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آوري، تابهاي  ابعاد و مؤلفه
  هاي دولتي، سازمان

  استان كرمانشاه

 ها توجه بسياري از پژوهشگران را به خود جلب كرده است.سازي سازمانمنظور مقاوم آوري بهواژه تاب
ادبيات مديريت و ها يكي از مفاهيم بسيار مهم نظري و كاربردي در  ها در برابر بحران آوري سازمان تاب

هاي آوري و كاربرد فراوان آن در حوزه هاي اخير بوده است. امروزه با وجود توجه به تابسازمان در سال
گيري آن آوري سازماني درك نظري و عملي محدودي در ارزيابي و اندازه ر ارتباط با تابدمختلف 

ري سازماني است. روش پژوهش از نوع آو هاي تاب وجود دارد. هدف اين پژوهش شناسايي ابعاد و مؤلفه
ها كاربردي و به لحاظ گردآوري داده -ايكمي است. اين پژوهش از لحاظ هدف از نوع توسعه –كيفي 

سال سابقه  10پيمايشي است. جامعه آماري پژوهش شامل مديران دولتي است كه حداقل  -از نوع توصيفي
ي از روش اشباع نظري و در بخش كمي نيز بر اساس گيري در بخش كيف منظور نمونه فعاليت دارند. به

آوري در هاي استخراج شده تعداد نمونه مشخص شد. نتايج حاكي از آن است كه تاب تعداد مؤلفه
دهي، هماهنگي،  ريزي، سازمانها، برنامههاي؛ ارزش هاي دولتي استان كرمانشاه شامل مؤلفهسازمان

ر بخش كمي نتايج معادلات ساختاري نشان داد كه ابعاد و يادگيري، چابكي و كنترل هزينه است. د
  هاي دولتي سازماني از برازش مطلوبي برخوردار است.آوري در سازمانهاي تاب مؤلفه

  
از ديدگاه مديران هاي تاب آوري  ). شناسايي ابعاد و مؤلفه1401نادر. ( ،شيخ الاسلامي ،غلامعلي ،طبرسا، مختار ،حيدري لطفاً به اين مقاله استناد كنيد:

  .62-14 ).23(13 .مطالعات رفتاري در مديري .هاي دولتي استان كرمانشاه سازمان
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 مقدمه

ها براي اينكه بازاري را  يا گروهها  امروزه بحث ماندگاري و پايداري در اغلب جوامع مطرح است و همواره شاهديم كه شركت
رحمانه براي  هاي بيطبيعت دنياي امروز همين است رقابت هرحال بهپردازند. بهاي گزافي را براي آن مي دربياورندبه انحصار خود 

ر چنين ). د1396بقا و آن چيزي نيست كه در اختيار فرد يا گروه يا سازمان خاصي باشد (استادي ايرج و سليمان پور عمران، 
؛ دينير، 2015ها در اين بازار رقابتي چيست (شيلپا و سريماثي،  شود كه راز بقا و موفقيت سازمانفضايي، سؤال بسيار مهمي مطرح مي

اقتصاد مقاومتي و حفظ و تداوم  كارگيري بهبر مبناي نظريات متخصصان مديريت راهبردي، پاسخ به اين سؤال در . )2017
ها در برابر  آوري سازمان ). تاب1390شود (سيدنژاد فهيم و اقدامي، زايش مزيت رقابتي پايدار يافت ميآوري سازماني و اف تاب

). 2018، 1هاي اخير بوده است (بلانكوها يكي از مفاهيم بسيار مهم نظري و كاربردي در ادبيات مديريت و سازمان در سال بحران
، 3) مطرح شده است (خيو و كيو2003( 2ريويو توسط هاميل و ويليكانگيس آوري سازماني ابتدا در هاروارد بيزينس واژه تاب

2017.(  
آوري و كاربرد فراوان آن  نگر است و امروزه حتي با وجود توجه به واژه تاب ي سازمان مثبتآوري سازماني زيرمجموعه تاب
گيري آن ز اين مفهوم در ارزيابي، اندازهآوري سازماني درك نظري و عملي محدودي ا ر ارتباط با تابدهاي مختلف، در حوزه

شناسي،  هاي مختلف از جمله مديريت، امنيت، بومآوري در بسياري از حوزه ). تاب1390(رفيعيان و همكاران،  وجود دارد
باشد روانشناسي، مديريت سوانح، مديريت سازمان، مهندسي و ... مورد بررسي قرار گرفته است، اما تعريفي كه مورد پذيرش همه 

آوري در حوزه سازماني نيز از اين قاعده مستثني نيست.  ). تاب2015، 4اي وجود ندارد (برگستروم و همكاراندر هيچ حوزه
عنوان آوري سازماني را به ) تاب2018( 7) و هو و همكاران2016( 6)، كاند و لوسيمور2015( 5پژوهشگراني مانند الباس و جيارام

 8گريفيزساند و برخي مانند لينينلوك و هاي دروني و بيروني در نظر گرفتهها و تكانهييرات، ريسكتوانايي براي مقابله با تغ
ها عنوان ظرفيتي براي مقابله با تغييرات، ريسك و تكانهآوري را به ) تاب2015( 10) و اورتايز و بانسل2014( 9)، اليكسيو2010(

-اند وقتي كه با يك خطر روبرو ميارائي ضروري براي سازمان در نظر گرفتهعنوان يك د اند و برخي ديگر آن را بهتعريف كرده

عنوان روشي در جهت مقابله با  آوري سازماني را به ) تاب2021( 12و همكاران رأي). 2018، 11مارتين و همكاران -شود (رويز
ها،  زي و تمهيدات لازم در برابر انواع بحرانريكنند با برنامهها تلاش مي اند. سازمانهاي پي در پي محيطي در نظر گرفتهبحران

