى معنادارى دارند.
همان گونه كه در يافته هاى پرى و هايس، جكوئيز، داگلاس، 
ميكا، حسينى و همكاران و رهنما وهمكاران اين فرضيه مورد تأييد 

گرفته است با يافته هاى پژوهش حاضر همخوانى دارد.
براى پيشرفت و رشد كشور در همه زمينه ها، به ويژه سازمان 
و  متفكر  خلاق،  نيروى  از  بايد  استانى  ستادهاى  و  بحران  مديريت 
سالم استفاده كرد، زيرا بهره گيرى از نيروى سالم فكرى و جسمى 
در سازمان ها و نهادهاى مسؤل در زمينه بحران در بالا بردن سطح 
نظريه  بلانچارد۵در  و  هرسى  دارد.  بسزايى  اثر  راندمان  و  بهره ورى 
به  ها،  سازمان  در  توسعه  و  آموزش  براى  نظريه  (اين  اقتضايى۶، 
آموزشى  برنامه هاى  در  كه  بطورى  مى شود.  استفاده  گسترده  طور 
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400شركت و سازمان از بين 500 شركت و سازمان با برند برتر 
بسيارى از مديران را از ايده  آمريكا مورد استفاده قرار مى گيرد(، 
رويكردهاى وضعيتى در سبك هاى رهبرى آگاه مى نمايند و سالانه 
بيش از يك ميليون مدير، براى آشنايى با اجزاى آن آموزش مى بينند 
را  مديران  كه  است  پذير  انعطاف  و  قدرتمند  ابزار  يك  عبارتى  به 
قادر مى سازد كه متغييرهاى هر موقعيت ارائه شده را تشخيص داده 
و سبك هاى مديريتى شان را با نيازهاى رفتارى فرد يا گروهى كه 
سعى مى كنند روى آن ها تاثير بگذارند، متناسب سازند. بر آمادگى 
افراد سازمان تاكيد ويژه داشته و به اعتقاد آنان انسان ها توانايى و 
كه  معتقدند  آنان  دارند،  را  خاص  وظايف  دادن  انجام  براى  تمايل 
مديريت اقتضايى مستلزم تاكيد مدير روى رفتارهاى وظيفه مدارى 
(مانند راهنمايى كردن و جهت دادن) و رفتار هاى رابطه مدار (مانند 
تامين حمايت عاطفى – اجتماعى ) بر طبق آمادگى زير دستان براى 

تحقق وظايف شان است.
بر •  تأثيرى  چه  مديران  شخصيتى  ويژگى هاى  سوم:  پرسش 

مديريت بحران دارد؟
مديران  شخصيتى  ويژگى هاى  متغيرهاى  بين  معنى دارى  آمار   
و مديريت بحران برابر 5/32 است كه بزرگ تر از مقدار (2/58) 
در  فوق  متغيرهاى  بين  ارتباط  كه  است  اين  نشان دهنده ى  است، 
مسير  ضريب  هم چنين  است.  معنى دار   (٪99) اطمينان  سطح 
متغير  تأثير  ميزان  كه  است   (0/226) برابر  متغير  دو  اين  بين 
مى دهد.  نشان  را  بحران  مديريت  بر  مديران  شخصيتى  ويژگى هاى 
هيجانى  ثبات  شخصيتى  ويژگى  متغيرهاى  بين  معنى دارى  آمار 
مديران و مديريت بحران برابر 0/697 است كه كوچك تر از مقدار 
معنى دار  فوق  متغيرهاى  بين  ارتباط  نشان دهنده ى  است،   (1/96)
نيست. بنابراين تأثير متغير ويژگى شخصيتى ثبات هيجانى مديران 
متغيرهاى  بين  معنى دارى  آمار  نمى شود.  تأييد  بحران  مديريت  بر 
ويژگى شخصيتى برون گرايى مديران و مديريت بحران برابر 1/37 
ارتباط  نشان دهنده ى  است،  مقدار (1/96)  از  كوچك تر  كه  است 
ويژگى  متغير  تأثير  بنابراين  نيست.  معنى دار  فوق  متغيرهاى  بين 
شخصيتى برون گرايى مديران بر مديريت بحران تأييد نمى شود. آمار 
معنى دارى بين متغيرهاى ويژگى شخصيتى انعطاف پذيرى مديران 
و مديريت بحران برابر 1/99 است كه بزرگ تر از مقدار (1/96) 

