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Abstract 
In today’s environment, characterized by turbulence and unexpected events that can cause irreparable effects 

and damages to organizational space and personnel, team resilience is recognized as a strategic policy for 

resisting external shocks and enhancing organizational capability. Team resilience increases the capacity of 

work teams to effectively respond to such events. Its importance within crisis-oriented public organizations 

lies in the proper implementation of policies and effective governance, which, when achieved, fosters a 

dynamic and progressive organizational environment. The main objective of this study is to design a 

framework for resilient work teams in crisis-oriented public organizations. Data were collected through 

interviews with 12 organizational and academic experts. Thematic analysis was employed to conduct the 

research. Findings include 563 initial concepts, 104 basic themes, 34 organizing themes, and 7 overarching 

themes, such as environmental–organizational disruptive factors, team resilience policymaking system, 

resilient cognitive capacities, resilient operational competencies, strategic human resource management 

ecosystem for resilience, organizational performance enhancement, and team performance enhancement.  
Based on the findings, it can be concluded that building resilient work teams requires in-depth contextual 

examination and continuous monitoring of external events to increase organizational awareness and 

preparedness, thereby establishing and strengthening resilience at both team and individual levels . 

Consequently, crisis-oriented public organizations should formulate and implement human resource policies 

guided by a resilience-oriented vision. Through this approach, they can achieve organizational objectives 

while promoting a positive social environment and exerting greater influence within the broader public 

system. 
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 چکیده
و کارکنان  یسازمان یبر فضا یریناپذجبران یهابیکه بعضاً اثرات و آس رمنتظرهیغ یدادهایو رو یطیمح یهابا توجه به تلاطم هامروز

 تیو ظرف شودیشناخته م یتوان سازمان شیو افزا یرونیب یهادهیپد در برابرجو مقاومت استیس عنوانبه یمیت یآورتاب گذارد،یم

 به خاطر محوربحرانی دولت یهادر بستر سازمان یمیت یآورتاب تی. اهمدهدیم شیافزا دادهایرو نیبا چن ههرا در مواج یمیت

و  ایپو یسازمان یفضا کیاز  توانیامر م نیصورت تحقق ا مطلوب در کشور است که در یو حکمران هااستیس حیصح یسازادهیپ

است.  محوربحران یدولت یهاآور در سازمانتاب یکار یهامیت چهارچوب یطراح قیتحق نیبرخوردار بود. هدف ا رو به رشدی

همچنین از روش تحلیل مضمون  استفاده شد. یو دانشگاه ینفر از خبرگان سازمان 21ها از ابزار مصاحبه با داده یگردآور منظوربه

مضمون  7دهنده و مضمون سازمان 51 ه،یمضمون پا 201 ه،یمفهوم اول 365شامل  هاافتهجهت انجام این تحقیق استفاده شده است. ی

 یهایستگیاآورانه، شتاب یشناخت یهاتیظرف ،یمیت یآورتاب یگذاریشمنظام خط ،یسازمان-یطیمح اختلالگرعوامل  لیاز قب ریفراگ

 یمیملکرد تع یبخشیو تعال یعملکرد سازمان یبخشیآور، تعالتاب یمنابع انسان تیریمد یراهبرد بومستیآورانه، زتاب یاتیعمل

رصد مستمر  و یانهیزم قیعم یمستلزم بررس یکار یهامیت یآورگرفت که تاب جهیگونه نتاین توانیم هاافتهیبوده است. بر اساس 

 یاعضا انیو م هامیرا در ت یآوربتوان سطح تاب بدین طریقاست که  یسازمان یو آمادگ یآگاه شیافزا منظوربه ینرویب یدادهایرو

ا خود ر یمنابع انسان در یسازمان یهایگذاراستیس ستیبایم محوربحران یدولت یهاسازمان رو،ازهمینکرد.  تیو تقو جادیآن ا

 یضابه توسعه ف ی،تحقق اهداف سازمان علاوه بر قادر خواهند بود لهیوسنیبد .دینو اجرا نما نیآورانه تدوتاب یاندازبرحسب چشم

 .بپردازند یاجتماع عمومی بالاتر در نظام یو اثرگذار یاجتماع

 یدولت یهاسازمان ،یمیت یآورکارکنان، تاب یآورتاب ،یسازمان یآورتاب ،یآورتاب ها:کلیدواژه
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 مقدمه 

ی از رقابت شدید، نوسانات گسترده و عدم اطمینان بالا ادورهی عصر حاضر، در هاسازمان

را  هاسازمانی بیرونی قرار دارند. ماهیت دنیای تجاری در حال تغییر، هاانیجرتحت تأثیر 

و همکاران،  2)اوزدمیرنیروهای محیطی نسبت به گذشته قرار داده است  ندهیفزاتحت فشار 

رویدادهای مخرب بیرونی منجر به تغییر پارادایم سازمانی از رویکردهای  که ایگونه. به(1011

و موجب تأکید  (1010و همکاران،  1)اشتوورِنیکی بیشتر آورتابد ی ایجاسوبهصرف سودآوری 

گردیده است. هدف این « یآورتاب» طهیحی نگرشی در هایریگجهتسازمانی بر  ندهیفزا

ریق ی محیطی از طهانانیاطمیی در برابر عدم گوپاسختأکید بالا بردن قابلیت رقابتی و 

 هاتیاقخلیی، ابتکارات و گوپاسخی نوین و بالا بردن توان مقاومت، جذب و هایسازتیظرف

را در برابر  توانشانتا  سازدیمرا قادر  هاسازمانی آورتاب. (1011، 5)یحیی مرزوک و جین است

و اختلالات محیطی افزایش داده و در مقابل بتوانند پایداری و سلامت عملیات  هاسکیر

 .(2105و همکاران،  پورحسن)نند سازمانی را تضمین ک

در عصر توسعه و تغییرات جهانی، بروز شرایط اضطراری و وقوع رویدادهای مخرب، 

. طلبدیم هاسازماننیازهای عملیاتی بالایی را برای  هادهیپداست و این  ریناپذاجتنابامری 

رویدادهای غیرمنتظره از نظر روحی و جسمی و همچنین عملکرد فردی و تیمی کارکنان 

و  3«آمبروز»(، و 1010و همکاران ) 1«هارتویگ»». مطالعات مختلف مانند استاثرگذار 

ی تیمی یک عامل محافظتی و ضروری برای آورتابکه  اندداده(، نشان 1012همکاران )

 زیانگبرچالشی هاتیموقعبه هر دو طرف کمک نماید تا با  تواندیمو کارمندان است و  هامیت

مئن و رنوسان، پیچیده، نامططور مثبت کنار بیایند و عملکرد عادی تیم را در چنین محیط پُبه

 .(1015و همکاران،  6)سوپر از ابهام حفظ کنند 

                                                        
1  . Ozdemir 

2  . Stoverink 

3  . YahiaMarzouk & Jin 

4  . Hartwig 

5  . Ambrose 

6  . Su 
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ی هایژگیو لیوتحلهیتجزدر کنار تعیین و  ستیبایم( 1022) 2«مورگان» زعمبه

، نیز شناسایی شوند. به عبارتی هایژگیوهای زیربنایی این فرایندی، آورتابی شناختروان

چگونگی شروع رویارویی با یک پدیده بحرانی مهم نیست، بلکه چگونگی به پایان رساندن 

 .(1015و همکاران،  1)لوپز گایاردو در اختیار دارند، اهمیت دارد هامیتآن با توجه به منابعی که 

پیشرفت و موفقیت در مسیر دستیابی به اهداف، نیازمند همکاری کل تیم است؛ 

طور کامل موفقیت یا شکست ی فردی بهآورتاب. سطح محورمیتدر ساختارهای  خصوصبه

اما مستقیماً بر انجام وظایف فردی با کیفیت  ؛کندینمیک طرح سازمانی یا هدف را تعیین 

و بازیابی  هاشکستی در برابر آورتابی کاری با سطوح بالاتری از هامیت. گذاردیمبالا تأثیر 

ب به اهداف، موج زیآمتیموفقحفظ سطوح عملکردی بالا و دستیابی  واسطهبهبعد از آن، 

 هامیت. فرض مسلم بر این است که (1012، و همکاران 5)پاوز گردندیمافزایش قدرت سازمانی 

هند. پاسخ د موجودی هایمتیناملای تیمی موجود به هاهیروها و فرایندبر  با اتکا توانندیم

د گونه نباش، ممکن است برای برخی از این رویدادها صدق کند و برای برخی اینکهیدرحال

مورد  ی تیمیآورتاب. بنابراین، یکی از نکاتی که بایستی در بحث (1012، 1)لی و فان کنیپنِبرگ

 هامیتی در آورتاب، ایجاد چراکهی تیمی است. هاتیقابلتوجه واقع شود، ارزیابی مجدد 

ویدادهای و ر هابحرانطور مشترک به به توانندیمچقدر  هامیتبدین موضوع بستگی دارد که 

ی بالا تمایل دارند آورتابی کاری با هامیت. (1015و همکاران،  3)پرِلرِبیرونی واکنش نشان دهند 

 ی بیشتری از خود بروزریپذانطباقی و ریپذانعطافی نامساعد، هاتیموقعکه در مواجهه با 

ه نبوده و قادر ب گوپاسخ، عموماً ترنییپای آورتابی کاری با سطح هامیت کهیدرحالدهند. 

