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Absrtact

Today, resistance economy is considered as a tool for economic prosperity. In 
this regard, the word resilience in order to strengthen organizations has attracted 
the attention of many researchers. The resilience of organizations to crises has 
been one of the most important theoretical and applied concepts in management 
and organization literature in recent years. Today, despite Pay attention to re-
silience and its widespread use in various domains in relation to organizational 
resilience, there is limited theoretical and practical understanding of this concept 
in its evaluation and measurement. The purpose of this study is to identify the 
dimensions and components of organizational resilience. The research method is 
qualitative and textual thematic analysis. This research, in terms of the purpose, 
is development-functional type and in terms of data collection is descriptive and 
in terms of data certainty, it’s kind of exploratory. Dimensions and components of 
resilience were extracted from 26 sources. The result of the literature review was 
the extraction of 43 basic themes )Component 2), 11 organizing themes )Compo-
nent 1) and 3 general themes. The general themes include strategic, managerial 
and structural dimensions.
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چکیده
ام��روزه، اقتصاد مقاومتی به عنوان ابزاری برای شکوفایی اقتصادی در نظر گرفته شده است. در این 
راستا واژه تاب آوری به منظور مقاوم سازی سازمان ها توجه بسیاری از پژوهشگران را به خود جلب 
کرده اس��ت. تاب آوری سازمان ها در برابر بحران ، یکی از مفاهیم بس��یار مهم و کاربردی در ادبیات 
مدیریت و سازمان در سال های اخیر بوده است؛ اما با وجود توجه به تاب آوری و کاربرد فراوان آن در 
حوزه های مختلف، درک نظری و عملی محدودی در ارزیابی و اندازه گیری تاب آوری سازمانی وجود 
دارد. هدف این پژوهش، شناسایی ابعاد و مؤلفه های تاب آوری سازمانی است. روش پژوهش از نوع 
کیفی و به صورت تحلیل مضمون متنی است. این پژوهش از لحاظ هدف، از نوع توسعه ای � کاربردی 
و به لحاظ گردآوری داده ها، از نوع توصیفی و به لحاظ قطعیت داده ها، از نوع اکتشافی است. ابعاد و 
مؤلفه های تاب آوری از 26 منبع استخراج گردیده است و نتیجه بررسی و تحلیل ادبیات، استخراج 
43 مضمون پایه)مؤلفه 2(، 11 مضمون سازمان دهنده)مؤلفه 1( و 3 مضمون فراگیر است. مضامین 

فراگیر شامل ابعاد راهبردی، مدیریتی و ساختاری است. 
واژگان کلی�دی: اقتص��اد مقاومتی، تاب آوری سازمان��ی، ابعاد و مؤلفه های ت��اب آوری سازمانی، 

تحلیل مضمون متنی
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مقدمه
امروزه، اقتصاد همه ابعاد زندگی اجتماعی و انس��انی را تحت تأثیر قرار داده است)سیف، 1397( و 
رکودهای اقتصادی و شرایط تجارت جهانی چالش هایی را برای بسیاری از صنایع ایجاد کرده است)پال 
و همکاران1، 2014(. از ویژگی های جهان امروز می توان به جهانی سازی اقتصاد، تولید انبوه، ظرفیت 
مازاد در غالب بازارها، رقابت شدید، حجم انبوه اطلاعات، دانش و ... اشاره کرد که این موارد، بیانگر 
یکپارچگی و پیچیدگی بازارهای جهانی و پویایی محیط فراروی شرکت ها و مؤسس��ات تولیدی و 
خدمات��ی است)شیلپا و سریماثی2، 2015؛ دینی��ر3، 2017(. امروزه، بحث ماندگاری و پایداری در 
اغلب جوامع مطرح است و همواره شاهدیم که شرکت ها یا گروه ها برای اینکه بازاری را به انحصار 
خود درآورند، بهای گزافی را برای آن می پردازند و طبیعت دنیای امروز، رقابت های بی رحمانه برای 
بقاست)استادی و سلیمان پور، 1396(. در چنین فضایی، سؤال بسیار مهمی که مطرح می شود این 
است که راز بقا و موفقیت سازمان ها در این بازار رقابتی چیست)شیلپا و سریماثی، 2015؛ دینیر، 
2017(. بر مبنای نظریات متخصصان مدیریت راهبردی، پاسخ به این سؤال در به کارگیری اقتصاد 
مقاومت��ی و حفظ و تداوم تاب آوری سازمانی و افزایش مزیت رقابتی پایدار یافت می شود)سیدنژاد 
فهیم و اقدامی، 1390(. تاب آوری سازمان ها در برابر بحران،  یکی از مفاهیم بسیار مهم و کاربردی 
در ادبیات مدیریت و سازمان در سال های اخیر بوده است)بلانکو4، 2018(. این واژه، ابتدا در هاروارد 
بیزین��س ریویو توسط هامیل و ویلیکانگیس5)2003( مط��رح شد)خیو و کیو6، 2017(. تاب آوری 
سازمانی زیرمجموعه  سازمان مثبت نگر است و امروزه، حتی با وجود توجه به واژه تاب آوری و کاربرد 
فراوان آن در حوزه های مختلف، در ارزیابی و اندازه گیری آن، درک نظری و عملی محدودی وجود 
دارد)رفیعی��ان و همکاران، 1390(. تاب آوری در بس��یاری از حوزه های مختلف از جمله مدیریت، 
امنیت، بوم شناسی، روانشناسی، مدیریت سوانح، مدیریت سازمان، مهندسی و ... مورد بررسی قرار 
گرفته است؛ اما تعریفی که مورد پذیرش همگان باشد، در هیچ حوزه ای وجود ندارد)برگس��تروم و 
همکاران7، 2015(. تاب آوری در حوزه سازمانی نیز از این قاعده مستثنی نیست. پژوهشگرانی مانند 
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الباس و جیارام1)2015(، کاند و لوسیمور2)2016( و هو و همکاران3)2018( تاب آوری سازمانی را 
به عنوان توانایی برای مقابله با تغییرات، خطرپذیری ها و تکانه های درونی و بیرونی در نظر گرفته اند. 
برخی مانند لینینلوک و گریفیزس4)2010(، الیکسیو5)2014( و اورتایز و بانسل6)2015( تاب آوری 
را ظرفیت��ی برای مقابله با تغییرات، خطرپذیری و تکانه ها تعریف کرده اند و برخی دیگر آن را یک 
دارای��ی ضروری برای سازم��ان � در زمانی که با یک خطر روبه رو می شود � در نظر گرفته اند)رویز- 