در  فوق  متغيرهاى  بين  ارتباط  كه  است  اين  نشان دهنده ى  است، 
بين  مسير  ضريب  هم چنين  است.  معنى دار   (٪95) اطمينان  سطح 
ويژگى  متغير  تأثير  ميزان  كه  است  برابر (0/104)  متغير  دو  اين 
شخصيتى انعطاف پذيرى مديران بر مديريت بحران را نشان مى دهد. 
آمار معنى دارى بين متغيرهاى ويژگى شخصيتى سازگارى مديران و 
مديريت بحران برابر 1/754 است كه كوچك تر از مقدار (1/96) 
است، نشان دهنده ى اين است كه ارتباط بين متغيرهاى فوق معنى دار 
نيست. بنابراين تأثير متغير ويژگى شخصيتى سازگارى مديران بر 
مديريت بحران تأييد نمى شود. آمار معنى دارى بين متغيرهاى ويژگى 
شخصيتى وظيفه شناسى مديران و مديريت بحران برابر 2/84 است 
كه  است  اين  نشان دهنده ى  است،   (2/56) مقدار  از  بزرگ تر  كه 
ارتباط بين متغيرهاى فوق در سطح اطمينان (99٪) معنى دار است. 
هم چنين ضريب مسير بين اين دو متغير برابر (0/909) است كه 
بر  مديران  وظيفه شناسى  شخصيتى  ويژگى  متغير  قوى  بسيار  تأثير 

مديريت بحران را نشان مى دهد.
ميكا (2001)، در پژوهشي تاثير ويژگي شخصيتي مديران بر 
مي كند  بيان  محقق  است.  داده  قرار  تاييد  مورد  را  بحران  مديريت 
مديران  شخصيتي  ويژگي  است كه  اين  بيانگر  نتايج پژوهشگر  كه 
در مديريت بحران تاثيرگذار است. در اين پژوهش تاييد شده كه 
مديريت بحران تحت تاثير ويژگي هاي شخصيتي مديران قرار دارد. 
به عبارتي ميكا تاثير ويژگي هاي شخصيتي مديران بر مديريت بحران 
را مورد تاييد قرار داده اند. آنتونيوني١ (1998)، در تحقيقي ارتباط 
را  بحران  مديريت  هاي  سبك  و  شخصيتي  بزرگ  عامل  پنج  ميان 
مورد تاييد قرار داده است. وي تاييد كرده است كه بين ويژگي هاي 
دارد.  وجود  رابطه  بحران  مديريت  هاي  سبك  و  مديران  شخصيتي 
نصيري (1388)، تاييد كرده اند كه ويژگي هاي شخصيتي مديران 
بر مديريت بحران تاثيرگذار مي باشد، نتايج حاصل از پژوهش وي 
تاييد صحت اين فرضيه را مورد تاييد قرار داده است. نتايج به دست 
آمده از اين تحقيق با نتايج پژوهش هاي ميكا، آنتونيوني و نصيري 

همخواني دارند. يعني اين سوال نيز مورد تاييد قرار گرفته است.
و  گسترش  به  رو  ساز  انسان  و  طبيعى  حوادث  و  مخاطرات 
منتظر  بايد  كه  بحران  مديريت  به  سنتى  نگرش  مى باشند،  ازدياد 

