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 رانیکار ا  و بکس طیکار در مح و کسبمدل  یسازمان در نوآور یآور نقش تاب

 4خانی ، مرتضی موسی3علی داوری، *،2حسام زندحسامی ،1رضا منوچهری راد

  ران، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ای، گروه کارآفرینی، واحد قزوینانشجوی دکترید 1

     دار مکاتبات()عهده دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران استادیار، گروه مدیریت صنعتی، واحد قزوین، 2
 ایرانتهران، دانشگاه تهران،  ،استادیار، دانشکده کارآفرینی 3

 ، واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایراندولتیاستاد، گروه مدیریت 4

 1398آبان ماه  :، پذیرش1398آبان ماه ، اصلاحیه: 1398مهر ماه تاریخ دریافت: 

 چكيده

ها و  منظور پاسخ به بحران ها و اقدامات نوآور به استفاده از فرصت یسو سازمان به ریمس رییموجب تغ یرفتار سازمان یسازمان بعنوان نوع یآور تاب

کار سازمان خواهد  و مدل کسب یب نوآورکه موج دینما یم جادیا یچارچوب یآور بهبود و انسجام عملکرد است. از آنجاکه تاب جهیبا نت یطیمح یها چالش

کار  و کسب  مدل یموجب تحقق نوآور یآور تاب تیقابل یسطح کل شیبا افزا توان یچگونه م»سوال پاسخ داده شود که  نیمطالعه تلاش شد به ا نیشد، در ا

هدفمند انجام شده  قیعم بهمصاح کی( و تکنیزریگل دکریها )رو برخاسته از داده هینظر یفیاست که با روش ک یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا«. شد

، (کار و کسب یمرشد ی با تجربه ینیپژوهشگر کارآفرو دو  یآور تاب ی با تجربه شده تیکارآفرین تثب 10)مصاحبه  12 لیحاصل از تحل یها افتهیاست. 

که در آن  گردد یم یشگامیپ یلگوموجب انتخاب ا یو رفتار یارزش-یعاطف ،ی: شناختیآور تاب انیکنش سه جر برهم رانیکار ا و کسب طینشان داد در مح

و  یشود بازساز می هیتوص استگذارانیاساس به س نیکار است. برا و مدل کسب یدر قالب نوآور یشکل سازمان رییو تغ ینوآور تیبه موفق یدسترس کردیرو

 .ندیسازمان متحول نما یآور مناسب تاب یو انتخاب الگو لیکار را با تحل و کسب یها مدل ینیبازآفر
 

  کار و مدل کسب ینوآور ،یشگامیپ ،یریآوری، سازگارپذ تاب: های اصلی واژه

 

 مقدمه -1

های مهم توسعه  دیدگاه کارآفرینی به مثابه نوآوری، یکی از دیدگاه
معرفی شد. او با  1934در سال  1گردد که توسط شومپیتر محسوب می

)خلق  3ین ترکیب مفهوم ناولتیو همچن« 2تخریب خلاق»کمک مفهوم 
بدیل( با مفهوم عدم اطمینان، نظریه توسعه با منشا کارآفرینی را ارائه  بی

توسعه »و « رشد )ثبات/ نظم(»داد. نظریه شومپیتر تفاوت دو مفهوم 
 را برای اقتصاددانان معاصر توصیف نمود« بدیل/ عدم اطمینان( )خلق بی

]61[. 
 5شرکتی یا سازمانی« 4آوری تاب»ر سازنده رسد عناص از سویی به نظر می

و از آنجاکه در شرایط  ]23[ منجر به اقدامات کارآفرینانه خواهد شد
ها دچار  ها و شرکت متلاطم و پرنوسان دنیای اقتصاد، بسیاری از سازمان

آوری سازمانی از  شوند، عبور از شرایط بحران و تاب مشکلات متعددی می
                                                           

1- Schumpeter 

 جایگزینی سیستم برخوردار از نوآوری بجای سیستم سنتی قدیمی -2
3- Novelty 

4- Resilience 

آوری ساازمانی، مفهاوم ساازمان و     یا تااب  Corporate Resilienceدر این پژوهش در مفهوم  -5

کار معادل هم درنظر گرفته شده است. و  شرکت بعنوان واحد ایجاد یا توسعه کسب

ها حائز اهمیت  ر حیات، بازتوانی و یا توسعه آنترین نکاتی است که د مهم
، ]40[ های مختلفی همچون مهندسی آوری در حوزه است. مفهوم تاب

، مدیریت ]20[ شناسی ، جامعه]29[ ، روانشناسی]38[ 6شناسی بوم
 مورد استفاده قرار گرفته است. ]64[ و اداره کسب و کار ]26[ 7فجایع

زه کارآفرینی مورد استفاده قرار آوری به دو دلیل در حو موضوع تاب
های  آوری مترادف واژه گیرد. نخست آنکه پژوهشگران از واژه تاب می

منظور توصیف آنکه چرا  به 9، سرسختی، مقاومت و خودکارآمدی8روبراهی
آور نیستند،  های آنها نسبت به برخی دیگر تاب برخی کارآفرینان و شرکت

های شناختی و رفتاری کارآفرینانه و  دوم آنکه ویژگی نمایند. استفاده می
ها همچون کارآفرینی اجتماعی  اشکال متمایز کارآفرینی افراد و شرکت

ها برای تنظیم شرایط جدید و  ها و سازمان سبب تقویت توان شرکت
 .]45[گردد  تر از طریق نوآوری می پایداری طولانی

پاسخ  آوری سازمانی اصطلاحی برای توصیف ظرفیت سازمان برای تاب
 تنها نهدهد  ها است که نشان می مثبت و یا حداقل سازگارانه به اختلال

                                                           
6- ecology 

7- Disaster Management 

8- preparedness 

9- Self-efficacy
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های خارجی وجود دارد بلکه ظرفیت سازگاری و  مقاومت در برابر شوک
 .]59[ یادگیری نیز وجود دارد
امروزه و با تاسف شاهد شکست برخی کارآفرینان  بنابراین با توجه به آنکه:

های  ها از فعالیت چنین نرخ بالای خروج آنکارهای ایرانی و هم و و کسب
دهد که محیط  ها نشان می کارآفرینانه هستیم. ثانیا نتایج برخی پژوهش

و  و به لحاظ نهادی ضعیف ]14[ ظرفیت کسب و کار کشور ایران کم

ثالثا در ؛ ]46[ های نهادی قانونی، سیاسی و اقتصادی است دارای ضعف
المللی و  های بین ایط تحریموکاری، شر بستر چنین محیط کسب

اند، پرداختن به  های اخیر نیز مزید بر علت شده های اقتصادی سال بحران
تواند یکی از  عنوان یک مسئله ملی می به« آوری سازمانی تاب»موضوع 

های کمتر توجه شده کارآفرینی سازمانی را برجسته نماید؛ تا  حوزه
د با بکارگیری نوآوری در مقابل وکارهای ایرانی بتوانن کارآفرینان و کسب

ها و اختلالات درونی  های مناسبی به بحران و پاسخ  آور بوده اختلالات تاب
 و بیرونی داده و یا خود را با آن سازگار نمایند.

چیستی »های پیشین به دفعات به موضوعاتی همچون  پژوهش هرچند
کن به نظر اند ولی پرداخته« آوری چرائی یا ضرورت تاب»و « آوری تاب
مند  انجام نظام« چگونگی»رسد در خصوص فهم جایگاه نوآوری در  می

وکار کشور ایران  آوری سازمانی با تأکید بر ویژگی محیط کسب فرآیند تاب
پژوهش جدی ارائه نشده است؛ که تحقیق حاضر پاسخ به این نیاز است. 

 لف(شود تا: ا وری سازمانی موجب میآ از سویی تعهد به افزایش تاب
پذیر افزایش  موارد آسیب ها و دهی به ریسک بینی و آدرس توانایی پیش

و انسجام عملکرد  منظور بهبود هماهنگی و یکپارچگی مدیریت به یابد. ب(
ذینفعان از طریق درک بیشتر به پشتیبانی از اهداف  افزایش یابد. ج(

 .]42[کمی و استراتژیک بپردازند 

آوری  رتباط نوآوری با تغییرات قابلیت تابفهم ا پژوهش نیا هدف رو نیازا
وکار کشور ایران است. علت آنکه از  بر ویژگی محیط کسب سازمان مبتنی

های اقتصاد  کنیم این است که بر اساس آموزه کلمه تغییرات استفاده می
دهند و نه وضعیت  رفتاری افراد به تغییرات یک مولفه واکنش نشان می

کنیم و بنابراین به  حسب تغییرات آن تجربه میکلی آن و ما زندگی را بر 
 یسطح کلبا افزایش  توان یچگونه م»این سوال پاسخ داده خواهد شد که 

کار در بستر  و کسب  موجب تحقق نوآوری مدلسازمان  یآور تابقابلیت 
 «.ظرفیت کشور ایران شد محیط نهادی ضعیف و کم

 پیشینه پژوهش -2

 شناسی نوآوری مفهوم 2-1
های  ( تا کنون مفهوم نوآوری تبیین و توصیف1934شومپیتر ) از زمان

مثابه فرآیند  توان به دیدگاه نوآوری به متفاوتی داشته است. برای مثال می
اشاره نمود که گردآوری هر نوع ایده جدید و مفید با هدف حل  12کانتر

                                                           
فاقد منابع و امکانات لازم بالفعل برای رشد و توسعه  غالباًمحیطی است که « ظرفیت محیط کم» -10

 .]14[ها است  بنگاه

و  ]21[اناه باوده   هاای کارآفرین  ضعیف محیطی است که مانع توساعه فعالیات  « محیط نهادی» -11

است. ]41[جویانه  های رانت بسترساز فعالیت

12- Kanter  

های  گیری، پذیرش و اجرای ایده پذیرد و در آن شکل مساله صورت می
. ]7[ گردد فرآیندها، محصولات و خدمات نوآوری محسوب می جدید در

اما بجاست مفهوم نوآوری را از سرمنشا نظریه شومپیتری مورد مطالعه 
 قرار دهیم.

داری از مرگ  مساله اصلی شومپیتر یافتن راهی برای نجات نظام سرمایه
ی حتمی بود. راهکار وی برای نجات این نظام، کارآفرینی و توسعه بود. یک

از فروض اساسی شومپیتر این بود که موضوع اصلی تاریخ اندیشه 
است. به عبارتی فقط تغییرات اساسی عامل اصلی « تغییر»اقتصادی 

توسعه هستند و تغییرات تدریجی و معمول رشد اقتصادی محسوب 
دلیل افزایش جمعیت به  شوند )برای مثال تغییر تولید ناخالص ملی به می

بلکه نمادی از وقوع رشد است(. شومپیتر  مفهوم توسعه نیست،
صاحبنظری در مکتب اقتصادی اتریش بود که دو گروه کارآفرینان و 
مدیران را عاملان تغییر معرفی نمود. وجه تمایز این دو گروه از دیدگاه 

 .]13[وی توانایی کارآفرینان در ایجاد تغییرات بنیادی بود 
بر نوآوری، تحمل عدم  تنیدیدگاه شومپیتر، دیدگاهی اقتصادی و مب

قطعیت و ایجاد عدم تعادل بود. او تخریب خلاق را سازوکار جایگزینی 
داند. او دو عامل  سیستمی با ترکیبات نوین بجای سیستم قدیمی می

روانشناختی و جامعه شناختی را مانع ارائه ترکیبات نوین معرفی نمود. از 
سازند. مرد  ار را میهای کسب و ک نظر وی رهبران کسب و کار سیستم

عمل شومپیتر فردی است که تعادل را بهم میزند، قبل از هر تغییر و 
کند، به جنگ  کند، در مقابل تغییرات مقاومت نمی تحولی ایده مطرح می

سازد. خودش صاحب  گیری می رود، خودش شیوه تصمیم مشکلات می
داند.  ه میهای شهودی است. شومپیتر پیوند با سنت را مانع توسع انتخاب

البته منظور وی از سنت یعنی صور جاری و متداول بازارهای مواد خام، 
فناوری، محصولات و روش سازماندهی است. مفهوم تخریب خلاق نیز 
جایگزینی سیستم نوآورانه با سیستم قدیمی )سنتی( است. شومپیتر 

های کارآفرین به وی پاداش رهبری کسب وکار و بخاطر  بخاطر مهارت
 دهد. عدم قطعیت به وی پاداش سود می تحمل