 .(1011، 6)رانوچی و وانگسازگارسازی درونی با تغییرات بیرونی نیستند 

دم ی عریپذتحملی فوری و ریپذواکنشاست که از قابلیت  آورتابزمانی  ،یک تیم

قابلیت  روزافزون. با توجه به اهمیت (1015و همکاران،  7)چنِگاطمینان بالا برخوردار باشد 
                                                        
1  . Morgan 

2  . López-Gajardo 

3  . Pavez 

4  . Li & van Knippenberg 

5  . Preller 

6  . Ranucci & Wang 

7  . Cheng 
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ی در ارتباط با رویدادهای بیرونی که طی کنندگینیبشیپانی و قدرت ی سازمسازآماده

از ، نیافتدیمی مختلفی در سطح جهانی اتفاق هاگونهی اخیر شدت بیشتری در هاسال

ی هامیتشده است و ایجاد و برخورداری از  تربرجستهبه مدیریت مؤثرتر رویدادها  هاسازمان

 محورمیتمنظور تقویت آنان در بسترهای سازمانی و شناسایی راهبردهایی به آورتابکاری 

 .(1011و همکاران،  2)گائوضروری یافته است 

ی برخوردار است. ترندهیفزادر این میان از اهمیت  محوربحرانی دولتی هاسازماننقش 

حکمرانی مطلوب و ی سازادهیپبر  توانندیمتا چه حد  دستنیازای دولتی هاسازماناینکه 

ثر و مؤ نیآفرنقشسیاسی در مسیر توسعه و پایداری اجتماعی  -کمک به نظام اجتماعی

باشند موضوعی است که شاید در مطالعات مدیریت دولتی در حاشیه قرار گرفته است. 

ی نقش پشتیبانی و لجستیک را برای نظام حکمرانی ایفا نوعبه هاسازمان، این کهیدرحال

، مشاهده دهدیمبعضاً در موارد بحرانی و حوادث غیرمترقبه که در کشور رخ  و کنندیم

پررنگ و عملکرد آنان مستقیماً به کارکرد حکمرانی  هاسازمانکه تا چه حد نقش این  شودیم

جدی در این زمینه وجود دارد که نیازمند انجام  خلأ، روازهمین. کندیماتصال پیدا 

. از سوی دیگر، یک استدر کشور  محوربحرانی دولتی هاسازمانیی با محوریت هاپژوهش

ص قدرت تشخی محوربحرانی دولتی هاسازمانی و عملیاتی ریگمیتصمضعف جدی در نظام 

طور دقیق بتوانند این آگاهی و بینش را برای رویدادهای و شرایط بحرانی است که به هابحران

ه مثال دقیقاً باید منتظر چه اتفاقاتی باشند و متعاقباً چعنوان ایجاد کنند که به روشِ یپآتی و 

اقدامات و تصمیماتی باید در میدان بحران و یا پیش از وقوع اتخاذ کنند. غالباً مشاهده شده 

ت و نیس مندنظامدر کشور خیلی ساختاریافته و  هابحراناست که شکل مواجهه و مدیریت 

لی . طبیعتاً خلأ اصشودیمازمانی و حکمرانی نیز ای که موجب نارضایتی عمومی، سگونهبه

 اهسازماناست؛ هرچند ماهیت این  آورانهتابنبود تفکر و بینش  هاسازمانو جدی در این 

 در میدان بحران کهیهنگاماما  ؛که از پیش این بینش را ایجاد کرده باشند کنندیمایجاب 

 رودیم هاسازمانفاصله زیادی با عملکرد مطلوب و انتظاری که از این  ابندییمحضور 

                                                        
1 . Gao 
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 بدین خاطر است که از ابدیینمی ظهور محوربحران. یعنی اینکه چرا بینش گرددیممشاهده 

ی این امکان را به آورتابی مشخطابزارهای لازم برای تحقق عینی بهره کافی ندارند. 

 ی و اجرایسازنهینهادکه بتوانند در مسیر تقویت،  دهدیم محوربحرانی دولتی هاسازمان

اثربخش اقدامات سازمانی در برابر رویدادها و حوادث غیرمنتظره بپردازند و تصویر 

ی را در سطح کلان حکمرانی به نمایش گذارند. این پژوهش با تمرکز بر رویکرد ترمطلوب

 پرداخته محوربحرانی دولتی هاسازمان ی کار به انجام مطالعه در زمینههامیتی در آورتاب

آور در تاب یکار یهامیت چهارچوب»است. پرسش اصلی تحقیق عبارت است از: 

 «.؟محور کدام استبحران یدولت یهاسازمان

 

 شناسی. مفهوم1

 یآورتاب. 1-1

یکی از عنوان بهی رایج شده است که قدربهی اخیر هازماندر « یآورتاب»اصطلاح 

ی مختلف برای توصیف هااسیمقو در  (1023، 1)ساندِرز و بکرِظهور یافته است  2«بازوُردها»

ظرفیت مقابله در مواجهه با تغییرات ناگهانی و دراماتیک در سطوح فردی، اجتماعی، جوامع 

 .(1020، 5)گیبسون و تارانت رودیمبه کار  هاسازمانو 

 1«جهت رو به عقب و دنیبه عقب پر»که به  دیآیم «resilio» نیاز فعل لاتی آورتاب

م خ بدون شکستنکه  شودیاستفاده م یمواد حیتوض یبرا کیزیو در ف شودیترجمه م

 است. تادهفین یاتفاق چیانگار ه و گردندیخود بازم هیشکل اول ایو سپس به حالت  شوندیم

 سازمان یقبل وضعیتکامل طور بهکه  به عقببازگشت  یجابه ،ی، در سطح سازمانحالنیباا

اما  ؛(1022و همکاران،  3)سیامبابالا شودیمقابلیت حرکت رو به جلو تشویق  ،کندیرا تکرار م

بازیابی سازمان در طول مواجهه با یک رویداد یا بحرانی بیرونی،  فرایندواکنش و  واسطهبه
                                                        

کر ناگهانی فطور بهآید و مردم : بازورُد یا لغت مبهم اشاره به واژه یا عبارتی دارد که از یک حوزه دانشی خاص پدید می(Buzzwords)بازورُدها  .1
 کنند که آن واژه یا عبارت خیلی مهم است.می

2  . Saunders & Becker 

3  . Gibson & Tarrant 

4  . ”to jump back, to bounce back” 

5  . Siambabala 
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سازمان گشته است؛ خواه این رویداد بیرونی یک سناریوی  تجربهی سازیغنمنجر به 

 دادیرو کیاز  یطول بهبود که در یسازگارباشد یا یک سناریوی کاملاً بدیع.  شدهینیبشیپ

دد، خود بازگر یبه حالت قبل سازمان حتماً  ستیمعناست که لازم ن نیبه ا دهدیمخرب رخ م

 ،داریو همگام با قابلیت پای کپارچهی ییافزاهمدر  متغیر جاری طیمقابله با شرا یبرا هبلک

در معنای  ISO/ایزو استاندارد دگاهیاز د یآورتاب. (1011و همکاران،  2مارکزتیجون) یابدتکامل 

ا و رشد اهداف، بق شبردیپمنظور به رییتغل حا در طیبا مح انطباق سازمان در جذب و ییاتوان

 :(2105)کازرونی و همکاران،  عبارتند از یآورتاب ی بنیادینهایژگیو. خود است

 اختار وبر س یکسانی یهاتحمل کند و کنترل تواندیم ستمیس کیکه  یرییمقدار تغ 

 ؛خود حفظ کند اتیعمل

 ؛بپردازد یهدِقادر است به خودسازمان ستمیس کیکه  یمقدار 

 بسازد. یریادگیو  یسازگار یبرا یتیظرف تواندیم ستمیس کیکه  یادرجه 

 

 ی سازمانیآورتاب. 1-2

و  1و)برونتِگرفته شده است  نشئتی سازمانی از ادبیات مدیریت بحران آورتاباصطلاح 

نقش مهمی ی آورتاب. است یازجمله عوامل مؤثر بر تحقق اهداف سازمانو  (1015همکاران، 

ثبت و م سازگاری رونیبه تعادل سطح بالاتر دارد و ازا دنیرس ای هیدر بازگشت به تعادل اول

 ه با حوادث،هروند مقابله و مواج ی سازمانیآور. تابکندیموفق را در زندگی فراهم م

 .(1010، 5دوچکِ) کندیمقابله و محافظت و اختلال را فراهم م یهاها و مهارتبحران

 3«آنارلی و نونینو»و  (1026و همکاران ) 1«لاباکا» دگاهیاز د ی سازمانیآورتاب مفهوم

و  یابیازب ییتوانا با مأتو افتهیگسترش یهاعبارت است از مقاومت در برابر شوک (،1026)

بعد  ستمیس عیسر یابیقدرت باز به یسازمانی آورتاب ی،کلطور به. هیاول طیبازگشت به شرا

                                                        
1  . Marquez-Tejon 

2  . Brunetto 

3  . Duchek 

4  . Labaka 

5  . Annarelli & Nonino 



                  72          جاگرانی و همکاران ♦ محوری بحراندولت هایسازمان در آورتاب یکار هایتیم ارچوبهچ یطراح

 

حران از ب ماندهباقیبهبود اثرات و  شوک کیمقاومت در برابر  ییو توانا یجد یهااز بحران

وزه ح نیبر ا فیتعار شود،یگرفته م کارهب در حوزه سازمان یآورکه تاب یزماناشاره دارد. 