1.  Antonioni,1998
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رشد  به  توجه  با  شد  عمل  وارد  سپس  داده  رخ  اى  حادثه  تا  ماند 
مخدوش  ساختارى  تكنولوژى  پيشرفت  و  جوامع  سريع  توسعه  و 
مى كند  برابر  چند  را  حوادث  از  ناشى  زيان  و  ضرر  ميزان  و  داشته 
انتظار  در  سنتى  ى  شيوه  به  بحران  مديريت  در  تر  ساده  عبارتى  به 
خراب شدن امور مى نشينند و پس از بروز ويرانى، سعى مى كنند تا 
ضررهاى ناشى از خرابى ها را محدود سازند، اما با نگرش نوين به 
مديريت روز و بهره گيرى از سبك هاى مديريتى بر مبناى اقتضاى 
بايد  و  شده  عوض  مديريت  شيوه  و  نگرش  ها،  موقعيت  و  شرايط 
مجموعه اى از طرح ها، اهداف و برنامه هاى عملى براى پيشگيرى، 
آمادگى، كنترل، مهار و مواجهه با تحولات، حوادث احتمالى آينده 
در درون و برون سازمان بر مبناى شرايط محلى، منطقه اى و حتى 
جهانى تنظيم، طراحي و عملياتى كرده تا بتوانند در هنگام حوادث و 
اتفاقات واكنش مناسب نشان داده و از بروز بحران هاى گسترده و 
پيچيده جلوگيرى به عمل آورند. در واقع سبك مديريت به مديران 
كمك مى كند تا در حوادث احتمالى و غير قابل پيش بينى خوب 
وقايع  با  رويارويى  و  آمادگى  توان  نموده،  پردازى  ايده  بينديشند، 
سبك هاى  كنند.  كسب  را  نشده  بينى  پيش  همچنين  و  احتمالى 
پيش  براى  تا  مى كند  كمك  سازمان  مديران  يا  مدير  به  مديريت 
قريب  بحران هاى  يا  بحران  كاهش  و  آمادگى  پيشگيرى،  بينى، 
الوقوع، فرآيند مديريت بحران را به الگويى رسمى در موسسه تحت 
بحران  مديريت  يك  تضمين  براى  نمايند،  تبديل  خويش  رهبرى 
موثر و كارآمد، حمايت و مشاركت مدير و پرسنل به صورت تعامل 
دوسويه به طور قطع لازم و ضرورى است كه اين تعامل در سبك 
بحران هاى  تمامى  بايد  بحران  مديران  مى گردد.  مشخص  مديريتى 
مناسب  مديريتى  سبك  بحران  نوع  مبناى  بر  و  شناسايى  را  ممكن 
و كارآمد را اتخاذ نمايند، نقش رهبرى در اين مرحله، اختيار دادن 
به مديران اصلى براى مطالعه و تحليل بحران از جنبه هاى متعددى 

نظير صنعت، امكانات، مكان و.....

بحث و نتيجه گيرى
 مديران بحران تنظيم كننده اولويت ها در شرايط اضطرارى و بحرانى 
هستند و بر همين اساس بايد منابع و امكانات خود را به شيوه اى 
دقيق توزيع نمايند كه بتوانند بيشترين كارآيى را به ارمغان آورند. در 

مديريت بحران در هنگام حوادث غيرمترقبه زمان و سرعت عمل در 
بررسى و تصميم گيرى نقش اساسى را ايفا مى كند آنان بايد در حل 
مشكلات و تصميم گيرى خويش به طور سازمان يافته و سيستمى 
عمل نمايند و برخوردارى از اين ويژگى ها يكى از دلايل بسيار مهم 
زيرا  است،  حياتى  و  نوپا  سازمان  اين  در  توانمند  بكارگيرى مديران 
هرگونه اشتباه در اين انتخاب مى تواند پيامد هاى زيان بار و غيرقابل 

جبرانى را به جامعه تزريق كند. 
پژوهش حاضر بر آن است تا در الگوي ارائه شده روى، موضوع 
مديريت  كوستا)،  و  كرى  مك  (نظريه  شخصيت  هاي  ويژگي 
مديريت  فرآيند  و  بلانچارد)  و  هرسى  (نظريه  اقتضايى  رهبرى  و 
بحران، (بر اساس آخرين ويرايش موضوعات و منابع اصلى) مدل 
مفهومى سه بعدى تحقيق را تكميل و ارتقا داده و با توجه به نتايج 

بدست آمده الگويى كاربردى ارايه نمايد. 
در اين مدل ابتدا شخصيت مديران بر مبناى يكى از معروفترين 
تئورى هاى شخصيت سنج (نئو) مورد ارزيابى قرار مى گيرد سپس بر 
مبناى ويژگى هاى شخصيتى، سبك يا سبك هاى مديريت مطلوب 
بر مبناى نظريه هرسى و بلانچارد تدوين شده است. سپس از طريق 
اين تاثير گذارى، نوع مديريت هر كدام از مراحل مديريت بحران 