. توسعه 1برای سازماندهی و فهم نظریه شومپیتر باید مفاهیمی همچون: 
. عدم قطعیت نهفته در 3. تعادل در مقابل عدم تعادل؛ 2در مقابل رشد؛ 

. پایداری توسعه در مقابل موقتی 4توسعه در مقابل نظم نهفته در رشد؛ 
یت شناختی توسعه در مقابل شناختی ماه . روش5بودن رشد؛ 

. تبیین و تحلیل عوامل برونزای رشد 6شناختی علت و معلولی رشد؛  روش
. واکنش و پاسخ 7در مقابل تبیین و تحلیل عوامل درونزای توسعه؛ 

. تغییرات 8انطباقی در رشد در مقابل واکنش و پاسخ خلاق در توسعه؛ 
. مرد ایستای 9ه؛ کمی توسع -صرفا کمی رشد در مقابل تغییرات کیفی

  .]61[ رشد در مقابل مرد عمل توسعه را باهم مقایسه نمود

 آوری سازمانی شناسی تاب مفهوم 2-2
های  ( درزمینه سیستم1973) آوری اولین بار توسط هولینگ مفهوم تاب

پذیری یک  آوری را اندازه دوام شناسی سازمان مطرح شد. وی تاب بوم
زمان با حفظ روابط بین  اختلال هم سیستم در توانائی جذب تغییر و
نظران دیگر  . اندیشمندان و صاحب]38[متغیرهای سیستم توصیف نمود 
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در هفت دیدگاه  وکار کسبآوری سازمان یا  مفاهیم مختلفی برای تاب

 اند: ( خلاصه شده1اند که در جدول ) زیر ارائه نموده

 آوری سازمانی های مختلف تاب (: دیدگاه1جدول )

 منبع آوری سازمانی فهوم تابم ردیف

 ]32و  36[ پذيري با الزامات محيطي ظرفيت سازگار 1

 ]36و  38[ ها ظرفيت جذب تغييرات و اختلال 2

 ]34و  66[ ها ها و اختلال ظرفيت مقابله با شگفتي 3

 ]50و  54[ ها ور و منعطف به اختلال پاسخي بهره 4

 ]27و  28و  31[ وکار هاي کسب بازسازي پويائي مدل 5

 ]59و  62[ ظرفيت بازيابي )برگشت به وضعيت قبلي( 6

 ]52[ ها برداري از فرصت بهره 7

 
آوری سازمان مربوط به  های نظریه تاب پژوهش نیتر پر ارجاعیکی از 

دهنده این نظریه  ( است. چهار فاز تشکیل1973آوری هولینگ ) نظریه تاب
کند. چنانچه سطح  تبیین می ترتیب مدل عمومی چرخه سازگاری را بدین

ی سازمان پائین باشد، سازمان از فاز اول آغاز نموده و با بسیج افتگی توسعه
ها و رشد  برداری از ظرفیت دهی مجدد به سمت بهره منابع و سازمان

نماید. در فاز اول ظرفیت تغییر سیستم با استفاده از منابع  حرکت می
افزایش  جیتدر بهارپذیری سیستم آوری و سازگ تجمیع یافته بالا و تاب

دهی مجدد  یابد، اما ظرفیت کنترل و مدیریت سیستم به دلیل سازمان می
کنترل و مدیریت سیستم را  جیتدر بهپائین است. در فاز دوم سازمان 

آوری خود را به  گیرد و سازگارپذیری و تاب در دست می کاملاًافزایش و 
فیت تغییرپذیری سیستم کاهش رساند، اما ظر بالاترین سطح ممکن می

یابد. در فاز سوم سازمان با نهادسازی و تثبیت شرایط سعی در بقای  می
کند تا ظرفیت تغییرپذیری خویش را  تلاش می مجدداًخویش دارد و 
مدیریت و کنترل خویش را در سطح بالایی  حال نیدرعافزایش دهد و 

آوری سیستم  تاب نگاه دارد که این موضوع موجب کاهش سازگارپذیری و
فاز، چنانچه سازمان توانائی اجرای موفق فاز سوم را  نیازا پسگردد.  می

نداشته باشد، وارد فاز چهارم فاز اضمحلال و فروپاشی و رهاسازی 
گردد که در آن ظرفیت تغییرپذیری، ظرفیت کنترل و  کار می و کسب

ا آنکه رسد و ی آوری به کمترین میزان خود می مدیریت و ظرفیت تاب
نماید و این احتمال نیز  گردد و چرخه را تکرار می وارد فاز اول می مجدداً

وجود دارد که در تکرار چرخه بجای حرکت از فاز اول به دوم وارد فاز 
هایی که  بنابراین این خطر وجود دارد که سازمان. ]39و  49[سوم گردد 

اضمحلال و بطور موفق فاز تثبیت و نهادسازی را طی ننماید، دچار 
 نماید. آوری سازمانی را دوچندان می فروپاشی شوند که اهمیت فهم تاب

 14راتیتأثدر این پژوهش، نظریه سلسله مراتب  مورداستفادهنظریه دیگر 

 شده ارائه( است که در حوزه مدیریت بازاریابی 1961لاویج و استینر )
                                                           

است که با هدف کسب  یبزرگ یها ها و بنگاه منظور از سازمان، هر کسب و کار کوچک تا شرکت -13

.ندینما یتلاش م یمحل ای یدر سطح مل شیخو یبقا یدرآمد برا
14- Theory of a hierarchy of effects (Cognition, Affection, Behavior 
(CAB)) 

رفتاری نخست دارد که قبل از بروز هر  (. این نظریه بیان می1است شکل )
عواطف و احساسات متحول  ازآن پسشکل گیرد و  یشناختتحول باید 

  .]47[تحول رفتاری محقق خواهد شد  تیدرنهاگردیده و 
 
 
 

 ]47[(: سلسله مراتب تأثیرات 1شکل )

ی این دیدگاه ترکیبی، نظریه مشترک وگوس و ساتکلیف ریکارگ بهگواه 
آوری سازمانی نشان دادند  ابهمیت تبر ا دیتأکها ضمن  ( است. آن2007)

های  آوری سازمانی حفظ سازگاری سازمان در مواجهه با پدیده تاب (1که 
بین  (2است. « هوشیار و پرتدبیر»ای  نهگو برانگیز به نوظهور و چالش

بینی و جلوگیری از انحراف و  بر پیش رویکرد طراحی سیستم )مبتنی
زیرا خطاپذیری ذاتی هر سیستم  آوری تفاوت است. خطا( با رویکرد تاب

جای تلاش برای نظارت  سازمانی را باید به رسمیت شناخت و همچنین به
ها، باید برای  عملکرد سیستم و حذف آن محدودکننده بر عواملنزدیک 

برگشت به حالت  تر انحرافات و و هرچه ممکن تر عیسرمدیریت هر چه 
هایی است که در  و پویائی آوری نتیجه فرآیندها تاب (3قبل تلاش نمود. 

ی قیبه طرای یا ساختاری(  ایجاد یا حفظ منابع )شناختی، عاطفی، رابطه
پذیر، سازمان را قادر  پذیر و تبدیل پذیر، ذخیره اندازه کافی انعطاف به

آید.  سازد تا با موفقیت از عهده مقابله و یادگیری از وقایع غیرمنتظره بر می
 17و عاطفی 16، رفتاری15مل فرآیندهای شناختیشا ذاتاًآوری  تاب جهیدرنت

 .]64[است 

 کار و مدل کسب نوآوری 2-3
وکار است. در  نوآوری همیشه عامل کارآمدی در زمینه رشد و رقابت کسب

گذشته راه حل برجسته فناوری یا ظهور محصولات استثنایی برای 
ست. موفقیت کافی بود. اما قوانین بازی در اکثر صنایع در حال تغییر ا

وکار تحقیقات تجربی صریحا نشان داده است که نوآوری مدل کسب

پتانسیل بیشتری برای موفقیت نسبت به نوآوری محصول یا فرآیند دارد. 
یک دوره در ( نشان داده است که 2009پژوهش گروه مشاوران بوستون )

درصد سودآورتر از  ششکار  و مدل کسبساله، نوآوران  پنج
تند که محصولات و فرآیندها را با نوآوری ابداع کردند. هایشان هس دوره هم

البته فرآیندها و محصولات با کیفیت همیشه حائز اهمیت هستند، اما در 
گیرند. گاسمن و  آینده در باره موفقیت یا شکست شرکت تصمیم نمی

( برای نوآوری مدل 2( چارچوبی مطابق شکل )2014همکاران )
کار حداقل بر دو بعد  و این مدل نوآوری کسبدر  کنند. وکار ارائه می کسب

گذارد، در  از چهار بعد )چه چیزی، چه کسی، چرا و چگونه( تاثیر می
حالیکه نوآوری در محصول فقط حاصل تلاش برای نوآوری در ارزش 

 .]12[پیشنهادی است 

                                                           
15- Cognitive processes 
16- Behavioral processes 

17- Affective processes 
18- Business Model Innovation 

 رفتار عواطف و احساسات شناخت
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های  آوری در برخی از پژوهش وکار و تاب ارتباط نوآوری مدل کسب
( مواجه و پاسخ 2010رار گرفته است. دیوالد و بون )پیشین مورد تاکید ق

سازی  کار منوط به ظرفیت و های نوآورانه کسب های ناشی از مدل به فرصت
( 2016. بولیگا و ویت )]31[داند آوری شناختی سازمان می در حوزه تاب

تواند موجب  قبل از تخریب خلاق می« تنوع»معتقدند اگرچه سازوکار 
بر  شود، اما در صورت تحقق تخریب خلاق مبتنیحفظ هویت سازمان 

ها، سازمان از طریق سازوکار سازگارپذیری  خلق یا ضبط برخی ارزش
آوری  به سطحی از انسجام دست خواهد یافت که چابکی  موجود در تاب

محقق خواهد شد )توازن بین سازگارپذیری و چابکی(. پس از تخریب 
ور در استفاده و بازترکیب منابع و آ های تاب خلاق نیز استراتژی سازمان

گیری  گیری پویا موجب اثربخشی و شکل مشارکت در فرآیندهای تصمیم
.]27[خواهد شد  19بر کار میان و های کسب مدل

12  

(: نوآوري مدل کسب و کار2شکل )

 های داخلی و خارجی مروری بر پژوهش 2-4
در پژوهشی حاصل از مطالعه سیستماتیک  (2017نوتون ) کوربر و مک

ادبیات حوزه  1986-2017مقاله علمی پژوهشی در بازه زمانی  144
آوری به  تاب (1بندی نموند.  ا در شش طبقه دستهآوری سازمانی ر تاب

آوری  تاب (2های کارآفرین.  یت افراد و شرکتعنوان یک ویژگی یا خصوص
رفتار کارآفرینانه  (3ارآفرینانه، تعیین کننده شهود کمثابه یک عامل  به
آوری در سطح کلان  پرورش تاب (4آوری،  تاب عنوان یک عامل ارتقای به

ه مثاب آوری به تاب (5های کارآفرین.  احی( توسط بنگاه)اقتصاد، جوامع و نو
مثابه یک  آوری سازگارپذیر به تاب (6یک پاسخ به شکست کارآفرینان، 

های  این پژوهش فرد، سازمان و سیستمفرآیند بازیابی. سطح تحلیل 
اجتماعی )نهاد( است و چهار طبقه نخست رویکردی  -اقتصادی

گیرانه و به آمادگی قبل از بحران مرتبط است و دو طبقه آخر  پیش
های کارآفرین است. طبقه سوم این  های پس از بحران افراد و شرکت پاسخ

                                                           
19- Business Model catch-up 

مثابه یک رفتار  بهآوری  پژوهش با سطح تحلیل سازمان به موضوع تاب
نگرد که در آن تغییر رفتار و الگوهای ذهنی کارآفرینانه  سازمانی می

پذیری عامل تفکر و اقدام کارآفرینانه است  همچون پیوند نوآوری و انعطاف
ها و خصوصیات شناختی و رفتاری از اهمیت زیادی  که در آن ویژگی

 .]45[برخوردار است 
هایی همچون: بیان  توان در حوزه نی را میآوری سازما نقش نوآوری در تاب
، نوآوری در تخصیص ]63[گر  های جدید و تسهیل دانش پیشین با ایده