  ).2021و همكاران،  رأيآماده كنند ( ها هاي بروز انواع بحرانپيشاپيش و بدون هراس خود را براي وضعيت
هاي مانند بلاياي طبيعي، تروريسم، ركود اقتصادي، مهاجرت گسترده، تهديدات اينترنتي، آوري در مواجه با چالش درك تاب
هاي يكپارچه با هوش مصنوعي، اينترنت و هاي جديد مانند سيستمآوريلامتي ... ضرورت بيشتري به خود گرفته است. فنمسائل س
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المللي محصولات و ها و تهديدهايي را به وجود آورده است. بسياري از صنايع با گسترش پراكندگي بيناقتصاد دوراني و ... فرصت
اي  طور فزاينده ها، حفظ استانداردهاي كيفيت نيروي كار و امنيت را به تقسيم زنجيره عرضه آناند و با ها، جهاني شده خدمات آن

هاي تروريستي، ركود اقتصادي و گير، حمله علاوه بر عوامل طبيعي و تكنولوژيك، بيمارهاي همه ).2017دينير، مشكل كرده است (
؛ زولي 2011، 1ها قرار داده است (بهارما و همكاران راه عمليات سازمانبيني را سد پيش غيرقابلخطاهاي انساني، تهديدهاي شديد و 

 2014مورد در سال  1000به حدود  1980مورد در سال  350تعداد سالانه اين رويدادهاي با ريسك بالا، از حدود  ).2012، 2و هيلي
اين رخدادها ). 2017(خيو و كيو، دلار رسيده است  ميليارد 250ميليارد دلار به  50هاي مستقيم اين حوادث از افزايش يافته و زيان

آوري سازماني را  ها، ضرورت توجه بيشتر به تابها بر روي سازمانهاي طبيعي در سرتاسر جهان و تأثيرات شديد آنو فاجعه
آوري سازماني  ابمديريت متمركز بر ت اند كهبيان كرده )2018مانوئل و بلانكو ( ).2011، 3كند (برايس و بروكسيادآوري مي

تبع آن توانايي سازمان  پذيري و بهوسيله تعادل كارايي و تطابق بيني مداوم و تعديل اختلالات بهعنوان يك استراتژي پيش تواند بهمي
يط آوري سازماني را براي پاسخ به تهديدات در مواجه با شرا ) تاب2017). دينير (2018براي ايجاد مزاياي رقابتي باشد (بلانكو، 

دينير، ( عنوان يك عامل ضروري در نظر گرفته استها و ارائه عملكرد پايدار بهچالش برانگيز، سازگار شدن، پذيرش فرصت
تنها در زمان بحران بلكه در زندگي روزمره  منظور فعاليت مطلوب نه ها به كند كه سازمان) بيان مي2020( همچنينشاني ).2017

  ).2020نياز دارند (شاني، آوري سازماني  سازماني به تاب
هاي ترين مشخصه آوري، شايستگي ضروري براي سازمان مدرن و يكي از مهمادبيات سازماني خاطر نشان كردند كه تاب

آوري سازماني بر روي موفقيت ). تاب2019، 4سانچيز و همكاران -ها براي موفقيت در دنياي امروز است (رودريگيزدروني سازمان
هاي كاري نامطمئن، پيچيده و در حال تغيير، آور هستند در محيطهايي كه تابگذارد و سازماندمدت تأثير ميسازمان در بلن

و  سانچيز -رودريگيز ).2018؛ رويز و مارتين و همكاران، 2013، 5همكاران توانايي بيشتري براي بقا و پيشرفت دارند (ناسويل و
يابي به اجماع نظري و آوري سازماني فاصله زيادي تا دستبيات موجود در زمينه تاباد) به اين نتيجه رسيدند كه 2019همكاران (

آوري طراحي، ايجاد و حفظ شود؟ آور شود؟ چگونه فرآيندهاي تابتواند تابعملياتي (يعني اينكه چگونه يك سازمان مي
)، گاليندو و باتتا 2006مانند التاي و گرين ( آوري كدام هستند؟) دارند. از سوي ديگر، پژوهشگرانيهاي لازم براي تاب مؤلفه

) به دليل عدم توافق درباره 2019ك (ي) و دوچ2015)، كانتور و سي (2016)، انناريلي و نونينو (2014)، زوبل و خوانسار (2013(
محققان پيشين كه به  تر در اين حوزه را خاطر نشان كردند. همچنينآوري سازماني، نياز به بررسي جامعهاي تاب ابعاد و مؤلفه

) كه اين 2008( 6مانوسهاي موجود در پژوهش مكاند، اكثراً از شاخصآوري سازماني پرداختههاي تاب بررسي ابعاد و مؤلفه
هاي مك ) كه توسعه يافته شاخص2013( 7نيوزلند استخراج شده و پژوهش لي و همكاران تجاري هايها از بررسي سازمانشاخص
را داشته باشد در  ي دولتيهاصورت كلي قابليت استفاده براي سازمان هايي كه بهاند. در نتيجه شاخصفاده كردهاست، است مأنوس
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 دارد تا خلأ هاي دولتي راآوري در سازمان هاي تاب عاد و مؤلفهارائه ابآوري وجود ندارد. بنابراين، اين پژوهش سعي در حوزه تاب
  موجود در اين زمينه را پوشش دهد.