مارتین و همکاران7، 2018(. 
درک ت��اب آوری در مواجهه با چالش های��ی مانند بلایای طبیعی، تروریس��م، رکود اقتصادی، 
مهاج��رت گس��ترده، تهدیدهای اینترنتی، مس��ایل سلامت��ی و ... ضرورت بیشت��ری یافته است. 
فناوری ه��ای جدی��د مانند سامانه های یکپارچه با هوش مصنوعی، اینترن��ت و اقتصاد دورانی و ... 
فرصت ها و تهدیدهایی را به  وجود آورده است. بس��یاری از صنایع با گسترش پراکندگی بین المللی 
محصولات و خدمات آنها، جهانی شده اند و تقسیم زنجیره عرضه آنها، حفظ استانداردهای کیفیت 
نیروی کار و امنیت را به طور فزاینده ای مشکل کرده است)دینیر، 2017(. علاوه بر عوامل طبیعی و 
فناورانه، بیمارهای همه گیر، حمله های تروریس��تی، رکود اقتصادی و خطاهای انسانی، تهدیدهای 
شدید و غیرقابل پیش بینی را سد راه عملیات سازمان ها قرار داده است)بهارما و همکاران8، 2011؛ 
زول��ی و هیلی9، 2012(. تعداد سالانه این رویدادهای ب��ا خطرپذیری بالا، از حدود 350  مورد در 
س��ال 1980 به ح��دود 1000 مورد در سال 2014 افزایش یافته است و زیان های مس��تقیم این 
ح��وادث از 50 میلی��ارد دلار به 250 میلیارد دلار رسیده است)خیو و کیو، 2017(. این رخدادها و 
فاجعه های طبیعی در سرتاسر جهان و تأثیرات شدید آنها بر روی سازمان ها، ضرورت توجه بیشتر 
به تاب آوری سازمانی را یادآوری می کند)برایس و بروکس10، 2011(. مانویل و بلانکو)2018( بیان 
کرده اند که مدیریت متمرکز بر تاب آوری سازمانی می تواند به عنوان یک راهبرد پیش بینی مداوم 
و تعدی��ل اختلالات به وسیله تعادل کارایی و تطابق پذیری و به تبع آن، توانایی سازمان برای ایجاد 
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مزایای رقابتی باشد)بلانکو، 2018(. دینیر)2017( تاب آوری سازمانی را برای پاسخ به تهدیدها در 
مواجهه با شرایط چالش برانگیز، سازگار شدن، پذیرش فرصت ها و ارایه عملکرد پایدار به عنوان یک 
عامل ضروری در نظر گرفته است)دینیر، 2017(. محققان مختلفی از جمله التای و گرین1)2006(، 
گالیندو و باتتا2)2013(، زوبل و خوانسا3)2014( بر توجه بیشتر محققان به عوامل و ابعاد تاب آوری 
سازمان��ی تأکید کرده اند)کامالاهمادی و پاراس��ت4، 2016(. انناریلی و نونینو)2016( به این نکته 
اشاره کرده اند که ادبیات موجود هنوز نتوانسته است در مورد تاب آوری سازمانی به یک اجماع دست 
یابد)انناریلی و نونینو5، 2016(؛ همچنین، کانتور و سَی6)2015( نیز بیان کرده اند که هنوز توافق 
و اجماع��ی عمومی در مورد ابعاد تاب آوری وجود ندارد)کانت��ور و سَی، 2015(. درنهایت، استفان 
دوچی��ک7)2019( اشاره کرده است که اگرچه در سال های اخیر، توجه مطالعات به سوی تاب آوری 
سازمانی بسیار زیاد شده است اما مفهوم این واژه پیچیده هنوز تکامل نیافته است و هنوز اجماعی 

درباره تاب آوری و ابعاد آن شکل نگرفته است)دوچیک، 2019(. 
درحقیقت، با توجه به افزایش چالش ها  و اختلالات محیطی، اجتماعی و اقتصادی و نیز وجود 
ت��اب آوری به عن��وان عاملی برای کمک به سازمان ها در این وضعیت، ض��رورت توجه به تاب آوری 
اهمی��ت بیشتری پیدا می کن��د و درصورتی که سازمان ها بتوانند ت��اب آوری و عوامل و ابعاد آن را 
شناسایی و در فعالیت های روزانه خود به کار بگیرند، می توانند در برابر بحران ها و اختلالات محیطی 

واکنش بهتری از خود نشان دهند و عملکرد بهتری داشته باشند.
درحقیق��ت، از آنجا که به لحاظ نظ��ری � همان طور که محققان اشاره کرده اند � ادبیات موجود 
در حوزه تاب آوری سازمانی هنوز نتوانسته است به اجماعی در مورد ابعاد و عوامل آن دست یابد و 
محققان بسیاری بر توجه بیشتر به این حوزه تأکید کرده اند و از لحاظ عملی، هنوز چارچوب جامعی 
ب��رای بررسی تاب آوری سازمانی شکل نگرفته است و محققان��ی که به دنبال اندازه گیری تاب آوری 
سازمان��ی بوده اند، هرکدام از الگو های مختلفی استفاده کرده ان��د که بخش های مختلفی از آن را 
پوش��ش می دهد؛ درنتیجه، با توجه به خ��أ موجود، این پژوهش به دنبال بررس��ی ادبیات و ارایه 
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چارچوب جامعی برای ابعاد تاب آوری سازمانی است که بتواند با بهره گیری از آنها در راستای توسعه 
اقتصاد مقاومتی به رشد و شکوفایی سازمان ها کمک نماید.