تلال؛ اخ طیتحت شرا یحت تیمأمور به یابیدست یسازمان برا یی: تواناشوندیمتمرکز م

 یازگردانب یبرا یسازمان تیاز ظرف یبیترک ییتوانا نیا. شودیم دهینام یسازمان یآورتاب

ورشجانی )حیدری س لازم قبل از پاسخ به بحران است یهاتیقابل و جادیپس از اختلال و ا ییکارا

که بتوانند با شناخت نقاط  کنندیماین توانایی را پیدا  آورتابی هاسازمان. (2102و همکاران، 

د نادامه ده مطلوبشانمحتمل اختلال در رویارویی با رخدادهای بیرونی همچنان به عملکرد 

 .(2101)پارسا و همکاران، 

 

 ی کارکنانآورتاب. 1-3

از منابع سازمانی محدود خود در  ستیبایمکه  اندنمودهاین درک را پیدا  هاسازمانامروزه 

ی آورتاب. (1012، 2)کلیِن و تودسکوی محیطی و خطرات بیرونی محافظت کنند هایآشفتگبرابر 

مستمر در  ییو شکوفا یسازگار یبرا منابعاستفاده از در کارکنان  ییتواناکارکنان به معنای 

 شودیم یبانیپشت و لیتسه زیبرانگچالش طیدر زمان مواجهه با شرا سازمانمحل کار که 

است که سلامت روان را  یشامل رفتارها، افکار و اعمال یآورتاب. (2101)صداقت و همکاران، 

در  یو بهبود یسازگار ،یستادگیا یفرد برا ییبه توانا یآوراز تاب نوع نی. ادهدیارتقا م

 که در ییزابه افراد کمک کند تا با عوامل تنش تواندیم یآورتاب. اشاره دارد ماتیناملا

ممکن است عملکرد  یسازمان یهاطیدر مح ،نیدارد، مقابله کنند. بنابرا وجود ط کاریمح

ه کار استرس مربوط ب تیریبهبود بخشد و به مد دیتول ضد یکارکنان را با کاهش رفتارها

آور کرد. فرد تاب فیز تعریمقاومت در برابر استرس ن توانیم را یآورها کمک کند. تابآن

خود  فیکرده و انجام کارها و وظا ریتصو رای مثبت جیدشوار نتا طیدر مواجهه با شرا تواندیم

کار  نیخود در ا ییتوانا و به ردیر نظر بگها دچالش نیهموار کردن ا یبرا ییرا راهکارها

 .(2102)طهرانی و همکاران،  داشته باشد مانیا

                                                        
1  . Klein & Todesco 
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 ی تیمیآورتاب. 1-4

هده مشخص را به ع یجینتا تیکه مسئول یاز افراد وستهیپهمبه یامجموعهعنوان به هامیت

محور بحرانسازمانی  یهاطیدر مح یمیت یهاستمیبودن س ریفراگ .شوندیمتعریف دارند، 

. (1010و همکاران،  2)چاپمناست  آورتابی کاری هامیت یسازنهیبه تیدهنده اهمنشان

ک تیم ظرفیت ی کنندهمنعکسعنوان یک وضعیت اضطراری که به توانیمی را میت یآورتاب

، 1)بریکمن و کینگاست، تعریف کرد  هاشکستو یا  هامتیناملاتیم از  به عقب راندنبرای 

ات مطالع نیا یول افتهی شیافزا یمیت یآورتاب نهیدر زم مطالعات ریاخ یهادر سال. (1012

ئله اند. دو مسمفهوم داشته نیا یشناختروش و یسازمفهوم نهیرا در زم یمتناقض یکردهایرو

وناگون گ یهایسازمفهوم :مفهوم عبارتند از نیا یقاتیدر حوزه تحق یمتناقض اصل کردیو رو

 ناستمع نیپسانگر به ا کردیمفهوم. رو نیا یپسانگر در حوزه موضوع کردیو پراکنده و رو

 شیو افزا یوقت نسبت به بررس، آنافتندیگروه اتفاق م نهیدر زم دهایکه خطرات و تهد یزمان

 .(1010)هارتویگ و همکاران،  اقدام گردد میت یآورتاب

یمی ی تآورتابی هاسمیمکانمرتبط است و برخی ی تیمی آورتابی فردی با آورتاب

ید با هامیت، گراخلالی بحرانی و هاتیموقعمنظور غلبه بر مشابه سطح فردی است. به

ی تیمی را آورتاب. (1015و همکاران،  5)واراجائورا توسعه دهند  شانیآورتابی هاتیقابل

، (1022، 1)کارمِلی و مارکمنمنظور مقابله با مشکلات به هامیتعنوان توانایی درونی به توانیم

ی هاتیموقعناشی از  ازحدشیبغلبه بر موانع و مقاومت بدون فروپاشی در برابر فشار 

. (1002، و همکاران 3لنگنیک هال)یکی از اعضای تیم( تعریف کرد  دست دادننامطلوب )مانند از 

ی خود را با مجموعه جدیدی از زیآمتیموفقطور تا به دهدیماین ظرفیت به تیم اجازه 

، 6بندورا)سازمانی و عملکرد کلی را افزایش دهد  ازگار کند و قابلیت اطمینان، بقایوظایف س

ی آورسازتابی از اقداماتی که به امجموعهاز طریق  توانیمی تیمی را آورتاب. (2227

                                                        
1  . Chapman 

2  . Brykman & King 

3.Varajão 

4. Carmeli & Markman 

5. Lengnick-Hall 

6  . Bandura 
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و از تیم در برابر اثرات  (1023و همکاران،  2ل)آمارا، بهبود بخشید شودیماعضای تیم منجر 

 عمر فعالیت چرخه در طولو یا رویدادهای مخربی که ممکن است  زااسترس بالقوهنامطلوب 

 .(1023و همکاران،  1)مورگانبا آن مواجهه شد، محافظت کرد 

 

 پژوهش نهیشیپ. 2

مدیریت سازمانی و  حوزهی صورت گرفته در نشریات داخلی در هایبررسبا توجه به 

 یو رهبر یفرد یآورتاب ریتأث یبررس»مدیریت منابع انسانی، تنها یک مطالعه با نام 

 تعدیلگرقش و ن یمیت یآورتاب یانجینوآورانه با توجه به نقش م یمیبر رفتار ت نیآفرتحول

 زانداچشم(، در فصلنامه 2102) زادهفرجاز طهرانی، حیدری، مرادپور و « یریادگیجو 

و گنج نیز همین مورد اخیر  SIDمدیریت دولتی یافت شد. همچنین، با جستجو در دو پایگاه 

( مجدداً پیدا شد و نشان از کمبود مطالعات داخلی اندک در زمینه 2102طهرانی و همکاران )

دارد. همچنین با جستجو در سایت  آورتابی کاری هامیت گریدعبارتبهی تیمی یا آورتاب

 (2105ی چهارم و لطیف، هاشمیبن)مغربی،  ارشد یکارشناسدر مقطع  نامهانیپایک  داکنرایاگنج 

ی تیمی در آورتابو مورد توجه قرار گرفتن مفهوم  تازه بودنیافت گردید و نشانگر 

یمی ی تآورتابی در زمینه امقاله ،. همچنین با جستجو در سایت سیویلیکااست هاپژوهش

ی مربوط به آورتابدر زمینه  شدهانجامیافت نگردید. از سوی دیگر، بیشتر مطالعات 

انگر بی ،که این مطلب بوده است نیتأم رهیزنج یآورتاب نهیدر زم ایو ی سازمانی آورتاب

در جهت ایجاد مبانی نظری مرتبط با آن  آورتابی کاری هامیتاهمیت پرداختن به موضوع 

ی آتی در این زمینه و گسترش هاپژوهشی داخلی و بسترسازی لازم برای انجام اهپژوهشدر 

ا بررسی . باستکه نیازمند اقدامات تحقیقاتی بیشتر  استی مطالعاتی در این حوزه هاجنبه

تلف ی مخهاجنبهی تیمی از آورتابی هاشاخصنتایج مطالعات پیشینه مشخص گردید که 

 تیریدمی، سرسختی، نیبخوشمورد بررسی قرار گرفته است و ابعاد متعددی از قبیل قدرت، 

، بسط اطلاعات تیم، باورهای کارآمد، و رفتارها هامهارت، تعارضات رشیپذیی، گوپاسخو 

                                                        
1  . Amaral 

2  . Morgan 
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 یسازنهیکمسازگاری، -همکاری، هماهنگی-ی، ارتباطات، مشارکتریپذانطباقظرفیت 

اما  ؛اندشدهی تیمی مطرح آورتابرفتار، اصلاح رفتار، کارایی جمعی برای رفتار، مدیریت 

که اساساً  بارهنیدرای و یا الگوپردازی سازارچوبهچدر این زمینه به  هاپژوهشاز  کیچیه

ی برای آن دید و یا از هایمشخطکه بتوان  شودیمی تیمی خود شامل چه مقولاتی آورتاب

در این مطالعه با  روازهمینبرخوردار باشد، پرداخته نشده است.  ستیبایمی چهارچوبچه 

ی در این زمینه مبادرت گردیده است. در جدول پردازارچوبهچی تیمی به آورتابتمرکز بر 

 .پژوهش پرداخته شده است نهیزمی مرتبط با هانهیشیپی هاافتهبه بررسی و ارائه ی ،(2)

 پژوهشی شناسنهیشیپ: 2جدول 

 هاافتهی عنوان محققان

مغربی و 

همکاران 

(4181) 

