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 مقدمه -1

هااا و گسااترش روزافاازون آنهااا از  فهااور سااازمان

هاا بخشاي از   سازمانهاي بارز تمدن بشري است. ويژگي

روزاناه جواما  بار    جامعه هستند و بسایاري از عملیاات   

يكي از موضوعات و  (. ,2014Whitman) آنهاست شدو

مطارح و بسایار    ،هاي ناوين مباحث مهمي كه در سازمان

توجاه باه مقولاه كارآمادي ساازماني       ،استحائز اهمیت 

هااي اماروزي   ساازمان (. 1397رساتم،  )حااجي  باشدمي

و اساتقرار   1اند كه توجه به مديريت مناب  انسااني دريافته

اي تواند تأثیر بسیار گساترده انساني مي نظام جام  مناب 

 جملاه عملكارد آن باه    هاي مختلف سازمان، ازبر بخ 

از آنجايي كه منااب    (.1386سعادت، )همراه داشته باشد 

هاسات،  انساني، يكي از عوامل حیااتي بار بقااي ساازمان    

مفهوم ماديريت منااب  انسااني نیاز بار نقا  و اهمیات        

زيارا  نیروهاي ماهر و مساتعد در ساازمان اساتوار اسات      

باشاد  مي ها وابسته به نیروي انساني آنهاموفقیت سازمان

(Rothmann et al., 2002   در واقا .)  ني نیاروي انساا

هاا قلماداد   يكي از مناب  مهم و اساسي ساازمان  ،توانمند

، نیازمناد  شاان ها براي رسیدن به اهدافشود و سازمانمي

 (.  1395)رحیمي و همكاران،  ندهستنیروي انساني كارآمد 

 ،هاا باراي ساازمان  حائزاهمیات   از جمله موضوعات

 لاذا  چالشاي اسات   هاي مقابله هدفمند و كارا با موقعیت

ل لاحیات سازمان در زمان بروز يك اخت استمرار و تداوم

نیازمند ترمیم سري  و بازگشت به حالت اولیه و يادگیري 

باشد  بنابراين ضرورت دستیابي باه حفا    تجربیات مي از

بسایاري از   موج  آن شده است كه ،بقا و موفقیت پايدار

هاااي كااار و دياادگاهوهاااي كساا هااا در اولويااتسااازمان

تمركاز خاود را بار     و نناد تژيك خود تجديادنظر ك استرا

وكاار و پاساخگويي مناسا  باه     انطباق با تغییرات كس 

به منظور رسیدن باه ايان    .الزامات ايجاد شده قرار دهند

باه   2آوري ساازماني مفهوم نويني تحت عنوان تااب  ،مهم

كرده است كه آن را تواناايي ياك    علم مديريت ورود پیدا

                                                           
1- Human Resource(s) Management (HRM) 

2- Organizational Resilience  

هايي كاه  انطباق و پاسخگويي به شوكسیستم به منظور 

حوادث طبیعي و تغییرات مهماي كاه در باازار در     شامل

)چیات كاران،    اناد گیري اسات تعرياف كارده   حال شكل

به توانايي مواجهه ساازمان باا    آوري سازمانيتاب(. 1395

 هاا و همچناین تواناايي بقاا،    مخاطرات محیطي و بحران

هااي  در موقعیات ها طلبي و رشد سازمانمقاومت، فرصت

 هااي مختلاف  چالشي اشاره دارد. اين موضوع در زمیناه 

عنوان ياك فعالیات مهام     و بهاست كید أسازمان، مورد ت

 زيرا از جمله عوامل مهام   شودبراي بقا و رشد انجام مي

حاال   آوري ساازماني اسات. باا ايان    تاب ،هابراي سازمان

هاااي پژوهشااي صااورت گرفتااه، همچنااان شلارغاام تااعلااي

هااا و مخاااطرات، مااورد توجااه مقابلااه بااا بحااران موضااوعات

ها نیز در اين زمیناه باا   باشد و بسیاري از سازمانها ميسازمان

 (.1397)محمدي شهرودي،  هستندمواجه  مشكل

زيارا    باشاند آور موفق و بهتار ماي  هاي تابشركت

كنناد.  مقابله مي ،شوندرو ميروبه جدي معضلاتوقتي با 

پاذيري  هاي يك شركت براي تشويق انعطااف شلامشابه با ت

بر اين  آوريها براي ايجاد فرفیتي براي تابشلات، راهبردي

باشاند   توانند مناب  فرصات ها ميكه تغییرات و چال  باورند

(Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 2011 .) در

نتیجااه در يااك سااازمان بااراي دسااتیابي بااه موفقیاات   

آور كارآمدي سازمان مبتني بر تااب سازماني، دستیابي به 

ياك  تواند راهگشا باشاد.  كردن مديريت مناب  انساني مي

 ،آينده آماده سازد و به عباارتي  سازمان بايد خود را براي

آور باشد تا توان برگشت و خروج از شرايط بحراناي و  تاب

جايگاه اولیه و ساپس ارتقااي را باا     در نهايت استقرار در

داشته باشد و آنچه در شرايط متغیر سرعت هرچه بیشتر 

رساد  براي هر سازماني ضروري به نظر مي و ناامن محیط

. در ايان  آوري اسات ايجاد فرفیت هرچه بیشتر براي تاب

میان نق  ماديريت منااب  انسااني را در جهات كارآماد      

تااوان ناديااده گرفاات  زياارا هاادف كااردن سااازمان نمااي

يريت منااب   آوري ساازماني، كارآمادي ساازماني ماد    تاب

 باشد.  انساني مي
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هااا، مخاااطرات محیطااي، ركااود و ساااير    بحااران

رو هساتند،  هتي كاه اقتصااد و اجتمااع باا آن روبا     لامشك

هاا و محایط داخلاي آنهاا     تاأثیراتي بار ساازمان    هركدام

آوري ساازماني ياا   بايد تاب هاسازماناز اين رو گذارد. مي

را  باا شارايط نامناسا  محیطاي     تواناايي مواجهاه خاود   

آوري يعنااي آنهااا بتواننااد در براباار تاااب .افاازاي  دهنااد

كنند، مقاومت خوبي داشاته   ها، بقاي خود را حف بحران

باشند و عملكرد خود را در حین يا پس از بحاران بهباود   

زم لاهساتند كاه فاقاد تواناايي      هاييبخشند. اما سازمان

طاور  هت هساتند و با  لارو شادن باا ايان مشاك    هبراي روب

. ياباد ماي آنها كااه    شوند يا عملكردتعطیل ميمعمول 

ت لاآور نباشااند و در براباار مشااكهااا، تاااباگاار سااازمان

تواناد باه عناوان    مي پذيريپذير باشند، اين آسی آسی 

پااذيرش بحااران تلقااي شااود. بنااابراين اسااتعداد افااراد و 

حاوادث جزئاي    شود و وقتي ايان دار ميها خدشهسازمان

ند، تباديل باه بحاران ياا فاجعاه      طور مكرر تكارار شاو  هب

اي ها، به طاور فزايناده  سازمان شوند. با توجه به اينكهمي

هاي بزر  و كوچك قرار دارند يا باا آن  در معر  بحران

هاي تاداوم  مديريت بحران سنتي و مدل شوند،مواجه مي

ينادها و تغییار   اهاا، فر كس  و كاار كاه در دساتورالعمل   

هاا ياا   اغلا  باعاث بقااي ساازمان    دارد،  ها قراراستراتژي

 ياك (. 1397)محمدي شهرودي،  شوندمقاومت آنها نمي

هاا درهام   بحاران  باا  هآور در هنگاام مواجها  سازمان تاب

شاود و  شكند بلكه به سرعت از آن شرايط خارج ماي نمي

هار ساازماني    .كناد روند ارتقا و پیشرفت را نیز طاي ماي  

ادي، سیاسي، هاي شديد مالي، اقتصممكن است با بحران

وضاعیت ناامطلوب و    ... مواجه شود و اين يك و مديريتي

تواناد  زا براي آن سازمان است. اما آن سازمان مياسترس

اي هاا باه شایوه   برابر بحران آوري دربا ايجاد فرفیت تاب

آمیاز  موفقیت لاًمتفاوت عمل كند و در محیط رقابتي كام

یساار اياان اماار زماااني م (.1394)صااالحي،  فاااهر شااود

گردد كه مديران آن سازمان توانايي مقابله با وضاعیت  مي

بحراني را با اعمال مديريت صحیح و با همكاري باا سااير   

كاركنان در راساتاي رفا  بحاران در ساازمان را داشاته      

آوري ساازماني، باعاث   تاب( 2016) 1باشند. به اعتقاد كار

)محمدي شود مي ماندن سازمان ها و استوارهدايت ارزش

پاذير و  آور، انعطااف هااي تااب  . سازمان(1397شهرودي، 

كنناده  ايجادكننده و استفاده كننده،بینيپی  و نیز فعال

هاااي مختلااف هسااتند هاااي جديااد در زماااناز فرصاات

(Mallak, 1998.) 

ها از جمله شهرداري كاه داراي  براي برخي سازمان

وفايف و ارائاه خادمات متفااوتي در ساطح شاهر باراي       

آور كااردن توسااط مااديران و باشااد، تااابن ماايشاهروندا 

ريزان امري لازم و ضروري است. شاهرداري تهاران   برنامه

تارين شاهرداري اياران در پايتخات كاه      به عنوان بازر  

ها وفايف متعددي در ارتباط با شهروندان و ساير سازمان

بر عهده دارد و با توجه به مسافران و مراجعاني كه روزانه 

شاهر  طلباد. كالان  آوري بالاتري را ميتابباشد، پذيرا مي

باشاد و  ترين شهر و پايتخت كشور ماي تهران، پرجمعیت

ها و مراكاز اصالي دولتاي در ايان     تمامي ادارات، سازمان

است  از اين رو توانايي مقابله با بحران، يكي از  شهر واق 

ريزياان و  ترين مسائلي است كه باياد مادنظر برناماه   مهم

يكاي از   ر قارار گیارد. ايان ساازمان كاه     مديران اين شه

باراي    شهرهاي دنیا استهاي كلانترين شهرداريبزر 

 ي و اثربخشااي و تبااديلآماادمااديريت آن و افاازاي  كار

نیازمناد نیاروي انسااني     ،باه ياك نهااد اجتمااعي     شدن

يافته و همگام و همراه با اهداف مديريت توانمند و توسعه

هااي  جاذباه  مي خاص،باشد. وجود شرايط اقلیشهري مي

سیاساي همگاي    انساني و گردشگري، جغرافیاي طبیعي،

دساات بااه دساات هاام داده تااا بلديااه نوپاااي ديااروز بااه  

شاااهري تباااديل شاااود كاااه اداره آن نیازمناااد  كااالان

كه جاز در   خاص خواهد بود هاي يكپارچه وسازيتصمیم

ش و هوشامند و نیاز   لاپارت منااب  انسااني   سايه مديريت 

نقا  كاركناان و   همچناین  مشاركت میسر نخواهد بود. 