، نوآوری از طریق تحقیق و توسعه، ]31[منابع و مدیریت خطرپذیر 
، اهمیت ]52[وری عوامل تولید، نیروی کار و سرمایه  نوآوری در بهره

، نوآوری در توسعه بازار، ]26[ اشتهار کارکنان به خلاقیت و نوآوری
دی و تحلیلی و ، تفکرانتقا]17و  49[های اجتماعی  و سازه  فناوری

، نقش ظرفیت ]26و  57و  67[ و ساختارشکنتفکرخارج از جعبه 
 25و  28و  50و  55و  58[ آور خلاقیت و نوآوری سیستم در سازمان تاب

 مشاهده نمود.] 22و 
مورد اشاره در بخش پیشین و بویژه نظریه نظریه  سهاز سویی با توجه به 

بعد  سهآوری سازمانی دارای  ( تاب2007مشترک وگوس و ساتکلیف )
( 2آوری رفتاری است. جدول ) آوری عاطفی و تاب آوری شناختی، تاب تاب

بندی را  های مختلف در خصوص این نوع طبقه شواهد موجود در پژوهش
 دهد. نشان می

 آوری سازمانی اب(: ابعاد مختلف ت2جدول )

 های مرتبط پژوهش تعریف بعد ردیف

1 
آوري  تاب

 شناختي

بر توانائي  سازي مبتني يک نيت تصميم

 ليوتحل هيتجزتوجه، تفسير،  مديران به

کردن پاسخ به انتظار تغييرات  و فرموله

 ]31[ محيطي

و 60و  65و  67[

و  37و  48و  64

31[ 

2 

آوري  تاب

-عاطفي

 احساسي

سرعت رفتن از حالت کننده  تنظيم

منظور کاهش ويا  آل به موجود به ايده

 ] 64[ ايجاد ناهمخواني شناختي

و  60و  65و  67[

64[ 

3 
آوري  تاب

 رفتاري

آوري  نحوه اقدام دربخش تاب

ويا نحوه رفتن از حالت  ]31[شناختي 

با در  آل دهياموجود به حالت 

نظرگرفتن زمينه و شرايط محيطي 

ش ويا ايجاد کاه منظور بهموجود 

 ناهمخواني شناختي است

و  60و  66و  67[

و  51و  53و  64

و   33و  36و  48

 ]24و  30و  31

 
آوری  بهبود عملکرد حوزه تاب منظور به( 1394جعفرنژاد و محسنی )

توانمندساز: چابکی، همکاری میان بازیگران، به  نهزنجیره تامین 
گذاری  تامین، به اشتراکگذاری اطلاعات، پایداری در زنجیره  اشتراک

ریسک و درآمد، اعتماد میان بازیگران، فرهنگ مدیریت ریسک، قابلیت 
(، کننده نیتأمسازگاری، ساختار و سه اقدام: اقدامات بالادستی زنجیره )

کننده/ مشتری(  دستی زنجیره )توزیع کننده، اقدامات پائین اقدامات تولید
( در پژوهش 1394ی بیوکی )های یزدان یافته. ]2[را معرفی نمودند 

 چه کسي؟

چه 
 چيزي؟

 دهيد؟ چه چيزي براي مشتريان پيشنهاد مي

هاي  مکانيسم
 سود

زنجيره 
 ارزش

ارزش 
 پيشنهادي

چه کسي مشتري هدف 
 شماست )بخش(؟

 چرا؟

کار و چرا مدل کسب
 سود توليد کرده است؟

 چگونه؟

چگونه ارزش پيشنهادي 
 ايجاد شده است؟



 33-48(1398) نامه ویژهمجله مدیریت توسعه و تحول 
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در  ییو کارا یسازمان یآور تاب نیارتباط ب یبررسدیگری که با هدف 
 یآور سه عامل تابدهد که  انجام شد، نشان می رانیصنعت بانکداری ا

 تیو ظرف ادییبن یریپذ بیآس تیریمد ،یتیموقع ی)آگاه یسازمان
ملازاده . ]19[ دارندمعناداری  ریها تأث در بانک یی( بر کارایانطباق

عنوان بازتوانی یاد  آوری که از آن به منظور ارائه الگوی تاب ( به1390)
های  . ورودی )قابلیت1مثابه یک سیستم دارای:  کرده، این الگو را به

. 2مدیریتی، نیروی انسانی، فرآیندها، مأموریت، اطلاعات و دانش فنی(، 
کار،  و ل: استمرار کسبسیستم یا همان اقدامات بازتوانی )شام پردازشگر

ی، ایجاد خرد جمعبر  گیری مبتنی پیگیری و تعهد به حل مسئله، تصمیم
های سازمان، مدیریت  کار، توسعه قابلیت و تغییرات بنیادی، توسعه کسب

 جینتا. 3های تجاری مشترک(،  فعال منابع مالی، گسترش همکاری
. بازخورد 4(، گیری و آمادگی، رشد و توسعه بازتوانی )یادگیری، پیش

. عوامل محیطی )وابستگی به 5وکار(،  ها و توسعه کسب )توسعه توانمندی
. تصویر سازمان )مقبولیت و جذابیت 6های تجاری(،  قوانین و همکاری

( در 1396راد و همکاران ) منوچهری. ]17[محیطی سازمان( است 
 یآور  تاب یریو سازگار پذ یشگامیپ یالگویادگیری »پژوهشی با عنوان 

آوری شناختی  ابعاد تاب« یرانیا نانیکارآفر یبر دانش بوم  یمبتن یشناخت
بندی و تبیین ارائه شده این تحقیق  سازمان را تبیین نمودند. مطابق طبقه

آوری شناختی سخت با  . تاب1آوری شناختی طی سه فرآیند:  تاب
آیندهای آوری شناختی نرم با زیرفر . تاب2ی یادآوری و فهم؛ ندهایفرآریز

آوری شناختی اقناعی با زیرفرآیند  . تاب3کاربرد، تحلیل، ارزشیابی و نقد؛ 
ها منجر به  بر ویژگی سلسله مراتبی نظریه عمومی سیستم نوآوری مبتنی

آوری شناختی  گردد. مطابق تعریف این پژوهش تاب نوآوری شناختی می
رای آگاهی فرآیندی ذهنی است که طی آن سازمان )مدیر یا کارآفرین( ب

ها و تهدیدهای  از وضعیت، کسب، ذخیره و پردازش اطلاعات، فهم فرصت
درک کاربرد موضوعات فهم شده، تفسیر و تجزیه و ؛ نهفته در پدیده

ی در انجام ریکارگ بهمنظور  های نوین آن؛ به تحلیل پدیده، درک جنبه
و گیری، حل مسئله و پاسخ به تغییرات  جمله تصمیم امور گوناگون از

 .]18[نماید  انتظارات محیطی قصد می

 الگوی مفهومی پژوهش 2-5
آوری  در خصوص الف( سه نظریه تاببا توجه به توضیحات پیشین 

( 1961؛ نظریه سلسله مراتب لویج و استینر )]49[( 1973هولینگ )
که قابلیت تبیین  ]64[( 2007؛ نظریه مشترک وگس و ساتکلیف )]47[

 -آوری شناختی، رفتاری و عاطفی ه حوزه تابآوری را در س پدیده تاب
بر نظریه توسعه شومپیتر، مرد  مبتنی( 1جا که:  ارزشی دارند. ب( از آن

کمی و  -عمل )کارآفرین( برای تحقق توسعه )تحقق تغییرات کیفی
های محیطی( نیازمند غلبه بر  همچنین واکنش و پاسخ خلاقانه به چالش

در حوزه ( 2؛ ]61[بدیل( است  یعدم قطعیت و بروز ناولتی )خلق ب
ها از اهمیت زیادی برخوردار  آوری سازمان غلبه بر عدم قطعیت بحران تاب

به باور شومپیتر برای غلبه بر عدم قطعیت باید از  (3؛ ]31و  35[است 
طریق الف. نوآوری، ب. ترکیبات جدید )شهود کارآفرین و انگیزه سود( به 

کننده  امل ممانعتاین مسیر عواین مهم دست یافت که البته در 

شناختی ممکن است ایجاد  کننده جامعه و عوامل ممانعتروانشناختی 
 گردد.  می( پیشنهاد 3شکل )الگوی مفهومی ارایه شده  ؛]61[مشکل نماید 

در این الگوی مرد عمل )کارآفرین( با شخصیت حقیقی یا حقوقی 
ناختی در آوری ش )سازمان( پس از کسب سطحی از شناخت در تاب

-آوری عاطفی خصوص بحران و نحوه پاسخگویی به آن با استفاده از تاب
کننده روانشناختی غلبه نموده و با کمک  ارزشی بر عوامل ممانعت

آوری رفتاری با ترکیب چندین مهارت لازم اقدام به پاسخگویی به  تاب
از نوعی  / سازمانکارآفرین پیشنهادینماید. در این الگوی  ها می بحران

آوری را انتخاب که نتیجه آن منجر به نوآوری در مدل  الگوی تاب
که در ادامه پژوهش مورد بررسی و  .]27و  31[ کار خواهد شد و کسب

 تحلیل بیشتر قرار خواهد گرفت.

 
 ]47و  64[ (: الگوی مفهومی اولیه پژوهش3شکل )

 روش پژوهش -3

ها کیفی  آوری داده کاربردی و از نظر شیوه جمعاین پژوهش از نظر هدف 
( عقیده داشتند، زمانی که هدف کشف 1967است. گلیزر و اشتراوس )

های میدانی است، نظریه برخاسته  تصویر کلی از یک پدیده براساس داده
گذاران این روش بودند، اما دو  مناسب است. اگرچه آنها بنیان 20ها از داده

سعه این نظریه ارائه دادند. در رویکرد گلیزری، رویکرد مختلف برای تو
ها باید خود پدیدار شود و نباید از قبل برای آن  مدل برخاسته از داده

ساختاری در نظر گرفت؛ اما در رویکرد اشتراوسی، نظریه در ساختاری از 
ها در  از آنجاکه نتایج تحلیل داده. ]5[شود  شده، تدوین می پیش تعیین

شده اشتراوسی  تواند در ساختار از پیش تعیین ختی میاین پژوهش به س
 پردازی شود، از رویکرد گلیزری استفاده شد. واکاوی و نظریه

 های ها و سازمان جامعه آماری این پژوهش کارآفرینان و مدیران شرکت
بان جهانی کارآفرینی  بودند. مطابق تعریف دیده شده کارآفرین تثبیت

(GEM )ها و  ، شرکت21شده تیتثبکارآفرین  یاه سازمانیا  ها شرکت
 .]8[ماه سابقه فعالیت دارند  42که حداقل  هستندهای کارآفرینی  سازمان

و  ها ییایپوعلت این انتخاب اطمینان از کسب تجارب لازم و شناخت 
                                                           

20- Grounded Theory 
21- Established Business

انتخاب الگوي 
آوري به  تاب

منظور نوآوري در 
 وکار مدل کسب

آوري  تاب
 -عاطفي
 ارزشي

آوري  تاب
 رفتاري

آوري  تاب
 شناختي
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ی سازمانی توسط آور تابی درونی و کسب تجارب لازم در حوزه ها تیقابل
های این جامعه آماری که با  نتخاب نمونهدر ا کارها است. و کسب گونه نیا

روش هدفمند صورت پذیرفت، یکی تا ترکیبی از چند شاخص زیر رعایت 
و آن را روایت  آوری را داشته تابی  تجربهکه  هایی سازمان( 1گردید: 
موفق  باتجربه هایی سازمانگیری مثبت )از  علاوه بر نمونه (2نمایند. 