 یسبک رهبر ریثأت یبررس

 یآوربر تاب یمنیو جو ا

 یمنیو عملکرد ا یمیت

 یدو سبک رهبر انیپژوهش نشان داد که از م نیا جینتا

د عملکر یبر رو نیآفرتحول یگرا، رهبرو تعامل نیآفرتحول

نقش  یمیت یآورتاب نیاست. علاوه بر ا رگذاریثأافراد ت یمنیا

 نید. اداشته باش تواندیافراد م یمنیدر بهبود عملکرد ا یمثبت

و عملکرد  یمنیجو ا نیب یانجیعنوان مبه نیهمچن ریمتغ

 یو رهبر یمنیجو ا گرید ی. از سوشودیظاهر م یمنیا

 یمیت یآوربر تاب رگذاریثأعنوان دو عامل تبه نیآفرتحول

گرا اگرچه تعامل یاست که رهبر یدر حال نیشدند. ا یمعرف

در  اما ؛ستا را دارا یمنیجو ا یبر رو میمستق ریثأت تیقابل

 قیتحق نیا جی. نتاستین رگذاراث یمیت یآوررابطه با تاب

 یهادر پروژه یمنیا یهااعتلا برنامه یبرا یچراغ راه تواندیم

 وساز کشور باشد.ساخت

طهرانی و 

همکاران 

(4184) 

 یآورتاب ریتأث یبررس

 یو رهبر یفرد

 یمیبر رفتار ت نیآفرتحول

نوآورانه با توجه به نقش 

 و یمیت یآورتاب یانجیم
 یریادگیجو  تعدیلگرنقش 

 یو رهبر یفرد یآورکه تابی نشان دادند هاافتهی

 ریأثدارد. ت یمعنادار رینوآورانه تأث یمیبر رفتار ت نیآفرتحول

 ت؛اس رابطه معنادار بوده نیدر ا یریادگیجو  تعدیلگرنقش 

 یررهب نیدر رابطه ب یمیت یآورتاب یانجینقش م ریاما تأث

 .ستینوآورانه معنادار ن یمیو رفتار ت نیآفرتحول
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 هاافتهی عنوان محققان

 4ما و لو

(1811) 

ی مدیریت هاسبکاثرات 

ی هاپروژهتعارض مدیران 

ی آورتابساختمانی بر 

 -گرلیتعدتیمی: مدلی 

میانجی پیروی تیمی و 

 فاصله قدرت تیم

ی مدیریت تعارض مشارکتی مدیران هاسبکنشان دادند که 

و  گذاردیمی تیمی تأثیر آورتابطور مثبت بر پروژه به

ی مدیریت تعارض رقابتی و اجتنابی اثرات منفی را هاسبک

. همچنین، گذارندیمی تیمی برجای آورتابدر خصوص 

ان می تواندیمکه متغیر پیروی از تیم  نشان دادند هاافتهی

ر عنوان متغیی تیمی بهآورتابی مدیریت تعارض با هاسبک

 گرفته شود. در نظرمیانجی 

گائو و 

همکاران 
(1811) 

ی هانقشهاستفاده از 

منظور شناختی فازی به

کشف اثرات پویا بر 
ی تیم مدیریت در آورتاب

ی ساختمانی هاپروژه

 یالمللنیب

ی کارکنان، سازگارسازی بین فرهنگی آورتابنشان دادند که 

ی تیمی دارند. حمایت آورتابو جو تیم تأثیر مثبتی را بر 

اجتماعی و خودکارآمدی نیز اثرات مثبتی را بر جو تیمی نشان 
طور کامل رابطه میان دادند. علاوه بر این، جو تیمی به

حمایت  ی تیمی و همچنین میانآورتابخودکارآمدی و 

 .دینمایمی گرواسطهی تیمی را آورتاباجتماعی و 

و 1ژانگ

همکاران 

(1811) 

ی تیمی در آورتابنقش 

تعلقات کلینیکی و 

گرایی پرستاران حضور

ـ جدید: مدل میانجی 

 تعدیلگر

ه حتی با توج هامیتنشان دادند که حضورگرایی کارکنان در 

ی آورتاببه شرایط جسمانی بغرنج، موجب افزایش سطح 

خود بر احساس تعلق سازمانی تأثیر  نوبهبهو  گرددیمتیمی 

عنوان متغیری ی تیمی بهآورتاب. همچنین، گذاردیم

در رابطه میان حضورگرایی و احساس تعلق سازمانی  گرواسطه

 در نظر گرفته شد.

و 1گانگ

همکاران 

(1811) 

اثر رهبری فراگیر بر 

عملکرد وظیفه: مدل 

ت ظرفی یلگرتعدمیانجی ـ 

ی تیمی و معناداری آورتاب

 شغلی

ی افهیوظطور مثبت عملکرد نشان دادند که رهبری فراگیر به

. سازدیمی تیمی برانگیخته آورتابرا از طریق ظرفیت 

همچنین، معناداری شغلی با تقویت رابطه میان رهبری فراگیر 

ی تیمی، رابطه میان رهبری فراگیر و آورتابو ظرفیت 

 .بخشدیمی را بهبود افهیوظعملکرد 

واراجائو و 

همکاران 
(1811) 

 ی تیمیآورتابپیوند میان 

و موفقیت مدیریت پروژه 
 ی اطلاعاتیهاستمیس

ی تیمی یک عامل حیاتی و اثربخش آورتاببیان داشتند که 

ی تیمی و آورتابنشان دادند که میان  هاافتهتیم است. ی
موفقیت مدیریت پروژه ارتباط معناداری وجود دارد و محققان 

بر اساس نتایج بر اهمیت توسعه اقدامات جهت ارتقای 

                                                        
1  . Ma & Lu 

2  . Zhang 

3  . Gong 
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 هاافتهی عنوان محققان

ی تیمی با هدف افزایش احتمال موفقیت مدیریت آورتاب

 ی ناپایدار تأکید داشتند.هاطیمحدر  ژهیوبهپروژه 

یونپِنگ و 

 4زمان

(1811) 

وژه بررسی موفقیت پر

ابرسازه: نقش رهبری 

پدرانه، صدای اعضای تیم و 

 ی تیمیآورتاب

رهبری  ازجملهی رهبری پدرانه هاسبکنشان دادند که 

طور قابل توجهی بر موفقیت آمرانه، اخلاقی و خیرخواهانه به

طور تجربی نشان دادند که سبک به هاافتهپروژه اثرگذارند. ی

حتمال موفقیت پروژه رهبری خیرخواهانه و رهبری اخلاقی ا

 تواندیم، رهبری آمرانه وجودنیباا. دهندیمرا افزایش 

تهدیدی زیربنایی را بر موفقیت پروژه تحمیل کند. همچنین، 

سبک رهبری آمرانه( تأثیر مثبتی بر  جزبهی رهبری )هاسبک

، اعضای علاوهبهی تیمی دارند. آورتابصدای اعضای تیم و 
 دو بر موفقیت پروژه اثرگذار هستند. ی تیمی هرآورتابتیم و 

هان و 

همکاران 

(1811) 

پژوهشی بر رابطه میان 

خطای تیم اطلاعاتی و 

مکانیسم  -ی تیمیآورتاب

رهبر تیم و  -تبادل عضو

 تبادل اعضای تیم

 یآورتابنشان دادند که خطای تیم اطلاعاتی اثر منفی بر 

رهبر تیم و تبادل اعضای تیم  - تیمی دارد. تبادل عضو

 -عنوان متغیر میانجی در رابطه میان تبادل عضوتوانستند به

رهبر تیم و تبادل اعضای تیم ایفای نقش نمایند. یعنی اینکه، 

رهبر تیم و تبادل اعضای تیم توانستند  -دو متغیر تبادل عضو

 ی تیمی را کاهش دهند.آورتاب براثر خطای تیم اطلاعاتی 

 

 شناسی وشر. 3

 یدولت هایسازمان درآور تاب یکار یهامیت چهارچوبهدف تحقیق حاضر طراحی 

توار پارادایم تفسیرگرایی اس هیبر پا. این پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و است محوربحران

 یاوهیحلیل مضمون ش. تاست( تم لیتحلاست. روش کیفی مورد استفاده تحلیل مضمون )یا 

 کیفی یهادر روش پژوهش کیفی است که بر شناسایی، تحلیل و تفسیر الگوی معانی داده

 نیتررارزشها پُعنصر کلیدی در این روش است. مضمون م،تمرکز دارد. مضمون یا ت

باید مدنظر قرار گیرند و منظور از مضامین، معنای  محتوا واحـدهایی هسـتند کـه در تحلیـل

ها . این مضمونشودیم خاصی است که از یـک کلمـه یـا جملـه یـا پـاراگراف مسـتفاد

                                                        
1  . Yunpeng & Zaman 
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، چون یک جمله ممکن است چنـد مضـمون کنندیفضای خاص و مشخصی را اشغال نم

 باشد.یا چند پاراگراف متن، ممکن است فقط یک مضمون داشته  باشد داشـته

ی، ریگنمونهاستفاده شد. روش  افتهیارساختمهینی هامصاحبهاز  هادادهی آورجمعجهت 

هدفمند قضاوتی بوده است. در این شیوه از معیارهایی همچون سابقه فعالیت پژوهشی 

مقاله داخلی، مقاله  ،هاکنفرانس ی علمی،هایسخنرانی سازمانی و کاربردی، هاطرح)کتاب، 

ی سازمانی، آورتابی ارشد( در ارتباط با هانامهانیپاخارجی، و هدایت رساله دکتری و 

 و مدیریت منابع انسانی پایداری کارکنان، مدیریت بحران، آورتابی منابع انسانی، آورتاب