میاازان مشاااركت آن در كمااك بااه مااديريت سااازمان از 

هاا  ت ساازمان لااهمیت بسزايي برخوردار بوده و در تحاو 

( و ايان امار   1396)نظري،  نق  حیاتي را به عهده دارند

                                                           
1- Car 
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گوياي اين است كه با ماديريت صاحیح منااب  انسااني و     

هار چاه   تاوان  د كردن سازمان و كاركناان آن، ماي  كارآم

ساازي  آماده بیشتر سازمان شهرداري تهران را در راستاي

مواجهه با فاجعاه ياا بحاران، شناساايي مخااطرات،       براي

هااي  ريزيبرنامهدر سازمان و كاه  احتمال رخداد آنها 

آوري لازم آماده كرد. سازمان شهرداري تهاران باياد تااب   

دهد تا با وجود شرايط نامطلوب بتواند باه   خود را ارتقاي

ريزان نتايج اين تحقیق براي برنامهحیات خود ادامه دهد. 

هااي  هاا و سااير ساازمان   و مسئولین و مديران شهرداري

آوري ساازماني  دولتي و خصوصي در جهت بالابردن تااب 

تواند رهنمون باشد. همچنین باا مادل طراحاي شاده     مي

آوري در تحقیاق  ماديريتي تااب  هااي  مبتني بر شااخص 

توانناد وضاعیت موجاود    هاي مختلفي ميحاضر، سازمان

آوري در سازمان متبوعه را مورد تحقیاق و سانج    تاب

آوري در آوري ياا تااب  قرار دهند و در صورت نباود تااب  

آوري سطح پايین، راهكارهااي لازم باراي باالابردن تااب    

از ايان رو   ناد. سازماني مديريت مناب  انساني را ارائاه ده 

 اين تحقیق، درصدد پاسخ به اين سؤال است: 

آور شدن شهرداري تهاران، چاه   براي هر چه تاب -

توان تدوين كارد كاه در بعاد ماديريتي منااب       مدلي مي

 آوري اين سازمان باشیم؟انساني شاهد بالا بردن تاب

 

 پيشينه تحقيق   -2

 هاي خارجيالف( پژوهش

بررسي نق  عملكارد   به( 2017و همكاران ) 1خان

آوري كاركنااان دولتااي مناااب  انساااني در توسااعه تاااب 

پاكستاني پرداختند. نتايج نشان دادند چهار حوزه اصالي  

هاي مديريت مناب  انساني كه شامل طراحي شغلي، شیوه

تسااهیم داناا  و گااردش سااازماني، مزاياااي كاركنااان و 

باشد، زمیناه رشاد   هاي توسعه شغلي كاركنان ميفرصت

بخشااند. در آوري سااازماني كاركنااان را بهبااود ماايتاااب

هاي مديريت مناب  انساني عامل نتیجه، اجراي مؤثر شیوه

 رود.  آوري سازماني كاركنان به شمار ميرشد اصلي تاب

                                                           
1- Khan 

بررسااي تااأثیر  اي بااه ( در مطالعااه2019) 2عايااد

ب  انسااني در ابعااد شاناختي،    هاي مديريت منااستراتژي

هاا در  آوري ساازماني بیمارساتان  اي تابرفتاري و زمینه

نفر از كاركنان پرداختند. نتايج نشان دادند كاه   500بین 

هاي استراتژيك مديريت مناب  انساني تأثیر مثبتاي  شیوه

 گذارند.  آوري سازماني كاركنان ميبر تاب

هاااي ( بااه قابلیاات2019و همكاااران ) 3بوسااتینزا

سازمان  205آوري و كارآمدي سازماني بین فناورانه، تاب

تولیدكننده با هدف طراحي و تبیاین مادلي مناسا  باه     

منظور ارتقاي كارآمادي ساازماني بار اهمیات ماديريت      

هااي ماورد   آوري ساازمان مناب  انسااني در تقويات تااب   

ها مطالعه، تأكید دارند كه در نهايت، تغییر مداوم سازمان

 دهند.  در دستیابي به كارآمدي بیشتر را نشان مي

بررسااي تااأثیر  اي بااه( در مطالعااه2016) 4ژاناا 

مديريت مناب  انساني بار كارآمادي ساازماني پرداختناد.     

ارآمادي  نتايج نشان دادند كه مديريت مناب  انساني بار ك 

باشاد و ماديران   داري اثربخ  ميسازماني به طور معني

ها با تقويت راهبردهااي ماديريتي منااب  انسااني     شركت

آوري ساازماني بیشاتري   كنند تا كاركنان تااب كمك مي

 داشته باشند.  

( در 2019و همكااااران ) 5هااااي برانیچاااييافتاااه

آوري ماديران و تاأثیر ماديريت    ود تااب خصوص علت نبا 

آوري حاكي از آن بود كه در نساني در افزاي  تابمناب  ا

تاوجهي در ساطوح   هاي مورد مطالعه معاي  قابلسازمان

خورنااد كااه آوري فااردي و سااازماني بااه چشاام ماايتاااب

گر نقا  اساساي   مديريت مناب  انساني، به عنوان مداخله

 كند.  آوري افراد و سازمان ايفا ميدر ارتقاي تاب

اي ( در مطالعه2019و همكاران ) 6سوريانینگتیاس

آوري سازماني و عملكرد سازماني: بررساي  تاب»با عنوان 

در « آورانه و فرهن  سازمانيگر رهبري تابنق  میانجي

هاي ها و مهمانخانهنفر از مديران و كاركنان هتل 70بین 

                                                           
2- Al-Ayed 

3- Bustinza  

4- Zhang 

5- Branicki 

6- Suryaningtyas 
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آوري سااازماني و دو شااهر در جاااوا دريافتنااد كااه تاااب 

كه با طوريگر وابسته هستند  بهعملكرد سازماني به يكدي

آوري در سازمان، عملكرد ساازمان نیاز   افزاي  سطح تاب

آوري ياباد. همچناین، تااب   داري ارتقا ميبه صورت معني

در سازمان بايد به صورت اساتراتژيك صاورت پاذيرد تاا     

 سازمان يا شركت بتواند پايدار باقي بماند.  

اي بااا در مطالعااه( 2017) و همكاااران 1ايكیريكااو

آوري ساازماني در  هدف بررسي مديريت عملكارد و تااب  

هاي تجاري يكاي از بناادر   نفر از كاركنان بانك 206بین 

تاوجهي بار   نیجريه دريافتند مديريت عملكرد تأثیر قابال 

ها آوري سازماني داشته است. در واق  مديران سازمانتاب

عملكارد جهات    هاي لازم را در رابطاه باا  ريزيبايد برنامه

بیني نشاده  بهبود كارآمدي سازمان خود در شرايط پی 

 در دستور كاريشان قرار دهند.  

( در پژوهشي باا هادف بررساي    2018) 2تريفوگلیو

آوري، عوامال شاغلي مارتبط و عملكارد درك     رابطه تاب

 50نفار از پرساتاران باالاي     396شده سازماني در باین  

آوري رابطه مثبت تابهاي فنلاند دريافت سال بیمارستان

داري باا عملكارد شاغلي و رضاايت شاغلي دارد.      و معني

آوري، عوامال شاغلي   داري بین تابهمچنین روابط معني

مرتبط و عملكرد سازماني وجود دارد. در نتیجاه ماديران   

ها و مديريت عملكرد مناب  انساني بايد بر توساعه  سازمان

ياژه داشاته   آوري تمركاز و هاي تقويت تابو اجراي شیوه

هااي  ريازي ها باياد برناماه  باشند. در واق  مديران سازمان

لازم را در رابطه با عملكرد جهت بهبود كارآمدي سازمان 

 بیني نشده در دستوركارشان قرار دهند.  خود در شرايط پی 

اي دريافتند ( در مطالعه2018و همكاران ) 3پرايا 

شود و ريزي ميآوري سازماني عموماً در دو بعد برنامهتاب

آوري گیاارد. تاااب سااازگارانه مااورد بررسااي قاارار مااي  

هاا  ريزي شده، پی  از وقوع حوادث باراي ساازمان  برنامه

آوري سازگارانه پس از وقاوع،  شود. تابدر نظر گرفته مي

گیرد جهت تطابق با شرايط موجود مورد استفاده قرار مي

                                                           
1- Ikiriko 

2- Trifoglio   

3- Prayag 

انساني كه نیازمند رهبري، روابط خارجي، همكاري مناب  

درون سازماني، توانايي ياادگیري تجاارب گذشاته و نیاز     

ريزي، شرايط بازساازي  باشد. برنامهرفاه نیروي انساني مي

كند و باه  هاي سازماني را تسهیل ميآوري زيرساختتاب

 گردد.  تدريج، منجر به بهبود كارآمدي سازماني مي

( باه بررساي چگاونگي    2016و همكااران )  4وانهوو

آوري در ساازمان پرداختناد. آنهاا دريافتناد     توسعه تااب 

اي بايد در دستوركار مديران قارار گیرناد   هاي ويژهبرنامه

آوري كاركناان طراحاي شاده    كه با هادف افازاي  تااب   

هاايي باا گذشات    باشند. هرچند كه اثر كلي چنین برنامه

ياباد، اماا باه طاور چشامگیري ساطح       زمان كاه  ماي 

 هند داد.آوري آنها را افزاي  خواتاب

اي باا  ( در مطالعاه 2016و همكاران ) 5الیجي اكووا

آوري ساازماني  هدف تأثیر توسعه مناب  انسااني بار تااب   

نفار از   119هاي تولیدي ايالت رودخاناه در باین   شركت

شركت تولیدي در بندر هااركورت دريافتناد    31مديران 

كااه مااديريت عملكاارد و آمااوزش باار ساارعت و فرفیاات 

گاذارد. در  اي مورد مطالعه، تاأثیر ماي  هسازماني سازمان

ها بايد باه طاور ماداوم كارمنادان خاود را      نتیجه سازمان

هاي ماورد نظار در   آموزش دهند و مطمئن شوند آموزش

راستاي هدف خااص شاركت تنظایم شاده باشاند. ايان       

تصمیمات بايد كاركنان را قادر سازد تا به سهولت تغییار  

آوري خاوي  را  تااب ثباات بتوانناد   يابند و در محیط بي

 افزاي  دهند.