تجربه  چگونگی یز صورت پذیرفت تا روایتگیری منفی ن آوری(، نمونه تاب
 (3شنیده شود.  ها نیز اینگونه سازمانی  های گذشته شکست یا شکست

تا از  یده شدمختلف برگز عیاز صنا یآور مرتبط تاب یها تجربه با نمونه
 لیبه دل دهیانحراف پد» یتنوع اشباع لازم را داشته و دچار خطا ثیح

 دیتولی، داروسازیعی همچون )صنا نگردد« صنعت خاص کی تیوضع
، مریپلی، مواد غذائی، نساج، چاپ، کیالکترون کار و کسب، آلات نیماش

نقش کلیدی در شونده  فرد مصاحبه (4 .ی(ائیمیش، فولاد، ساختمان
تحقیق در این ایفا نموده باشد.  وکار خود ی کسب و یا توسعه سیتأس

وردنظر و نیز انجام های متعدد با افراد م گر با انجام مصاحبه پژوهش
ها، مراجعه  سایر همکاران آنبرخی مدیران و یا  های تکمیلی با مصاحبه

 ی لازم درباره یها ، دادهتبطمر های ها و گزارش به متن مصاحبهمکرر 
 آورد. دست می را بهشکست آنان  آوری و یا تاب های اساسی ریشه

ازآن توسط  ها در هنگام مصاحبه و پس به تجربه یهمچنین معنا بخش
 شود. می گر انجام پژوهش

ی  از ابزار مصاحبه های عمیق برای دریافت پاسخ سوال بر اساس این روش
 به طریقی بودکه سوالات مصاحبهشده است.  استفاده نیمه ساختاریافته

اجازه دهد  نموده و شوندگان را به موضوع مورد بررسی هدایت  مصاحبه
در مورد مسئله تحقیق آشکار  شوندگان مفاهیم جدید مدنظر مصاحبه

چارچوب  وSTAR  ترکیب دو چارچوب مصاحبه ازمنظور  بدین شود؛
5W1H 5 چارچوب یبر مبنا. است شده استفادهW1H  پیشنهادی جانگ

)چه  What. 1 به شش سؤال پاسخ گفت: دیبا (2005و همکاران )
 Where .2، دارد؟ یو چه ابعاد ستیموردنظر پژوهش چ دادی(، رویزیچ

 .3؛  ست؟یموردنظر پژوهش چ دادیرو ییایو جغراف ی)کجا(، ابعاد مکان
Who یموردنظر پژوهش چه کسان دادیرو نانیآفر (، نقشی)چه کس 

موردنظر پژوهش  دادیرو ی(، دوره زمانی)چه زمانWhen .4؛ هستند؟
موردنظر  دادیرو جادیا یها شهیو ر لی(، دلایی)چرا Why .5؛ ست؟یچ

موردنظر پژوهش چگونه و در  دادی)چگونه(، رو How.6؛ ست؟یپژوهش چ
 تیریآن را مد توان یم یطیداده و چگونه و در چه شرا رخ یطیچه شرا

( باید به 2006پیشنهادی کسلر ) STAR. بر مبنای چارچوب ]43[ کرد؟
)وضعیت/وظیفه(، مشکل  Situation/Task. 1سه سؤال پاسخ گفت: 

)اقدام(،  Action. 2چیست؟؛ خواهیم به آن پاسخ دهیم  اصلی که می
)نتیجه(، نتیجه این  Result. 3تصمیم یا اقدام مناسب برای آن چیست؟؛ 

اقدام/اقدامات چیست؟ جامعه چطور از نتایج آن منتفع خواهد شد؟ 
این اقدام یا اقدامات چیست؟ آیا مقتضیات  از گذشتهی انتقالی ها آموزه

 لاتسؤا . این]44[ت؟ اس شده گرفتهاقتصادی/مالی و زمانی در نظر 
سؤال  45نهایی شامل  مجموعه شده و اصلاحهای دوم و سوم   مصاحبه

 بوده است.
تعیین حجم نمونه از ابتدا میسر نبود، گسترش حجم نمونه تا از آنجاکه 

ازآن اضافه  پس ای که ی اشباع نظری یعنی مرحله زمان رسیدن به مرحله
به همراه  ها مصاحبهدر  ی دیگری، پیام و معنای جدیدی شدن نمونه

آمده،  دست اطمینان حاصل شد که اطلاعات بهیابد تا  ؛ ادامه مینداشت
، و دهم محقق شد نهم ی . این امر در نمونه]16[ تکراری هستند باًیتقر

 ولیکن برای اطمینان این فرآیند تا مصاحبه دوازدهم ادامه داده شد.
( 1شش راهبرد:  منظور سنجش اعتبار و روایی مدل از ترکیب به

ها و شرایط فردی و  گرایی )مصاحبه با مدیران و سرپرستان با ویژگی کثرت
( بازخورد 2های جغرافیایی گوناگون(؛  تحصیلی متفاوت در مکان

شوندگان و تعیین اصلاح  کننده )ارایه تفاسیر و نتایج به مصاحبه مشارکت
( کنار 4اران؛ ( دریافت نظرات خبرگان و همک3شده(؛  موارد سوء ادراک

( حداقل مداخله در توصیف ازطریق 5گذاشتن تعصبات پژوهشگر؛ 
مند ابزار  ( طراحی نظام6قول(؛  گیری از عبرات توصیفی )مانند نقل بهره

منظور اطمینان از  همچنین به استفاده شده است. ]6[گردآوری اطلاعات 
مون( و پایایی یا قابلیت اتکاپذیری از دو شاخص ثبات )پایایی بازآز

شاخص تکرارپذیری )پایایی بین دو کدگذار( استفاده شد. در پایایی 
صورت اتفاقی انتخاب و  مصاحبه، سه مصاحبه به 12بازآزمون از بین 

روز از کدگذاری اولیه، کدگذاری مرحله دوم انجام شد که  15فاصله  به
د شد. %( تایی60% )بزرگتر از حد قابل پذیرش 81نتایج با پایایی بازآزمون 

مصاحبه، شش  12همچنین برای سنجش شاخص تکرارپذیری از بین 
مصاحبه انتخاب و کدگذاری بین محقق و همکار پژوهش صورت پذیرفت 

%( 60% )بزرگتر از حد قابل پذیرش 73که نتایج با پایایی بین دو کدگذار 
 تایید شد.

 های حاصل از مصاحبه، متناسب با رویکرد گلیزری کدگذاری شد. داده
براساس رویکرد گلیرزی، کدگذاری شامل دو مرحله حقیقی و نظری 
است. کدگذاری حقیقی نیز به دو دسته کدگذاری باز و انتخابی تقسیم 

های  ها جمله به جمله مرور و گزاره گردد. در کدگذاری باز، مصاحبه می
افزار اکسل مستندسازی شد. در گام  مفهومی مرتبط شناسایی و در نرم

بندی )کدگذاری انتخابی( شد. در نهایت  های مفهومی مقوله دوم گزاره
تا  های به دست آمده و ارتیاط آنها در سطح انتزاعی تشریح شد مقوله

مدل نهایی حاصل شود. پیشینه پژوهش در این مرحله بیشتر استفاده شد 
 .]3[تا ضمن مقایسه، ارتباط پژوهش با پیشینه برقرار شود 

 و چند سطحی ی سازمان از جنس رفتار سازمانیآور موضوع تاب ازآنجاکه
است. در این پژوهش سه سطح تحلیل گروه، سازمان و محیط 

شایان ذکر است از آنجاکه روانشناسی  قرار گرفت. زمان هم موردمطالعه
های داخلی و خارجی خود را درگیر مطالعه  سازمانی در پاسخ به تحریک

در قالب در سطح تحلیل گروه  نماید و تحلیل رفتار فرد رفتار فرد نمی
شود؛ این پژوهش نیز به پیروی از آن رفتار گروه را مورد مطالعه  انجام می
 .]9[قرار داد 

 های پژوهش و تحلیل آنها یافته -4

 شناختی توصیف جمعیت 4-1
پژوهشگر دو شده و  تثبیتکارآفرین  10) نفر 12 در این پژوهش

که هر دو  - علمی دانشگاه کارآفرینی با مرتبه علمی استادی در هیات
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مختلف  یوکارها ها و کسب ها، سازمان با شرکت یسابقه مشاوره و همکار
 (اند اشتهمرشد( را د ای یمنتور )راهبر پرورش ایعنوان مشاور و  را به

نفر از کارآفرینان دارای مدرک  دو .ی آماری انتخاب شدند عنوان نمونه به
لات دانشگاهی در سطح کارشناسی همگی حداقل از تحصیدیپلم، و مابقی 

 طور اند. همان کارآفرینی داشته ی سال سابقه ششبرخوردار بوده و حداقل 
آن، اعتبار  های گوناگون و به تبع یابی به تجربه برای دستکه اشاره شد 

 ها از صنایع گوناگونی انتخاب ها، سعی شد که این شرکت بیشتر یافته
، فناوری آلات نیماش دیتولی، داروساز صنایع از بینمنظور  نیشوند. بد

، فولاد، ساختمان، مریپلی، مواد غذائی، نساج، چاپاطلاعات و ارتباطات، 
 نمونه انتخاب شد. ی، از هر صنعت، یکائیمیش

 ها تحلیل داده 4-2
ها تا حصول اشباع نظری ادامه یافت  برای پاسخ به سوال پژوهش، مصاحبه

های پیشین  حلیل و کدگذاری مصاحبهها، ت و همزمان با انجام مصاحبه
گزاره مفهومی  102نقل قول شناسایی و با  402انجام شد تا در مجموع 

 مقوله کدگذاری انتخابی شد. 33کدگذاری باز شد. کدها سپس در قالب 
شده، در  ها از روی فایل صوتی ضبط ابتدا متن کامل مصاحبه گام اول در

د، تا از این راه شرایط لازم برای نوشته شسازی و  ( پیاده3)قالب جدول 
 کدگذاری فراهم شود.

 (5ی شماره  ها )قسمتی از مصاحبه نمونه ای از نقل قول (: نمونه3جدول )

 شناسایی شواهد موضوع نقل قول

پائين آمدن توليد وکار يعني  به نظر من سقوط کسب»... 

 رفتن اعتمااد یينفعاان   بينو از  سقوط برند، و سودآوري

بار   سيساتم است... سازماني که  مديريتيشرايط همه از 

وکاار باياد    آن حاکم است موفق است ... در تفکر کسب

هاا در جهاان باراي     ايجاد شود ... مگر اين بحاران  تغيير

اولين بار براي من اتفاق افتاده است؟! باياد اول مطالعاه   

تجاارب  پيداکني تا تخصص بالا بارود،   شناختکني و 

يساتمي بااش، يادگيرناده يااش،     ديگران را نگاه کن، س

 ...« بحران را مديريت کنو  مغرور نباش
 

 هاي مديريتي مهارت 

 کسب اعتماد یينفعان 

 ديدگاه سيستمي 

 مديريت تغيير 

 شناخت سازماني 

 يادگيري از تجارب پيشين 

 اجتناب از غرور 

 مديريت بحران 

ور دهد. همانط ها را در این پژوهش نشان می ( مراحل تحلیل داده4شکل )
آوری شناختی،  در سه تم تاب شده ییشناساشود شواهد  که ملاحظه می

 است. شده کدگذاری آوری رفتاری  ارزشی و تاب-آوری عاطفی تاب

پس از انجام فرآیند کدگذاری به منظور ساخت مدل و شناسایی ابعاد آن 
با طرح پژوهش گلیزری استفاده شد که  ادیداده بن یپرداز هینظراز 

به چشم  یسازمان یها پژوهش اتیدر ادب یا ندهیطور فزا به آن استفاده از
بر بستر  یمبتن یها نییو تب فیدر ارائه، توص یاستراتژ نیا رایز خورد؛ یم

 دهیپژوهش پد نیلذا ازآنجاکه در ا؛ ]5[ است دیمف اریها بس دهیپد
 ینهاد طیدر بستر مح طیتعامل سازمان و مح قیاز طر سازمان یآور تاب
 ادیبن داده هینظر یاستراتژ رد،یگ یقرار م یمورد بررس تیظرف کم و فیضع

در نهایت با استفاده مرور پیشینه تحقیق، قضایای  باشد. دیمف تواند یم
اختی، آوری شن آوری به شرح تاب یافته نشان دهنده سه جریان تاب تعمیم

در انتهای این  تر آنها تحلیل دقیق ارزشی و رفتاری است که -عاطفی
 شد.ارایه خواهد ش بخ

 آوری شناختی جریان تاب 4-3
ما ابتدا نقاط ضعف و قوت را شناسایی کردیم. در حدود شش ماه فقط »...