 خصوص در .شدصورت هدفمند، به انتخاب جامعه خبرگان دانشگاهی پرداخته بهمانند آن 

ساله در سمت مدیریتی و انجام کار  3انتخاب خبرگان سازمانی تجربه مدیریتی حداقل 

مدیریت منابع انسانی، مدیریت بحران، مدیریت  نهیزممدیریتی و مسئولیت اجرایی در 

پشتیبانی و توسعه و برخورداری مدرک تحصیلی حداقل کارشناسی ارشد به بالا برای خبرگان 

ی کاری مرتبط با حوادث هانهیزمی در نیآفرنقشبا محوریت  محوربحرانی دولتی هاسازمان

 ،بحران کشور تیریسازمان مد لیاز قبیی هاسازمانی مختلف )مانند هانهیزمو رویدادها در 

 سازمان، یاونقل جادهو حمل یراهدار سازمان ،رعاملیپدافند غ سازمان ی،نشانآتش سازمان

 .استنظر  مد ی(کشور ییمایهواپ

طور متوسط هر مصاحبه با توجه به به اشباع نظری ادامه یافت. به دنیتا رس هامصاحبه

 21دقیقه زمان برده است و باتوجه به اینکه بعد از انجام  10سطح غنای محتوایی مصاحبه، 

ی هامصاحبهمصاحبه اشباع نظری حاصل آمد، روند انجام مصاحبه، متوقف و محقق به تعداد 

لیل ی بر اساس تکنیک تحبندمقولهکفایت نمود. سپس محقق به کدگذاری و  شده هداد انجام

و مضامین فراگیر اقدام  دهندهسازمانمضمون در مفاهیم اولیه متنی، مضامین پایه، مضامین 

 (، مشخصات خبرگان آورده شده است.1نمود. در جدول )

 : مشخصات خبرگان1جدول 

 موقعیت شغلی تخصص تحصیلات سن جنسیت ردیف

 علمیعضو هیئت مدیریت دولتی دکتری 08 مرد 4

 علمیعضو هیئت مدیریت رفتار سازمانی دکتری 11 زن 1
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 موقعیت شغلی تخصص تحصیلات سن جنسیت ردیف

 معاون منابع انسانی مدیریت اجرایی دکتری 04 مرد 1

 مدیر توسعه و منابع مدیریت استراتژیک دکتری 11 مرد 1

 علمیعضو هیئت مدیریت دولتی دکتری 10 زن 0

 دکتری 14 مرد 6
مدیریت بازرگانی 

 )منابع انسانی(
 معاون سرمایه انسانی

 علمیعضو هیئت مدیریت دولتی یدکتر 18 مرد 4

 معاون منابع انسانی مدیریت دولتی یدکتر 14 مرد 0

 علمیعضو هیئت مدیریت منابع انسانی یدکتر 00 مرد 4

 علمیعضو هیئت مدیریت منابع انسانی یدکتر 01 مرد 48

 مدیر منابع انسانی مدیریت بازرگانی یدکتر 10 مرد 44

 مدیریت دولتی یدکتر 16 مرد 41
رئیس منابع انسانی و 

 پشتیبانی

 ییروا بیضر» CVRمنظور روایی تحقیق از روش روایی محتوا با استفاده از دو معیار به

برابر  CVRاستفاده شد. ضریب کل  «محتوا ییشاخص روا» CVI و(« 2273) 2لاوشه یمحتوا

 CVRبرآورد گردید. به دلیل بالاتر بودن ضریب  611/5برابر با  CVIو ضریب کل  728/0با 

ی تحقیق در هاافتهعنوان داشت که ی توانیمخبره در تحقیق  8در مشارکت  73/0از مقدار 

به دلیل  CVIاز منظر خبرگان مورد تأیید قرار گرفته است. همچنین شاخص  CVRضریب 

 .است( و تأییدی بر اجماع ارزیابی خبرگان 5از سطح متوسط )=بالاتر بودن 

هار گرفته، چانجام یهامصاحبه نیبازآزمون، از ب روش مصاحبه با ییایپا همحاسب یبرا

شد.  یکدگذارمجدداً  وهشگرژتوسط پ هروز 10 یزمان هدر فاصل یکمصاحبه انتخاب و هر 

 فرایند قابلیت اعتماد انگریدرصد محاسبه شده است که ب 21/22بازآزمون  ییایپا زانیم

)یعنی خود محقق به همراه  دو کدگذارمیزان پایایی است.  محقق ها توسطمصاحبه یکدگذار

 یکر از منظو نیپرداختند. به ا یبه کدگذار لصورت مستقبه زین یک محقق کیفی دیگر(

 وهشپژ یدرخواست شد تا در کدگذار ،یکدگذار فرایند آشنا با تیریمد یدکتر یدانشجو

                                                        
1. Lawshe 
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 36/85زان به می قبولل دو کدگذار هم قاب نیب ییایپا ثیاز ح جهینت تیمشارکت کند و در نها

 .شد نییتع

 

 هاوتحلیل یافتهیهتجز. 4

مفهوم و یا کد اولیه استخراج گردید. این تعداد  382تعداد  هامصاحبهدر تحلیل اولیه متن 

ی قرار گرفتند. با بررسی عمیق در مفاهیم اولیه، تعداد شناسمضمون فرایندمفهوم اولیه مبنای 

مضمون پایه  201یکدیگر اشتراک داشتند شناسایی و در  معنایی با لحاظ بهمفهوم که  118

ص دارد اختصا دهندهسازمانی شدند. در سطح میانی تحلیل مضامین که به مضامین بنددسته

سازی و بستر استاسته از مضامین پایه برخفروضات اصلی ی ضمنی مهادلالتو ناظر بر 

 دهندهسازمانمضمون  51، تعداد سازدیملازم را برای ترسیم شبکه مضامین برای محقق فراهم 

مضمون  7و سطح نهایی تحلیل مضمون،  انیدر پای گردید. بندمقولهبا بررسی مضامین پایه 

(، مضامین 5. در جدول )به دست آمدق هستند ی اصلی و فرابخشی تحقیهااستعارهفراگیر که 

 و فراگیر آورده شده است. دهندهسازمانپایه، 

 و فراگیر دهندهسازمان: مضامین پایه، 5جدول 

 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

 یجهان یهاو چالش راتییتغ -

 مربوط به کار یجهان یهابحران -

 ینظام اقتصاد جهان لیر رییتغ -

 الملل. رویدادهای محیط بین4

 اختلالگرعوامل 

 محیطی ـ سازمانی

 یطیمح سازثباتیب طیشرا -

 یاجتماع یدادهایرو -

 فناورانه یدادهایرو -

 زیست محیطی یدادهایرو -

 یگذارقانون چهارچوب -

 . رویدادهای نظام اجتماعی1
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 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

 مشاغل یاتیعمل ندهیفزا راتییتغ -

 بر دادهایرو یکیزیف-یروان یمنف اثرات -

 عملکرد کارکنان

 یافهیوظ اختلالات -

 . اختلالات شغلی1

و  یگذاراستیکلان س اختلالات -

 یریگمیتصم

 یداریبر پا یطینوسانات مح قیعم اثرات -

 یسازمان

 وقوع بحران در سازمان زانیم -

 های نظام سازمانی. آشفتگی1

 ینسازما یحکمران کیدئولوژیا شیگرا نوع -

در مواجهات  یحکمران یهایمشخط -

 یمیو تحر یبحران

ارشد سازمان از  تیریمد یتعهد نقش -

 یمیت یآورتاب

 . حکمرانی مدیریت بحران0

 آورانهانداز جامع تابچشم جادیا -

 یعموم ییگرامنفعت -

 نگرانهندهیو آ یمیترم یهاتیقابل جادیا -

 یمیت

محور . راهبردهای آینده6
 آورانه تیمیتاب

نظام 

 یگذارمشیخط

 یمیت یآورتاب

و نقش منابع  گاهیبه جا یبخشتیرسم -

 سازمان یانسان

 آورانهتاب یفرهنگ کار توسعه -

 آورانهتاب یشبکه اجتماع جادیا -

 آورتاب یفرهنگ سازمان توسعه -

 یمیت یآورتاب بانیمنابع پشت تیتقو -

 بخش. اقدامات بنیادین توسعه4

 آوریتاب
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 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

 ریپذانعطاف یساختارها جادیا -

 راهبردیو  یفرهنگ یساختارها ییسوهم -

 یمیت یآوراز تاب یبانیدر پشت

های ساختاری ییسوهم. 0

 آوریتاب تگریحما

در مواجهات  ریپذدرک انطباق تیتقو -

 یبحران

در نظام  یآورمفهوم تاب تیمحور -

 یسازمان یریگمیتصم

 رییدر تغ ییگراشناخت و فرصت شیافزا -

 یجهان یهاتیوضع

آورانه در محوری تاب. محیط4

 ی سازمانیهایکنشگر

 یمیارتباطات اعتمادساز ت -

 یمیو انسجام ت یهمبستگ -

 یمیتتعارضات درون تیریمد -

 زیآممسالمت یستیزهم. 48

 تیمی

های ظرفیت

 آورانهتابشناختی 

 یمیت یروان یمنیسطح ا بهبود -

 آورانهمشترک تاب یمدل ذهن توسعه -

 یمیت یمعنادار توسعه -

 یمیت ییگرامثبت -

. اشتراکات معنایی و ادراکی 44

 آورانهتاب

 یمیت یتیموقع یریپذادراک -

و  یریپذینیبشیپ تیقابل توسعه -

 یمیت یزیربرنامه

و  یمیت داتیو درک تهد ییشناسا -

 یسازمان

 های ادراکی محیطی. قابلیت41

 یرفتار یهامنطق و انعطاف در مدل وجود -

 یمیت

در مواجهات  ینگرش یهامدل نییتع -

 یبحران

 یامقابله یهایریگجهت. 41

 یـ رفتار ینگرش
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 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