 هاي داخليب( پژوهش

 ي برايالگوي( 1398محمدي شهرودي و همكاران )

هااي تولیادي باا رويكارد     آوري ساازماني در شاركت  تاب

معه مورد مطالعه اين پاژوه ،  اند. جاارائه كرده بنیادداده

هااي تولیدكنناده محصاولات صانعت سااختمان      شركت

دران فعالیات دارناد. در ايان    هستند كاه در اساتان مازنا   

راستا، با مديران، خبرگان و كاركنان مجرب و خباره كاه   

 و آن رندآوري آگاهي كافي را دايندهاي تابانسبت به فر

                                                           
4- Vanhove 

5- Aliji Okuwa 
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گرفات.  هااي عمیقاي صاورت    اند، مصاحبهرا ادراك كرده

گااري، كاان  شااامل علاال اصاالي نتااايج نشااان دادنااد 

پاذيري، رقابات موفاق و ماديريت     ساازي، انعطااف  بهینه

هااي  عوامال همبساته نیاز شاامل تالاش      استمحصول 

گارا، ماديريت صاحیح ماالي و     نوآورانه، ماديريت دانا   

اقتضااائات شااامل بسااترهاي ، تحكاایم ساارمايه اجتماااعي

هااي  سازماني، جو سازماني، فرهن  سازماني، نگرشبرون

شااغلي و سااازماني و مااديريت صااحیح نیااروي انساااني و 

 ط میانجي شامل مزيت رقابتي و مسئولیت اجتماعي است. شراي

هاا  شناسايي شاخص به( 1397) همكاران و يریام

طراحاي مادلي    باه  تينها درآوري سازماني و و ابعاد تاب

. روش تحقیاق ماورد   پرداختند چرم صنعت سازمانبراي 

استفاده در اين پژوه  براي طراحي مدل، كیفي از ناوع  

مصااحبه باا خبرگاان اسات. مادل      مرور سیساتماتیك و  

باراي   يیادي، نهايتااً  أطراحي شده پس از تحلیل عاملي ت

آوري سه سازمان فعال در صنعت چرم كشور ارزيابي تاب

 يكلا  تینشان دادند وضع جي. نتاگرفتمورد استفاده قرار 

 ناامطلوب  ،يسازمان يآورسازمان در شاخص تاب سه نيا

 تعهد لیقب از هاشاخص يبرخ در ها. اگرچه سازماناست

 ساازمان  به كاركنان اعتماد و تعهد ،يآورتاب به تيريمد

  يپاا  ت،يريماد  و كاركنانيزبانهم ،يهماهنگ ،يرهبر و

 برخاوردار  يمطلاوب  تیوضع از مه،یب و زاتیتجه تیوضع

 ابعاااد از كياا چیهاا در هااا،سااازمانحااال  نياابودنااد بااا ا

 قارار  يمطلاوب  تیوضاع  در يساازمان  يآورتاب چهارگانه

 يارتقاا  يبرا يجد يزيربرنامه و يبررس ازمندین و رندندا

 .  باشنديم خود يآورتاب تیوضع

الگوي سانج   » عنوان با يقیتحق( 1397) يقنبر

هاااي ايااران در بلاياااي آوري سااازماني خبرگاازاريتاااب

انجام داد و در نهايت الگوي مدنظر اين تحقیاق   «طبیعي

زيرشااخص در قالا     70با مشخص شدن میزان اهمیت 

آوري ارتباااطي، تاااب  آوريبعااد تاااب  5شاااخص و 14

 -آوري فردي و سازمانياي، تابآوري سازهتاب ،اطلاعاتي

هاي موجود در الگوي ها و ويژگيگرفت. مؤلفه فني شكل

آوري تواناد تااب  گرفته كه مي اي شكلارائه شده به گونه

نگار را  آوري گذشتهزمان و تابآوري همنگرانه، تابآينده

 ها در بلاياي طبیعي رقم بزند.براي خبرگزاري

توسعه   با هدف نقاي در مطالعه( 1397) يمیرح

در شاااركت  مانآوري ساااازنااااب  انسااااني در تااااب م

در  ينشاان داد توساعه منااب  انساان     پايساا  يخودروساز

 يشااامل آگاااه پايسااا يشااركت خودروساااز يآورتاااب

 تیاااو فرف يدیاااكل يهاااايريپاااذ یآسااا ،يتیماااوقع

 دارد.  يمعنادار ریتأث ،يريپذتطابق

 تیا هدف توساعه فرف  با يامطالعه( 1396) يخالق

مناااب  انساااني  تيريمااد قياااز طر يآوري سااازمانتاااب

نفر  110از بین ركت توزي  بهرسان دارو در شاستراتژيك 

باه روش كماي و باا اساتفاده از     مديران و كارشناسان از 

كه مديريت مناب   پرسشنامه انجام داد. نتايج نشان دادند

آوري ساازماني  انساني استراتژيك بر توسعه فرفیت تااب 

 دارد.  ثیرگذار است و نتايج مثبت و معناداريأت

هادف شناساايى    باا اي در مطالعاه ( 1396) يزديا

ها در شارايط  آورى سازمانتاب ثر در كاه ؤهاى ملفهؤم

 درراتباى  متحلیال سلساله   بحراناى باا اساتفاده از مادل    

 هفات كاه  نشانى شهرستان آمل نشاان داد  سازمان آت 

هاا،  موريتأها، درك خطرات و مولیتئها و مسعامل نق 

اى، ساختارهاى مديريتى، كیفیات آماوزش   پايدارى سازه

توانااايى  موجااود، كاركنااان، شااناخت تجهیاازات و ادوات

تارين عوامال اثرگاذار در    نیروى انسانى را به عنوان مهام 

 .باشنديمنشانى آورى سازمان آت كاه  تاب

آوري هااي طراحاي شاده تااب    در مجموع از مادل 

گردد عوامل هاي پیشین ملاحظه ميسازماني در پژوه 

ها تأثیرگذارناد كاه   آوري سازمانمتعددي در ارتقاي تاب

هااي آنهاا   عوامال ماديريتي و شااخص   تارين آنهاا   عمده

باشااد. در نتیجااه در پااژوه  حاضاار و بااا تكیااه باار مااي

هاي تجرباي ماورد مطالعاه باه دنباال شناساايي       پیشینه

آوري سااازماني بااا هاادف هاااي مااديريتي تااابشاااخص

كارآمدي مديريت مناب  انساني و ارائه مدل در شهرداري 

 باشیم.ور ميشهر تهران به عنوان بزرگترين شهرداري كشكلان
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 مباني نظري -3

 ايجااد  تواناايي  از: اسات  عباارت  سازماني آوريتاب

 متغیار  شارايط  كاه  هنگاامي  ساازمان  در تعاادل  و ثبات

 وارد فشاار  آن به و كرده احاطه را سازمان بیروني، محیط

 و 1كاسیپو(.  ,2014McGuinness & Johnson) آوردمي

 پرورانادن،  فرفیت عنوان به را جامعه آوريتاب همكاران

 و كاردن  پاياداري  و آنهاا  حفا   و مثبات  رواباط  به پرداختن

 تعرياف  اجتمااعي  انازواي  و زنادگي  زاهااي استرس از بازيابي

 ذاتااً  اجتمااعي  آوريتااب  آنهاا،  ديادگاه  طباق  .اناد كارده 

 (الاف  :گیارد ماي  دربار  را خصیصاه  ساه  و است چندسطحي

 مثال ) كنناد ماي  پیادا  ارتبااط  يكاديگر  با افراد كه هاييروش

 فاردي  باین  هااي فرفیت و مناب  (ب (اعتماد قابلیت موافقت،

 هااي فرفیات  و منااب   (ج( دقت با دادن گوش تسهیم، مثل)

 (.Kimhi, 2016( )مركزيت گروهي، هويت مثل) فزاينده

 آن بار  هستند، آوريتاب دنبال به كه هاييسازمان

 باه  را هاا آسای   و هاا چاال   هاا، اطمینانعدم تا هستند

 لمقابا  در بتوانند تا كنند ايجاد فرصتي و برسانند حداقل

 دهنااد نشااان مناساا  واكاان  محیطااي متغیاار شاارايط

(Mendonça & Wallace, 2015 )واساطه  به اينكه يا 

 بتواناد  بلندمادت  پاذيري انعطاف مثل پويايي هايقابلیت

 اب انطباق براي را خود فرفیت و كنند ايجاد رقابتي مزيت

 (. Pal et al., 2014) دهند افزاي  تغییرات

 يك (2017) 2به اعتقاد فن  يیپین  و سانساويني

 ريازي، برناماه  تواناايي  و آماادگي  داراي آورتااب  سیستم

 به تواندناسازگار است و مي پیشامدهاي از بازيابي و جذب

 كلاي،  طاور  باه . ياباد  انطبااق  آنها با آمیزيموفقیت طور

 غیرمنتظره اتفاقات براي دارند تمايل آورتاب هايسازمان

 باروز  زماان  در انطبااق  باراي  فرفیتاي  و باشاند  آمااده 

 باشند. داشته نشدهبیني پی  هايموقعیت

 آوريتاااب حااوزه در مختلااف مطالعااات اگرچااه

 اصلي ايده اين سر بر همگي اما هستند، متفاوت سازماني

 تغییارات  كاه  شارايطي  در باياد  هاا سازمان كه دارند نظراتفاق

                                                           
1- Cacioppo 

2- Fang Yiping and Sansavini 

 وجااود بااه اطمینااانعاادم و ماارج و هاارج نابهنگااام، و سااري 

 باا  متناسا   و باشند داشته تعامل و ارتباط يكديگر با آورد،مي

 باا  مواجهاه  آمااده  تاا  دهناد  انجام مجدد دهيسازمان شرايط،

 در سااازماني آوريتاااب كااه باشااند. نقشااي شاارايط باادترين

 باااا ساااازگاري و انطبااااق هاااا،ساااازمان پاااذيريانعطااااف

 در هاا آسای   و فشاارها  كااه   و محیطاي  هاياطمینانعدم

 اهمیات  و ضرورت از نشان كند،مي بازي برانگیزچال  شرايط

 (.Mendonça & Wallace, 2015) دارد سازماني آوريتاب

 ياك  مثاباه  به بايد سازمان آوري،تاب افزاي  براي

 شاود   گرفتاه  نظر در بیروني و دروني تعاملات با سیستم

 هاا، گاروه  ماديران،  كاركناان،  بسایج  كاه  صاورت  اين به

 پاسخگويي جهت در كل يك عنوان به سیستم و سازمان

 همچناین . اسات  ضاروري  و لازم هاا چال  و تغییرات به

 در مهماي  مرزگساتري، عامال   ديگار،  عبارت به يا محیطي پاي 

 افازاي   ناوعي  محیطي، پاي . است سازمان در آوريتاب افزاي 

 پیراماون  محایط  هااي فعالیت بر نظارت و اطلاعات كس  آگاهي،

 (.McGuinness & Johnson, 2014) است

 هااا ومهااارت ت،یاافی( تعااداد، ك2016) 3ماایس

و كس  دانا    يریادگي ،يو فن يافراد، مناب  مال هايتخصص

   .كننديم مطرح يسازمان يآورتابعنوان ابعاد  بهو تجربه را 

 ،هاا و منااب   ييعبارتند از: دارا يآورتاب يهالفهؤم

 (.Pal et al., 2014) فرهنا   و يریادگيا  ا،يپو يريپذرقابت

 هاييدارا -1 :شوديم فيتعربعد  سهدر  مدل نيدر ا يآورتاب

 و يریادگي -3 سازمان يايپو يريپذرقابت -2 و مناب  سازمان

 .سازمان فرهن 

از اصاول   ي( برخ2014) 4آوري استكهلممركز تاب

 تيريماد  ،يرا حف  تنوع و افزونگ يآورتاب جاديا ياتیح

 قيتشو ،يستمیس تفكر جيترو بازخورها، تيريمد ارتباط،

 كند.  يم ييمشاركت شناسا توسعه و يریادگي

 ارائاه  مادلي  ساازماني  آوريتاب براي (2015) 5تريسي

 همكااري،  قبیال  از هاايي شااخص  باه  آن در كاه  كناد ماي 

 اشااره  ... تیماي و كاار   تعهاد،  آماوزش،  پاي ، پذيري،انعطاف

                                                           
3- Mees 

4- Stockholm Resilience Centre  

5- Tracey 
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 ،يمنااب  انساان   را يسازمان يآورتاب يهاشاخص يو. كندمي