در فاز شناخت رفتیم و متوجه شدیم که مشکل اصلی ساختار است. باز 
برای اینکه چه ساختاری پیدا کنیم شش ماه دیگه وقت گذاشتیم. نقاط 

شوندگان،  در بسیاری از مصاحبه ...«کردیم ضعف و قوت رقبا را بررسی 
از اهمیت زیادی برخوردار است. همانطور که قبلا نیز اشاره « شناخت»

آوری شناختی  ( الگوی مفهومی تاب1396راد و همکاران ) شد، منوچهری
در بعد اول،  ( معرفی نمودند.5را در سه بعد و پنج مولفه مطابق شکل )

ها و  یابد که شناخت چیستی می تحقق« آوری شناختی سخت تاب»
آوری است. این بعد شامل دو مولقه یادآوری و  تاب دربارهحقایق سخت 

و اطلاعات در  یکسب آگاه ندیفرآفهم پدیده است. در مرحله یادآوری 
پذیرد که شامل دو شاخص.  صورت می افراد سازمان در ذهن دهیباب پد

 آوری است. ابآوری و یادآوری اطلاعات ت یادآوری دانش تاب
 

 
 ها (: چگونگی کدگذاری و تحلیل داده4شکل )

 منظور ی بهندیفرآآوری،  مولفه دوم این بعد تحت عنوان فهم تاب
چالش و  شیدایهدف عاملان از پ ایقصد  ت،ین زه،ینگاشناسایی 

 رویداد نهفته در یکشف رفتارهاهای مرتبط با آن است که منجر به  پدیده

کدهاي 
 باز

 ها داده

 ها مقوله

 مصاحبه انجام شده با خبرگان 12شامل 

... دانااش ضاامني  :گاازاره مفهااومي 102و  نقاال قااول 402شااامل 
(، ناوآوري در در   7نقال قاول(، کشاف راهکاار )     12آوري ) تاب

(، باورهااي  11(، توجه به عواطف منفي )7هاي شناختي ) پارادوکس

(، 5هااي دروناي قاوي و گساترده )     (، تمرکز بر پوياايي 5هنجاري )
(، 5گروهاي )  (، همکاري، کار تيمي و اقادام 6اي ) يادگيري دوحلقه

(، خبرگي رهباري و ماديريت   11سازماني ) هاي موثر برون همکاري
 (، ...9پذيري بنيادي ) (، مديريت آسيب11)

 مقولاه:  9آوري شناختي شاامل   هاي مختلف: تم تاب مقوله در تم 33
تام  (، ...؛  3ناوآوري شاناختي )   ...،کد باز(،  2آوري ) ... دانش تاب

(، تعهد 3... توجه آگاهي ) مقوله: 5 ارزشي شامل-آوري عاطفي تاب
...  مقولاه:  10آوري رفتااري شاامل    تام تااب  (، ... 5آوري ) به تااب 

تام  ، ...(، 3گياري )  هااي تصاميم   (، مهاارت 2هاي يادگيري ) مهارت
آوري پيشگامي  راهبرد تاب مقوله: 2آوري شامل  انتخاب الگوي تاب

ري ماادل ووآتاام ناا (، 6آوري سااازگارپذيري ) (، راهباارد تاااب 6)

... (، 2) هاي پيشانهادي  نوآوري در ارزش مقوله: 3کار شامل  و کسب
کيفيت نهادي محيطاي   مقوله: 2شده شامل  تم وضعيت محيطي در 

 2تام بحاران شاامل    (، 3شاده )  (، ظرفيت محيطي در 4شده ) در 

 (2سازماني ) (، بحران برون5سازماني ) بحران درون مقوله:
 
 
 اي پيوسته قايسهتحليل م کدگذاري نظري 
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افراد سازمان خواهد شد. این فرآیند شامل دو شاخص فهم در ذهن 
دومین  کار است. و ماهیت بحران و همچنین فهم فلسفه و ماموریت کسب

آوری است. در  در حوزه تاب ها آوری شناختی، شناخت چگونگی تاب بعد
با نحوه چگونگی برخورد با پدیده در ذهن  افراد سازماناین مرحله 

« آوری شناختی نرم تاب»د که از آن تحت عنوان نکن نرم می پنجهو دست
کاربرد، تحلیل و همچنین ارزشیابی و نقد  مولفهکه شامل سه  شود یاد می
 فرآیند به افراد سازمان در« آوری شناختی کاربرد تاب» مولفهاست. 

ی علمی، ها هیقواعد و اصول نهفته در نظر یریکارگ بهیا کاربرد شناخت 
 کند. کمک میحل مسئله در ذهن  کارکنان یا تجارب بازار برای تجارب
در فرآیندی است که به افراد سازمان « آوری شناختی تحلیل تاب»مولفه 

از طریق شکست  ها آوری و برخورد با چالش تحلیل چگونگی انجام تاب
 نییو تع فیتوص ها و همچنین آن دهنده لیتشک یها به بخشپدیده 
نماید.  می کمکنگر  کلی دگاهیدها با یکدیگر با  بخش این روابط یچگونگ

الف. تحلیل محیط  شامل دو شاخص ترجمان عملیاتی این فرآیند تحلیل،
دور )تحلیل آثار قانونی و حقوقی، آثار سیاسی، آثار اقتصادی، آثار 
اجتماعی، آثار فناورانه و همچنین آثار زیست محیطی بحران(، ب. تحلیل 

کنندگان،  ل آثار بحران بر مشتریان، رقبا، تامینمحیط نزدیک )تحلی
های تجاری و یا  های کارگری و همچنین اتحادیه کارکنان یا اتحادیه
فرآیندی است « آوری شناختی تاب ارزشیابی»مولفه  جوامع محلی( است.

بر  یقضاوت ذهن ینوع ازطریق  ارزشیابی و نقدکه به افراد سازمان در 
 نیروابط ب م،یمفاه ی همچونمشخص یها و شاخص ارهایاساس مع

همچون مشخص  یکردیبا نگاه و رو کاربرد نهیمفروضات و زم م،یمفاه
ویکرد روانشناسی یا رویکرد رویکرد مدیریتی، ر ،شناسی رویکرد جامعه

سنجش  یابیارزبه  نماید تا افراد سازمان بتوانند مذهبی کمک می
 بپردازند.کار  و سبمخاطبان حوزه ک یبرا یآور تاب دهیپد تیمطلوب

 

 

 ]18[ آوری شناختی (: چارچوب مفهومی تاب5شکل )

آوری است.  در حوزه تاب ها آوری شناختی، شناخت چرائی تاب بعدسومین 
های شناختی سخت از طریق شناخت  عبارتی پس از شناخت شایستگی به

تی نرم از طریق های شناخ ها و همچنین شناخت شایستگی چیستی
در ذهن خود  افراد سازمانها طی دو مرحله پیشین،  شناخت چگونگی

رو  که با توجه به الگوهای متفاوت پیش هستندنیازمند پاسخ به این سوال 
آوری، چرا باید از یک الگوی خاص تبعیت نماید. در این  در حوزه تاب

آوری،  باگردد که فلان الگوی ت متقاعد و اقناع میسازمان مرحله 
موجب  تواند میهست و همچنین  کارش و پاسخگوی نیاز کسب

عبارتی پس از تحقق پنج گام قبل  به .شود بنگاه یشناخت یها ینوآور
منسجم در باب  و عیبد د،یجد یها نهیمنجر به ارائه گزفرآیند نوآوری 

گیری نوعی  گردد. این نوآوری شناختی منجر به شکل می آوری تاب دهیپد
گردد. این بینش شامل سه  می افراد سازمانآوری در ذهن  ببینش تا

شاخص: نوآوری در الگوهای ذهنی، نوآوری در نظام انگیزش کارکنان و 
منظور از درک  های شناختی است. نوآوری در درک پارادوکس

در  زمان همهای شناختی، شناخت پارادوکس فرصت و تهدید  پارادوکس
 های شناختی است.  زشگیری ار و شکل ی شناختیآور تاب

 ارزشی-آوری عاطفی جریان تاب 4-4
دهد  شود، دیگر کسی به حرف شما گوش نمی گاه مدیریت متروکه می»... 

و تعلق سازمانی وجود نخواهد داشت. مثالی دارم که مدل جنگ بسیج 
است ... که پیروز شد، گفتند تجهیزات را ول کنید و اول فرد را بسازیم و 

مانی بوجود آوریم ... در شرکت ما آنقدر نیروها متحول عرق و تعلق ساز
آورند. یعنی روحیه تعهد به  هایشان را برای فرآیند می شدند که همه طرح

ها به  کردم و ارزش ها نیز شکل گرفت و من تعجب می حل مساله در آن
 «گرفت...  مرور در آنها شکل می

زشی از جمله شوندگان، تحول عاطفی و ار به نقل از برخی مصاحبه
ای از هیجانات مثبت برسد که آن  تحولاتی است که اگر فرد به مرحله

ها تلفیق شده و به  موضوع برای وی بسیار مهم شود، نگرش وی با ارزش
های وی تغییر  گردد و سپس بر مبنای این باور اولویت یک باور تبدیل می

انجی یا به تعبیر آوری بعنوان یک متغیر می یابد. از آنجاکه این تم تاب می
نتایج  .]57[ نماید آوری عمل می ( بعنوان سوخت تاب2016ریزن )

ارزشی  -آوری عاطفی دهد جریان تاب تحلیلی کدگذاری پژوهش نشان می
ی ارزش یآور و تاب یجانیه -یعاطف یآور تاب بعددر قالب دو توان  را می

 به تصویر کشید. 6مطابق شکل 
 

 
 ارزشی-آوری عاطفی (: چارچوب مفهومی تاب6شکل )

 آوري شناختي . نوآوري تاب6
 . نوآوري شناختي6.1

 

 آوري . اطلاعات تاب1.2آوري،   . دانش تاب1.1

آوري  .  يادآوري تاب1

 شناختي

 
 

. فهم فلسفه و ماموريت 2.2 ماهيت بحران. فهم 2.1

 وکار کسب

 آوري شناختي .  فهم تاب2

 
 

 کار و . شناخت قواعد و اصول کسب3.1

آوري  .  کاربرد تاب3

 شناختي

 
 

 . تحليل محيط نزديک4.2. تحليل محيط دور؛ 4.1
آوري  . تحليل تاب4

 شناختي

 
 

 آوري . سنجش مطلوبيت تاب5.1
آوري  . ارزشيابي تاب5

 شناختي
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است که با اتکا  یجانیه-یسازوکار عاطف ینوع یجانیه-یعاطف یآور تاب
 ایو  دهیگرد رومندیو توجه آگاهانه رفتار افراد سازمان ن یاریبه هوش

 «یآور سوخت تاب» یو نوع گردد یآنان م شتریب یریپذ موجب انعطاف
است  یکیتکن توجه آگاهانه مولفهمنظور از بعد  در این .گردد یمحسوب م

و توجه لحظه به  یاریسازمان را با هش یکه افراد سازمان تجارب درون
 رشیدلسوزانه و براساس پذ ،یداور شیلحظه صرف، بدون قضاوت و پ

فروش، تدارکات،  د،یها )اعم از تول حوزه یدر تمام تیمنظور کسب موفق به
( بکار گرفته و همه رهیو غ یو ادار ینابع انسانم ،یمال نیتام ،یابیبازار

ها  حوزه گرید تیحوزه خودشان به موفق تیافراد باور دارند که موفق
 یتیعامل یجانیه -یعاطف تیدرک درست از عامل مولفه دارد. یبستگ

در  دهیافراد سازمان در هنگام مواجه با پد یآور تاب ندیاست که در فرآ
و  یروان یبائینموده و با شک تیمسئول احساس گرانید ایخصوص خود 

 گریکدی هو عشق ب یهمچون قدردان یروانشناخت یها تیقابل تیتقو
از  یکی. ابدیتا سازمان به هدف خود دست  دهند یشکل مرا  ی اراده
کارکنان است.  یتعلق خاطر عاطف مولفه نیا یها شاخص نیتر مهم

و مشارکت کارکنان  که تعلق خاطر دهد یپژوهش نشان م نیا یها افتهی
سازمان و  یآور تاب ش،یکار خو نیب وندیکه آنها پ شود یموجب م

حالت کارکنان توانمند گشته،  نیبلندمدت خود را بفهمند و در ا تیموفق
حل مساله  یخود برا یها مشکلات سازمان را مال خود دانسته و از مهارت

 .کنند یاستفاده م
کمک آن ضمن  هفراد سازمان باست که ا یسازو کار یارزش یآور تاب

برتر را  یها ارزش ایارزش  ،یمختلف، آنها را سامانده یها مواجه با ارزش
 ینسبت به حرکت به سو یآور تاب دهیپد یگذار انتخاب و ضمن ارزش