ادبیات پژوهش
هولین��گ1)1973( در مقاله اي با عنوان "تاب آوري و پایداري سیس��تم های اکولوژیکي" تاب آوري 
در ارتباط با اکولوژي و محیط زیس��ت را این گونه تعریف کرده است:» تاب آوری یک اکوسیس��تم، 
معیاري از توانایي جذب تغییرات و اختلالات بدون تغییر در ساختار و عملکرد آن است«. کامینگ 
و همک��اران2)2005( نیز در مقاله اي با عنوان" یک چارچوب اکتشافي براي اندازه گیری تاب آوري 
اکوسیستم ها" تاب آوري را توانایي یک سیستم به منظور حفظ موجودیتش در مواجهه با تغییرات 
داخل��ي و شوک هاي خارجي تعریف کرده اند. بعد از آن، تاب آوری در بس��یاری از حوزه های دیگر 
مانند مهندسی توسط هولناگیل و همکاران3)2006(، روانشناسی توسط پاولی4)2009( و مدیریت 

سازمان توسط گیلبرت، ایرنینگ و فوستر5)2012( توسعه داده شد)خیو و کیو، 2017(.
  از منظ��ر مهندسي و علوم پایه، تاب آوری بر حس��ب سرعتِ بازگشت تعریف می شود. دینه و 
همکاران6)2012( تاب آوری را توانایي یک سیس��تم به منظور بازگشت به وضع اولیه در زماني که 
از جان��ب حوادث پیش بیني نشده مورد ضربه ق��رار می گیرد، تعریف کرده اند. همچنین، مهندسي 
ت��اب آوری به صورت جامع توسط هولناگ��ل و همکاران مورد بررسي قرار گرفته است. او در تحقیق 
خود، موفقیت را ناشي از توانایي سازمان ها، گروه ها و افراد به منظور پیش بینی خطرپذیری ها قبل از 

تبدیل آنها به حوادث و اتفاقات ناگوار می داند)هولناگل و همکاران، 2006(. 
همان طور که پیش تر اشاره شد، در سال های اخیر نیز مفهوم تاب آوری در ادبیات مدیریت به کار 
رفته است و یک بیان ساده از آن بدین قرار است:» مقاومت در برابر شوک ها و فجایع گسترش یافته 
توأم با توانایي بازیابي و بازگشت به شرایط اولیه«)انناریلی و نونینو، 2016(. درمورد زنجیره تأمین 
سازمان ها نیز مي توان گفت که همانند مسابقات جهاني که ورزشکاران با یکدیگر در رقابت هستند 
و به طور مداوم تلاش می کنند تا با سرعت بیشتری بدوند و عملکردشان را بالاتر ببرند، زنجیره تأمین 

1. Holling
2. Cumming et al
3. Hollnagel, Woods & Leveson
4. Powley
5. Gilbert, Eyring & Foster
6. Dinh, Pasman, Gao & Mannan
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پیشرفته هم به همین شکل، از سوی رقبا و مشتریان، براي تولید محصولات ویژه با هزینه های کم تر 
و کیفی��ت بیشتر زیر فشار رواني است)پونیس و اسپانوس1، 2009(؛ بنابراین، پدید آمدن مواردي 
مانند حوادث و خسارت های طبیعي و بی ثباتی مالي، توجه پژوهشگران را به مفهوم تاب آوری زنجیره 
تأمی��ن جل��ب کرده است و آن را این گونه تعریف کرده اند:» ت��اب آوری زنجیره تأمین عبارت است 
از توانای��ي واکنش به اث��رات منفي به وجودآمده از طریق اختلالاتي ک��ه به صورت آني رخ خواهد 
داد«)بارروسو و همکاران2، 2011( و یا »قابلیت انطباق زنجیره تأمین برای کسب آمادگي در مقابل 
حوادث ناگهانی و واکنش به اختلالات توأم با حفظ عملکرد در سطح مطلوب و کنترل بر ساختار 
و عملک��رد؛ که از سه جز آمادگي، پاسخ گویي و بازیابي به وجود می آید«)پونوماروف و هولکومب3، 

 .)2009
در مدیریت استراتژیک، تاب آوری به عنوان یک فرآیند در نظر گرفته می شود که در آن شرکت ها 
با غلبه بر مشکلات ناشي از تغییرات و توسعه منابع به دنبال بازسازي خود هستند و از مزیت رقابتي 
برخوردار می شوند)هامیل و ویلیگانکیس، 2003(. برخی از پژوهشگران نیز به نقش نوآوري در ارتقای 
قابلیت شرکت به منظور احی��ا و حفظ حیات شرکت اشاره نموده اند)رینمویلیر و وان باردویجک4، 
2005(. داشتن دید گسترده نسبت به تاب آوری در برخی پژوهش ها به عنوان تاب آوری استراتژیک 
نام گذاری شده است که شامل توانایي و توانمندی یک سازمان به منظور نوآوری الگوی کس��ب وکار 
و استراتژي هاي آن در مقابل تغییرات محیط کس��ب و کار به صورت پوی��ا و مداوم است. تاب آوری 
راهبردی به دنبال ایجاد پاسخ گویي سریع و گذرا در برابر بحران ها نیس��ت؛ بلکه بر پیش بینی های 
م��داوم و برنامه ریزی ش��ده تمرکز می کند تا بتواند بر اختلالاتی که ب��ه درآمد شرکت آسیب وارد 
می کنند، غلبه نماید. از سوی دیگر، شرکت براي موفقیت در زمان های آشفته باید درمورد موضوع 
تجدید قوا و بازسازی به مهارت کافی دست یافته باشد و این کار مستلزم تدوین راهبردی مناسب 
است که به طور مس��تمر به منظور بهره برداری از فرصت ها به وج��ود آمده و به طور مداوم بازنگری 
شود)هامیل و ویلیگانکیس، 2003(. مانویل و بلانکو نیز تاب آوری سازمانی را با ویژگی های مقاومت، 
سازش و سازگاری به عنوان دارایی های اصلی و جذب شوک، سازمان دهی مجدد و یادگیری به عنوان 

ظرفیت های اصلی در نظر گرفته اند)بلانکو، 2018(. 

1. Ponis & Spanos
2. Barroso, Machado & Cruz Machado
3. Ponomarov & Holcomb
4. Reinmoeller & van Baardwijk
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جدول 1. مفهوم تاب آوری از منظر حوزه های مختلف

تعریفزمینهپژوهشگر)سال(

هولینگ
)1973(

اکولوژي و 
محیط زیست

تاب آوری یک اکوسیس��تم معیاري از توانایي جذب تغییرات و 
اختلالات بدون تغییر در ساختار و عملکردش است.

کارپینتر و 
همکاران1
)2001(

سیستم های 
اجتماعي-
اکولوژیکي

میزاني از اختلال که سیس��تم تحمل می کن��د قبل از آنکه به 
حالت دیگر تغییر یابد.

موبرای2
)2011(

روان شناختی
توانایی جذب شوک ها و فشارهای خارجی و بازگشت به حالت 
قبل و همچنین، بهره برداری از آنها به منظور قوی شدن است.

هامیل و 
ویلیگانکیس

)2003(

مدیریت 
راهبردی

شرکت ه��ا ب��ا غلبه بر موانع ناش��ي از تغیی��رات و توسعه منابع 
چندگان��ه، به بازسازي خود اقدام می کنن��د و از مزیت رقابتي 

برخوردار می گردند.
پونیس و 
اسپانوس
)2009(

زنجیره تأمین
تولی��د محصولات سفارشی تر و پیچی��ده با هزینه های پایین و 

کیفیت بالا تحت فشار رواني است.