 
  ادبيات پژوهش

ها مانند مديريت، اكولوژي، روانشناسي، مديريت بحران، مديريت سازمان، آوري در بسياري از حوزه امروزه پژوهش درباره تاب
 آوري، توافقي در تعريف آن حتي در حوزه هاي تابشناسي و مهندسي مهم است. عليرغم پژوهش در بسياري از حوزهجامعه

هاي  آوري و پايداري سيستمتاب"اي تحت عنوان ) با مقاله1973( 1هولينگ). 2015روم و همكاران، (برگستخاصي وجود ندارد 
آوري يك  گونه تعريف كرد: تاب زيست پرداخت و آن را اين آوري در ارتباط با اكولوژي و محيطبه تعريف از تاب "اكولوژيكي

) 2005( 2و همكارانتغيير در ساختار و عملكردش است. كامينگ اكوسيستم معياري از توانايي جذب تغييرات و اختلالات بدون 
آوري را توانايي يك سيستم تاب "هاآوري اكوسيستمگيري تاب يك چارچوب اكتشافي براي اندازه "اي با عنواننيز در مقاله

آوري در بسياري  آن تاببعد از  است.هاي خارجي تعريف كرده منظور حفظ موجوديتش در مواجهه با تغييرات داخلي و شوك به
) و مديريت سازمان توسط 2009( 4پاولي)، روانشناسي توسط 2006( 3هاي ديگر مانند مهندسي توسط هولناگيل و همكاراناز حوزه

  ).2017(خيو و كيو، ) توسعه داده شد 2012( 5گيلبرت، ايرنينگ و فوستر
آوري را  تاب )2012(6و همكاران دينهشود.  تعريف ميآوري بر حسب سرعت بازگشت  از منظر مهندسي و علوم پايه تاب 

گيرد، تعريف  بيني نشده مورد ضربه قرار ميمنظور بازگشت به وضع اوليه در موقعي كه از جانب حوادث پيش توانايي يك سيستم به
ست او در تحقيق خود صورت جامع توسط هولناگل و همكاران مورد بررسي قرار گرفته ا آوري به اند. همچنين مهندسي تاب كرده

ها قبل از تبديل شدنشان به حوادث و اتفاقات ناگوار بيني ريسك منظور پيش ها و افراد به ها، گروه موفقيت را ناشي از توانايي سازمان
  ).2006هولناگل و همكاران، ( داند مي

ت بكار رفته است و يك بيان ساده از آن آوري در ادبيات مديري هاي اخير نيز مفهوم تاب در سالطور كه قبلاً اشاره شد  همان
انناريلي و ها و فجايع گسترش يافته توأم با توانايي بازيابي و بازگشت به شرايط اوليه (عبارت است از: مقاومت در برابر شوك

هاني كه ورزشكاران با كه همانند مسابقات ج به اين مورد اشاره كردتوان ها نيز ميسازمان تأميندر مورد با زنجيره ). 2016، نونينو
كنند تا با سرعت بيشتري بدوند و عملكردشان را بالاتر ببرند، زنجيره تأمين  طور مداوم تلاش مي يكديگر در رقابت هستند و به

بيشتر  تيفيو كتر هاي كم كند يعني از سوي رقبا و مشتريان براي توليد محصولات ويژه با هزينهپيشرفته هم به همين شكل عمل مي
ثباتي مالي،  بنابراين پديد آمدن مواردي مانند حوادث و خسارات طبيعي و بي ).2009، 7رواني است (پونيس و اسپانوس فشار  حتت

آوري زنجيره تأمين  اند: تاب گونه تعريف كرده آوري زنجيره تأمين جلب كرده است و آن را اين توجه پژوهشگران را به مفهوم تاب
صورت آني رخ خواهد داد (بارروسو و  نش به اثرات منفي به وجود آمده از طريق اختلالاتي كه بهعبارت است از توانايي واك

                                                            
1 Holling 
2 Cumming et al 
3 Hollnagel, Woods & Leveson 
4 Powley 
5 Gilbert, Eyring & Foster 
6 Dinh, Pasman, Gao & Mannan 
7 Ponis & Spanos 
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مقابل حوادث ناگهاني و واكنش به اختلالات توأم با در ) و يا قابليت انطباق زنجيره تأمين براي كسب آمادگي 2011، 1همكاران
 آيدو از سه جز آمادگي، پاسخگويي و بازيابي به وجود مي حفظ عملكرد در سطح مطلوب و كنترل بر ساختار و عملكرد است

  ).2009، 2(پونوماروف و هولكومب
ها با غلبه بر مشكلات ناشي از  شود كه در آن شركتگرفته مي عنوان يك فرآيند در نظر آوري به در مديريت استراتژيك، تاب

برخي از  ).2003هاميل و ويليگانكيس، شوند (قابتي برخوردار ميتغييرات و توسعه منابع به دنبال بازسازي خود هستند و از مزيت ر
اند (رينمويلير و وان منظور احياء و حفظ حيات شركت اشاره نموده پژوهشگران نيز به نقش نوآوري در ارتقا قابليت شركت به

گذاري شده  ري استراتژيك نامآو عنوان تاب ها بهآوري در برخي پژوهش داشتن ديد گسترده نسبت به تاب ).2005، 3باردويجك
هاي آن در مقابل تغييرات محيط مدل كسب و كار و استراتژي منظور نوآوري است كه شامل: توانايي و توانمندي يك سازمان به

ر ها نيست، بلكه ب دنبال ايجاد پاسخگويي سريع و گذرا در برابر بحران آوري استراتژيك به صورت پويا و مداوم. تاب كسب و كار به
كنند غلبه نمايد. از  كند تا بتواند بر اختلالاتي كه به درآمد شركت آسيب وارد مي ريزي شده تمركز ميهاي مداوم و برنامه بيني پيش

هاي آشفته بايد در مورد موضوع تجديد قوا و بازسازي به مهارت كافي دست يافته باشد  سوي ديگر شركت براي موفقيت در زمان
طور مداوم  ها به وجود آمده و به برداري از فرصت منظور بهره طور مستمر به وين استراتژي مناسبي است كه بهو اين كار مستلزم تد

  )2003هاميل و ويليگانكيس، (بازنگري شود 
) بيان كرده است كه تعريف 2017( 4هاي متعددي ارائه شده است هر چند لينينلوكيآوري سازماني تعريفر ارتباط با تابد 

هاي مقاومت، آوري سازماني را با ويژگي تاب مانوئل و بلانكو .)2017آوري سازماني وجود ندارد (خيو و كيو، رباره تابواحدي د
هاي اصلي در نظر عنوان ظرفيت مجدد و يادگيري به دهي سازمانهاي اصلي و جذب شوك، عنوان دارائي سازش و سازگاري به

  ).2018(بلانكو،  اندگرفته
  

  هاي مختلفآوري از منظر حوزه وم تابمفه –1 جدول
پژوهشگر 

  تعريف  زمينه  (سال)

هولينگ 
)1973( 

اكولوژي و 
  زيست محيط

آوري يك اكوسيستم معياري از توانايي جذب تغييرات و اختلالات بدون تغيير  تاب
  در ساختار و عملكردش است.