پيشنهاد مى شود. 
همان گونه كه از تجزيه و تحليل نتايج اين تحقيق بر مي آيد در 
مثلث سه جانبه طراحي شده به عنوان الگوي مفهومي پژوهش، در 
ضلع اول شخصيت مديران بر سبك هاي مديريتي آنان تأثيرگذار 
است. به عبارتي سبك يا سبك هاي مديريتي انتخابي هر مدير در 
سازمان خويش تابعي از خصوصيات و ويژگي هاي شخصيتي وي 
مبناي  بر  مديريت  سبك  تعيين  كه  گفت  توان  مي  پس  باشد،  مي 
سبك  نوع  دوم  ضلع  در  گيرد.  مي  انجام  شخصيتي  خصوصيات 
است  تأثيرگذار  بحران  مديريت  مراحل  بر  شده  انتخاب  مديريتي 
به عبارتي در مديريت بحران نوع سبك مديريتي تعيين كننده بوده 
مي  مدير  مديريتي  سبك  از  را  خويش  تأثير  مراحل  از  كدام  هر  و 
ضلع سوم اين مثلث، ويژگي هاي شخصيتي مديران بر  پذيرد. در 
روي مديريت بحران تأثيرگذار مي باشد. در اصل مديريت بحران 

تابعي از خصوصيات، ويژگي ها و منش رفتاري مديران مي باشد. 



 107 منصور كاوسى و همكاران /  تبيين تأثيرگذارى شخصيت مديران بر سبك هاى مديريتى آنان در فرآيند مديريت بحران با ارائه الگويى كاربردى

در اين مثلث هر سه ضلع به صورت موجبيت سه جانبه بوده و 
ويژگي هاي  علمي تر،  عبارت  به  باشند.  مي  تأثيرگذار  ديگر  هم  بر 
شخصيتي بر سبك مديريت و فرآيند مديريت بحران تأثير داشته و 
سبك مديريت هم بر مديريت بحران و در كل هر سه متغيير بر هم 

ديگر تأثير متقابل دارند.
براساس اين پژوهش، الگويى كاربردى و عملياتى براى ارتباط 
اثر بخشى و كارآمد ميان مديران تصميم گير و كارشناسان تصميم 
ساز در مديريت بحران كشور به ويژه استان خوزستان در سطوح 
الگويى  چنين  ارائه ي  با  خواهدشد.  ارائه  بحران  مديريت  متفاوت 
پيامدهاي  بروز  از  شناختى  روان  دستاوردهاى  مبناى  بر  مى توان 
زيان بار، بكارگيرى مديرانى كه اقتصاد جامعه را با ركورد مواجه 
سرمايه هاى  رفتن  هدر  از  نداشته،  مناسب  رهبرى  قدرت  كرده، 
مادى و معنوى عظيمى جلوگيرى بعمل آورده و الگوى مديريتى با 
كارآمدى بالايى براى كسب حداكثر بهره ورى بخصوص در شرايط 

ايجاد  حداقل  سطح  در  آسيب ها  كاهش  براى  بحرانى  و  اضطرارى 
نمود.

پژوهش حاضر با هدف تبيين تأثيرگذارى شخصيت مديران بر 
سبك هاى مديريت آنان در فرآيند مديريت بحران با ارائه الگويى 
كاربردى، در بين مديران و كارشناسان ستاد مديريت بحران استان 
خوزستان انجام شده است. نمونه آمارى 278 نفر بوده كه از طريق 
از  شده اند،  انتخاب  طبقه اى  تصادفى  صورت  به  و  كوكران  فرمول 
فوق  و  ديپلم  نفر  كه 21  مى باشند  زن  و 54  مرد  تعداد 224  اين 
ديپلم، 116 نفر ليسانس، 112 نفر فوق ليسانس و 27 نفر مدرك 
نوع  از  پژوهش  ماهيت  به  توجه  با  تحقيق  روش  داشته اند.  دكترى 
 3 اطلاعات  گردآورى  ابزار  شده اند  انتخاب  پيمايشى  توصيفى- 
در  مطرح  آزمون هاى  معتبرترين  از  كه  است  بوده  پرسشنامه  نوع 
تحقيق  اين  آمارى  داده هاى  تحليل  و  تجزيه  مى باشند.  جهان  سطح 
با به كارگيرى آمار توصيفى و استنباطى و بهره گيرى از نرم افزار 
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SPSS23 و SMART PLS صورت گرفته است. نتايج حاصل از اين 

پژوهش نشان داد كه: ويژگى شخصيتى مديران بر سبك مديريت 
مديريت  نحوه ى  بر  مديران  مديريت  سبك  است؛  گذار  تأثير  آنان 
بحران آنان تاثيرگذار است و هم چنين ويژگى هاى شخصيتى مديران 

بر نحوه ى مديريت بحران آنان اثرگذار مى باشد.