دینه و همکاران
)2012(

سیستم 
مهندسی

توانایي یک سیس��تم به منظور بازگشت به وضع اولیه در زمانی 
که از جانب حوادث پیش بینی نشده مورد ضربه قرار می گیرد.

بلانکو
)2018(

سازمانی
مقاومت، سازش و سازگاری به عنوان دارایی های اصلی و جذب 
ش��وک، سازمان دهی مجدد و یادگی��ری به عنوان ظرفیت های 

اصلی در نظر گرفته شده است.

ادبیات سازمانی خاطر نشان می کند که تاب آوری، شایستگی ضروری برای سازمان مدرن و یکی 
از مهم تری��ن ویژگی های درونی سازمان ها ب��رای موفقیت در دنیای امروز است)رودریگیز، سانچیز 
و همک��اران3، 2019(. تاب آوری سازمان��ی بر روی موفقیت سازمان در بلندمدت تأثیر می گذارد و 
سازمان هایی که تاب آور هس��تند، در محیط های کاری نامطمئن، پیچیده و درحال تغییر، توانایی 
1. Carpenter, Walker, Anderies & Abel
2. Mowbray
3. Rodríguez-Sánchez, Guinot, Chiva & López-Cabrales
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بیشتری برای بقا و پیشرفت دارند)ناسویل و همکاران1، 2013؛ رویز، مارتین و همکاران، 2018(. 
رودریگیز، سانچیز و همکاران)2019( به این نتیجه رسیدند که ادبیات موجود در زمینه تاب آوری 
سازمان��ی فاصله زیادی تا دست یابی به اجم��اع نظری و عملیاتی)یعنی اینکه چگونه یک سازمان 
می تواند تاب آور ش��ود؟ چگونه فرآیندهای تاب آوری طراحی، ایجاد و حفظ شود؟ مؤلفه های لازم 
ب��رای تاب آوری کدام هس��تند؟( دارند. از سوی دیگر، پژوهشگرانی مانن��د التای و گرین)2006(، 
گالیندو و باتتا)2013(، زوبل و خوانس��ار)2014(، انناریلی و نونینو)2016(، کانتور و سی)2015( 
و دوچیک)2019( به دلی��ل عدم توافق درباره ابعاد و مؤلفه های تاب آوری سازمانی، نیاز به بررسی 
جامع تر در این حوزه را خاطر نشان کرده اند. همچنین، محققان پیشین که به بررسی ابعاد و مؤلفه های 
تاب آوری سازمان��ی پرداخته اند، اغلب از شاخص های موج��ود در پژوهش مک مانوس2)2008( � 
ک��ه از بررسی سازمان های نیوزلند استخراج شده اس��ت � و پژوهش لی و همکاران3)2013( � که 
توسعه یافته شاخص های مک مانوس است � استفاده کرده اند؛ درنتیجه، شاخص هایی که به صورت 
کلی قابلیت استفاده برای بس��یاری از سازمان ها را داشته باشن��د، در حوزه تاب آوری وجود ندارد؛ 
بنابرای��ن، ای��ن پژوهش در تلاش است تا ابعاد و مؤلفه های ت��اب آوری سازمانی را ارایه دهد تا خأ  

موجود در این زمینه را پوشش دهد. 

روش شناسی پژوهش
این پژوهش از نظر هدف، از نوع مطالعات کاربردی به شمار می رود و از نظر ماهیت داده ها، از نوع 
پژوهش های کیفی و از نظر قطعیت داده ها، از نوع اکتشافی است. روش کیفی مورد استفاده، روش 
تحلیل مضمون متنی است. تحلیل مضمون روشی برای شناسایی و تحلیل الگو های معانی در یک 
مجموع��ه داده است که امکان تمرکز محقق ب��ر داده ها را به شیوه های مختلف فراهم می کند. در 
تحلیل مضم��ون، محقق هم می تواند معانی آشکار داده ها را گزارش دهد و هم معانی، مفروضات و 
نظریه های پنهان کلمات، عبارات و جملات را استخراج کند)براون و کلارک، 2006: 82(. مضامین 
از درون کدها استخراج می شوند و با تحلیلِ  تفس��یری داده ها توسعه می یابند؛ ضمن اینکه، بحث 

درباره پدیده مورد بررسی با توجه به مضامین شناسایی شده انجام می شود)همان: 88(.
در این پژوهش، برای استخراج شاخص ها و مضامین به بررسی منابع مرتبط پرداخته شده است 
1. Näswall, Kuntz, Hodliffe & Malinen
2. McManus
3. Lee, Vargo & Seville
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و نحوه نمونه گیری در این پژوهش، هدفمند بوده است. در جستجوی اولیه در گوگل، گوگل اسکولار 
و پایگاه های علمی معتبر)ساینس دایرکت1، اشپرینگر2، امیرالد3، تیلور و فرانسیس4 و ...( با واژه های 
تاب آوری سازمانی5، سازمان تاب آور6، تاب آوری در سازمان7 و تاب آوری شرکت8 در مجموع، 121 
منب��ع یافت شد. در مرحله اول، 48 منبع به دلیل اینکه در مورد تاب آوری سازمانی نبودند، حذف 
شدن��د؛ در مرحله دوم، 17 منبع تکراری از فهرست منابع کنار گذاشته شدند و در مرحله پایانی، 
ب��رای استخراج مضامین، 56 منبع موردمطالعه دقیق قرار گرفت که مضامین و کدها از 26 منبع 
استخراج گردید و از 29 منبع دیگر، به دلیل هم پوشانی با سایر منابع، مضامینی برای استخراج یافت 

نشد. 
  ب��ا توجه ب��ه اینکه تاب آوری سازمان��ی توسط هامیل و ویلیگانکیس در س��ال 2003 مطرح 
شده است، درنتیجه، منابع مورد بررسی از سال 2003 تا 2019 بوده است. برای سنجش پایایی در 
این پژوهش، از شاخص درصد توافق)ضریب کاپای کوهن( استفاده شده است. به این ترتیب، پس از 
پایان کدگذاری، حدود 20 درصد از کدگذاری ها انتخاب و بار دیگر از سوی پژوهشگران کدگذاری 
شد. میزان تشابه فراوانی کدها با استفاده از این شاخص محاسبه شد که برای همه مؤلفه ها بالاتر 

از 70 درصد تعیین شد. 