و بازگشت به حالت قبل و همچنين  ها و فشارهاي خارجيتوانايي جذب شوك  شناختي روان)2011( 5موبراي
  منظور قوي شدن است. ها به برداري از آنبهره

هاميل و 
ويليگانكيس 

مديريت 
  استراتژيك

ها با غلبه بر موانع ناشي از تغييرات و توسعه منابع چندگانه به بازسازي خود  شركت
  گردند. كنند و از مزيت رقابتي برخوردار مي اقدام مي

                                                            
1 Barroso, Machado & Cruz Machado 
2 Ponomarov & Holcomb 
3 Reinmoeller and van Baardwijk 
Linnenluecke ٤ 

5 Mowbray 
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)2003( 

پونيس و 
 )2009سپانوس (ا

كيفيت بالا تحت فشار  هاي پايين و تر و پيچيده با هزينه توليد محصولات سفارشي  زنجيره تأمين
  .رواني است

دينه و همكاران 
)2012( 

سيستم 
  مهندسي

منظور بازگشت به وضع اوليه در موقعي كه از جانب حوادث  توانايي يك سيستم به
  .گيرد بيني نشده مورد ضربه قرار مي پيش

هاي اصلي و جذب شوك، عنوان دارائي مقاومت، سازش و سازگاري به  سازماني )2018بلانكو (
  هاي اصلي در نظر گرفته شده است.عنوان ظرفيت مجدد و يادگيري به دهي سازمان

 و همكاران رأي
)2021( 

  سازماني
 آوري سازماني عبارت از ظرفيت بازگشت به حالت پايدار بعد از مواجهه با تاب

ناپذير هستند و شامل عوامل محيط دروني و ها اجتناب رويدادهاي مخرب. اين اختلال
  بيروني سازمان است.

 )1400منبع: پارسا و همكاران (

  
هاي مورد بررسي آوري سازماني وجود ندارد و هركدام از پژوهشگران و حوزههمانطور كه قبلاً اشاره شد تعريف واحدي از تاب

بيني، واكنش و پاسخ مناسب، برخي ديگر بر حفاظت از افراد، ها بر پيشاند. برخي از آنفي از آن اشاره كردههاي مختلبر جنبه
پذيري و سازگاري در مواجهه با بر تطابق تأكيدطور معمول در همه تعاريف وجود دارد به آنچهاند اما كرده تأكيدها و ... دارايي

  بحران است.
هاي مختلفي انجام شده است. از كه اين موضوع مطرح شده است پژوهش 2003آوري سازماني از  ابدر حوزه ت پيشينه پژوهش:

بر توسعه  )2019) و دوچيك (2018مارتين و همكاران ( –رويز )، 2014ديدگاه نظري محققان مختلف از جمله؛ زوبل و خوانسا (
گيري جنبه عملي نيز مدل جامع و كاملي براي اندازهاند و از كرده تأكيدهاي مختلف آوري در حوزه هاي نظري تابمدل
  هاي تجاري وجود ندارد.ويژه مرتبط با سازمان آوري به تاب

  
. پيشينه پژوهش2جدول   

روش   عنوان  محقق و سال
  نتايج  پژوهش

، مأنوسمك 
2008  

آوري سازماني  تاب
  كيفي  در نيوزلند

ه در آوري است ك شاخص براي تاب 15نتايج حاكي از استخراج 
ها، آگاهي از پيامدها و ها و مسئوليت؛ آگاهي از وضعيت (نقشطبقه سه

- هاي بازيابي)، آسيبها، اولويتخطرات، ارتباطات، آگاهي از ضمانت

ريزي، هاي برنامههاي كليدي: مشخصه و مديريت (استراتژيپذيري
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 تمرينات، قابليت و ظرفيت منابع دروني، قابليت و ظرفيت منابع بيروني،
، روابط و ارتباطات، 1ارتباطات سازماني) و قابليت تطابق (ذهنيت محدود

انداز استراتژيك و انتظار نتيجه، اطلاعات و دانش، ساختار رهبري، چشم
  بندي كرده است.مديريت و حكمراني) دسته

مارتين  –رويز 
و همكاران، 

2018 

هايي ما درباره  چيزي
آوري سازماني  تاب
  نيمدا و نمي دانيممي

بررسي 
 سيستماتيك

آوري سازماني يك دارائي، توانايي يا  نتايج حاكي از آن است كه تاب
تواند در طول زمان بهبود يابد. اما از لحاظ ارزيابي ظرفيتي است كه مي

صورت عملي تعداد كارهاي انجام شده در اين حوزه نسبت  اين مفهوم به
دهد كه فقدان شان ميكارهاي مفهومي كمتر است و كارهاي انجام شده ن

  آوري سازماني وجود دارد. گيري تابتوافقي درباره چگونگي اندازه

 2020شاني، 

آوري سازماني:  تاب
پيشايندها، پيامدها و 
كاربردهاي عملي 

براي مديران و 
  رهبران تغيير

  كمي

آوري سازماني (سرمايه  نتايج حاكي از آن است كه بين پيشايندهاي تاب
آوري  ندسازي تيم و وابستگي متقابل اهداف) و تاباجتماعي، توانم

آوري و پيامدهاي  سازماني رابطه معناداري وجود دارد. همچنين ميان تاب
هاي سازماني در بحران) نيز رابطه آن (نوآوري سازماني و فعاليت

  معناداري وجود دارد.