 ،ياتیا عمل رسااخت يز ،يكيزیمناب  ف ،ياجتماع هيسرما ،يآگاه

 كند.يم يعات و ارتباطات معرفاطلا و فرهن  و يرهبر

 هااي ارتباطاات و وابساتگي  ( 2016) میس و همكاران

 بنیاادي  ابعااد  مدل قال  در را سازماني آوريتاب متقابل

 مادل،  اين اساس بر .دهندمي نماي  سازماني آوريتاب

 آن كاار  نیاروي  حسا   بر سازمان يك قابلیت و فرفیت

 سااير  و (افاراد  هااي تخصص و هامهارت كیفیت، تعداد،)

 قابلیات  همچنین .شودمي تعیین فني و مالي مناب  مواد،

 كه شودمي مربوط هاييشبكه و نهادها به سازماني انطباق

 .  كنندمي تجربه و دان  كس  و يادگیري به قادر را سازمان

 يهاااماادل مطالعااه از پااس و حاضاار پااژوه  در

 مادل  و دگاهيا د دو دادن قرار اساس با تينها در ،مختلف

 2لگنیك هال و لگنیك هاال و  (2008) 1ريچر و سادرگن

 كاه  يابعااد  و هاا شااخص  ريساا  از يریگو بهره (2011)

مورد توجه قارار گرفتاه شاده      پردازانهينظر ريسا توسط

تهران شاامل شا  بعاد     يدر شهردار يسازمان يآورتاب

 -5 يارتبااط  -4 يشاناخت  -3 يتيريمد -2 يساختار -1

گرديد كاه در ايان مقالاه     ياتیعمل ،يعاطف -6و  يرفتار

 در. هاي آن پرداخته شاد فقط به بعد مديريتي و شاخص

 باا  مارتبط  قاات یتحق جينتاا  و هاا هينظر خلاصه 1 جدول

 .است شده ارائه حاضر قیتحق موضوع

 

 سازمان آوريتاب با مرتبط تحقيقات نتايج و پردازاننظريه ديدگاه خلاصه -1 جدول
 هاشاخص هايافته /نظريه محقق /پردازنظريه متغير

 آوريتاب

 سازمان

 

 همكاران و 3پال

(2014) 
 فرهن  و يادگیري پويا، پذيريرقابت مناب ، و هادارايي: از عبارتند آوريتاب هايمؤلفه ايشان ديدگاه از

 مديريت، گیريتصمیم پذيري،انعطاف اولیه، مواد مالي، مناب 

 كاركنان رفاه

 (2015) تريسي
 آموزش، پاي ، پذيري،انعطاف همكاري، قبیل از هاييشاخص به تريسي سازماني آوريتاب مدل در

 . كندمي اشاره ... كارتیمي و تعهد،

 رهبري عملیاتي، زيرساخت فیزيكي، مناب  اجتماعي، سرمايه آگاهي،

  ارتباطات و اطلاعات و فرهن  و

 و هال -لگنیك

 هال -لگنیك

(2011) 

 باشد.مي ايرفتاري و زمینه شناختي، ابعاد: شامل سازماني آوريتاب ابعاد

 تسهیم طلبي،فرصت قاطعیت، خلاقیت، تخصص، تجربه،

 و نوين هايحلراه بررسي نیرو، تسهیم دان ، و اطلاعات

غیرمتعارف و  حليراه انتخاب خلاقیت، و اصالت تركی  مناس ،

  امور تمرين

 سادرگن و ريچر

(2008) 

 فرفیت عاطفي -4 ارتباطي -3 شناختي -2 ساختاري -1: چهارگانه مناب  مفهومي، چارچوب اين در

 .كنندمي ايجاد سازمان در را آوريتاب

 شناختي ،(مشيخط رسمي، قدرت اختیارات، مالي، مناب )ساختاري  مناب 

 ارتباطي ،(تخصصي دان  به دسترسي شايستگي، وجود كافي، هايمهارت)

 ،(ارتباطات شبكه در پويايي سازماني،برون روابط سازماني،درون روابط)

 (اختیار اشتراك و احترام اعتماد، حمايت، صمیمیت، احساسات) عاطفي

 همكاران و پرايا 

(2018) 

 روابط رهبري، نیازمند كه گیردمي قرار استفاده مورد موجود شرايط با تطابق جهت وقوع، از پس سازگارانه آوريتاب

 .باشد مي انساني نیروي رفاه نیز و گذشته تجارب يادگیري توانايي سازماني، درون انساني مناب  همكاري خارجي،

 يادگیري توانايي سازمان، درون انساني مناب  همكاري رهبري،

 انساني نیروي رفاه و گذشته تجارب

 همكاران و خان

(2017) 

 مزاياي سازماني، گردش و دان  تسهیم شغلي، طراحي شامل كه انساني مناب  مديريت هاي شیوه اصلي حوزه چهار

 .بخشندمي بهبود را كاركنان سازماني آوريتاب رشد زمینه باشد،مي كاركنان شغلي توسعه هايفرصت و كاركنان

 كاركنان مزاياي سازماني، گردش و دان  تسهیم شغلي، طراحي

 كاركنان شغلي توسعه هايفرصت و

 (2016) ژان 
 با هاشركت مديران همچنین،. باشدمي اثربخ  داريمعني طور به سازماني كارآمدي بر انساني مناب  مديريت

 .باشند داشته بیشتري سازماني آوريتاب كاركنان تا كنندمي كمك انساني مناب  مديريتي راهبردهاي تقويت
 انساني مناب  مديريتي راهبردهاي تقويت

 و محمدي شهرودي

 (1398) همكاران

 آن كمك با و بشناسند را آور شدنتاب هايراه تا كندمي كمك هاسازمان به الگو اين كه داد نشان پژوه  اين هاييافته

 .كنند تلاش سازمان، شدن آورتاب سمت به تا كندمي ترغی  را مديران نیز پیامدها يابند، دست سازماني آوريتاب به

 مديريت و موفق رقابت پذيري،انعطاف سازي،بهینه گري،كن 

  محصول

 همكاران و امیري

(1397) 

 ارزيابي، وضعیت هايشاخص درصد 42 از بی  در بررسي مورد هايسازمان كه دهدمي نشان نتايج

 و كاه  و جذب آوري،تاب من  و تعهد ابعاد در بررسي مورد هايسازمان كل، در. داشتند نامطلوبي

 به سوم تا اول هايسازمان بیني،پی  و پاي  بعد در و مشابه هستند وضعیت داراي بازيابي و پاسخ

 دارند. قرار دوم و سوم اول، هايرتبه در ترتی 

 بازيابي و پاسخ و كاه  و جذب آوري،تاب من  و تعهد

 (1397) قنبري
 ارتباطي، آوريتاب بعد 5 و شاخص14 قال  در زيرشاخص 70 اهمیت میزان شدن مشخص با تحقیق اين مدنظر الگوي

 گرفت. شكل فني -سازماني و فردي آوريتاب اي،سازه آوريتاب اطلاعاتي، آوريتاب

 اي،سازه آوريتاب اطلاعاتي، آوريارتباطي، تاب آوريتاب 

 فني -سازماني و فردي آوريتاب

 پذيريتطابق فرفیت و كلیدي هايپذيريآسی  موقعیتي، آگاهي دارد. معناداري تأثیر سايپا خودروسازي شركت آوريتاب در انساني مناب  توسعه داد نشان مطالعه اين نتايج (1397) رحیمي

 (1396) ايزدي

 ساختارهاى اى،سازه پايدارى ها،مأموريت و خطرات درك ها،مسئولیت و هانق ) عامل هفت پژوه ، در اين

 ترينمهم عنوان به (انسانى نیروى موجود وتوانايى ادوات و تجهیزات شناخت كاركنان، آموزش كیفیت مديريتى،

 شدند. بندىاولويت و انتخاب نشانى،آت  سازمان آورىتاب كاه  بر تأثیرگذار عوامل

 اى،سازه پايدارى ها،مأموريت و خطرات درك ها،مسئولیت و هانق 

 و تجهیزات شناخت كاركنان، آموزش كیفیت مديريتى، ساختارهاى

 انسانى نیروى توانايى موجود، ادوات

 

 

 

1- Richtner and Sodergren   

2- Lengnick-Hall and Lengnick-Hall 

3- Pal 
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 روش تحقيق -4

كیفاي و از نظار ماهیات و    تحقیق حاضر به صورت 

هاا از ناوع مطالعاه باا اساتفاده از      آوري دادهشیوه جما  

تكنیاااك دلفاااي از محتاااواي حاصااال از مصااااحبه     

در خصااوص بااالا بااردن  رانيمااد باااساااختاريافته نیمااه

بعد مديريتي آوري سازماني مديريت مناب  انساني در تاب

 شد.  انجام 1398در سال  شهر تهرانشهرداري كلان

سااختاريافته  هااي نیماه  گیري، مصااحبه ابزار اندازه

برگرفته از چارچوب نظري حاصل از تحقیق محقاق باود.   

 23سااختاريافته باا   اي كه با انجام مصاحبه نیماه به گونه

رسایدن باه   شاهر تهاران و   از مديران شهرداري كلاننفر 

اشباع، ابتدا تحلیل محتواي جملات و مطال  در خصوص 

در بعاد  آوري سازماني مديريت مناب  انسااني  ارتقاي تاب

بناادي شااد كااه در پااي آن  مطالعااه و طبقااهمااديريتي، 

آوري هاااي معرفااي شااده تااابهااا و شاااخصزيرشاااخص

سااازماني مااديريت مناااب  انساااني در بعااد مااديريتي     

 د.  بندي شبندي و تمطبقه

باود كاه    ياز ناوع اعتباار درونا    هاا مصااحبه  اعتبار

مقاله باه   سندگانيتوسط دو نفر از نو هامصاحبه يمحتوا

 و هاا داده. ساپس  ديا انجاام گرد  تیواقع يمنظور بازساز

ت قرار گرف شوندهمصاحبه رانيمد اریدر اخت آنها از ریتفس

 جهات . كنناد  ديیا تأ را آنهاا  از ریتفسا  و هادادهتا صحت 

 كيا در  يبرنامه قبلا  كيبا  هامصاحبه زین ييايپا  يافزا

مصااحبه و باه دور از    طيشارا  تيا مناس  و با رعا يفضا

 .   رفتيانجام پذ يو اعمال نظر شخص يریسوگ

باراي تحلیال   به منظور تجزيه و تحلیال اطلاعاات   

 روش از هاا، مصااحبه  و جلسات از آمده دستبه هايداده

هاي موجود و درونمايه مفاهیم آن در كه محتوايي تحلیل

ها با يك رويكرد سیستماتیك استخراج تفسایر و  در داده

ي ايان رويكارد،   اجراگزارش شد، استفاده شد. در مرحله 

تمامي مطال  عنوان شده بر روي كاغاذ ثبات گردياده و    

جهت كسا  اطمیناان از صاحت كاار، باه كارّات ماورد        

حلاه  بررسي و بازبیني قرار گرفت. در گام بعادي و در مر 

 شاوندگان مصاحبهكدگذاري، افهارات ابراز شده از سوي 

در قال  )ارائه كد( عبااراتي متناي كاه معارف محتاواي      

. سپس بر اساس بندي شدطبقه نظرات افهار شده است،

 يكادها  ،كادها  در موجاود  پنهاان  ايا اي آشكار درونمايه

قاارار گرفتااه و  گريكااديطبقااات ريمشااابه در طبقااات و ز

 شبردیفرعي با پ يهاتم تيشد كه در نها لیتشك ييهاتم

داده و  لیرا تشاك  يينهاا  ايا اصلي  يهاتم ل،یتحل مراحل

( يآورتاااب يتيريمااد يهاااشاااخص) يينهااا يهاااتاام

 زیا شده ن يمدل طراح ييروا يبرا. ديگذاري گردبرچس 

مادل   يرهاا یمتغ ييايپا سنج  يبرا و ياسازهاز اعتبار 

 .شد استفاده باخكرون ياز آلفا زین

 