یافته های پژوهش
پس از پایان کدگذاری اولیه، کدهای مشترک کنار یکدیگر قرار داده شدند تا درباره نحوه تلفیق و 
ترکیب کدهای مختلف برای تشکیل مضامین پایه تصمیم گیری شود. در جدول 2 چند نمونه از 

مضامین پایه استخراج شده ارایه شده است. 

1. Science Direct
2. Springer
3. Emerald
4. Tylor & Francis
5. Organization Resilience
6. Resilient Organization
7. Resilience in Organization
8. Enterprise Resilience



سال ششم / شماره بیستم - تابستان 1400 
78

جدول 2. نمونه هایی از مضامین استخراج شده1
کد استخراج شدهمتن استخراج شده

اعض��ای سازمان هایی که چشم انداز واضح و مشخصی دارند، در زمان 
بح��ران ، از ارتباطات بهتری با همدیگر برخ��وردار می باشند. افزایش 
آگاه��ی کارکنان از چشم انداز سازم��ان عامل مهمی در تاب آور بودن 

سازمان است)مک مأنوس، 2008، ص93(. 

داشتن چشم انداز 
راهبردی

در سازمان ه��ای تاب آور، به کارکنان اختیار کافی برای تصمیم گیری 
مرتبط با کار آنه��ا داده می شود)لی و همکاران، 2103: 34(. در این 
سازمان ها، قدرت و اختیار کافی داده می شود که بتوانند با واحدهای 
موردنیاز ارتباط برقرار کنند و آنها در مقابل عملکرد خودشان مسئول 

هستند)ولو، دانیلز و نویبیر1، 2014: 308(. 

ارتقای توان تصمیم گیری 
کارکنان

ح��ذف موانع و دسترسی سریع افراد به یکدیگر باعث افزایش سرعت 
در ارتباطات می شود و مزیت رقابتی سازمان را بیشتر می کند. ارتباط 
و نزدیک��ی فیزیکی و عاطفی افراد، عام��ل مهمی در ایجاد تاب آوری 

است)استیگر2، 2014: 13(. 

حذف موانع بین واحدها

در ای��ن مرحله، مضامین پایه و کده��ا به کمک خبرگان)5 نفر از اساتید و 4 نفر از دانشجویان 
دکت��ری( موردبررسی قرار گرفت تا درنهایت، جمع بندی نهایی حاصل شد. در گام بعدی، ماهیت 
و مفهوم هر مضمون پایه، به طور دقیق تر شناسایی و نام های مناسب برای مضمون ها انتخاب شد. 
سپس مضامین سطوح بالاتر)مضامین سازمان دهنده( شناسایی شدند. بدین منظور، ابتدا مضامین 
اصلی � که وجه اشتراک بسیاری باهم داشته و یا حول یک موضوع خاص بودند � باهم ترکیب شده 
و یک مضمون سازمان دهنده را تشکیل دادند. مضامین سازمان دهنده، درواقع، مضامین اصلی مشابه 
را گروه بن��دی می کنند؛ سپس مضامین سازمان دهنده نیز بدین شیوه دسته بندی و ذیل مضامین 
فراگیر قرار گرفتند. نتایج این تحلیل، شامل شناسایی 43 مضمون پایه، 11 مضمون سازمان دهنده 

و 3 مضمون فراگیر بود. 

1. Olu-Daniels & Nwibere
2. Steger
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جدول 3. نتایج تحلیل مضمون متن1

مضامین 
فراگیر

مضامین 
سازمان 
دهنده

فراوانیمنابعمضامین پایه

بعد 
راهبردی

برنامه ریزی 
راهبردی

1مک مأنوس)2008(داشتن چشم انداز راهبردی
2مک مأنوس)2008(، تریسی1)2015(داشتن برنامه راهبردی

انطباق با محیط سازمان
ایرول و همکاران2)2010(، 

الیکسیک و همکاران3)2013(،  
اکگون و کیسکین4)2014(، 

باراسا و همکاران5)2018(
4

کونها و همکاران6)2013(،حفظ موقعیت سازمان
2)کانتو و سی)2015(

اکگون و کیسکین)2014(، وان دیر تشخیص فرصت ها
2ویگت و همکاران7)(2015

ارزش های 
سازمانی

تعهد به سازمان
گیبسون وتارانت8)2010(،

 گیتیل و همکاران9)2006(، 
پاول و همکاران10)2016(

3

گیبسون وتارانت)2010(، اعتماد سازمانی
2ولو-دانیلز و نویبیر)2014(

ایجاد اهداف مشترک 
میان اعضای سازمان

گیبسون وتارانت)2010(، 
2پاراسونس11)2010(

بعد 
مدیریتی

خلاقیت و 
نوآوری

کانتو و سی)2015(، خلق راه های متنوع
2لینگنیک- هال و بیک12)2016(

خلاقیت و انعطاف پذیری 
در تصمیم گیری

1مک مأنوس)2008(

کشف روش های جدید 
همکاری

وان دیر ویگت و همکاران)2015(، 
2لو و همکاران13)2018(

1. Tracey
2. Erol, Sauser & Mansouri
3. Aleksić, Stefanović, Arsovski, & Tadić 
4. Akgün & Keskin
5. Barasa, Mbau & Gilson
6. Cunha, Castanheira, Neves, Story, Rego & Clegg
7. Van Der Vegt, Essens, Wahlström & George
8. Gibson & Tarrant
9. Gittell, Cameron, Lim & Rivas
10. Paul, Bamel & Garg
11. Parsons
12. Lengnick-Hall & Beck
13. Lv, Tian, Wei & Xi,
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بعد 
مدیریتی