 طیدر شرا میت یآورسطح تاب شینما -

 نامطلوب

بالا بودن آستانه تحمل در مواجهه با  -

 هابحران

یی توان بازنما تیقابل. 41

 آوریتاب

های شایستگی

 آورانهتابعملیاتی 

 یمیاخلاق کار ت تیتقو -

 یمیکار ت یهاتیقابل تیتقو -

 گروهی صورتبه یمیت یآورتاب تیتقو -

های کار . توسعه توانمندی40

 تیمی

 میقدرت ت یهاتیظرف توسعه -

 یمیت ییگرااستقامت -

 میو منابع ت تیاز موقع حفاظت -

 برابر در یسازمان تیبه حفظ موقع کمک -

 یرونیب یدادهایرو

 . صیانت اقتدارگرای تیمی46

 خلاقانه و نوآورانه یهاحلراه ارائه -

 ذشتهگ اتیتجرب بریمبتن یمحورشرفتیپ -

 اتیدانش و تجرب یگذاربه اشتراک -

 یمیتدرون

گرایی و ابتکارات . دانش44

 خواهانهترقی

 یمیت یسازچابک -

 ریپذانعطاف ییاجرا یبرنامه زمان جادیا -
 ای. پویایی برنامه40

 یاعضا یهاتیاز ظرف قیدق شناخت -

 آورتاب یکار یهامیت

 یمیت یآموزش یهابرنامه یو اجرا یطراح -

های آموزشی . برنامه44

  کارمندمحور

  بومستیز

 تیریمد یراهبرد

 آورتاب یمنابع انسان
 کنش فرانقشی منابع انسانی -

توسعه  فرایند یمندسازارچوبهچ -

 یآورتاب

. فراگیرسازی اقدامات 18

 واکنشی هایواحد
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 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

 آورانهتاب یاتیعمل یواحد واکنش جادیا -

 تیریدر مد سازنهیکم اقدامات -

 هایمتیناملا

 هایمتیناملا تیریمد  یراهبر اقدامات -

 هایمتیناملا تیریگر مداصلاح اقدامات -

. مدیریت ناملایمتی 14
 راهبردی

 راهبردیو  یگذاراستینقش س نییتع -

 یآوردر ساختار تاب یمنابع انسان

 راهبردی یبه هدف یآورتاب لیتبد -

  شده یبندسطح راهبردی یزیربرنامه -

 راهبردیاقدامات  یابیو ارز ینیارگزیمع -

 آورانهتاب

. راهبردمحوری مدیریت 11

 آوری تیمیتاب

 کارکنان یصدا تیتقو -

سطح ارتباطات کارکنان با  بهبود -

 سرپرستان

 یاز اعضا یو حفاظت سازمان تیحما ارائه -

 میت

. بهبود تعاملات 11

 بخشحمایت

 یآورانه فردتاب یهاتیقابل توسعه -

 در ابعاد گوناگون یمیت یتوانمندساز -

های فردی و . توانمندسازی11

 تیمی

 مشارکت داوطلبانه یهانهیزم توسعه -

 یآورمسئولانه به تاب یهاشیگرا -

. توسعه رفتارهای شهروندی 10
 سازمانی

 یمیخلاقانه و نوآورانه ت یرفتارها توسعه -

 دیموجود و جد یهادانش بیو ترک جذب -

در سطوح  یدانش فن یهانهیزم جادیا -

 مختلف

. مخزن دانشی پشتیبان 16

 آوری تیمیتاب

 گری محیطی. تنظیم14 یسازمان یریپذانعطاف -
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 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

 یریپذانطباق توسعه -

رد عملک یبخشیتعال

 یسازمان

 سازمان یعملکرد جار حفظ -

 یاتیو تداوم عمل عیتسر -

 ییگوپاسخ تیقابل تیتقو -

مستمر عملکرد  . بهبود10

 سازمانی

 یریگمیو تصم یزیردر برنامه یلگریتسه -

 یسازمان

 راهبردی یهالیتعد اِعمال -

 نگرانهندهیآ یاتوسعه کردیرو -

ی گذاراستیس. بهبود 14

 راهبردی

در  یو دانش یمهارت یهاتیظرف توسعه -

 کارکنان

 یهااز تجارب و دانش یمخزن جادیا -

 یمیآورانه تتاب

 ی دانشیهاهیسرما. توسعه 18

در سطح  یرفتار یاثرات منف تیریمد -

 و تیمی یفرد

 یاثرات منف تیریمد. 14

 یرفتار

بخشی عملکرد تعالی

 تیمی

 میبه ت یبندیو پا تیحما -

 داوطلبانه یهاتیفعال شیافزا -
 . تعلقات مسئولانه تیمی11

 هاها و استرساضطراب کاهش -

 اعتماد و عزت نفس شیافزا -

 یفرد یهایابیارز بهبود -

 . خودکارآمدی تیمی11

 میت یعملکرد جار حفظ -

 قدرتمند یسازمیت -

 یمیت یاسازیپو -

 یابیباز تیقابل بهبود -

 یمیت هیو روح اراده بهبود -

ی هاتیقابل. توسعه 11

 اقتداربخش تیمی
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ی: این مضمون ناظر بر نظارت بیرونی و کنترل درونی سازمان-یطیمح اختلالگرعوامل 

پیوسته و یا در حال وقوع  به وقوعیی است که هااختلالسازمانی در ارتباط با رویدادها و 

سطح آمادگی سازمانی را در مواجهه با رویدادهای  تواندیم. توجه سازمانی به این مقوله است

ی هاانهنشی مناسبی را به علائم و هاواکنشوانند بت هامیتغیرمنتظره بالا برده و سازمان و 

 بر تواندیمبه نمایش بگذارند. اهمیت این مضمون در جایی است که  هابحرانرویدادها و 

اثر گذاشته و بسترهای  محوربحرانی دولتی هاسازمانی گذارمشیی و خطگذاراستیس

 محوربحرانی دولتی هاسازماناینکه  رغمبه. آورد وجودبهی ریگمیتصمجدیدی برای بحث و 

بودجه عمومی هستند، توجه به این موضوع در سطح کلان سازمانی و مدیریتی  کنندهمصرف

عنوان یک رکن اساسی در ساختارهای رهبری، مدیریت منابع و مصارف عمومی به تواندیم

مشخصی را برای ی هابخشمورد توجه قرار گیرد و حتی  محوربحرانی دولتی هاسازماندر 

پارادایمی تحقیق آورده شده  (، چهارچوب2در شکل ) شناسایی این عوامل در نظر بگیرند.

 است.

 
 محوربحران یدولت هایسازمان درآور تاب یکار یهامیتپارادایمی  چهارچوب: 2شکل 
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 مشی سازمانیی خطکنشگری: این مضمون ناظر بر میت یآورتابی گذارمشیخط نظام

ی دولتی هاسازمان. به عبارتی، همان میزان که استطور خاص ی تیمی بهآورتابدر 

طور مشخص به ستیبایم، پردازندیمی در سایر موضوعات گذارمشیبر خط محوربحران

ی هادستورالعملو  هامشیی تیمی تمرکز کرده و نظام معینی از خطآورتاببر موضوع 

به موازات افزایش سطح  ژهیوبهاجرایی را طراحی و تدوین نمایند. اهمیت این مضمون 

 مانند ویروس زیبرانگچالشی هابحرانو  نشدهینیبشیپبا رویدادهای  هاسازماندرگیری 

گونه نبخش دولتی بدی اما چون ؛ی دولتی قرارگرفته استهاسازمانکرونا، بیشتر مورد توجه 

 بمراتسلسلهبخواهد سریعاً واکنش نشان دهد و به خاطر  ،افتدیمفاقی نیست که تا ات

 هایمشبا خط ستیبایمنظر دارند را  ی که وجود دارد، هر اقدامی که مدادهیچیپبوروکراسی 

و اسناد بالادستی تطبیق دهند و بررسی کنند که آیا انجام این اقدامات و تصمیمات در فضای 

 ظامنساختارهای دولتی مورد توجه قرار گرفته است یا خیر. بنابراین، توجه و ایجاد  تریکل

محسوب  محوربحرانی دولتی هاسازمانی یک الزام نهادی در آورتابی گذارمشیخط

ی مورد توجه قرار گیرد. به همین خاطر این مقوله اخانهدر سطح وزارت ستیبایمکه  گرددیم

مطرح گردیده است و اگر در ساختارهای  آورتابی کاری هامیتننده عنوان عامل ایجادکبه

واهد نخ ریپذامکانی آورتاباساساً حرکت در مسیر  ،کلان نهادی دولتی وجود نداشته باشد

و یا  شدهیزیربرنامهبود و اگر اتفاقی بیفتد صرفاً واکنش سازمانی بوده است و نه یک اقدام 

 و تمهیدات مشخص. با سطح آمادگی شدهینیبشیپ

ی ی فردی اعضاهاتیقابل: این مضمون ناظر بر توسعه آورانهتاب یشناخت یهاتیظرف

و  هایتوانمندمجموع  بخشدیمتیم را تحقق  آنچهاست. در حقیقت،  آورتابی کاری هامیت

نمود  قلمداد آورتابیک تیم را تیم  توانیم، زمانی گریدعبارتبهی فردی است. هاتیقابل

شده باشند. اگرچه در صورت  آورتابکه اعضای آن در سطح فردی و شناختی توانمند و 

اما  ؛تنیز پرداخ اعضا تکتکی آورتاببه  توانیمعدم نبود چنین قابلیت و توانمندی نیز 

 رمحوبحرانی دولتی هاسازمان. بنابراین، برای اینکه استو بسیار دشوار  برنهیهز، برزمان

 قصد دارند تیمی را تحت کهیهنگامبرخوردار باشند و یا  آورتابی کاری هامیتبتوانند از 
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این اقدام  لازمهیی درگیر سازند، هابرنامهو یا  هاطرحدر  آورتابعنوان یک تیم کاری 