 هاي تحقيقيافته -5

نفار از خبرگاان و ماديران     23پس از مصااحبه باا   

شاهر تهاران و باه    هاي فعال در كالان ارشد در شهرداري

اشباع رسیدن در هر يك از موارد عنوان شده در محتواي 

هاااا  مصااااحبه در خصاااوص هااار ياااك از زيرشااااخص

 هاادف بااا يسااازمانآوري هاااي مااديريتي تااابشاااخص

 و رشااخص يز چهارده در يانسان مناب  تيريمد يكارآمد

 8و 7، 6، 5، 4، 3، 2 جاداول طباق   يهفت شاخص اصال 

 شدند.   ييشناسا
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آوري سازماني مديريت منابع آوري در ارتقاي تابشناسايي شاخص آگاهي از وضعيت سازمان و منش تاب -2جدول 

 شهر تهرانمحتواي مصاحبه با خبرگان شهرداري کلاندست آمده از تحليل انساني به

 محتواي مصاحبه هازيرشاخص شاخص

آگاهي از وضعیت 

سازمان و من  

 نفر(23آوري )تاب

. بررسي وضعیت فعلي 1

 سازمان

گیاري باا اطمیناان و    شود تا در شرايط بحراني و مشكلات، تصمیم. آگاهي از وضعیت سازمان باعث مي1

 انجام گیرد.تري توان مستحكم

 . پاي  عملكرد مستمر سازمان2

 مندي و نیازهاي مالي و معنوي پرسنل. توجه به رضايت3

هاي . بررسي و مطالعه عمیق براي شناسايي فرفیت فعلي سازمان، به خصوص در برابر حوادث و بحران4

 هاي سازمانيآمده جهت مقاومت در برابر آسی پی 

 جهت به حداكثر رساندن كارايي و بازده سازمانهاي نوين . استفاده از روش5

 هاي آموزشي براي پرسنل و سنج  میزان كفايت و كارايي سازمان. برگزاري دوره6

آوري . افزاي  من  تاب2

 سازماني

 جانبه در مديريت سازمان. تدوين استراتژي دقیق و همه1

 آوري در سازمانتاباندازي داشبوردهاي اطلاعاتي مرتبط با آموزش موضوع . راه2

كناد تاا در زمیناه    ماديران را يااري ماي    ،آوري. آگاهي از ساختار وضعیت موجود سازمان همراه با تاب3

 مشكلات تصمیم بهتر و درستي داشته باشند.

 آوري بین پرسنل و كاركنان بايد توسعه يابد.. سطح تاب4

 

نفار از   23دهد تماامي  نشان مي 2اطلاعات جدول 

هاي ترين ويژگيمديران خبره مورد مصاحبه، يكي از مهم

آوري سااازماني در مااديريتي در خصااوص ارتقاااي تاااب 

راسااتاي كارآماادي مااديريت مناااب  انساااني شااهرداري  

شهر تهاران را بررساي وضاعیت فعلاي ساازمان باا       كلان

ي فرفیات فعلاي   بررسي و مطالعه عمیاق باراي شناسااي   

سازمان و آماوزش كاركناان و سانج  كاارايي آنهاا در      

سازمان و ... در ايان حاوزه بیاان كردناد. يكاي ديگار از       

هاي شناسايي شده توساط خبرگاان نیاز افازاي      ويژگي

آوري كاركنان آوري سازماني شامل توسعه تابمن  تاب

اندازي با آگاهي از وضعیت موجود سازمان و پرسنل و راه

بوردهاي اطلاعاااتي در جهاات آمااوزش مقابلااه بااا   داشاا

باشاد  آوري به كاركناان و ... ماي  مخاطرات و افزاي  تاب

كه اين دو ويژگي در يك طبقه و تحات عناوان شااخص    

آوري در ارتقااي  آگاهي از وضعیت سازمان و مان  تااب  

 آوري سازماني، شناسايي و معرفي شد.  تاب

 

آوري سازماني مديريت منابع گيري مديريتي و نوع رهبري در سازمان در ارتقاي تابشناسايي شاخص تصميم -3جدول 

 شهر تهراندست آمده از تحليل محتواي مصاحبه با خبرگان شهرداري کلانانساني به
 محتواي مصاحبه هازيرشاخص شاخص

گیري تصمیم

مديريتي و نوع 

رهبري در 

 سازمان 

 نفر( 23)

اتخاذ تصمیمات . 1

سازماني توسط 

 مديران

 گیري نمايند.درستي و با مديريت صحیح تصمیم. در اقدامات زيربنايي، مديران بايد به1

 ند.كنموق  و صحیح در جهت كارآمدي سازمان و دستیابي به تعهد سازماني اتخاذ هاي به. مديران بايد تصمیم2

ريزي كنند و تصمیم مناسبي دان  و معلومات خود براي عبور از مشكلات طرح. مديران به صورت سیستمانیك و با اتكا به 3

 اتخاذ نمايند.

 ناپذير است.گیري لازم و اجتناب. شجاعت و قاطعیت مديران در تصمیم4

. تعیین 2

هاي مشيخط

 سازماني

 هاي سازماني بايد در راستاي اهداف سازماني صورت گیرند.مشيها و خطگذاري. سیاست1

 جانبه و كامل در رابطه با مديريت سازمان بايد صورت گیرد.. ارائه الگويي همه2

 . در راستاي تحقق اهداف عالیه سازمان و بهبودي كارآمدي سازماني بايد به مديريت مناب  انساني توجه كرد.3

. مديريت كارآمد 3

 شدهو كارشناسي

 ها را در جهت تحقق اهداف سازماني هدايت و ساماندهي كند.و فعالیت . مديريت سازماني بايد با تخصص ويژه صورت پذيرد1

 افزا جهت مديريت صحیح در نظام پرسنلي تشكیل داده شود.. شبكه مديريت هم2

 . پیشنهادهاي ارائه شده را در امر مديريت همواره مدنظر قرار دهند.3

 . رهبري جايگزين همواره مدنظر قرار گرفته شود.4

 هاي علمي برگزار كنند و ديدگاه ايشان را تغییر دهند.نیاز به آموزش مديران بپردازند، هماي . در صورت 5

 . برخورد مديران با كاركنان و زيردستان بايد منصفانه و با صداقت باشد.6

 آمدتر شود.. مديريت نبايد از مرتبه عالي و بالا باشد  بلكه بايد با بدنه سازمان ارتباط داشته باشد تا سازمان كار7

 گیري بايد به صورت مديريت اقتضايي و با توجه به مديريت زمان صورت پذيرد.. تصمیم8
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نفار مادير    23دهد تماامي  نشان مي 3اطلاعات جدول 

هااي ماديريتي   ترين ويژگاي خبره مورد مصاحبه، يكي از مهم

آوري ساازماني در راساتاي كارآمادي    در خصوص ارتقاي تاب

شاهر تهاران را تواناايي    مديريت مناب  انساني شهرداري كالان 

باا اتكاا باه دانا  و     اتخاذ تصمیمات سازماني توسط ماديران  

باشاد.  ومات خود با شاجاعت و قاطعیات باه درساتي ماي     معل

راساتا باا   هاي سازماني هام مشيويژگي مهم ديگر تعیین خط

باشاد.  آوري شهرداري ماي اهداف سازمان در جهت ارتقاي تاب

ويژگي مهم ديگر نیز ماديريت كارآماد و كارشناساي شاده از     

آوري سااازماني در سااوي خبرگااان در جهاات ارتقاااي تاااب  

شهر تهران مورد توجه قرار گرفت كه اين ساه  نشهرداري كلا

گیاري  ويژگي در يك طبقه و تحات عناوان شااخص تصامیم    

آوري مااديريتي و نااوع رهبااري در سااازمان در ارتقاااي تاااب  

 سازماني شناسايي و معرفي شد.  

 

آوري سازماني مديريت منابع انساني رتقاي تابشناسايي شاخص مديريت عملكرد و ترويج تفكر سيستمي در ا -4جدول 

 شهر تهراندست آمده از تحليل محتواي مصاحبه با خبرگان شهرداري کلانبه
 محتواي مصاحبه هازيرشاخص شاخص

مديريت 

عملكرد و 

ترويج تفكر 

 سیستمي

 نفر( 17)

. ترويج تفكر 1

سیستمي در 

 سازمان

 گرفتن ضوابط حذف تداخلات . ترويج تفكر سیستمي در سازمان با در نظر1

 تر نه جزئي. توجه به مقوله تفكر سیستمي به صورت گسترده2

 . جايگزيني تفكر سیستمي به جاي تفكرات سنتي در مديريت سازماني3

 آوري سازماني وجه اشتراك دارد.. جايگزيني تفكر سیستمي در سازمان با تاب4

. مديريت 2

عملكرد و اشاعه 

 تفكر سیستمي

 سیستم مديريتي سازماني بايد بر مبناي عملكرد و اشاعه تفكر سیستمي و افزاي  كارآمدي سازماني باشد.. 1

 دهي به عملكرد سازماني صورت پذيرد.جانبه در جهت. مديريت سازماني بايد به طور صحیح و همه2

 . از مزاياي رهبري مدرن در سازمان استفاده شود.3

 قبل جهت مقابله با مخاطرات آينده بررسي شده و نتايج پس از خروج از بحران ارائه شوند. هاي. عملكرد مديران در سال4

 هاي آموزشي مناس  براي مديران در زمینه مديريت عملكرد ارائه شود.. دوره5

 

نفر از ماديران  17دهد نشان مي 4اطلاعات جدول 

هاااي تاارين ويژگاي خباره ماورد مصاااحبه، يكاي از مهام    

آوري سااازماني در مااديريتي در خصااوص ارتقاااي تاااب 

راسااتاي كارآماادي مااديريت مناااب  انساااني شااهرداري  

شهر تهران را ترويج تفكر سیساتمي در ساازمان در   كلان

دانستند. ويژگاي   مقابله با تفكر سنتي به صورت گسترده

مهم ديگر، مديريت عملكرد و اشاعه تفكار سیساتمي باا    

مطالعه نحوه عملكرد مديران قبلي و همچناین برگازاري   

هاي آموزشي مناس  در زمینه بهبود عمكرد مديران دوره

آوري سازماني در از سوي خبرگان در راستاي ارتقاي تاب

ه اين شهر تهران مورد توجه قرار گرفت كشهرداري كلان

دو ويژگي در يك طبقه و تحت عنوان شااخص ماديريت   

آوري عملكرد و تارويج تفكار سیساتمي در ارتقااي تااب     

 سازماني، شناسايي و معرفي شد.  