تشویق و پاداش کارکنان 
درخصوص خلاقیت و 

نوآوری
لی و همکاران)2013(، 
2اسلان و اریزا1)2015( 

مدیریت 
مشارکتی

مشارکت کارکنان در 
تصمیم گیری ها در مواقع بحران

مک مأنوس)2008(، 
2استیفانسن2)2010(

ارتقای توان تصمیم گیری 
کارکنان

لی و همکاران)2013(، ولو-دانیلز و 
3نویبیر)2014(، تریسی)2015(

آماده سازی 
منابع 
انسانی 
سازمان

آمادگی کارکنان برای 
رویدادهای غیرمنتظره

پاراسونس)2010(، کونها و 
2همکاران)2013(

نظارت پیوسته برای 
شناسایی اختلالات 

سازمان
استیفانسن و همکاران3)2010(، 

2الیکسیک و همکاران)2013(

شرکت کارکنان در 
1لی و همکاران)2013(برنامه های شبیه سازی

تمرین و تکرار برنامه های 
1مک مأنوس)2008(پیش از بحران

پشتکار و استقامت 
کارکنان

گیبسون وتارانت)2010(، 
3استیگر)2014(، کانتو و سی)2015(

توسعه کارکنان در تحمل 
1تایرنی4)2003(فشارهای ناشی از بحران

وان دیر ویگت و همکاران)2015(، توسعه همکاری کارکنان
2لینگنیک- هال و بیک)2016(

آگاهی کارکنان از 
نقش ها و مسئولیت ها

مک مأنوس)2008(، لینگنیک- هال و 
2همکاران5)2011(

توانایی کارکنان در 
تشخیص مسایل و غلبه بر 
آسیب ها و دست یابی به 

اهداف
تایرنی)2003(

1. Lengnick-Hall, Beck & Lengnick-Hall
2. Aslan & Araza
3. Stephenson
4. Stephenson, Vargo & Seville
5. Tierney



81 ابعاد و مؤلفه های تاب آوری سازمانی با استفاده از روش تحلیل مضمون / میکاییل پارسا، اکبر حسن پور ، یوسف وکیلی، سعید جعفری نیا   

بعد 
مدیریتی

مدیریت 
منابع

تایرنی)2003(، لی و همکاران)2013(، مدیریت منابع مادی
3باراسا و همکاران)2018(

مدیریت منابع مالی
مک مأنوس)2008(، باراسا و 
همکاران)2018(، کاردین و 

همکاران1)2018(، تینگبلاد و 
اودهویس2)2018(

4

مدیریت منابع اطلاعاتی
استیفانسن)2010(، 

لینگنیک- هال و همکاران)2011(، 
لی و همکاران)2013(

3

پاراسونس)2010(، اسلان و مدیریت دانش یکپارچه
3اریزا)2015(، باراسا و همکاران)2018(

ارتباطات 
سازمانی

مک مأنوس)2008(، کونها و ارتباطات درون سازمانی
2همکاران)2013(

ارتباطات برون سازمانی
پاراسونس)2010(، گیسنگ 

و همکاران3)2010(، گیبسون 
وتارانت)2010(

3

ارتباطات بین سازمانی
لینگنیک- هال و همکاران)2011(، لی 
و همکاران)2013(، وان دیر ویگت و 

همکاران)2015(
3

عارضه یابی 
و رفع 

مشکلات 
بحران

اقدام سریع  نسبت به 
بحران ها و اختلالات

تایرنی)2003(، کانتو و سی)2015(، 
3دوچیک)2019(

آگاهی و درک تهدیدهای 
سازمانی

پاراسونس)2010(، لی و 
3همکاران)2013(

انتخاب پاسخ مناسب در 
بحران ها

کانتیور و اسیری- سی)2012(، 
3دینیر)2017(، دوچیک)2019(

به کارگیری سریع 
2کانتو و سی)2015(، دوچیک)2019(اقدامات در بحران ها

آگاهی از اولویت های 
بازیابی

مک مأنوس)2008(، ایرول و 
2همکاران)2010(

1. Carden, Maldonado & Boyd
2. Tengblad & Oudhuis
3. Gissing, Keys & Opper
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بعد 
ساختاری

سازمان دهی

خودسازمان دهی
لینگنی��ک- ه��ال و همک��اران)2011(، 
لینگنیک- هال و بی��ک)2016(، باراسا و 

همکاران)2018(
3

2لی و همکاران)2013(، استیگر)2014(حذف موانع بین واحدها

1وان دیر ویگت و همکاران)2015(انعطاف ساختاری
پاسخ گویی فردی و 

گروهی
لینگنیک- هال و همکاران)2011(، کونها و 

3همکاران)2013(، پال و همکاران)2014(

تقسیم 
وظایف

هماهنگی بین سرپرستان 
و کارکنان در واکنش به 

خطرات

وان دیر ویگت و همکاران)2015(، باراسا و 
2همکاران)2018(

ولو-دانیل��ز و تسهیم نقش بین اعضا ل��ی و همک��اران)2013(، 
3نویبیر)2014(، کانتور و سَی)2015(

گروه سازی
و تشکیل گروه ویگ��ت  دی��ر  وان  استیگ��ر)2014(، 

3همکاران)2015(، کانتور و سَی)2015(

استیفانس��ن)2010(، کار گروهی پاراسونس)2010(، 
3تریسی)2015( 

بحث و نتیجه گیری
هدف از انجام این پژوهش، بررسی ابعاد و مؤلفه های تاب آوری سازمانی به شیوه تحلیل مضمون متن 
ب��ود. پس بررسی ادبی��ات و استخراج مضامین از متون مختلف، ابعاد تاب آوری سازمانی شناسایی 

گردید که شامل سه بعد راهبردی، مدیریتی و ساختاری بودند. 
الف. بعد راهبردی

ادبیات سازمانی تأیید کرده است که برنامه ریزی نقشی بسیار اساسی در مدیریت بحران سازمان ها 
برعهده دارد)لی و همکاران، 2013: 35(. بعد راهبردی در این پژوهش شامل مؤلفه های برنامه ریزی 
راهبردی و ارزش های سازمانی است. مؤلفه  برنامه ریزی راهبردی دارای مقوله های داشتن چشم انداز 
راهب��ردی و داشتن برنامه راهبردی، انطباق با محیط سازمان، حفظ موقعیت سازمان و تشخیص 
فرصت ها است. مؤلفه ارزش های سازمانی دارای مقوله های تعهد به سازمان، اعتماد سازمانی و ایجاد 

اهداف مشترک میان اعضای سازمان است. 
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1.داشتن چش�م انداز راهبردی. اهمیت چشم انداز راهبردی برای همه سازمان های تاب آور 
واضح و روشن است و همه سازمان ها بیانه چشم انداز یا هدف تعریف شده را سرلوحه فعالیت های 
خ��ود قرار داده اند. برخی از سازمان ها بر خدم��ات مشتری، برخی بر حمایت از جامعه و برخی بر 
بهبود موفقیت سهامداران کلیدی تأکید می کنند)مک مأنوس، 2008: 92(. اعضای سازمان هایی 
که چشم انداز واضح و مشخصی دارند، در زمان بحران،  ارتباطات بهتری با همدیگر برقرار می نمایند. 
افزایش آگاهی کارکنان از چشم انداز سازمان، عامل مهمی در تاب آور بودن سازمان است؛ همچنین، 
استفاده از چشم انداز به عنوان ابزاری واکنشی در برابر بحران ها در نظر گرفته شده است)مک مأنوس، 