واقع  ی تیمی درآورتابفردی است. پس  لحاظبه آورتاببرخورداری از کارکنان 

نهایت با هدایت و رهبری  اعضای تیم است که در آورانهتابوجوه مشترک  کنندهییبازنما

 .ابدییمی تریجدی ظهور آورتابسازمان و یا رهبر تیم این 

کارکنان  هآورانتاب کنشگری: این مضمون ناظر بر سطح آورانهتاب یاتیعمل یهایستگیشا

 هاتیفظر سازیاتیعملو رویکردهای  راهبردیی هایستگیشادر سازمان است. به عبارتی این 

و  بخشتیهدا قتیدر حقکه  ستا هامیتی اعضای آورتابی فردی در هایتوانمندو 

درصدد هستند که افق نگرشی و  هایستگیشابیان دیگر، این به . هستند اندازمحورچشم

 .ماده سازندآ تریدانیمرشد داده و آنان را برای حضور  تریعالرفتاری کارکنان را در سطح 

و  چهارچوب: این مقوله ناظر بر آورتاب یمنابع انسان تیریمد یراهبرد بومستیز

 تریواقعمنظور تحقق هرچه است که واحدهای مدیریت منابع انسانی به راهبردیی هاکنش

مورد توجه قرار دهند.  ستیبایم محوربحرانی دولتی هاسازمانی تیمی در آورتاب

خود  ی سازمانیهااستیسبسته به منابع، اختیارات، مواجهات، تجربیات، بودجه و  هاسازمان

 ی تیمی حرکتآورتابی ریپذتحققخود را انتخاب و در مسیر  راهبردیبسته  توانندیم

 کنند.

 

 گیری و پیشنهادنتیجه

ی سازمانی در حقیقت واکنشی به اتفاقات و حوادث بیرونی است و چون اغلب آورسازتاب

ی و آمادگی را از قبل برای نیبشیپهیچ  محوربحراندر بخش دولتی  خصوصبه هاسازمان

یی که هاآن ژهیوبهشدن با این قبیل حوادث و رویدادها  روروبه، هنگام انددهیندآن تدارک 

نیستند در یک وضعیتی از انفعال و سردرگمی شدیدی قرار  ریپذینیبشیپغیرمنتظره و 

 ر آنانببه خود بیایند و بخواهند واکنشی نسبت به بحران نشان دهند، بحران و تا  رندیگیم

ه ب ستیبایمبرای گذر از بحران حال  راهبردهاییچیره شده و علاوه بر چیدمان اقدامات و 

طور که بعضاً عمیق و بلندمدت هم هستند و این عمل بهبپردازند رویارویی با پیامدهایی 
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ی دولتی را تحت فشار بسیار بالایی قرار داده و موجب هاسازمانبنیادینی ساختارها و منابع 

ی دولتی هاسازمان که یزمان الخصوصیعل. شودیم هاآنو فرسایش زیاد  هدر رفتن

ه ک شوندیممتوجه  ،واکنش نشان دهند هابحرانتیمی به  صورتبهقصد دارند  محوربحران

گروهی هیچ ساختار مشخصی ندارند و اگر اقدامی هم  صورتبهی برای عملیات میدان

یی در قبال آن بحران است ولی اساساً با یک گوپاسخعنوان یک امر صرفاً به ردیگیمصورت 

 ی این تحقیق توانسته است به سهمهاافتهی فاصله زیادی دارد. شدهتیریمداقدام راهبردی و 

قرار دهد که برای  محوربحرانی دولتی هاسازمانی روشِیپی را ترسیم و نقشه راهخود 

و بحرانی چگونه سطح آمادگی سازمانی و تیمی خود را  نشدهکنترلی هاتیوضعمواجهه با 

ی هایمتیاملانی تیمی بالا برده و بتوانند مدیریت بهتری را در ارتباط با آورتابمفهوم  برحسب

و  شودینمی به بحران و رویداد محدود آورتابداشته باشند. در هر صورت،  آمدهشیپ

شاید حتی دشوارتر از خود بحران باشد. بنابراین،  گذاردیمپیامدها و آثاری که برجای 

ی تیمی خود را قرار آورتابتوسعه  چرخهدر یک  ستیبایم محوربحرانی دولتی هاسازمان

 خود باشند. آورانهتابی هاانیبنصورت مستمر در حال تقویت دهند و به

 لالگراختعوامل موضوع توجه به  به دست آمد هاافتهموضوعاتی که از ی نیترمهمیکی از 

ر جامع ب مقولهاصلی و هم یک  مقولهعنوان یک طوری که هم بهی است. بهـ سازمان یطیمح

 محوربحرانی دولتی هاسازمانتیمی در  آورانهتابی هایریگجهتی و گذاراستیسکل 

ست. محیط بیرون سازمان متشکل از رویدادهای متنوع اجتماعی، سیاسی، اقتصادی، مدنظر ا

ی خود هامیت آورساختنتاببه  هاسازماناست. اینکه  ...فناوری، زیستی، سازمانی و 

 ست. پس در مقابل،ا یی به همین رویدادهاگوپاسخی برای سازآمادهواقع جهت  در پردازندیم

رای ی خود را بریگمیتصمساختارهای عملیاتی و  ستیبایم ،محوربحرانی دولتی هاسازمان

ی از محیط درونی و الحظهواکنش به این موضوعات تقویت کنند و به شناخت دقیق و 

(، 1011و همکاران ) 2«جِنکیانگ»با نتایج مطالعات  هاافتهبیرونی سازمان دست یابند. این ی

                                                        
1  . Genqiang 
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(، 1011و همکاران ) 5«وانگ»(، 1011و همکاران ) 1«هلندز»(، 1015و همکاران ) 2«گالایتسی»

و ( 1015) 6«لیانگ و لی»(، 1015و همکاران ) 3«دِوا»(، 1011و همکاران ) 1«امبروز»

 .است سوهم (1011و همکاران ) 7«ویتکوفسکی»

است.  یمیت یآورتابی گذارمشیخطنظام ارائه داد موضوع  هاافتهاز دیگر مضامینی که ی

لازم  یهایبسترسازی سوبه محوربحرانی دولتی هاسازمان هدایتگراین مقوله در واقع نوعی 

. هر اقدام سازمانی نیازمند ستا هامیتی آورسازتابی برای گذاراستیسدر سطح 

ی دولتی که اساساً هاسازماندر  خصوصبهی مشخصی و معینی است؛ هامشیخط

 تواندیمی میت یآورتابی گذارمشیهستند. این نظام خط محورامهننییآو  ریپذدستورالعمل

ی و اقدام برای ریگمیتصمداده و مسیر  اجرایی را در مواقع بحرانی کاهش یخلأها

هلندز و همکاران با نتایج مطالعات  هاافتهرا تسهیل نماید. این ی آورانهتابی هاییارویرو

(، جِنکیانگ و همکاران 1011و همکاران ) 8«ولیاکو»(، 1015(، گالایتسی و همکاران )1011)

( و سو و همکاران 1015و همکاران ) 20«بیرد»(، 1011) 2«امِهلانگا و ژینگیاری»(، 1011)

 .است سوهم (1015)

یمی ی تآورتابی هامشخصهتیم و  ی فردی اعضایآورتابی تیمی ترکیبی از آورتاب

برای  ستیبایم محوربحرانی دولتی هاسازماناین،  در قامت یک گروه است. بنابر

و  آورانهتاب یشناخت یهاتیظرف مقولهبه دو  آورتابی کاری هامیت ساختن مندارچوبهچ

 یهاتیظرفاینکه  خصوصبهی داشته باشد. اژهیوتوجه  آورانهتاب یاتیعمل یهایستگیشا

ی بحرانی اهتیموقعدر  هامیتعنوان امری پشتیبان برای حضور میدانی به آورانهتاب یشناخت

خواهان حضور مؤثر و  محوربحرانی دولتی هاسازمان. به عبارتی، اگر کندیمایفای نقش 

                                                        
1  . Galaitsi 

2  . Hollands 

3  . Wang 

4  . Ambrose 

5  . Deva 

6  . Liang & Li 

7  . Witkowski 

8  . Velyako 

9  . Mhlanga & Dzingirai 

10  . Baird 
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 ،هستند وستهیپ وقوعبهی هاچالشو  هابحرانعملیات قدرتمند میدانی در مواجهه با 

ایجاد  یسازماندرونعمیق و ناگسستنی میان این دو مضمون به لحاظ این پیوند  ستیبایم

ویکرد ر ،پردازدیم هامیتاعضای  آورانهتابی شناختی هاتیظرفبه توسعه  کهیهنگامکرده و 

ی هایستگیشا توانندیماین توسعه و آموزش، رویکردی میدانی و عملیاتی باشد. آنگاه 

 شودیم روروبهسازمان با بحرانی  کهیهنگامنهادینه ساخت و  هامیتچندگانه و متعددی را در 

با نتایج مطالعات  هاافتهاثرگذاری عملیاتی بالاتری را از خود به نمایش بگذارد. این ی

(، 1015و همکاران ) 1«وو»(، 1011(، ولیاکو و همکاران )1015و همکاران ) 2«ایگانتوویچ»

لیانوس »( و 1011) 1«لی و لین»(، 1015و همکاران ) 5«دکوپلن»(، 1011امِهلانگا و ژینگیاری )

 .است سوهم (1015و همکاران ) 3«مونوز

 رندهبشیپعنوان ابزاری به آورتاب یمنابع انسان تیریمد یراهبرد بومستیزمضمون 

و  گرددیممحسوب  محوربحرانی دولتی هاسازمانتیمی در  آورانهتابی هااستیس

و موقعیت سازمانی خود به اجرای  هاتیظرفبا اتکای بر آن و برحسب  توانندیم هاسازمان

ی کاری خود افزایش هامیتی را در آورتابی ریپذتحققاین راهبردها بپردازند و ضریب 

(، گالایتسی و همکاران 1011جِنکیانگ و همکاران )با نتایج مطالعات  هاافتهدهند. این ی