منابع
باقرى، مهدى (1392)، رابطه بين تيپ هاى شخصيتى مديران با سلامت روان 

كاركنان شهرك صنعتى گرمسار.
رهبرى  سبك هاى  بين  رابطه   ،(1387) كلانترى  فاطمه  و  عبدالرضا  بيگى نيا، 
برگونه هاي  تأكيد  با  كاركنان  شغل  از  شناسى  روان  تنيدگى  و  مديران 
شخصيتى، دوماهنامه علمى- پژوهشى دانشور رفتار، دانشگاه شاهد، سال 

  http://tlr.shahed.ac.ir.1 -16پانزدهم، شماره 29، صص
داورى،على،رضازاده، آرش (1392). مدل سازى معادلات ساختارى با نرم افزار 

PLS، انتشارات جهاددانشگاهى، واحد تهران، چاپ چهارم. 

دلاور، على (1378)، مبانى نظرى و عملى پژوهش در علوم انسانى و اجتماعى، 
انتشارات رشد، چاپ سوم. 

علوم  در  تحقيق  روش هاى   ،(1380  ) نرگس  شريفى،  و  پاشا  حسن  شريفى، 
رفتارى، انتشارات سخن، چاپ اول. قهرمانى، نسرين و همكاران (1389)، 
رابطه سبك هاى شخصيت وكيفيت زندگى كارى با سلامت روان كاركنان 
و  صنعتى  روانشناسى  دوسالانه  كنگره  دومين  شيراز،  در  سايپا  نمايندگى 

سازماني ايران دانشگاه آزاد خوراسگان.
كلانترى، محمدعلى(1386)، بررسى رابطه بين سبك هاى مديريت تعارض با 
ويژگى هاى شخصيتى مديران دانشگاه هاى يزد، پايان نامه كارشناسى ارشد، 

دانشگاه يزد.
علوم  در  كيفى  و  كمى  تحقيق  روش هاى  همكاران(2003)،  و  مرديت  گال، 
انشارات  همكاران،  و  نصر  احمدرضا  ترجمه؛  شناسى،  روان  و  تربيتى 

دانشگاه شهيد بهشتى و سمت، چاپ سوم، 1386. 
و  شغلى  رضايت  با  شخصيتى  تيپ  رابطه  بررسى   ،(1388) مريم  مأمن پوش، 
ارشد  كارشناسى  نامه  پايان  اصفهان،  آهن  ذوب  كارشناس  سازمانى  تعهد 

(سايت راسخون).
محققى، محمد على (1383)، بررسى نجوه ى پاسخگويى در برابر بحران توسط 
9 بيمارستان آموزشى درمانى وابسته به دانشگاه علوم پزشكى تهران، پس 
از وقوع زلزله در شمال تهران، دومين كنگره بين المللى بهداشت درمان و 

  www.basij.m.s.org.ir.مديريت بحران در حوادث غير مترقبه
ويژگى هاى  بين  رابطه  بررسى   ،(1389) روشن  رسول  و  فاطمه  مصطفايى، 
شخصيت و رضايت شغلى در افسران پليس راهوار تهران بزرگ، فصلنامه 

دانش انتظامى، سال يازدهم، شماره 4 ،صص 205- 183 .
مطهرى،زينب السادات (1390)، بررسى اثر بخشى رويكرد اجتماع محور در 
مديريت بلاياى طبيعى(مديريت بحران) در نواحى شهرى، ناحيه 2 منطقه 

20 تهران، پايان نامه كارشناسى ارشد، دانشگاه تربيت مدرس. 
بحران  مديريت  مفاهيم  با  آشنايى   ،(1390) همكاران  و  امير  زاده،  محمود 

،انتشارات علم آفرين، چاپ اول 
چگونگى  و  تحقيق  روش هاى  نراقى(1387)،  سيف  مريم  و  االله  عزت  نادرى، 
ويرايش  سوم،  چاپ  ارسباران،  انتشارات  انسانى،  علوم  در  آن  ارزشيابى 

پنجم. 
نصيرى، معصومه(1388)، آمادگى استراتژيك براى مديريت بحران : بررسى 
كارشناسى  نامه  پايان  كاركنان،  روانى  بهداشت  و  سازمانى  چابكى  نقش 

ارشد، دانشگاه تربيت مدرس .
نوين نام، غلامعباس و همكاران (1380)، بررسى رابطه ويژگى هاى شخصيتى و 
سبك هاى رهبرى مديران، مجله علوم تربيتى و روان شناسى دانشگاه شهيد 

چمران اهواز، دوره سوم، سال هشتم، شماره هاى 3و4 ،صص 106- 87. 
http://education.scu.ac.ir/

هرسي، پال و بلانچارد، كنت، (1997)، مديريت رفتار سازماني، ترجمه؛ علي 
علاقه مند(1380)،  انتشارات اميركبير، چاپ هفدهم.