 

دست بهآوري سازماني مديريت منابع انساني شناسايي شاخص نحوه دسترسي به منابع انساني در ارتقاي تاب -5جدول 

 شهر تهرانآمده از تحليل محتواي مصاحبه با خبرگان شهرداري کلان
 محتواي مصاحبه هازيرشاخص شاخص

نحوه دسترسي به 

 مناب  سازمان

 نفر( 21)

. شناسايي و 1

برداري بهره

مناس  از مناب  

 انساني

 . شناخت دقیق مناب  بالقوه و بالفعل سازماني1

 نقاط ضعف و قوت سازمانيها، تهديدات و . شناخت فرصت2

 برداري از مناب  سازمان در مواق  بحرانيافزارهاي جمعي جهت بهرههاي مجازي و ساخت نرم. استفاده بهینه از فرفیت شبكه3

 هاي استاندارد مناب  انساني. استفاده از روش4

 . ارائه مناب  اولیه مواجهه با خطر در اختیار كاركنان و پرسنل5

 عات جام  در خصوص دسترسي به مناب  سازمان در مواجهه با بحران. انجام مطال6

 سازي نظام زنجیره تأمین . پیاده7

 . آموزش مداوم كاركنان و ارزيابي پیشرفت آنها8

 سازي حكمراني مناس  در نظام مناب  انساني )مقابله با مافیاي درون سازمان(. اجراي بومي9
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نفر از ماديران   21دهد نشان مي 5اطلاعات جدول 

هااي  ترين ويژگاي خبره مورد مصاحبه، يكي ديگر از مهم

آوري سااازماني در مااديريتي در خصااوص ارتقاااي تاااب 

راسااتاي كارآماادي مااديريت مناااب  انساااني شااهرداري  

بارداري مناسا  از   شهر تهاران را شناساايي و بهاره   كلان

هااي اساتاندارد منااب     وشمناب  انساني باا اساتفاده از ر  

هاي مواجهه كاركنان با خطار و آماوزش و   انساني و روش

ارزيابي كاركنان و .... در اين حوزه بیان كردناد كاه ايان    

ويژگااي در يااك طبقااه و تحاات عنااوان شاااخص نحااوه  

آوري ساازماني،  دسترسي به مناب  سازمان در ارتقاي تاب

 شناسايي و معرفي شد.  

 

آوري سازماني مديريت منابع انساني پذيري و ظرفيت انطباقي در ارتقاي تابشناسايي شاخص مديريت آسيب -6جدول 

 شهر تهراندست آمده از تحليل محتواي مصاحبه با خبرگان شهرداري کلانبه
 محتواي مصاحبه هازيرشاخص شاخص

پذيري و مديريت آسی 

 فرفیت انطباقي

 نفر( 16)

هاي شناسي و مديريت آسی . آسی 1

 سازماني

 سازي نق  افراد در سازمانهاي محیط كاري جهت شفافها و فرفیت. شناسايي آسی 1

 باشد.هاي سازمان پس از مواجهه با بحران بسیار اثربخ  مي. گزارش میزان آسی 2

 هاي موجودو بررسي آسی  اندازي بخشي از سازمان به منظور تحلیل. راه3

 . توجه به نقاط ممكن آسی  سازمان در فردگرايي و حذف افراد كلیدي4

 . فرفیت انطباقي سازمان2

 افزايي انطباق نفرات جديد در سازمانبر بودن و هزينه. احتمال زمان1

تغییر پذير در مواجهه با خطرات ناشي از پذيري سازمان آسی . كاه  توانايي انطباق2

 شرايط

 

نفر از ماديران   16دهد نشان مي 6اطلاعات جدول 

هاااي تاارين ويژگاي خباره ماورد مصاااحبه، يكاي از مهام    

آوري سااازماني در مااديريتي در خصااوص ارتقاااي تاااب 

راسااتاي كارآماادي مااديريت مناااب  انساااني شااهرداري  

اي ها شناسي و مديريت آسای  شهر تهران را آسی كلان

وجود آمده پس هاي بههاي آسی سازماني با ارائه گزارش

هاي مناب  انسااني و ...  از وقوع بحران و شناسايي فرفیت

هااي  در اين حاوزه بیاان كردناد. يكاي ديگار از ويژگاي      

شناساايي شااده توسااط خبرگااان نیااز فرفیاات انطباااقي  

باشد كه اين دو ويژگي در يك طبقه و تحات  سازمان مي

پذيري و فرفیات انطبااقي   ديريت آسی عنوان شاخص م

 آوري سازماني، شناسايي و معرفي شد.  در ارتقاي تاب

 

دست آمده از آوري سازماني مديريت منابع انساني بهشناسايي شاخص مديريت امنيت و ريس  در ارتقاي تاب -7جدول 

 شهر تهرانکلانتحليل محتواي مصاحبه با خبرگان شهرداري 
 محتواي مصاحبه هازيرشاخص شاخص

مديريت امنیت 

 و ريسك

 نفر( 23)

. شناسايي فاكتورهاي امنیتي 1

 سازمان

 . شناسايي و تبیین فاكتورهاي امنیت در سازمان امري ضروري است.1

 . مديريت و ارزيابي خطرات امنیتي )با توجه به فاكتورهاي امنیتي شناخته شده( سازمان2

 كارگیري مدل مديريت مناب  امنیت انساني در مواجهه با خطرات سازمانياستفاده و به. 3

. مديريت خطرات احتمالي 2

 روي سازمانپی 

 . شناسايي ريسك و خطرات سازمان جهت ايجاد آمادگي براي مواجهه با مخاطرات1

 هاي آشنايي با مديريت ريسك. برگزاري دوره2

 ايت و واكن  سري . توانايي سازماندهي، هد3

 سازي استانداردهاي مديريك ريسك در سازمان. پیاده4

 آورهاي تاب. اهمیت بالا بودن و قوي بودن مديريت ريسك براي سازمان5

 

نفار از   23دهد تماامي  نشان مي 7اطلاعات جدول 

هاي مديران خبره مورد مصاحبه، يكي از مهمترين ويژگي

آوري سازماني در جهات  مديريتي در خصوص ارتقاي تاب

شاهر  كارآمدي مديريت منااب  انسااني شاهرداري كالان    

تهااران را شناسااايي فاكتورهاااي امنیتااي سااازمان بااا     

  امنیت انساني در مواجهه كارگیري مدل مديريت مناببه
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با خطرات سازماني و ... در اين حوزه عنوان نمودند. يكاي  

هاي شناسايي شاده توساط خبرگاان نیاز     ديگر از ويژگي

روي سااازمان شااامل مااديريت خطاارات احتمااالي پاای 

شناسايي ريساك و خطارات ساازمان باه منظاور ايجااد       

آمااادگي بااراي مواجهااه بااا مخاااطرات و همچنااین برگاازاري  

باشاد كاه ايان دو    هاي آشنايي با مديريت ريسك و ... ميورهد

ويژگي در يك طبقه و تحت عنوان شاخص مديريت امنیات و  

 آوري سازماني، شناسايي و معرفي شد.  ريسك در ارتقاي تاب
 

دست آمده از ي مديريت منابع انساني بهآوري سازمانشناسايي شاخص مديريت اضطرار و بحران در ارتقاي تاب -8جدول 

 شهر تهرانتحليل محتواي مصاحبه با خبرگان شهرداري کلان
 محتواي مصاحبه هازيرشاخص شاخص

مديريت 

اضطرار و 

 بحران

 نفر(  23)

 زدهبدون بحران و بحرانهاي هاي آشنايي با مديريت بحران و آموزش كاركنان در تمامي سازمان. برگزاري دوره1 . شناسايي شرايط بحراني1

. مديريت بحران در 2

 سازمان

موق  علمي و كارشناسي شده و مبتني بر واقعیت در تمام شرايطي كه سازمان دچار كارگیري صحیح و به. به1

 بحران شده است، لازم و ضروري است.

 فردگرايي در انجام امور، به منظور كاه  بروز بحران در سازمان. عدم2

 هاي موجود در سازمانروحیه عملیاتي بین پرسنل در مقابله با بحران. ايجاد 3

 هاي لازم از سوي مديريت در مواق  بحرانيجوييها و چارهها، فعالیت. تعیین دستورالعمل4

 هاي لازم در سازمان جهت مديريت اضطرار و بحران. ايجاد زيرساخت5

 باشد.فوق بحراني به سبك هزينه و تقاضا در حد اعلام مي. شیوه مديريت در شرايط نیمه بحراني، بحراني و 6

 . در كلیه ابعاد سازماني بايد نظام مديريتي به صورت يكپارچه وجود داشته باشد.7
 

نفار از   23دهد تماامي  نشان مي 8اطلاعات جدول 

هاي ترين ويژگيمديران خبره مورد مصاحبه، يكي از مهم

آوري سااازماني در در خصااوص ارتقاااي تاااب  مااديريتي

راسااتاي كارآماادي مااديريت مناااب  انساااني شااهرداري  

شهر تهران را شناسايي شرايط بحراناي باا برگازاري    كلان

هاي آشنايي با مديريت بحران و آموزش كاركنان در دوره

هاي شناساايي  اين حوزه بیان كردند. يكي ديگر از ويژگي

ت بحران در سازمان شامل شده توسط خبرگان نیز مديري

كارگیري تصمیمات صحیح كارشناسي شاده در مواقا    به

فردگرايي و تواناايي ايجااد روحیاه    بحران و توجه به عدم

باشد كه اين دو ويژگاي در ياك   عملیاتي بین كاركنان و ... مي

طبقه و تحت عناوان شااخص ماديريت اضاطرار و بحاران در      

 و معرفي شد.  آوري سازماني، شناسايي ارتقاي تاب

هااي ماديريتي   در نتیجه پس از شناسايي شااخص 

شاهر تهاران بااا   آوري ساازماني در شاهرداري كاالان  تااب 

ساختاريافته از خبرگان امار در شاهرداري،   مصاحبه نیمه

آوري ساازماني باا هادف    هاي مديريتي تابمدل شاخص

شاهر  كارآمدي مديريت مناب  انساني در شهرداري كالان 

 ارائه شد.تهران تدوين و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 آوري سازماني با هدف کارآمدي مديريت منابع انسانيهاي مديريتي تابمدل شاخص -1شكل 

مدل مديريتي 

آوري سازماني با تاب

هدف كارآمدي 

مديريت مناب  

 انساني

 آوريآگاهي از وضعیت سازمان و من  تاب

 گیري مديريتي و نوع رهبري در سازمانتصمیم

 مديريت عملكرد و ترويج تفكر سیستمي

 نحوه دسترسي به مناب  سازمان

 پذيري و فرفیت انطباقيمديريت آسی 

 مديريت امنیت و ريسك

 مديريت اضطرار و بحران
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در ادامه، به منظور تعیین اعتبار مدل طراحي شده، 

اي روايي و پايايي آن مورد سنج  قرار گرفت. باه گوناه  

اي شااونده، پرسشاانامه كااه در بااین مااديران مصاااحبه  

 مستخرج از محتواي مصاحبه تدوين و تكمیل شد.  