و  رأي
2021همكاران   

آوري سازماني  تاب
و پايداري اقتصادي 

ز منظر اجتماعي ا
 ويروس كرونا

 كمي
بيني بحران، آوري سازماني (پيش نتايج نشان داده كه هر سه بعد تاب

قدرت سازماني و بازيابي) تأثير مثبت و معناداري بر روي بر جنبه 
 اقتصادي و اجتماعي پايدار داشته است.

محمدي 
شهرودي و 
همكاران، 

1398  

ارائه الگوي 
آوري سازماني  تاب

هاي در شركت
  ليديتو

  كيفي

- گري، بهينهكنشنتايج حاكي از آن است كه براي عوامل علي؛ پيش

پذيري، رقابت موفق، مديريت محصول، براي شرايط سازي، انعطاف
اي؛ وضعيت نابسامان اقتصادي، محيط آشفته قانوني و دولتي، بازار زمينه

- هگر؛ قدرت چانحمايت بانكي و دولتي، براي عوامل مداخله رقابتي، عدم
زني سازمان، وفاداري مشتريان، مسئوليت اجتماعي و بازدهي، براي 

سازماني، فرهنگ سازماني، جو سازماني،  راهبردها؛ بسترهاي برون
هاي مديريت صحيح نيروي انساني و براي پيامدها؛ حفظ و بهبود توانايي

آفريني در ها و رفتارهاي سازنده، ارزشبخشي، نگرشسازمان، استحكام
  ن جامعه شناسايي شدند.سطح كلا

پور و خواجه
همكاران، 

1398  

ارائه الگويي براي 
آوري سازماني  تاب

  در صنعت بانكداري

 -كيفي
  كمي

آوري بايد در دو حوزه  دهد كه براي ايجاد و افزايش تابنتايج نشان مي
مديريت خرد بانكي و مديريت كلان بانكي در كشور عوامل متعددي را 

  مدنظر قرار داد.
                                                            
1 Silo Mentality 
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  روش پژوهش
 - توصيفيها با توجه به ماهيت پژوهش، از نوع كاربردي و از لحاظ گردآوري داده -ايپژوهش حاضر از نظر هدف، توسعه

 - كيفياز رويكرد هاي دولتي استان كرمانشاه در سازمانآوري  تاب هاي مؤلفهابعاد و  در اين پژوهش براي بررسياست.  پيمايشي
 در بخش كيفي هانوع كدگذاري استفاده شد. براي گردآوري داده روشها از  بررسي و تحليل داده براياستفاده شده است. كمي 

گيري هدفمند و گلوله برفي انتخاب شدند. جامعه آماري هاي عميق نيمه ساختاريافته استفاده شد كه از طريق نمونهاز مصاحبه
و  سال سابقه فعاليت داشتند 10و حداقل  ندبود رمانشاه هستنددولتي استان ك هاي سازماني كه در پژوهش دربرگيرنده مديران

شود  ادامه يافت. كفايت نظري به وضعيتي اشاره دارد كه در آن هيچ داده بيشتري يافت نمي» كفايت نظري«گيري تا حصول  نمونه
 مصاحبه 16، پژوهش). در اين 494 ص :1396هاي مقوله را رشد دهد (رضاپور نصرآباد، وسيله آن بتواند ويژگي كه پژوهشگر به

به همين دليل فرايند مصاحبه با توجه به مفهوم  هيچ كد جديدي به دست نيامد 16تا  14گرفت كه در فرايند مصاحبه از نفر  صورت
  ده شد.كفايت نظري خاتمه دا

 33با توجه به اينكه تعداد  ).1397(هومن، مشاهده شده يا آشكار است  هاي مؤلفهبرابر تعداد  15تا  5در بخش كمي  گيري نمونه
 396پرسشنامه توزيع كه تعداد  400شد. در نتيجه تعداد پرسشنامه توزيع مي 190استخراج شده است، بايستي حداقل اوليه  مؤلفه

ز آلفاي سازي معادلات ساختاري استفاده شد. براي سنجش پايايي اها از مدلتحليل داده منظور بهها قابل استفاده بود. عدد از آن
) استفاده شده است. AVEكرونباخ و پايايي مركب و سنجش روايي از روايي همگرا با آزمون ميانگين واريانس استخراج شده (

را  6/0) مقدار بالاي 1988) بيان شده است. همچنين باگوزي و يي (1951توسط كرونباخ ( 7/0استاندارد آلفاي كرونباخ بالاي 
  اند.ذكر كرده AVEرا براي  5/0) مقدار استاندارد 1981و فورنل و لاركر ( CRبراي 

  
  پارامترهاي توصيفي به تفكيك متغيرها .3جدول 

  AVE  CR  آلفاي كرونباخ  متغير
  889/0  728/0  811/0  ها ارزش
  898/0  562/0  862/0  ريزيبرنامه

  897/0  598/0  872/0  دهي سازمان
  839/0  501/0  747/0  هماهنگي
  933/0  566/0  893/0  يادگيري
  925/0  824/0  891/0  چابكي

  856  757/0  777/0  كنترل هزينه
  

هـاي ايـن پـژوهش كيفـي، در مراحـل مختلـف پـژوهش از         براي اطمينان از روايي و پايايي و به عبارتي براي اطمينان از اعتبار يافتـه 
هـاي   ). برخـي از روش 1391(عبـاس زاده،   اند، اسـتفاده گرديـد   هاي كيفي پيشنهاد داده نظران پژوهش هاي متنوعي كه صاحب روش

  شوند. مورد استفاده صرفاً به بهبود پايايي و برخي هم مربوط به بهبود پايايي و هم موجب بهبود روايي مي



  33                                                                                                                             مختار حيدري، غلامعلي طبرسا، نادر شيخ الاسلامي كندلوسي
 

 1401 زمستان/     ٣٢شماره   سال سيزدهم  / مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

ها تلاش شد تـا حـداكثر تعـداد كـدهاي بـاز ممكـن اسـتخراج گردنـد همچنـين تعـداد بـالاي             با بررسي دقيق جملات مصاحبه  - 1
 دهد. ها را مي ها اطمينان كافي از مطرح شدن همه جنبه صاحبهمشاركت كنندگان در م