(، 1011ولیاکو و همکاران )(، 1011مبروز و همکاران )ا(، 1011(، وانگ و همکاران )1015)

(، 1011(، امِهلانگا و ژینگیاری )1015(، ایگانتوویچ و همکاران )1015بیرد و همکاران )

 سوهم (1015( و لیانوس مونوز و همکاران )1011(، لی و لین )1015کوپلند و همکاران )

عنوان پیامدهای کرد تیمی بهی عملبخشیتعالی عملکرد سازمانی و بخشیتعال. است

ی دولتی هاسازمانیی است که هااستیسی کاری ناظر بر اقدامات و هامیتی در آورتاب

ی سازمانی خود آنان را ارزیابی کرده و بازخورد گذاراستیس فرایندبایستی در  محوربحران

 اشینسازمای و عملیات گذاراستیس فرایندو اصلاحات لازم را در کلیت  هالیتعدگرفته و 

                                                        
1  . Ignatowicz 

2  . Wu 

3. Copeland 

4. Li & Lin 

5. Llanos-Muñoz 
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(، وانگ و همکاران 1015گالایتسی و همکاران )با نتایج مطالعات  هاافتهاِعمال نماید. این ی

لیانگ و (، 1015) 2«هوبر»(، 1011(، امِهلانگا و ژینگیاری )1015(، وو و همکاران )1012)

 هگوننیا توانیم هاافتهطور کلی، بر اساس ی. بهاست سوهم( 1015) 1«زیقان»( و 1011لی )

ر ی و رصد مستمانهیزمی کاری مستلزم بررسی عمیق هامیتی آورتابنتیجه گرفت که 

منظور افزایش آگاهی و آمادگی سازمانی است که بدین طریق بتوان رویدادهای بیرونی به

ی هانسازما، روازهمینو میان اعضای آن ایجاد و تقویت کرد.  هامیتی را در آورتابسطح 

منابع انسانی خود را  ویژههبی سازمانی و هایگذاراستیس ستیبایم محوربحراندولتی 

تدوین و اجرا نماید تا بتواند علاوه بر تحقق اهداف سازمانی  آورانهتابی اندازچشمبرحسب 

 به توسعه فضای اجتماعی و اثرگذاری بالاتر در نظام اجتماعی نیز نائل آیند.

 

 پژوهشپیشنهادهای 

 در سطح محوربحرانی دولتی هاسازمانکه  شودیمی تحقیق پیشنهاد هاافتهبر اساس ی

یی بیرونی واحدی را ایجاد کند که مسئول رصد روندها و رویدادهایی گراطیمحمدیریت و 

است که در محیط خارج از سازمان در حال وقوع است. در واقع، مسئولیت این واحد بررسی 

و رویدادهای به وقوع پیوسته در گذشته و بررسی آثار و پیامدهای آن بر  هابحرانی هاشهیر

از خود نشان داده  هابحرانمنظور مواجهه با سازمان و اقداماتی که سازمان در قالب تیمی و به

ی گذاراستیسعنوان منابع پشتیبان ی جامع از این موضوعات بهبنددستهو ارائه یک 

برای  اندردهکیی که شناسایی هانشانهاین منابع پشتیبان و علائم و  سپس از ،تیمی آورانهتاب

ی آتی استفاده کنند. اعضای این واحدها باید از کارکنانی باشند هابحرانبرآورد و تشخیص 

را داشته باشند و به لحاظ فردی نیز افرادی توانمند و از  هابحرانکه تجربه کار تیمی در 

 خوردار باشند.ی نیز براسرسختانهروحیه 

که در سطح ارشد و کلان  شودیمپیشنهاد  محوربحرانی دولتی هاسازمانهمچنین به 

ی تیمی اختصاص دهند. این کار نیازمند آورتابی هامشیسازمانی، بخش مجزایی را به خط

                                                        
1. Huber 

2. Zighan 
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که  ی دولتی استهاسازمانارشد  رانیگمیتصمتغییر نگرش و رویکرد مدیریتی رهبران و 

. اندرفتهگو حوادث در پیش  هابحرانی سنتی را نسبت به ریگجهتممکن است سالیان زیادی 

تظار ان توانینم گرنهبه همین خاطر، باید این اتفاق در سطح مدیریت ارشد سازمان رخ دهد و

ی را ورآتابشوند و این  آورتاب هامیتداشت در سطوح میانی و عملیاتی و جایی که باید 

 ی تیمی تحقق یابد.آورتابدر عرصه میدان به نمایش گذارند، 

واحدهای مدیریت منابع  خصوصبه محوربحرانی دولتی هاسازمان، به نیا بر افزون

 ای نقش مؤثری ایفمیت یآورتابی گذارمشیخطنظام در تدوین  شودیمانسانی پیشنهاد 

. دوم اینکه، به دست آورند کنندهنییتععنوان واحدی اثرگذار و کنند و جایگاه خود را به

ی شناختی و هاتیظرفدر راستای توسعه  ستیبایم ،شودیمیی که طراحی هامشیخط

ح طرح نشود که فراتر از سط هامشیای این خطگونهبه ؛باشد هامیتی عملیاتی هایستگیشا

 ی موجود باشد. اهیسرما و منابع هامهارت

. دیبایمی تدریجی است و در طول زمان تکامل فرایندی تیمی آورسازتابچراکه 

 توانیمنی تیمی داشته باشند و آورتابی به موضوع گامبهگامی و امرحلهبنابراین، باید نگاه 

سطح  و هایتوانمندباید به بررسی  هانیا همهآن را ایجاد کرد. سوم اینکه پیش از  بارهکیبه

ی رآوتاب فرایندی فردی در سازمان بپردازند و اساساً بررسی کنند که در کجای آورتاب

 تیمی قرار دارند.

 محوربحرانی دولتی هاسازمانکه  شودیمی تحقیق پیشنهاد هاافتههمچنین بر اساس ی

ل حی نماید و مسئورا طرا راهبردی بومستیزی کاری هامیتی در آورتابی ریپذتحققبرای 

نان آ روزمرهاین طراحی نیز باید واحدهای منابع انسانی باشد. چراکه دائماً با کارکنان و امور 

 حسببری مناسبی را هامیت توانندیمو  کنندیمرا بهتر درک  هایساختارسازدرگیر بوده و 

  ی کارکنان در سازمان ایجاد کنند.هاتیظرفو  هایتوانمند

 های آتی:همچنین در خصوص پژوهش
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  ی را در سطح فردی و سازمانی مبتنی بر رویکردهای آورتابکه  شودیمپیشنهاد

 مورد مطالعه قرار دهند؛ یشناختجامعهو  یشناختروان

  طور خاص در یک صنعت مشخص را به آمدهدستبه چهارچوب شودیمپیشنهاد

 مورد سنجش و ارزیابی قرار دهند؛

  یهاسازمانی در پژوهندهیآی تیمی را با رویکرد آورتابمفهوم  شودیمپیشنهاد 

 مورد بررسی عمیق قرار دهند. محوربحراندولتی 
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 فهرست منابع 

 یبررس(. 2101) میابراه ،محمود زاده؛ رضادیحم ،ییرضا ؛نیحس دیس ،خادم ی؛عل ،پارسا -

. فصلنامه آماد و 1 نوظهور صنعت یهایبر فناور دیکأآور با تتاب یدفاع نیمأت رهیالزامات زنج

 .10-22 ،(1)6 ،یدفاع یفناور

(. 2105) مصطفی ،یزارعو  مسعود ،خواهمصدق ؛رمسعودیام ،یمیکر ی؛علنیحس ،پورحسن -

 د و. فصلنامه آمایفیک یا: مطالعهییدر مواد غذا نیتأم رهیزنج یآورعوامل مؤثر بر تاب ییشناسا

 .231-225 ،(1)7 ی،دفاع یفناور

(. 2101) ، احمدعلییالهخائف ؛، حسن؛ کاظمی، سید حسینفردییصداقت، عطیه؛ دانا -

های بخش آوری در سازمانهای کارکنان نسبت به راهبردهای ایجاد تابگفتمان یپردازمفهوم

 .7-50(، 8)3. مدیریت منابع انسانی پایدار، شناسی کیودولتی: پژوهشی بر مبنای روش

آوری بررسی تأثیر تاب(. 2102) زاده، کامرانفرج ؛ طهرانی، مریم؛ حیدری، الهام؛ مرادپور، فرزاد -

می و نقش آوری تیآفرین بر رفتار تیمی نوآورانه با توجه به نقش میانجی تابفردی و رهبری تحول

 .51-23(، 1)25انداز مدیریت دولتی، . چشمجو یادگیری تعدیلگر

(. 2105) محمدحسن دیس ،ینیم؛  یدرضایحم ی،رضائ ؛یدمرتضیس یی،طباطبا ؛فیحن ،یکازرون -

 ،(1)7 ی،دفاع ی. فصلنامه آماد و فناوریدفاع نیتأم رهیدر زنج یآوراحصاء فرمول محاسبه تاب

22-16. 

بررسی تأثیر سبک (. 2105) م، سید یاسر و لطیف، علیرضای چهارهاشمیبنمغربی، مجتبی؛  -

کارشناسی ارشد رشته مدیریت ساخت،  نامهانیپا. ی تیمی و عملکرد ایمنیآورتابرهبری بر 

 .دانشکده مهندسی، دانشگاه فردوسی
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