 

آوري سازماني با هدف کارآمدي سازماني مديريت منابع مديريتي تاب به بعد مربوط هايشاخص مقادير روايي -9جدول 

 انساني شهرداري تهران در الگوي طراحي شده تحقيق

 ايمقادير اعتبار سازه هاگويه  هاشاخص 

 65/0 10 آوري آگاهي از وضعیت سازمان و من  تاب -1

 57/0 15 گیري مديريتي و نوع رهبري در سازمان تصمیم -2

 59/0 9 مديريت عملكرد و ترويج تفكر سیستمي -3

 62/0 9 نحوه دسترسي به مناب  سازمان -4

 7/0 6 پذيري و فرفیت انطباقيمديريت آسی  -5

 63/0 8 مديريت امنیت و ريسك -6

 72/0 8 مديريت اضطرار و بحران -7

 

تحلیال   اي منتج از تكنیكبا استفاده از اعتبار سازه

هاي مادل،  ، روايي شاخص9عاملي طبق اطلاعات جدول 

اي باالاي  دست آمده در اعتباار ساازه  تأيید شد. مقادير به

هاي مرباوط باه   ها و گويهباشد  در نتیجه شاخصمي5/0

 قبولي دارند.آنها اعتبار قابل

 

آوري سازماني با هدف کارآمدي سازماني مديريت منابع بعد مديريتي تاببه  مربوط هايشاخص مقادير پايايي -10جدول 

 انساني شهرداري تهران در الگوي طراحي شده تحقيق

 مقادير پايايي  هاگويه شاخص ها

 93/0 10 آوري آگاهي از وضعیت سازمان و من  تاب -1

 94/0 15 گیري مديريتي و نوع رهبري در سازمان تصمیم -2

 95/0 9 عملكرد و ترويج تفكر سیستمي مديريت -3

 92/0 9 نحوه دسترسي به مناب  سازمان -4

 93/0 6 پذيري و فرفیت انطباقيمديريت آسی  -5

 92/0 8 مديريت امنیت و ريسك -6

 95/0 8 مديريت اضطرار و بحران -7

 

 هاي مدل باا اساتفاده از  نیز پايايي شاخص 10در جدول

دسات آماده در   آلفاي كرونباخ، محاسبه و تأيید شد. مقادير به

هااي  هاا و گوياه  باشد  در نتیجه، شاخصمي 7/0پايايي بالاي 

 قبولي دارند.مربوط به آنها پايايي قابل

 

 گيري و پيشنهادنتيجه -6

هاااي مقالااه حاضاار بااا هاادف شناسااايي شاااخص 

آوري سازماني با هادف كارآمادي ماديريت    مديريتي تاب

شاهر تهاران در ساال    مناب  انسااني در شاهرداري كالان   

و ارائااه ماادل بااه روش كیفااي و بااا اسااتفاده از    1398

شاهر تهاران   مصاحبه با خبرگان امر در شاهرداري كالان  

هااي  انجام پذيرفت. پس از مطالعه مباني نظري و پیشینه

بندي رجي مرتبط با موضوع حاضر، تمتجربي داخلي و خا

هاا و  بندي محتواي مصاحبه و تشكیل زيرشاخصو طبقه

هاي اصلي در خصوص تدابیر مديريتي در ارتقاي شاخص

شااهر تهااران،  آوري سااازماني شااهرداري كاالان  تاااب

آوري سااازماني بااا هاادف هاااي مااديريتي تااابشاااخص

 شاهر كارآمدي مديريت مناب  انساني در شهرداري كالان 
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تهران شامل چهارده زيرشاخص در قال  هفات شااخص   

اصلي، شناسايي شدند كه دو زيرشاخص در يك طبقاه و  

تحت عنوان شاخص آگاهي از وضاعیت ساازمان و مان     

آوري و سه زيرشاخص در يك طبقه و تحات عناوان   تاب

گیري مديريتي و نوع رهبري در سازمان، شاخص تصمیم

ان شاااخص دو زيرشاااخص در يااك طبقااه و تحاات عنااو

مديريت عملكرد و ترويج تفكر سیستمي، يك زيرشاخص 

در يك طبقه و تحت عنوان شاخص نحاوه دسترساي باه    

مناب  سازمان، دو زيرشاخص در يك طبقه و تحت عنوان 

پاذيري و فرفیات انطبااقي، دو    شاخص ماديريت آسای   

زيرشاخص در يك طبقه و تحت عنوان شاخص ماديريت  

يرشاخص در ياك طبقاه و   امنیت و مديريت ريسك، دو ز

تحت عنوان شاخص مديريت اضطرار و ماديريت بحاران،   

شناسااايي شاادند كااه همااه هفاات شاااخص و عبااارات   

آوري هاااي مااديريتي تااابدهنااده آنهااا شاااخصتشااكیل

سازماني مديريت مناب  انساني را تشاكیل دادناد و مادل    

شهر تهران به عناوان پايتخات و   مورد نظر ارائه شد. كلان

رين شهر كشور كاه روزاناه چنادمیلیون نفار     تپرجمعیت

دهاد  براسااس بافات    مسافر نیز در دل خاود جااي ماي   

هاي مختلف در ساطح  ها و ادارهشهري و استقرار سازمان

شهر، همواره پر تردد بوده و در صورت باروز مشاكلات و   

تواند دستخوش اتفاقات خطرناك و حوادث غیرمترقبه مي

هايي كاه  ه يكي از سازمانغیرقابل جبران گردد. در نتیج

مهمترين نق  را در برقراري نظام و مقارارت اجتمااعي،    

شاهر  فرهنگي و شهري بار عهاده دارد، شاهرداري كالان    

گاناه در ساطح   22باشد كه با توجه به منااطق  تهران مي

منطقه شهرداري نیاز در ساطح شاهر فعالیات      22شهر، 

منااطق  كنند. اما براي مديريت و توانايي كنترل تمام مي

شهري با وجود تردد بسیار باالاي شاهروندان و مساافران    

آور نماودن  روزانه در سطح شهر، چگونگي آشنايي و تااب 

شهروندان امر مهمي است كاه باياد توساط مسائولین و     

هااي ساازماني و شاهري    مديران شهرداري در تمامي رده

بیني قارار گیارد. عوامال متعاددي در     مورد توجه و پی 

وري سااازماني شااهرداري تهااران بااا هاادف آارتقااي تاااب 

تارين  كارآمدي مديريت مناب  انساني دخیل هستند كه عماده 

( 1395هااي چیات كاران )   آنها طبق نتايج حاصل از پژوه 

باشاد. نتاايج مطالعاات خاان و همكااران      عامل مديريتي ماي 

دهاد  نشاان ماي   نیز (2019بوستینزا و همكاران )( و 2017)

هااي مختلاف موجا     كه مديريت مناب  انساني در حوزه

گاردد و موجا  كارآمادي    آوري سازماني ماي تقويت تاب

گردد. در نتیجه مديران و نقا   مديريت مناب  انساني مي

آوري سازماني اعام  بسیار مهم آنها در توانايي ارتقاي تاب

 از كاركنان و مسئولین نقشاي اساساي بار عهاده دارناد.     

نیاااز  (2019برانیچاااي و همكااااران )( و 2016ژانااا  )

دريافتند كه مديران با تقويت راهبردهاي مديريتي منااب   

آوري ساازماني  كنناد تاا كاركناان تااب    انساني كمك مي

بیشااتري كساا  كننااد. بنااابراين باار اساااس نتااايج      

هاي پیشین و همچنین نتايج حاصال از تحقیاق   پژوه 

صاحبه چنین برداشات  حاضر از مصاحبه خبرگان مورد م

ثیر را در بالا بردن توان تأترين شود كه مديران اساسيمي

تك كاركنان بار عهاده   آوري سازماني و همچنین تكتاب

دارند. در نتیجه براي اينكه مديران بتوانند در اين فرايناد  

موفااق باشااند ابتاادا بايااد از وضااعیت سااازمان و تااوان   

ن برجااي  ه ساازما آوري سازماني با مخاطرات قبلي كتاب

گذاشته ابتدا مشكلات و نواقص موجود در ايان زمیناه را   

شناسااايي نمااوده و درصاادد تقوياات آنهااا از طريااق      

ريزي و همكاري گرفتن از كاركناان و كارشناساان   برنامه

شونده موكاداً  گونه كه مديران مصاحبهاقدام نمايند. همان

بررسي و مطالعه عمیاق باراي شناساايي فرفیات فعلاي      

هاااي زمان، بااه خصااوص در براباار حااوادث و بحاارانسااا

هااي ساازماني را   آمده جهت مقاومت در برابر آسی پی 

ترين عامل در شناسايي وضعیت فعلاي ساازمان ماد    مهم

نظر قرار دادند و معتقد باه ايان بودناد كاه از مخااطرات      

قبلي درس عبرت گرفتند و باراي جلاوگیري از اتفاقاات    

هااي لازم انجاام   هاا و نظاارت  يزيربعدي، تدابیر و برنامه

شناساايي   ،شاونده پذيرد. با توجه به نظر مديران مصاحبه

وض  موجود در هر يك از اماكن و همچنین آماوزش باه   

افراد در چگونگي مقابله با اتفاقات غیرمترقباه باا تجرباه    
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تواند به عنوان اولین و شايد گرفتن از مخاطرات قبلي مي

در هرداري در نظر گرفته شاود.  ترين اقدام مديران شمهم

كنار اين مساأله، ماديران باا ناوع رهباري و تصامیمات       

توانند تعامل و مشاركت كاركناان را  مديريتي مناس  مي

ترين موارد شوندگان، برخي از مهمافزاي  دهند. مصاحبه

هااي باه موقا  و صاحیح در     اتخاذ تصامیم  -1را شامل: 

 -2هد ساازماني  جهت كارآمدي سازمان و دستیابي به تع

ناپاااذيري شاااجاعت و قاطعیااات ماااديران در اجتنااااب

هاي مهم سازماني، معرفي كردند. همچناین  گیريتصمیم

هااي ساازماني از طرياق ارائاه الگاويي      مشاي تعیین خط

جانبااه و كاماال در رابطااه بااا مااديريت سااازمان در همااه

تصاامیمات صااحیح مااديريتي را مهاام و حیاااتي قلمااداد 

كردناااد. در كناااار ايااان عوامااال، ماااديريت كارآماااد و 

جانبه و كامل در شده با هدف ارائه الگويي همهكارشناسي

رابطاه بااا مااديريت سااازمان، آمااوزش مااديران از طريااق  

هااي علماي و تغییار ديادگاه آنهااا در     برگازاري همااي   

شاونده  تصمیمات مديريتي مورد توجه ماديران مصااحبه  

 قرار گرفت.  