) نمونـه پايـايي   4ها در دو زمان متفاوت صورت گرفـت. جـدول (   كدگذاري براي برخي مصاحبهراي اطمينان از پايايي كدها، ب - 2
 دهد. را نشان مي ماهه يككدگذاري باز در فاصله زماني 

3 -  
  ت. پايايي كدگذاري در دو زمان متفاو4 جدول

  درصد توافقات  تعداد عدم توافقات  تعداد توافقات  زمان مختلف 2كل كدهاي توليد شده در   كد مصاحبه
P4 45  19  8  84/0  
P7 56  23  12  82/0  

 

  
  )1388محاسبه پايايي (درصد توافقات) (خواستار،  فرمول

توليد شده بسيار بالا بود. از آنجايي كدگذاري باز توسط همكاران خبره صورت گرفت كه در هر مورد ميزان تشابهات كدهاي  - 4
ها به افراد  هاي خرد و كلان متفاوتي گردد، تعداد بيشتري از مصاحبه تواند منجر به توليد مقوله كه تفاوت كدهاي باز توليد شده مي

 خبره ارجاع شد تا اطمينان از كفايت كدهاي باز حاصل شود.

هاي خرد و كلان توليد شده در هر مرحله حـداقل بـه سـه نفـر از      مديريت: مقولههاي توليد شده به خبرگان  ارجاع نظريه و مقوله - 5
هـا در هـر مرحلـه لحـاظ شـد. همچنـين مـدل         ها ارجاع شده و نظرات آن خبرگان و اساتيد مديريت براي بررسي صحت و اعتبار آن

  نهايي پژوهش نيز با گرفتن نظرات اصلاحي اين خبرگان توليد گرديد.
ارجاع نظريه توليد شده به چند نفر از مشاركت كنندگان در پژوهش: ميزان قابل فهم بودن، قابل باور بودن، و انطباق با تجربيات  - 6
 ها براي بررسي كيفيت مدل ظاهر شده مدنظر بود. آن

  
  هاي پژوهشيافته

وسيله  ها بهبندي مفاهيم در مقولهگيرد. طبقهجام ميها انبندي دادهگذاري، تركيب و طبقه ها، نامكدگذاري با هدف تحليل دقيق داده
تري آوري شده از مصاحبه شوندگان كدگذاري شدند تا به شكل راحتهاي جمعاند. دادهسازي شدهها مفهومبررسي دقيق مصاحبه

  در جدول زير نحوه استخراج كدها نمايش داده شده است. ها شناسايي گردد. ها و تفاوتشباهت
  

  اي از استخراج كدهاي اوليهنمونه .5 جدول
  كد اوليه  نشانگرها  نكات كليدي مصاحبه  رديف

1  
هاي مختلف سازمان مشغول به اند و در پستنيروهايي كه در سازمان رشد كرده

 تعلق به سازمان A1B8  اند به سازمان تعلق خاصي دارند.فعاليت بوده

پرورش  A11B2تلاش كرده است كه از لحاظ مادي  منظور پرورش نيروهاي وفادار همواره سازمان به  2
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نيروهاي   نيازهاي آنان را تأمين نمايد.
  وفادار

3  
كنند و التحصيلان) را استخدام مي در اين مجموعه مديران نيروهاي بدون سابقه (فارغ

هاي زيادي را در سازمان به فعاليت ادامه دهد و اين نيروهاي سالها را پرورش مي آن
  دهند.مي

A1B1  

پرورش 
نيروهاي 
  كاري
  

4  
در ميان مديران و  آوري سازمان ما پايبندي به احتراميكي از دلايل ماندگاري و تاب

افراد است. بحث احترامات است، تكريم  جايگاه بهكاركنان بوده است. بحث توجه 
  همكاران است.

A9B1  
احترام اعضا 
  به همديگر

5  
ازمان وجود صداقت ميان اعضا بوده است و آوري در ساز ديگر دلايل با بودن تاب

  صداقت اعضا  A9B2  اند.اعضا در همه موارد صادق بوده

6  
هماهنگي و يكدلي مسئولين و مجموعه كاركنان سازمان توانسته ما را در اين زمينه 

 موفق بكند.

A15B10 
  همدلي اعضا

  
كه در  گرديدشناسايي  گرفته، مفاهيم اصلي انجاممصاحبه  16ز ا استخراج شدهمتناظر  بازدر ادامه با كنار هم قرار دادن كدهاي 

  .است بازواقع تركيبي از چند كد 
  مفاهيم اصلي شناسايي شده .6جدول 

  نشانگرها  كدهاي اوليه متناظر  مفاهيم

  هاارزش

  A1B8  تعلق به سازمان
  A11B2  پرورش نيروهاي وفادار
  A1B1  پرورش نيروهاي كاري

  A9B1  همديگراحترام اعضا به 
  A9B2  صداقت اعضا
  A15B10  همدلي اعضا

  ريزيبرنامه

 A3B5  ريزي سازمانيبرنامه

 A7B9  هاي آموزشيتدوين برنامه

 A2B2  ريزي مقابله با حوادثبرنامه

 A5B21  هاريزي نظارت بر دستگاهبرنامه

  A5B4  مدت و بلندمدتريزي كوتاهبرنامه
  A4B3  تدوين برنامه استراتژيك

  A6B6  نگريآينده



  35                                                                                                                             مختار حيدري، غلامعلي طبرسا، نادر شيخ الاسلامي كندلوسي
 

 1401 زمستان/     ٣٢شماره   سال سيزدهم  / مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