پژوهش  در  متغيرى  چند  داده هاى  تحليل   .(1390) حيدرعلى  هومن، 
رفتارى،ناشر، پيك فرهنگ، چاپ سوم.

Anita.M.M.Liu & Zhai. (2010). Influences of Personality on the 
Adoption of Conflict – Handling Styles and Conflict Outcomes 
for Facility Managers.American Society of Civil Engineers .

Antonioni.David .(1998). Relationshep Between the Big 
Five Personality Factors and Conflict Management Styles, 
International Journal of Conflict Management,9(4):336-355.

Alkahtani.A.H,Abu-Jarad. I,Sulaman.M, Nikbin.D.(2011).THE 
Impact of Personality and Leadership Styles on Leading 
Change Capability of Malaysian managers. Australian Journal 
of Business and Management Research , 1( 2) .

Blanchard, Kenneth,H & Zigarmi,Drea.(2006).Leader Behavior 
Analysis II ( LBAII) , for Team Leaders Self Questionnaire.the 
KenBlanchard Companies ,U.S.A

Douglas.p,(2003).Traning Disaster Workers:Promoting Wellbeing 
and Operational Effectiveness,Journal of Disaster Prevention 
and Management , 5(5):11-18

Okhakhume.AS,Attah.t,Chimadike.CA .(2005) , Influence of 
managerial beliefs and personality on the Leadership styles of 
managers in manufacturing and service organizations.African 
Journal for the Psychological Study of Social Issues, 8 )2(:292-
305 .

Harwati. Lusia. N(2013). Crisis Management, Determining Specifc 
Strategies and Leadership Style for Effective Outcomes. Asian 
J0urnal 0f Management Sciences and Education,2(2).www.
ajmse.leen-luna.co.jp

Hendel.Tova,Fish.Miri,Galon.Vered . (2005) ,Leadership Style 
and Choice of Strategy in Conflict Management Among Israeli 
Nurse Managers in General Hospitals. Journal of Nursing 
Management, 13(2):137-146.

 Hosseini.Seyed.Ali, Hosseini .Osman, Hamgahadam.Noosha, 
Zahmatkhesh.Ebrahim.(2013) , Indigenizing of Response 
Indexes in Crisis Management in Iran ( Case Study:Rasht City).
Singaporean Journal of Business Economics and Management 
Studies,1(12) :121-139 .

Jaques Tony.(2010),Reshaping Crisis management, the 
Challenge for organizational Design , Citation: organizational 



 109 منصور كاوسى و همكاران /  تبيين تأثيرگذارى شخصيت مديران بر سبك هاى مديريتى آنان در فرآيند مديريت بحران با ارائه الگويى كاربردى

Development Journal, 28(1):9-17.
 Jaques. Tony(2007), Issue Management and Crisis Management: 

an Integrated , Non-Linear, Relational Construct.Citation: 
Public Relations Review,33(2):147-157.

Martinson, D. L. (1995). Ethical Public Relations Practitioners 
Must Not Ignore›Public Interest›. Journal of Mass Media 
Ethics, 10(4), 210-222.

 Mika.Vladimir.T.(2001),Personality and Competencies of Crisis 
Managers. “ in the 6 th International Conference , Global 
Business & Economic Development.

Nunnally.J.C& Bernstein, I, H(1994). Psychometric theory(3rd 

ed). New York: McGraw Hill.
 Perry.L.Hyes.E.(2008). Linking Crisis Management and Leadership 

Competencies: the Role of Human Resource Develomment 
, Advances in Developing Human Resources,10(3):352-379 .

Rahnama. Mohammad.Rahim, Shoorabi.Ramezan.Ali , 
Hadad.Monireh. (2012) .The Role of Municipality in Crisis 
Management .Interdisciplinary Journal of Contemporary 
Research in Business.4(8) :592-610.  

 