 .)93 :2008
2.داش�تن برنامه راهبردی. سازمان ها به منظور کاهش اختلالات کس��ب وکار، به دنبال تهیه 
برنامه های راهبردی برای تداوم کس��ب وکار هس��تند. برخی از سازمان ها که دارای روابط کاری دو 
جانبه برای عملیات روزمره هس��تند، برنامه ریزی راهبردی یکی از آنها بر سازمان های دیگر تأثیر 
می گذارد)مک مأنوس، 2008: 79(. برنامه ریزی تداوم کسب وکار به عنوان یک راهبرد برای ارتقای 
ت��اب آوری سازمانی در نظر گرفته شده است)تریس��ی، 2015: 2(. فاجعه ها به سازمان ها یادآوری 
می کنند که آنها باید در فعالیت های تدوین برنامه برای تضمین پایداری و بقا درگیر شوند)تریسی، 

 .)6 :2015
3.انطباق با محیط سازمان. در درون یک محیط درحال تغییر، یک سازمان نیاز دارد که برای 
پاسخ به نوسانات محیطی با آن منطبق شود. تاب آوری به عنوان تطابق و جذب تغییرات و اختلالات 
محیطی در نظر گرفته شده است)الیکس��یک و همکاران، 2013: 1239(. سازمان ها این توانایی را 
دارن��د که خود را با محیط اطرافشان تطبیق دهن��د و به سرعت، خود را بازیابی نمایند. هرقدر که 
می��زان تطابق افزایش یابد، تاب آوری بیشتر خواهد بود)ایرول و همکاران، 2010: 119(. تاب آوری 
یک سازمان به ظرفیت های آن برای یادگیری و انطباق با محیط بستگی دارد)اکگون و کیسکین، 
2014: 6919(. همچنی��ن، تاب آوری به عنوان توانایی یک سازمان برای جذب، انطباق و تحول در 

مواجهه با چالش ها مفهوم سازی می شود)باراسا و همکاران، 2018: 7(. 
4.حف�ظ موقعیت س�ازمان. ت��اب آوری سازمانی به عنوان ظرفیت مقاوم��ت یک سازمان در 
مقاب��ل شرایط نامطلوب و ناگ��وار و به عنوان ظرفیت سازمان برای حف��ظ موقعیت در نظر گرفته 
شده است)کانتو و سی، 2015: 457(. کارکنان در سازمان های تاب آور به دنبال حفظ موقعیت خود 
و سازمان هس��تند)کانتو و سی، 2015: 466(. سازمان های با تاب آوری بالا، آمادگی بیشتری برای 
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ایجاد رویکردهای پایدار برای حل مشکلات و حفظ ظرفیت تطابق پذیری دارند)کونها و همکاران، 
 .)3 :2013

5.تشخیص فرصت ها. روابط بین کارکنان به وسیله تفکر آزاد و مسایل جمعی مشخص می شود 
که آنها را قادر می سازد تا از منابع به صورت جمعی استفاده کنند، اطلاعات را پردازش کنند، مسایل 
ض��روری را درک کنند و فرصت ها را برای بهره برداری تشخیص دهند)وان دیر ویگت و همکاران، 
2015: 7(. یک سازمان باید اقدامات پیشگیرانه ای را برای اطمینان از پیشرفت در مقابل مشکلات و 
اختلالات انجام دهد و نه اینکه در مقابل آنها فقط واکنش نشان دهد بلکه باید قابلیت های جدیدی 
را ایج��اد نموده و توسع��ه دهد و فرصت های جدیدی را ایجاد نماید)اکگون و کیس��کین، 2014: 

.)6918
6.تعهد به سازمان. سازمان های تاب آور به دنبال ایجاد تعهد در میان اعضای آن هستند)گیبسون 
وتارانت، 2010: 8(. کارکنانی که تعهد بالاتری نسبت به سازمان دارند، می توانند اثرات مثبت بیشتری 
برای سازمان به ارمغان آورند. تعهد کارکنان باعث واکنش بهتر آنها در زمان بحران ها و درنتیجه، 
باعث تاب آوری بیشتر سازمان می شود)گیتیل و همکاران، 2006: 325 (. شاید به همین دلیل است 
که تعهد کارکنان به سازمان از بالاترین ارزش هایی است که یک سازمان می خواهد برای کارکنان 

خود به وجود بیاورد)پاول و همکاران، 2016: 308(.
7.اعتماد س�ازمانی. اعتماد در سازمان های تاب آور، نقش مثب��ت و مؤثری دارد)ولو، دانیلز و 
نویبیر، 2014: 293(. در سازمان های تاب آور، اعتماد و هماهنگی داخلی قدرتمندی میان اعضای آن 
وجود دارد)گیبسون وتارانت، 2010: 8(. ایجاد محیطی مناسب در سازمان باعث افزایش جنبه های 

فرهنگی سازمان مانند اعتماد و وفاداری در سازمان می شود)گیبسون وتارانت، 2010: 11(.
8.ایجاد اهداف مش�ترک میان اعضای سازمان. سازمان های تاب آور به دنبال ایجاد اهداف 
عمومی مشترک در میان اعضا هستند)گیبس��ون وتارانت، 2010: 8(. یک سازمان تحت اضطراب 
زیاد، نیازمند وحدت قوی در اهداف است. کارکنان نیاز دارند که از شعار "یکی برای همه" و روحیه 
گروهی قوی برخوردار باشند. سازمان تاب آور اشتیاق زیادی برای چالش ها دارد و بحران را به عنوان 

یک فرصت درنظر می گیر د)پاراسونس، 2010: 19(.
ب. بعد مدیریتی

رویداده��ا و حوادث مخ��رب باعث شده است ک��ه مدیریت سازمان ها به مفه��وم تاب آوری در 
ح��وزه سازمانی توجه بیشتری نمایند. چالش های مدیریتی، تاب آوری سازمانی را از یک مجموعه 



85 ابعاد و مؤلفه های تاب آوری سازمانی با استفاده از روش تحلیل مضمون / میکاییل پارسا، اکبر حسن پور ، یوسف وکیلی، سعید جعفری نیا   