 A2B2  بيني حوادثپيش

 A1B2  هابيني بحرانپيش

  دهي سازمان

 A7B9  تقسيم مجدد وظايف

 A7B14  حذف واحدهاي ناكارآمد

 A3B7  تدوين شرح وظايف اعضا

 A14B2  توزيع مناسب وظايف كاري

  هماهنگي
  A3B6  هماهنگي واحدها

 A4B1  هماهنگي نيروهاي صف و ستاد

 A5B16  سازماني انسجام درون

  يادگيري

  A5B2  يادگيري اعضا
  A5B3  گذاري اطلاعاتاشتراك

  A5B5  هابازخورد برنامه
 A5B1  آوريشناسي عدم تاب آسيب

  چابكي

  A12B5  واكنش سريع
  A12B6  گيري سريعتصميم

  A4B16  پاسخ سريع به بحران
 A4B3  پذيري برنامهانعطاف

  كنترل هزينه
  A8B4  سب هزينه و درآمدتنا

  A8B5  هاي اضافيكنترل هزينه
  A8B9  نظم مالي سازمان

  
هاي دولتي استان كرمانشاه بوده است كه در شكل زير آوري در سازمانتاب هاي مؤلفههدف اصلي اين پژوهش شناسايي ابعاد و 

  نمايش داده شده است.
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  هاي دولتي كرمانشاهآوري در سازمانتاب هاي همؤلف. ابعاد و 1 شكل

  
ها استخراج شده كه هرچه ميزان بار عاملي بيشتر باشد اين در آمار استنباطي در ابتدا براي سنجش همبستگي بين متغيرها بار عامي آن

حداقل قابل قبول  عنوان بهآنچه  همبستگي بالاتر خواهد بود. درباره اينكه مقدار بار عاملي حداقل چقدر باشد بحث بسيار است، اما
كه در شكل زير  طور همان. )304، 1388(منصورفر،  باشد مي 5/0شود مقدار بيشتر از  و آنچه توصيه مي 3/0شود مقدار  از آن ياد مي
  شود بين متغيرهاي مكنون و مشاهده در تمامي موارد در وضعيت مناسبي قرار دارد.مشاهده مي

  

  كنترل هزينه
 

  

  هاارزش
 

  

 ريزيبرنامه

  

 دهي سازمان

  

 يهماهنگ

  

 يادگيري

  

 چابكي

  
  تاب آوری
  سازمانی
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  ر حالت تخمين استاندارد. مدل ساختاري د2شكل 

 
سازي معادلات ساختاري بررسي كلي مدل پژوهش است. براي بررسي آن از شاخص نيكويي برازش آخرين مرحله در تحليل مدل

)GOF(1  .براي حدود اين شاخص بين صفر و يك استفاده شدGOF  ،محسنين و اسفيداني) شاخص  ).1396استGOF  براي مدل
  ه كه از مطلوبيت قوي مدل پژوهش حكايت دارد.آمد دست به 654/0پژوهش 

  
  گيريبحث و نتيجه

مفهوم  هاي مؤلفههاي دولتي استان كرمانشاه است. بنابراين تلاش شده تا ابعاد و آوري در سازمان هدف اين پژوهش مطالعه تاب
پژوهش از تعدادي از مصاحبه  هاي ؤلفهمهاي دولتي استان كرمانشاه شناسايي گردد. پس از شناسايي ابعاد و آوري در سازمان تاب

هاي ها اعلام نمايند تا در صورت نياز اصلاحت لازم انجام شود. يافتهشوندگان درخواست شد كه نظرات خود را در رابطه با آن
افت نقطه پژوهش توسط پنج نفر از اساتيد دانشگاه و سه نفر از دانشجويان دكتري مورد ارزيابي و بررسي قرار گرفته و ضمن دري

  نظرات، اصلاحات لازم انجام شده است.
هـا   سـازي آن هـايي را بـراي آمـاده   آوري نيازمند منابع انساني توانمند هستند و سازمان بايد برنامه يابي به تابمنظور دست ها بهسازمان

هـاي سـازمان بپردازنـد.    فت برنامـه دهد كه به رشـد و پيشـر  مالي و مادي كافي به اعضاي سازمان اجازه مي منابعتدوين نمايد. وجود 
شود و همكاري درونـي و بيرونـي   هاي انگيزشي و وجود عدالت و حمايت سازماني باعث انسجام سازماني بيشتري ميتوجه به برنامه

بينـي و واكـنش بـه    آوري سازماني به ظرفيت و توانـايي يـك سـازمان بـراي پـيش      كند. تاببه درك بهتر مسائل سازماني كمك مي

                                                            
1 Goodness of Fit 
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ريزي بپردازند و با توجـه بـه شـرايط    نگر داشته باشند و به برنامهبايست ديدگاه آيندهها مييدادهاي غيرمنتظره اشاره دارد. سازمانرو
ها همچنين به مسائلي مانند چابكي سازمان و يادگيري در سازمان توجه داشـته باشـد.   هاي سازمان را اصلاح نمايند. آنموجود برنامه

هـا اسـت.    اني در حوزه سازماني رويكرد نويني اسـت و نيازمنـد تغييـر شـكل سـاختار سـازمان و نحـوه مـديريت آن        آوري سازم تاب
منظـور كمـك    تواند بـه هاي متفاوتي را نشان دهند. دولت ميساختارها بايد به اعضا اجازه دهد كه بتواند متناسب با تغييرات، واكنش

-هـاي تـاب  هاي شـركت هاي نوين نيز به توسعه زيرساختسازمان قرار دهد. تكنولوژيآوري تسهيلات مختلفي را در اختيار  به تاب

يابنـد پيامـدهاي    آوري دسـت  هـا بـه تـاب   كند. در صـورتي كـه سـازمان   آور كمك كرده كه فرآيندهاي كسب و كار را تسهيل مي
طح فردي براي كاركنان امنيـت شـغلي را بـه    مطلوبي را براي كاركنان، مشتريان و كل مجموعه سازمان به دنبال خواهد داشت. در س

رود. كاركنـان كـه رضـايت بيشـتري دارنـد      شود و رضايت شغلي آنان بالاتر مـي دنبال دارد. حقوق مناسبي به كاركنان پرداخت مي
  وري بهتري نيز خواهند داشت.بهره