باور و تعهد لازم را  ،یآور مناسب تاب یمطلوب و انتخاب الگو تیوضع
، گذاری پدیده نظام ارزش مولفهدر این بعد منظور از . ندینما یکسب م

مختلف مواجه  یها سازمان با ارزش است که در آن یاستقرار نظام مناسب
هستند که ممکن است از  یمرجح زمان یها تیها واقع ارزش نی. اگردد یم

که معمولا به  ابندی رییتغ گریبه زمان د یو از زمان گرید یبه مکان یمکان
افراد سازمان گره خورده  تیحس هو ایو  یسازمان تیبا حس هو ینحو

ها  ارزش نیا سهیمقا یعنیها  ارزش نیا یاست. سپس سازمان به سامانده
به آنهاست، پرداخته و ابعاد  دنیکه آرمان سازمان رس ییها با ارزش

سازمان  یها را مشخص و نظام ارزش ارزش ندیو ناخوشا ندیخوشا
 یها ارزش ارزش برتر )مانند ندو پس از آن چ شود یم یساز یدرون

 یآور باور تاب مولفه. شوند یو ...( انتخاب م یعاطف یارزش ها ای یاقتصاد
 قیافراد سازمان از طر ،یگذار نظام ارزش یریگ پس از شکل دهد نشان می

. مطابق کنند یعمل م ینظام ارزش نیبطور مداوم درون ا یآور باور به تاب
 یاز نوع: الف( باورها تواند یباور م نیا  زنیشده آ یزیر رفتار برنامه هینظر
شده از باورهای  اجتماعی درک ر)تحت تاثیر یا فشا ی/ هنجاریذهن

(؛ ب( نیتام رهیارشد، زنج تیریجامعه کسب و کار همچون مد یهنجار
پذیری انجام رفتار مثلا تحت تاثیر  امکان ری)تحت تاث یکنترل یباورها

 کی، یآور د به تابتعه مولفه های انجام کار( باشد. مشکلات و سختی
 تواند یتعهد م نیسازمان است. ا یآور تاب یتعهد داوطلبانه به الگو

 ای یاقتصاد یها آن )مانند آرمان یها سازمان و آرمان تیبراساس هو

. گردد یم یریو پرتدب یاریرفتار هوش ینوع یریگ ( منجر به شکلیاخلاق
داشته باشند  ادیبه سازمان کمک خواهد کرد تا  فرادتعهد همواره به ا نیا

از آنها متعهد به حفظ و  کیو هر  ستیفلسفه بودن سازمان آنها چ
 به اهداف آن هستند. دنیسازمان در رس شرفتیپ

 آوری رفتاری جریان تاب 4-5
وکار یعنی پائین آمدن تولید و سودآوری،  به نظر من سقوط کسب»... 

ایط مدیریتی است... رفتن اعتماد ذینفعان همه از شر سقوط برند و از بین
وکار  سازمانی که سیستم بر آن حاکم است موفق است ... در تفکر کسب

ها در جهان برای اولین بار برای  باید تغییر ایجاد شود ... مگر این بحران
ا من اتفاق افتاده است؟! باید اول مطالعه کنی و شناخت پیداکنی ت

تخصص بالا برود، تجارب دیگران را نگاه کن، سیستمی باش، یادگیرنده 
 ...«یاش، مغرور نباش و بحران را مدیریت کن 

شوندگان، تحول رفتاری پس از دو تحول  به نقل از برخی مصاحبه
آوری  (، جریان تاب7شناختی و عاطفی حاصل خواهد شد. مطابق شکل )

آوری  سله مراتبی و در سه بعد تابتوان در یک الگوی سل رفتاری را می
آوری رفتاری  آوری رفتاری یکپارچه و تاب رفتاری مهارت محور، تاب

های مدل که توسط نتایج  نهادینه شده تبیین نمود. ابعاد و مولفه
اند، در ادامه مورد بررسی و  های دیگر نیز مورد حمایت قرار گرفته پژوهش

 تحلیل قرار گرفته است.
آوری است  محور نوعی از اقدام در حوزه تاب رفتاری مهارتآوری  بعد تاب

های یادگیری،  که در آن پس از ادغام چندین مهارت از جمله مهارت
های مدیریت منابع انسانی؛ نیرو و قدرت  گیری، مهارت های تصمیم مهارت

 گردد. آوری تضمین می لازم برای بروز رفتار تاب
های  است که در بسیاری از نقل قولهای یادگیری از جمله مواردی  مهارت

شود. در تعیین رفتار آدمی هیچ فرآیندی  شوندگان مشاهده می مصاحبه
تر از یادگیری نیست و اگر این را بپذیریم، یکی از ارزشمندترین  مهم

تواند به آن بپردازد کمک به گشودن رمزهای  اقداماتی که شخص می
 همین فرآیند است.

 

 شده آوري رفتاري نهادينه . تاب3

اي  . بروز رفتارهاي توسعه3.2وکار،  . حفظ يکپارچگي و تداوم حيات کسب3.1

 پايدار
 

 (سازي، بازترکيب منابع، مديريت اقتصادي شبکهبيري در: )هوشياري و پرتد. 2.1

گيري و آمادگي،  . پيش2.4. آمادگي تغييرات بنيادي، 2.3. رهبري و مديريت، 2.2

 ريزي . راهبردهاي برنامه2.5

 آوري رفتاري يکپارچه .  تاب2

 
 

ع هاي مناب . مهارت1.3گيري،  هاي تصميم . مهارت1.2هاي يادگيري،   . مهارت1.1

 انساني

 محور آوري رفتاري مهارت .  تاب1
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 آوری رفتاری (: الگوی مفهومی تاب7شکل )

 22پذیری مطابق نظریه ژان پیاژه یادگیری شامل دو مفهوم جذب و انطباق
در حوزه  .]1[است که هر دو شامل کسب و اندوزش اطلاعات هستند 

ای مواجه هستیم.  ای و دو حلقه حلقه یادگیری با دو نوع یادگیری تک
و اصلاح خطاها در راهکارها و  ییشناسا یابه معن یا تک حلقه یریادگی

حاکم بر  یاساس یها سازمان با حفظ اصول و ارزش یجار اتیعمل
 تیسازمان را تقو یدارندگ خود نگه تیظرف ینوع سازمان است که به

 قیکسب تجربه و دانش از طر یبه معن یا دو حلقه یریادگ. اما یکند یم
حاکم بر سازمان جهت  یاه در اصول و ارزش یانجام تحول و دگرگون

 یطیمح نیروندها و تحولات نو نیهمچن د،یجد یها از فرصت یبردار بهره
گردد این است که در  پرسشی که در این بخش مطرح می .]14[ است

آوری کدامیک از دو الگوی یادگیری مناسب است که پاسخ به  حوزه تاب
 این سوال در بخش بحث و نتیجه گیری ارائه خواهد شد.

گیری  های تصمیم آوری رفتارمحور مولفه مهارت های تاب دیگر مهارت از
گیری از  های تصمیم های این پژوهش مهارت است. مطابق یافته

گیری و  گیری جمعی، پویایی تصمیم های همچون تصمیم شاخص
گیری جمعی شامل  شود. تصمیم گیری در بحران تشکیل می تصمیم
و مشاوران، استفاده از خرد  هایی همچون مشورت با متخصصان سنجه

گیری  گیری به همه واحدها است. پویایی تصمیم جمعی و نفوذ تصمیم
بر زمان و عدم وابستگی به  هایی همچون تصمیم مبتنی شامل سنجه

گیری براساس فاکتورهای بحرانی موفقیت  ، تصمیمتصمیمات گذشته
هایی همچون  گیری در بحران شامل سنجه است. همچنین تصمیم

گیری های  سترسی مستقیم به فرد پاسخگو در بحران، سرعت در تصمیمد
 است. گیری بدون توجه به ارشدیت دشوار، تصمیم

آوری رفتاری  های تاب های منابع انسانی آخرین مولفه مهارت مهارت
ها شامل دو  های این پژوهش این مهارت محور است. مطابق یافته مهارت

کار تیمی و اقدام ب. ماهر؛ همکاری،  توسعه سرمایه انسانیالف. شاخص 
توسعه سرمایه انسانی ماهر شامل تقویت شاخص گروهی است. 

نگهداشت افراد  ،هایی همچون: درک کامل و عمیق از وظائف کاری مهارت
ای تخصصی، تعامل  های کارکنان، جذب حرفه کیفی، توسعه مهارت

آموزش دانش کارکنان با یکدیگر به منظور آگاهی از وضعیت سازمان، 
شاخص مورد نیاز کارکنان جهت پاسخ به مشکلات غیر منتظره است. 

همکاری و کار تیمی نیز شامل: حس کار تیمی، رفاقت و همراهی، تعهد 
انجام  ،جمعی -سازی مشترک به تسهیم دانش و تجربه/ اتاق فکر، حس

تضاد و تعارضات از طریق رفنظر از مرزهای اداری و سازمانی، کار ص
 ل تیم های کارآفرینانه است.تشکی

 است که آوری رفتاری یکپارچه تابآوری رفتاری،  بعد دوم از جریان تاب
پنج آوری که در آن از طریق سازوکارهای  نوعی از اقدام در حوزه تاب

آمادگی تغییرات بنیادی،  ،هوشیاری و پرتدبیری، رهبری و مدیریتمولفه: 
                                                           

فارد یاا ساازمان( بارای آن     شامل رویدادهایی است کاه ارگانیسام )    (assimilationجذب ) - 22

( در اختیااار دارد کااه نااوعی یااادگیری ایسااتا و محاادود اساات. انطباااق       schemaواره ) طاارح

(accommodation )ای در اختیار نداشته و  واره شامل رویدادهایی است که ارگانیسم برای آن طرح

 .]1[ رونده است نوعی یادگیری پیش

هدفمندی رفتار ریزی  ی برنامهگیری و آمادگی و همچنین راهبردها پیش
آوری پس از حصول رفتار  گردد. این نوع رفتار تاب آوری تضمین می تاب
 گردد. محور محقق می آوری مهارت تاب

که  این است 23تعریف منتخب این پژوهش از هوشیاری و پرتدبیری
 یکنترل یساختارها جه،تو ی،خودآگاه یندهایفرآ یقاز طرسازمان 
 62[ مقاصد یریگ و شکل زی تعلق و تعهد مشترکسا حس، ]1[ شناخت

در استفاده از  ]25[ جمعی دار یانسوار یرفتار یالگو ، یک]25و  56و 
هوشیاری و  مولفه در این پژوهش دهد. نشان می ]56[پیرامون خود  منابع

سازی، بازترکیب منابع و مدیریت اقتصادی  شبکه با سه شاخصپرتدبیری 
 های پژوهش شامل سازی مهمترین یافته شبکه تبیین شده است. در حوزه

کنندگان و سایر  : همکاری موثر با رهبران، تامینهایی همچون سنجه
های  و حضور در شبکه های محترمانه وکار؛ تعامل بازیگران و ذینفعان کسب

 ،ها اتحاد بین سازمان برای هاییقرارداد؛ های تخصصی اجتماعی و انجمن
. در حوزه بازترکیب منابع مهمترین است ارتباط با اجتماعات محلی

سیستم مجازی نقش شامل هایی همچون:  سنجههای پژوهش  یافته
تعویض و بازنشانی نقش به منظور کسب تجربه، ایفای نقش افراد کلیدی 

، های متفاوت توسط کارکنان برای کسب تجربه توسط دیگران، ایفای نقش
، مرکز در تامین منابعکاهش تکمکی، استفاده از منابع جایگزین و 

و کفایت منابع داخلی برای انجام  رس پذیری منابع برای مواقع بحراندست
های  مدیریت اقتصادی مهمترین یافتهدر حوزه موفق کسب و کار است. 