باه   از سويي ديگر، با تغییر نوع مديريت از حالت سنتي

رد سمت تفكر سیستمي و دسترسي آسان باه منااب  ماو   

ها و تهديادها و  نیاز در سازمان از طريق شناسايي فرصت

همچنین توان باالقوه و بالفعال كاركناان در ساازمان باا      

آمااوزش مااداوم بااه كاركنااان و ارزيااابي پیشاارفت آنهااا  

تواننااد مشااكلات احتمااالي حاصاال از مخاااطرات را  مااي

هايي براي مديريت آنها تادارك ببینناد.   شناسايي و روش

تفكر ان طي مصاحبه تأكید به جايگزيني كه مديرهمچنان

و  سیسااتمي بااه جاااي تفكاارات ساانتي در مااديريت سااازماني

سیستم مديريتي ساازماني بار مبنااي عملكارد و اشااعه      

تفكر سیستمي و افازاي  كارآمادي ساازماني و از هماه     

هااي قبال جهات    تر، بررسي عملكرد مديران در سالمهم

 آمده داشتند. دستمقابله با مخاطرات آينده و نتايج به

هااا و همچنااین مااديران بااا شناسااايي آساای     

هاي محیط كاري در پيِ مخاطرات به وجود آمده فرفیت

سازي نق  افراد در ساازمان و گازارش   در راستاي شفاف

هااي ساازمان پاس از مواجهاه باا بحاران       میزان آسای  

هاا  رفات از ايان بحاران   توانند راهكارهايي براي بارون مي

تواناد شناساايي   يكاي از ايان راهكارهاا ماي    تعبیه كنند. 

فاكتورهاي امنیتي سازمان توساط ماديران و ماديريت و    

ارزيابي خطارات امنیتاي توساط آنهاا باشاد. ماديران باا        

شناسايي خطرات احتماالي پای  روي ساازمان در پاي     

تواننااد بااا شناسااايي ريسااك و حااوادث غیرمترقبااه مااي

جهاه باا   خطرات سازمان جهت ايجااد آماادگي باراي موا   

هاي آشنايي باا ماديريت   مخاطرات در كنار برگزاري دوره

ريسك و توان سازماندهي و واكان  باه موقا  باه مادد      

كاركنان و سازمان در جهت تقابل با پیامادهاي ناشاي از   

هاا و  مخاطرات برآيند. در واق  مديران با شناسايي آسی 

سازي نقا  افاراد   هاي محیط كاري جهت شفاففرفیت

هااي ساازمان   ن در كنار گزارش میازان آسای   در سازما

انادازي بخشاي از ساازمان    پس از مواجهه با بحاران و راه 

هاي موجود در كناار توجاه   جهت تحلیل و بررسي آسی 

افزاياي انطبااق نفارات    بر باودن و هزيناه  به احتمال زمان

تواننااد عاالاوه باار مااديريت    جديااد در سااازمان مااي  

طبااقي ساازمان را   شناسي در ساازمان، فرفیات ان  آسی 

آوري در سازمان را بهباود  اي تابافزاي  دهند و به گونه

بخشند. پس از شناسايي خطارات و مشاكلات احتماالي    

توسط مديران، نحوه دستیابي به مناب  سازمان در جهات  

دستیابي به اهداف عالي سازمان ضاروري اسات. ماديران    

تارين نحاوه دسترساي باه منااب       شونده، عماده مصاحبه

بارداري مناسا  از منااب     زمان را در شناسايي و بهاره سا

انساني دانستند كه شامل شناخت دقیاق منااب  باالقوه و    

هاا، تهديادات و نقااط    بالفعل سازماني، شاناخت فرصات  

ضااعف و قااوت سااازماني، اسااتفاده بهینااه از فرفیاات    

افزارهااي جمعاي جهات    هاي مجازي و ساخت نرمشبكه

در مواقا  بحراناي، اجاراي     برداري از مناب  ساازمان بهره

ساازي حكمراناي   سازي باومي نظام زنجیره تأمین و پیاده

مناس  در نظام مناب  انسااني و مقابلاه باا مافیااي درون     

سازمان و ارائه مناب  اولیاه مواجهاه باا خطار در اختیاار      

كاركنان و پرسنل و آماوزش ماداوم كاركناان و ارزياابي     
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یجه از ديدگاه مديران، پیشرفت آنها را تأكید كردند. در نت

دسترسي به مناب  سازمان را جهت استفاده بهینه منااب   

انساني در جهت مقابله با مخااطرات عامال مهماي تلقاي     

نمودند. اما تماامي عوامال ماديريتي كاه عناوان شادند       

گیرناد.  همگي تحت مديريت اضطرار و بحاران قارار ماي   

ان اولین شرط در اين نوع مديريت طي مصاحبه باا مادير  

شااهرداري تهااران، شناسااايي شاارايط بحرانااي از طريااق 

هاي آشنايي با ماديريت بحاران و آماوزش    برگزاري دوره

زده هاي بدون بحران و بحاران كاركنان در تمامي سازمان

و پس از آن توانايي مديريت بحران در ساازمان از طرياق   

كارگیري صحیح و به موق  علمي و كارشناسي شاده و  به

عیت در تماام شارايطي كاه ساازمان دچاار      مبتني بر واق

بحران شده است و عدم فردگرايي در انجام امور و ايجااد  

هااي  روحیه عملیاتي باین پرسانل در مقابلاه باا بحاران     

باشد. اگر مديران سازمان باا توجاه   موجود در سازمان مي

هاااي مااديريتي خااود  گیااريهااا و تصاامیمبااه توانااايي

هااي آشانايي باا    دورهريزي در خصاوص برگازاري   برنامه

مديريت بحران و آموزش كاركنان در كنار ايجااد روحیاه   

عملیاااتي بااین پرساانل و تأكیااد بااه عاادم فردگرايااي در 

هاي غیربحراني تدارك ببینند و در زمان سازمان در زمان

بحران نیز با مديريت صاحیح بتوانناد كنتارل ساازمان و     

بار  توانناد باه خاوبي    كاركنان را باه دسات گیرناد، ماي    

 مخاطرات فائق آيند.

براي دستیابي مديران به موفقیت در اين زمینه باا  

گیري از نظرات و تجربیان مديران مورد مصااحبه در  بهره

گاردد مخااطرات و حاوادث    تحقیق حاضر پیشانهاد ماي  

احتمالي غیرمترقبه در كنار مخااطرات روزماره از ساوي    

مديران در فواصل مختلف ساال، ماورد توجاه و كنكااش     

هاي آموزشي جداگانه باراي  رار گیرند و با برگزاري دورهق

مااديران ارشااد، مااديران میاااني، كارشناسااان و كاركنااان 

هاي مختلف با توجه به نوع فعالیتشان، با برگازاري  بخ 

هاي لازم را در بین مسئولین و مانورهاي مختلف، آمادگي

به مديران در صورت نیاز  كاركنان تدارك ببینند. آموزش

هااي علماي جهات تغییار ديادگاه و      رگزاري همااي  و ب

هاااي گیاري تواناايي آنهاا در مااديريت تغییار در تصاامیم   

سازمان انجام گیرد. اين تصمیمات بايد كاركناان را قاادر   

ثباات  پذير بوده و در محیط بيسازد تا به سهولت انعطاف

گیاري از  آوري خوي  را افزاي  دهناد. بهاره  بتوانند تاب

آور ر مديريت سازماني در خصوص تااب تفكر سیستمي د

نمودن سازمان مورد توجاه ماديران قارار گیارد. شابكه      

افزا جهت مديريت صحیح در نظام پرسنلي و مديريت هم

پاي  مستمر عملكارد ساازمان تشاكیل شاود. عملكارد      

هاي قبل جهت مقابله با مخاطرات آيناده  مديران در سال

رد مطالعااه و و ارائااه نتااايج پااس از خااروج از بحااران مااو

بررسي قرار گیرد. مناب  بالقوه و بالفعل ساازماني توساط   

ها، تهديدات و نقاط ضعف مديران از طريق بررسي فرصت

هاا و  و قوت سازمان توسط مديران شناسايي شود. آسی 

سازي نقا  افاراد   هاي محیط كاري جهت شفاففرفیت

در سازمان شناسايي شود. گزارش كارشناساي دقیاق در   

هااي ساازمان پاس از مواجهاه باا      میزان آسی خصوص 

بحران انجام پذيرد. شناسايي ريسك و خطارات ساازمان   

جهت ايجاد آمادگي براي مواجهاه باا مخااطرات صاورت     

پذيرد. بررسي و مطالعه عمیاق باراي شناساايي فرفیات     

هااي  فعلي سازمان، به خصوص در برابر حوادث و بحاران 

هااي ساازماني    آمده جهت مقاومت در برابار آسای  پی 

 انجام شود.

برگرفته از رساله دكتاري رشاته ماديريت    * اين مقاله 

طراحاي و  » دولتي گراي  مديريت مناب  انساني تحت عناوان 

تبیین مدل تاب آوري سازماني باا هادف كارآمادي ساازماني     

پژوهي: دمااديريت مناااب  انساااني در نظااام اداري ايااران )مااور

در دانشاگاه آزاد   1398ل است كاه در ساا   «شهرداري تهران(

 .است شدهاسلامي واحد قائمشهر انجام 

 

 منابع -7

امیري، مقصود  الفت، لعیا  فیضي، كاامران  صاالحي ابرقاويي،    

آوري طراحاي مادلي باراي تااب    (. 1397محمدعلي. )

 .65-35(، 44)12، وريهمديريت بهر. سازماني

هاى موثر در كااه   لفهؤشناسايى م(. 1396ايزدي، حسین. )

ها در شرايط بحراناى باا اساتفاده از    آورى سازمانتاب
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مراتبى )مطالعاه ماوردى ساازمان     تحلیل سلسله مدل

فصلنامه دان  پیشاگیرى  (. نشانى شهرستان آملآت 

 .319-307(، 4)7 ،و مديريت بحران

بنادي عوامال   شناسايي و رتباه (. 1395چیت كران، حسین. )

سازماني در صناي  كوچك و متوسط  آوريثر بر تابؤم

 (.سامنان  صناي  كوچك و متوسط شهر مطالعه: مورد)

دانشكده اقتصاد، مديريت و ارشد، نامه كارشناسيپايان

 ، دانشگاه سمنان.علوم اداري

تااأثیر نظااام پیشاانهادات باار  (.1397حاااجي رسااتم، مینااا. )

كارآماادي سااازماني بااا نقاا  میااانجي توانمندسااازي 

پژوهان پیشارو  ؤسسه آموزش عالي دان كاركنان در م

ناور  نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه پیاام پايان .اصفهان

 اصفهان.

آوري ساازماني از  توسعه فرفیت تااب (. 1396خالقي، مجید. )

طريق مديريت مناب  انساني استراتژيك مورد مطالعاه:  
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