-صورت عمومي براي سنجش دقيق كارآمدي به عنوان ابزاري و شيوه تواند بههاي استخراج شده در اين پژوهش مي ابعاد و مؤلفه

هاي مختلف در دنياي پرتلاطم امروزي با شناسايي دقيق سو سازمان آوري سازماني مورد استفاده قرار گيرد. در واقع از يكتر تاب
ال نوسان امروزي بايد ها با توجه به محيط در حتوانند سازگاري و عملكرد خود را ارتقاء دهند. سازمانآوري سازمان ميميزان تاب

آوري باشند. از آوري سازمان باشند و با تغييراتي در سازمان همواره به دنبال افزايش تابطور مداوم به دنبال سنجش ميزان تاب به
بسياري  هاي متفاوت مديريتي استفاده نمود.تواند به شيوه ايستا يا پويا باشد و متناسب با آن از سبكسوي ديگر ساختار سازماني مي

؛ 2011؛ بهارما و همكاران، 2008، مأنوس؛ مك 2003آوري سازماني (مانند هاميل و ويليكانگيس (نظران در حوزه تاب از صاحب
) معتقدند كه با توجه به 2020؛ كيم؛ 2020؛ شاني، 2019؛ دوچيك، 2018مارتين، -؛ رويز2018؛ بلانكو، 2013لي و همكاران، 

سرعت به اين  صورت پويا باشد كه بتواند به دهد ساختار سازماني بايد بهر محيط بيروني رخ ميتغييرات وسيع و سريعي كه د
ها هاي تفويضي در مقابله با بحرانكارگيري سبك آوري بر مشاركتي بودن و بهتغييرات پاسخ دهد. همچنين محققان حوزه تاب

  شود:ها پيشنهاد ميه مديران سازماناند. بنابراين بنموده تأكيدآوري سازماني منظور حفظ تاب به
آوري سازماني توجه بيشتري نمايند و با تدبير و دقت  هاي سازماني به تاب هاي راهبردي و مأموريتريزيابتدا در برنامه 

 هاي سازماني و تدارك نمودن عوامل مورد نياز براي آن باشند.ريزيبيشتري به دنبال ايجاد جايگاه مناسب در برنامه

كند. با توجه به آوري سازماني كمك مي ه لحاظ مديريتي، مديران بايد به فرآيندهايي توجه كنند كه به افزايش تابب  
آوري مفهومي جديد در حوزه سازماني است و اكثر كاركنان و حتي مديران از اين مفهوم آگاهي چنداني اينكه تاب

آوري سازماني كارگيري تاب هاي آموزشي، كاركنان را از مزاياي بهشود كه با برگزاري دورهندارند بنابراين پيشنهاد مي
 ها و رهنمودهاي لازم را براي آمادگي كاركنان در اختيار آنان قرار دهند.آگاه نمايند و دستورالعمل

ن به اين آوري سازماني باشند. اكثر محققاكارگيري ساختار متناسب با تاب به لحاظ ساختاري بايد به دنبال طراحي و به  
آوري باشد. تواند ساختاري مناسبي براي طراحي و اجراي تاباند كه ساختارهاي سنتي و عمودي نمينكته اشاره كرده

مديران و رهبران سازمان بايد ساختارهاي افقي و منعطف را بكار بگيرند كه قابليت بيشتري براي تغيير و مقاومت در برابر 
 ها و نوسانات محيطي دارد.بحران

ريزي كلان از سوي مديران و رهبران سازمان و طراحي مناسب ساختار آوري سازماني علاوه بر برنامهكاركنان براي اجراي تاب
هاي آني نياز دارند كه در مواقع لازم بتوانند متناسب با شرايط تصميمات لازم را گيريسازماني، به اختيارات لازم براي تصميم
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شود كه با تفويض اختيار به كاركنان و مشاركت آنان در فرآيندهاي ان و رهبران سازمان پيشنهاد ميبگيرند. بنابراين به مدير
آوري سازماني داشتن سرعت و واكنش هاي مهم براي اجراي تابسازماني، سرعت انجام كارها را بالا ببرند زيرا يكي از مشخصه

  سريع است.
آوري در سطح سازماني مورد بررسي قرار گرفت پيشنهاد  كرد در اين پژوهش تابتوان به اين اشاره هاي پژوهش مياز محدوديت

توانند به طراحي الگوي آوري در سطح تيمي و فردي نيز مورد بررسي قرار گيرد. همچنين پژوهشگران مي شود كه تابمي
  ها بپردازند.هاي دولتي و ساير سازمانآوري سازماني در سازمان تاب

  
  منابع و مĤخذ

پذيري و مزيت رقابتي پايدار (مورد آوري سازماني با رقابت ). رابطه تاب1396تادي ايرج، مرضيه؛ سليمان پورعمران، محبوبه (اس
  .103 – 125): 108( 28پژوهي مديريت، مطالعه: شركت سيمان بجنورد)، فصلنامه آينده
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The term resilience in order to strengthen organizations has attracted the attention 
of many researchers. Organizational resilience to crises has been one of the most 
important theoretical and practical concepts in the management and organizational 
literature in recent years. Today, despite the importance of resilience and its 
widespread use in various fields related to organizational resilience, there is a 
limited theoretical and practical understanding in its evaluation and measurement. 
The purpose of this study is to identify the dimensions and components of 
organizational resilience. The research method is qualitative-quantitative. This 
research is applied-developmental in terms of purpose and descriptive-survey in 
terms of data collection. The statistical population of the study includes 
government managers who have at least 10 years of experience. In order to sample 
in the qualitative part of the theoretical saturation method and in the quantitative 
part based on the number of extracted components, the number of samples was 
determined. The results indicate that resilience in government organizations of 
Kermanshah province includes components; Values are planning, organizing, 
coordinating, learning, agility and cost control. In the quantitative part, the results 
of structural equations showed that the dimensions and components of resilience in 
organizational government organizations have a good fit. 
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