مدیریت مالی ازجمله مدیریت نقدینگی و هایی همچون:  سنجهپژوهش 
 ،جوئی صرفهب. عقل معاش از جمله دسترس پذیری وام،  تامین مالی،

دنبال معاملات خوب  ها و به کاهش هزینهکاهش هزینه های مشتری، 
 .استرفتن 

: الف. خبرگی رهبری یا دو شاخص رهبری و مدیریت شاملمولفه 
نظارت و کاهش بار کاری کارکنان، بلد هایی همچون:  با سنجه مدیریت

هی ای گری، گوش شنوای مدیران به منظور آگا کار شدن یا حرفه و کسب
ایجاد  ،توسعه مهارتهای مدیران، از وضعیت سازمان، تفکر راهبردی

، 24دوسوتوانی، مدیریت دانش، در سازمان مانند اعتماد سازیی مواهب
ب. تعلق  ؛مدیریت گردش اطلاعات در سازمان، دانش گسترده گاهیپا

حمایت از کارکنان، داشتن  هایی همچون: یا سنجهخاطر رفتاری مدیران 
 است. ت و آمادگی برای حل مسالهتعهد، مهار

: الف. تغییرات بنیادی سه شاخص آمادگی تغییرات بنیادی شاملمولفه 
تغییر معماری های کلیدی فرآیندها،  شاخص فرآیندی ازجمله مدیریت

؛ افزایش اثربخشی فرآیندهاپذیر و  معماری سیستمی و انعطاف -فرآیندها
بر  الگوهای پیشین مبتنی کار ازجمله دستکاری و ب. بازسازی مدل کسب

کار نوآورانه و تضمین  و های کسب سازی مدل های جدید،  بومی ارزش
کار  و کسب های برد در مدل کسب و کار و بکارگیری مدل -روابط برد

ازجمله ارزیابی مستمر اهداف، ؛ ج. تغییرات بنیادی اهداف نوآورانه
 است. بازتعریف اهداف مشترک

                                                           
23- Resourcefulness

ساازی داناش داخلای و     ای است که ضمن یکپارچه ای وظیفه ازه حرکت تکانهسوتوانی یک اندود -24

 .]31[نماید فراهم میها  برداری از فرصت خارجی سازمان توازنی بین کشف و بهره
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پذیری  : الف. مدیریت آسیبدو شاخص ی شاملگیری و آمادگ پیشمولفه 
، در طول و پس از بحران مهم ها تیاولوبنیادی ازجمله تعریف واضح 

 نفعانیکار و ذ و کسب طیدر ارتباط با مح مدت ریزی بلند و میان برنامه
 ینیب شیپ، رمنتظرهیغ طیشرا ، آمادگی برای کاهش وابستگی درسازمان
، گرید های بخش به بخش کیاز  بیآس حداقل نمودن انتقال یلازم برا

ی؛ ب. رساختیاز خدمات ز یبرخ ای یقطع تمام ایاختلال آمادگی برای 
استقرار سیستم حسابرسی ریزی ریسک و  مدیریت ریسک ازجمله برنامه

: الف. سه شاخص ریزی شامل راهبردهای برنامه مولفه داخلی است.
ریزی  حران، ج. برنامهریزی ب ریزی وضعیت اضطراری، ب. برنامه برنامه

 تیوضع یزیر  برنامه تعاریف منتخب این پژوهش از کار است. و تداوم کسب
 یو فور یاست که خطر جد یتیوضع یبرا یزیر برنامه ،یاضطرار

 نیکند. ا  یم دیکارکنان آن را تهد یو زندگ یسلامت ایسازمان  یها یدارائ
 درنگ یو ب یدام فوربه اق ازیو اغلب خطرناک ن رمنتظرهیغ ،یجد تیوضع

در  تواند یم یستیحملات ترور ایو زلزله و  لیمانند س یعیطب یایدارد. بلا
یافته اعضای  تلاش نظامبحران  تیریمد. شوند یبند  دسته طبقه نیا

ها  سازمان همراه با ذینفعان خارج از سازمان در جهت پیشگیری از بحران
  تداوم کسب یزیر برنامه   و یا مدیریت اثربخش آن در زمان وقوع است.

از تداوم  نانیاطم یاست که سازمان برا ییها هیو رو ندهایکار، فرآ و
بکار  واقعه ناگوار کیپس از  ایسازمان در طول  یاصل اتیکارکرد عمل

سازمان به دنبال  کار و  تداوم کسب یزیر . با داشتن برنامهردیگ یم
و شانس زنده ماندن است  شیخو تیمامور یاز خدمات بحران یبانیپشت
سازد   یسازمان را قادر م یزیر نوع از برنامه نیدهد. ا یم شیرا افزا شیخو

خدمات خود را استقرار  یتا به سرعت و بدون مشکل سطوح کارکرد
 یدهد. برا  یسازمان را پوشش م یاتیح یندهایفرآ و اغلب مجدد دهد

 م،یدست داد کسب و کار خود را از تیمثال اگر ما ساختمان محل فعال
 .]26[ میکسب و کار خود را آغاز کن میتوان  یچگونه دوباره م

ی آور از اقدام در حوزه تاب ینوعشده نوعی  آوری رفتاری نهادینه تاببعد 
 نیتضم یآور و عادت به رفتار تاب یریپذ که در آن بحث دوام است

 پارچهکی یآور پس از حصول رفتار تاب یآور نوع رفتار تاب نی. اگردد یم
 اتیو تداوم ح یکپارچگی: الف. حفظ دو مولفه که شامل گردد یمحقق م

حفظ  مولفه است. داریپا یا توسعه یکسب و کار؛ ب. بروز رفتارها
کیفیت پایدار؛ سه شاخص:  شامل کار و یکپارچگی و تداوم حیات کسب

بروز رفتارهای  مولفهبهبودسازی ساختارها، تقویت هویت سازمان است. 
های سازمان،  الف. توسعه پویاییشامل سه سه شاخص:  ای پایدار توسعه

های جدید، ج. خلاقیت و  برداری از فرصت ب. تحلیل، شناسایی و بهره
هایی  سنجه های سازمان شامل مولفه توسعه پویایی  نوآوری است.

های  قابلیت، های یادگیری ، قابلیتهای بازارگرائی : توسعه قابلیتهمچون
ها  های مدیریتی و ایجاد تمایز در فعالیت توسعه قابلیت، توسعه فناوری

های جدید شامل  برداری از فرصت مولفه تحلیل، شناسایی و بهره. است
 است. ها و تهدیدها و ارزش نهفته در آنها تحلیل و شناخت همزمان فرصت

های  : نوآوری در پویائیهایی همچون سنجه مولفه خلاقیت و نوآوری شامل
وری عوامل تولید، نیروی کار و  تحقیق و توسعه، بهرهمانند نی درون سازما

بازار   های برون سازمانی همچون فناوری، توسعه نوآوری در پویائی، سرمایه

و انتقادی و تحلیلی و خارج از جعبه  از طریق تفکر های اجتماعی و سازه
 ساختارشکن در سازمان است.

 گیری نتیجه -5

آوری  آوری سازمان در سه بعد تاب در بخش قبل اجزا و عناصر تاب
آوری رفتاری مورد بررسی و  ارزشی و تاب-آوری عاطفی شناختی، تاب

بر اینکه  اما به منظور پاسخ به سوال پژوهش مبنی تحلیل قرار گرفت.
نقش  بر یسازمان را مبتن یآور تابقابلیت  یسطح کل توان یچگونه م

افزایش داد؛ لازم است تا وکار کشور ایران  نوآوری در بستر محیط کسب
( )مدل مفهومی پژوهش(، ابتدا نحوه انتخاب الگوی موفق 8در شکل )

 آوری مشخص و سپس نقش مولفه نوآوری در آن تحلیل گردد. تاب
آوری تصمیم خواهد  سازمان به منظور انتخاب الگوی تابدر این مدل 

-طفیهای خویش در سه حوزه شناختی، عا گرفت بر مبنای الف. آموخته
ارزشی و رفتاری؛ ب. تحلیل سازمان از ظرفیت محیط و کیفیت نهادی آن 

آوری سازگارپذیری یا پیشگامی یا ترکیبی از آن دو  یکی از دو الگوی تاب
مثابه دو  به« پیشگامی»و « سازگارپذیری»دو مفهوم  را اننتخاب نماید.

وی را دارند. در الگ« آوری تاب»روی یک سکه ظرفیت تبیین مفهومی 
هدف پایداری است. در پایداری فرآیند آزمایش و حفظ 25سازگارپذیری

افراد در این الگو  .]11[ها اهمیت دارد  های جاری و جذب ظرفیت قابلیت
د خود را با هستارهای زیستی و ند با فرهنگی که دارنخواه سازمان می

د و بنابراین در این الگو وابستگی به مسیر نیز نمحیطی سازگار کن
 تفاوت دارد گرائی این الگوی با الگوی مقاومت .]10[شود  اهده میمش

این سازگاری شرایط تداوم، بازتوانی و ادامه حیات کسب و کار را   .]31[
( سازمان سازگارپذیر به 1988بر اساس الگوی هابر )  نماید. فراهم می

کند تا بعد از ظهور،  کند و خود را آماده می گرا عمل می صورت فرصت
های کارآفرین و یا  ها توسط دیگر سازمان برداری فرصت ناسائی و بهرهش

کارآفرینان، بتواند بصورت سریع از آنها استفاده نماید. به عبارتی دیگر 
روهای اولیه  های پیرو و دنباله مند این الگو، سازمان های علاقه سازمان

رپذیری ( در الگوی سازگا1989هستند. مطابق الگوی هامل و پراهالاد )
ها و شرایط موجود منجر به قصد راهبردی  تفکر سازگاری با قابلیت

در الگو یا  .]14[شود  سازمان برای موفقیت از طریق تکرار و تقلید می
فرآیند ایجاد، آزمایش و  که در آنهدف توسعه است  26مشق پیشگامی

یشرو های پ سازمانکه  ]11[ سازی اهمیت دارد ها و ظرفیت حفظ فرصت
پارادایم لگوی پیشگامی سازمان در ا  .نمایند ین الگو استفاده میاز ا

های بدیع انسانی سرچشمه  شود که از خلاقیت بیانگری مشاهده می
از نوع کارکردهای  لزوماًگیرد. این پارادایم معتقد است که فرهنگ  می

سازگاری نیست، بلکه دربرگیرنده نمادهای معنائی است که از طریق آن 
این الگو . ]10[کنند.  زیسته خود را عیان و بیان می متنوعیات مردم تجرب

دارد که در آن سازمان ( 1988الگوی کارآفرینی هابر ) اشتراکات زیادی با
                                                           

 شاود  مشاهده مای پیشین  های ( به تواتر در نتایج پژوهشadoptabilityسازگارپذیری )مفهوم  -25

  .]27و  31و  32و  33و  36و  49و  53و  2و  11و  17و  19[

شاود   پیشاین مشااهده مای    های ( به تواتر در نتایج پژوهشproactivenessمفهوم پیشگامی ) -26

.]26و  35و  54و  11[
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ها حهت ایجاد مزیت بنگاهی است.  برداری از فرصت به دنبال کشف و بهره
( در الگو پیشگامی تفکر نوآوری و 1989مطابق الگوی هامل و پراهالاد )

یادگیری سازمانی منجر به قصد راهبردی سازمان برای موفقیت از طریق 
( نیز 2001هولینگ ) .]15[ گردد وآوری و تغییر شکل سازمانی مین

معتقد است که الگوی توسعه پایدار در حقیقت توازن دو الگوی 
ی سازگاری و ها تیقابلسازگارپذیری و پیشگامی است. به عبارتی پرورش 

نماید  معرفی می 27ت و آن را تحت عنوان مفهوم پانارچیهاس ایجاد فرصت
های فرهنگی و  های این دو الگو، یافته اساس تفاوتبرحال   .]39[

آوری را  ( که تاب2016( و همچنین گورزن و میتکا )1384همکاران )
تغییر جهت از رویکردهای واکنشی به رویکردهای پیشگام مدیریت ریسک 

های  تناسب سبک( 4جدول )توان مطابق  می ؛و بحران معرفی نمودند
شایان ذکر است  را مشاهده نمود.درک شده ط وضعیت محی آوری و تاب

های این پژوهش، منظور از وضعیت محیط درک شده،  مطایق تحلیل داده
کیقیت نهادی  « »شده ظرفیت محیطی درک »درک سازمان از دو شاخص 

اشاره به عدم «  ظرفیت محیط کم»براین اساس مفهوم   است.« شده درک
؛ عدم دسترسی به ازیموردن آلات نیماشدسترسی سازمان به فناوری و 

؛ عدم دسترسی به نیروی انسانی ازیموردنو کمیت  تیفیباکمواد اولیه 
با هزینه رقابتی  ازیموردن؛ عدم دسترسی به منابع مالی ازیموردن تیفیباک

الیاسی  های محمدی هصنعت است که با یافت افزوده ارزشو رشد کم در 
( مطابقت دارد. همچنین درک سازمان از کیفیت نهادی محیط 1385)

شامل کیفیت نهادی محیط قانونی )همچون دخالت در حاکمیت قانون، 
فراهم آوردن حقوق مالکیت در نوآوری باز و ...(، کیفیت نهادی محیط 

، بینی ناپذیری اقتصادی ثباتی اقتصادی، پیش اقتصادی )همچون بی
های کلان اقتصادی و ...(، کیفیت نهادی محیط سیاسی )همچون  رانت

المللی و ...(، کیفیت نهادی  ثباتی محیط سیاسی ملی، انزوای بین بی
محیط اجتماعی )همچون درک هنجارهای مشترک گسترده در جامعه و 

 ...( است.
 

آوری و سازگارپذیری (: مقایسه دو الگوی تاب4جدول )  

 رویکرد به
های پیشگام با سبک  نسازما

 آوری پیشگامی تاب

های پیرو و دنباله رو با سبک  سازمان

 آوری سازگارپذیری تاب

 فرصت
برداري  ها و بهره کشف فرصت

 از آنها

هاي شناسايي  استفاده سريع از فرصت

 شده توسط ديگران

 موفقيت
موفقيت از طريق نوآوري و 

 تغيير شکل سازماني

فقيت هاي مو تکرار و تقليد روش

 ديگران

تغييرات 

 محيطي
 مشکل براحتي

ساختار 

 سازماني

ساختار سازماني منعطف و 

 آماده تغييرات سريع

حفظ ساختار جاري که براحتي قابل 

 تغيير نيست.

 اطلاعات
هاي اطلاعاتي پويا و  سيستم

 بروزرساني شده

هاي اطلاعاتي محدود که به  سيستم

 ندرت بروزرساني شده

                                                           
27- Panarchy

 رویکرد به
های پیشگام با سبک  نسازما

 آوری پیشگامی تاب

های پیرو و دنباله رو با سبک  سازمان

 آوری سازگارپذیری تاب

 اي حلقه سبک يادگيري تک اي حلقه يري دوسبک يادگ يادگيري

 

های باظرفیت و کیفیت نهادی  های این پژوهش در محیط مطابق یافته 
قوی امکان انتخاب هر دو سبک سازگارپذیری و پیشگامی وجود دارد، 

ظرفیت و نهادی ضعیف انتخاب مناسب، سبک  ولی در محیط کم
( 1385الیاسی ) حمدیم  این یافته با یافته آوری پیشگامی است. تاب

تطابق دارد که در آن اثر ظرفیت محیط در انتخاب یکی از دو سبک 
. ]14[پیشگامی و سازگارپذیری در حوزه کارآفرینی به تائید رسیده است 

دهد در الگو یا سبک  نیز نشان می (4جدول )های  همانطور که یافته
دیگران از آوری پیشگامی، حصول موفقیت بجای تکرار و تقلید از  تاب

نوآوری در  ریق نوآوری و تغییر شکل سازمانی است. این نوآوری با نوعیط
های پیشین  یابد که با یافته برخی پژوهش کار تحقق می و مدل کسب
های جدید  بر ارزش کار پیشین مبتنی و های کسب تکاری مدلهمچون دس

استفاده  ها با برداری از فرصت بهره، ]27[نوآوری در زنجیره ارزش ، ]28[
در مورد همانطور که  تطابق دارد. ]31[از نوآوری در مدل کسب و کار 

آوری شناختی اشاره شد، بلوغ نهایی تحول شناختی منجر به  جریان تاب
گردد. این بینش نوآورانه شامل نوعی نوآوری  نوعی نوآوری شناختی می

ن و نوآوری در درک در الگوهای ذهنی، نوآوری در نظام انگیزش کارکنا
ها درون تهدیدها( است.  های شناختی )یعنی شناسایی فرصت پارادوکس

توان  تبیین جدید این پژوهش از تعبیر شومپیتری این پدیده را می
ظرفیت و نهادی ضعیف کشوری  اینگونه توضیح داد که در بستر محیط کم

)کارآفرین(  مانند ایران؛ سبک پیشگامی یادآور تعبیر شومپتر از مرد عمل
، ترکیبات نوین را جایگزین «28جایگزینی خلاق»است. کارآفرینی که با 

آوری شناختی( و با غلبه بر عوامل  های سنتی نموده )تاب سیستم
( با 29ارزشی-آوری عاطفی شناختی )به کمک تاب روانشناختی و جامعه

تحمل عدم قطعیت )از طریق درک درست از ظرفیت و کیفیت نهادی 
کند  قبل از هر تغییر و تحولی )به صورت پیشگام( ایده مطرح میمحیط(، 

رود  سازد به جنگ مشکلات می گیری می و ضمن آنکه خود شیوه تصمیم
دارند این نوآوری در  ( بیان می1396و آنگونه که گاسمن و همکاران )

های پیشنهادی، نوآوری در زنجیره ارزش و نوآوری  قالب نوآوری در ارزش
( نشان داده شده 8شود که در شکل ) های سوددهی نمایان میدر سازوکار

 است.
 

                                                           
 استفاده شد.« جایگزینی خلاق»از عبارت  «خلاق تخریب»در این پژوهش بجای ترکیب  - 28

آوری بیشاتر باه مثاباه عااملی      ر حاوزه تااب  های پیشین د نقش عواطف و احساسات در پژوهش -29

اما . ]57[کند  آوری یاد می ( از آن بعنوان سوخت تاب2016شده است چنانچه ریزن )انگیزشی دیده 

آوری ترمزی برای شکست و غلبه بر مشکلات و عوامال روانشاناختی    به باور این پژوهش این نوع تاب

بازدارنده است.
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 (: الگوی مفهومی پژوهش8شکل )

 
چهار ادله زیر و استفاده از نظریه  با استناد به( 8مدل پیشنهادی شکل )

مستخرج الگوی مفهومی ( 1 ها طراحی و ارایه شده است: عمومی سیستم
( نظریه ؛ ب]49[( 1973آوری هولینگ ) که با استفاده از: الف( نظریه تاب
ج( نظریه مشترک وگس و  ؛]47[( 1961سلسله مراتب لاویج و استینر )

آوری  آوری سازمانی را در سه حوزه تاب تاب ؛]64[( 2007ساتکلیف )
های  نماید که توسط یافته ارزشی و رفتاری تبیین می -شناختی، عاطفی

های پژوهش نیز مورد حمایت و تایید قرار  حاصل از کدگذاری مصاحبه
های  ( توضیحات ارایه شده در خصوص اینکه مطابق یافته2اند.  فتهگر

پژوهش هنگامیکه سازمان ارزیابی و درک ضعیفی از وضعیت نهادی 
دارد، الگوی مناسب  محیط پیرامون خویشمحیط و همچنین ظرفیت 

آوری پیشگامی است.  (، راهبرد تاب4های جدول ) آوری مطابق یافته تاب
آوری  راهبرد برای دستیابی به موفقیت در پدیده تاب( ازآنجاکه در این 3

( 2016و بولیگا و ویت ) ]31[( 2010بینی دیوالد و بون ) مطابق پیش
مطابق با ( 4سازمان نیازمند نوآوری در مدل کسب و کار است.  ]27[

مبانی نظری پژوهش و استفاده از  3-2توضیحات مندرج در بخش 
( که نوآوری در مدل 2014ن )چارچوب پیشنهادی گاسمن و همکارا

های پیشنهادی، زنجیره  کار را حاصل نوآوری در سه حوزه ارزش و کسب
شایان ذکر است مطابق  نماید. های سود معرفی می ارزش و مکانیسم

آوری سازمان  ها در مدل پیشنهادی پدیده تاب نظریه عمومی سیستم
ودی سیستم: مثابه یک سیستم در نظر گرفته شده است که در آن ور به

سازمانی؛ خروجی سیستم: نوآوری در مدل  های درون و برون بحران
آوری سازمانی در سه حوزه شناختی،  کار؛ پردازشگر سیستم: تاب و کسب

عاطفی و رفتاری و انتخاب راهبرد پیشگامی است که همچون یک 
سیستم زنده در حال تعامل با محیط پیرامونی خویش )کیفیت و ظرفیت 

 باشد. شده( می کمحیطی در
های پیشین  این پژوهش را از پژوهش نتایج آنچه که لازم به توضیح است،

سازد: نخست تبیین جدیدی است که تفاوت سه حوزه  متمایز می
آوری سازمانی  ارزشی و رفتاری در درک تاب-آوری شناختی، عاطفی تاب

های پیشین انتخاب سبک  نماید. برای مثال برخی پژوهش ایجاد می
، اما به باور ]67[دانند  آور می ازگارپذیری را یکی از اقدامات سازمان تابس

آوری  این پژوهش انتخاب سبک سازگارپذری اولا محصول تفکر تاب
سازمان بویژه در حوزه شناختی و ثانیا وابسته به ظرفیت و کیفیت نهادی 

های این پژوهش آن است که مطابق  دومین تمایز در یافته محیط است.
و تحول  ارزشی -، عاطفیتحول شناختیسه ( تحقق 7) تا( 5) های کلش

تر به بالاتر است که  رفتاری منوط به طی سلسله مراتبی از سطوح پائین
آوری  خود نشان دهنده نوعی الگوی بلوغ سلسله مراتبی در فرآیند تاب

 آور بودن باید ابتدا نماید که آیا برای تاب را برجسته می پرسشاست و این 
 ( یا سطوح بالای تحول رفتاری5تا سطوح بالای تحول شناختی شکل )

اگرچه پاسخ این موضوع آور محسوب شود.  ( رسید تا سازمان تاب7شکل )
پاسخ رسد  های آتی باشد اما در نگاه اول به نظر می تواند زمینه پژوهش می

دن آوری جایگاه نیست تا با رسی خیر است. چرا که از نظر این پژوهش تاب
آوری یک جاده  آور محسوب شود؛ بلکه تاب به آن جایگاه سازمان تاب

آور  است و بنابراین هر سازمان با اولین قدم ورود به این جاده تاب
آور بوده و  هر سازمان به درجاتی تاببراین اساس  .شود محسوب می
آوری خویش است و بنابراین  آور به دنیال تغییر در سطح تاب سازمان تاب

آور به دنبال  آوری سازمان متصور نیست. سازمان تاب انی برای تابپای
ر تغییر دیگران، محیط و دنیا نیست؛ بلکه سازمان و افراد آن تلاش مستم

محیط را بر خود به شدت کاهش دهند و نمایند تا تاثیر بازدارنده  می
آوری خویش ایجاد نمایند و نوآوری نقش  تغییر معناداری در سطح تاب

 در این فرایند دارد. مهمی
 جا که از آن شود: الف( ی این پژوهش پیشنهاد میها یافته براساس

با روشی کیفی و بر  در این پژوهش، شده ییشناساآوری  تاب یها شهیر
آمده است، قبل از تعمیم،  دست شده، به ی انتخاب نمونه 12اساس بررسی 

جاکه به روش  ناز آ ب(شود.  دیبه روش کمی آزمون و تائ ،این نتایج
داوری احتمالی  بنیاد ایراداتی همچون پیش پردازی داده پژوهش نظریه

پژوهشگران در فرآیند تدوین نظریه، تاثیرگذاری دانش قبلی آنان بر روند 
وارد  ]5[های گردآوری شده  یابی موثر در درون داده پژوهشی, عدم مفهوم

پایایی پژوهش  است و تیم پژوهش از طریق راهبردهای سنجش روایی و
شود نتایج  سعی در کاهش خطاهای احتمالی داشته، ولیکن پیشنهاد می

پیشنهاد  العه موردی آزمون و تائید شود. ج(پژوهش از طریق روش مط
های انتخابی از کارآفرینانی  های آتی تمامی نمونه شود در پژوهش می

از منحل کرده و  را وکار خویش کسب ،که در اثر شکستانتخاب شوند 
با نتایج پژوهش آتی اند و نتایج موجود  شده ی کارآفرینی خارج عرصه

شناسی بازسازی  در روش شود مید نهایت پیشنها . درشود مقایسه
کار با توجه به ظرفیت و کیفیت نهادی محیط موضوع  و های کسب مدل

 ها لحاظ و  آوری سازمان به منظور مقابله با بحران انتخاب الگو یا سبک تاب
 کار افزوده گردد. و نوان یک ماژول کلیدی به بوم کسببع
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