اقدام��ات پیشگیرانه به یک مجموعه فعالیت های پیش نگران��ه برای تقویت کارایی سازمان تبدیل 
نموده است)انناریل��ی و نونینو، 2016: 3(. بعد مدیریت��ی در این پژوهش، دارای شش مؤلفه است: 
خلاقیت و نوآوری، مدیریت مشارکتی، آماده سازی منابع انسانی سازمان، مدیریت منابع، ارتباطات 
سازمان��ی و عارضه یابی و رفع مشکلات بحران. هر کدام از این مؤلفه ها دارای مقوله های گوناگونی 

هستند که در ادامه، به توضیح و تشریح آنها پرداخته شده است. 
1.خلق راه حل های متنوع. سازمان های تاب آور باید برای دست یابی به موفقیت، راه حل های 
متنوع��ی ایجاد نمایند)کانت��و و سی، 2015: 466(. تاب آوری یک سازم��ان به توانایی آن سازمان 
برای ایجاد راه حل های جدید و مناسب بستگی دارد)لینگنیک، هال و بیک، 2016: 9(. تاب آوری 
شناختی یک سازمان را قادر می سازد تا تعیین کند که آیا تجزیه و تحلیل ها می تواند منجر به خلق 

راه حل های گوناگون شود یا خیر)لینگنیک، هال و بیک، 2016: 24(.
2.خلاقیت و انعطاف پذیری در تصمیم گیری. سازمان هایی که منابع مالی زیادی در دسترس 
داشت��ه باشند، اغلب در فرآیندهای تصمیم گیری انعطاف پذیرتر و خلاق تر هس��تند)مک مأنوس، 
2008: 83(. مدیران میانی در سازمان هایی که بینش راهبردی انعطاف پذیر دارند، درباره مشکلات 
با اعضا بحث و جدل کمتری دارند)مک مأنوس، 2008: 92(. سازمان هایی که نسبتاً انعطاف پذیر 
هستند، ظرفیت لازم برای تصمیم خلاقانه و پشتیبانی از یک شبکه بزرگ سازمانی و رهبری را دارا 

هستند)مک مأنوس، 2008: 113(.
3.کش�ف روش های جدید همکاری. در ط��ول بحران ها، نقش های رسمی، کافی و مناسب 
نیس��تند و در زمان بحران، باید روش های جدیدی اختراع شوند و راه های جدیدی برای همکاری 
ایجاد شود)وان دیر ویگت و همکاران، 2015: 8(. تاب آورترین شرکت ها آنهایی هستند که به طور 
مداوم بین چهار راهبرد نوآورانه � یعنی مدیریت دانش، اکتشاف، همکاری و کارآفرینی � تعادل پویا 
ایجاد می کنند)لو و همکاران، 2018: 4( و به طور پیوسته به دنبال فناوری پیشرفته و الگو های جدید 

کسب وکار از طریق همکاری و همبستگی هستند)لو و همکاران، 2018: 14(.
4.تش�ویق و پاداش کارکنان درخصوص خلاقیت و ن�وآوری. کارکنان برای به کارگیری 
دانش خود، به شیوه های نوین برای حل مشکلات فعلی و جدید تشویق می شوند و برای به کارگیری 
رویکردهای نوآورانه و خلاقانه در ایجاد راه حل ها به آنها پاداش داده می شود)لی و همکاران، 2103: 
34(. خلاقیت و نوآوری تأثیر بسیار بزرگی بر توسعه کسب وکار دارد و همچنین، بر تعادل میان کار 
و زندگی مؤثر است. سازمان های تاب آور مجموعه ای از مهارت ها را در کارکنان به وجود می آورند 
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که باعث بهبود عملکرد فردی و سازمانی می شوند)اسلان و اریزا، 2015: 292(.
5.مشارکت کارکنان در تصمیم گیری  در مواقع بحران. تعداد کمی از سازمان ها کارکنان 
را به عنوان سهامدار در نظر می گیرند و ترس و انتظارات کارکنان در بحران به خوبی درک نمی شود 
و در تصمیم گیری ها و مسئولیت ها مشارکت داده نمی شوند و این امر بسیار مهم است که کارکنان 
به عنوان بخشی از سازمان در نظر گرفته شوند)مک مأنوس، 2008: 76(. مشارکت و درگیری باعث 
می ش��ود که کارکنان ارتباط بین کار خود، تاب آوری سازمان و موفقیت بلندمدت را درک کنند و 
باعث می شود که سازمان بتواند از مهارت هایشان برای حل مشکلات استفاده نمایند)استیفانسن، 

 .)178 :2010
6.ارتقای توان تصمیم گیری کارکنان. در سازمان های تاب آور، به کارکنان اختیار کافی برای 
تصمیم گیری مرتبط با کار آنها داده می شود و اختیارات به طور کامل به آنها تفویض شده و آنها را 
قادر می سازد تا به بحران ها پاسخی مناسب دهند)لی و همکاران، 2013: 34(. در این سازمان ها به 
کارکنان قدرت و اختیار کافی داده می شود که بتوانند با واحدهای موردنیاز ارتباط برقرار کنند. آنها 
همچنین، درمقابل عملکرد خود مسئول هستند)ولو، دانیلز و نویبیر، 2014: 308(. مشارکت افراد 
در فعالیت ه��ای تصمیم گیری و تفویض اختیار در سراسر سازمان به کارکنان اجازه می دهد تا در 

مواقع بحران، خلاقیت خود را برای گذر از آن به کار بگیرند)تریسی، 2015: 11(.
7.آمادگ�ی افراد ب�رای رویدادهای غیرمنتظره. سازمان ها نیاز دارند که کارکنان آنها قبل 
از رویداده��ای غیرمنتظره از آنها آگاهی یابند، خود را برای آن آماده نمایند و با همدیگر همکاری 
کنند)پاراسونس، 2010: 19(. سازمان ها نیاز دارند تا ظرفیتی را برای تغییر در بحران ها آماده کنند 
که هم بتواند شوک ها را پیش بینی کند و هم بتواند به آنها پاسخ دهند)کونها و همکاران، 2013: 28(.
8.نظارت پیوسته برای شناسایی اختلالات سازمان. یکی از مسایل کلیدی در تاب آوری، 
توانایی نظارت پیوسته یک سازمان برای پیگیری عامل ها برای شناسایی اختلالات و موقعیت آن 
اس��ت. ابزار قابل اتکا و مهم برای ارزیابی تاب آوری سازمانی، داشتن فرآیندهای متفاوت در ارتباط 
با نظارت پیوسته در محیط داخلی و خارجی سازمان است)الیکسیک و همکاران، 2013: 1239(. 
نقاط قوت تاب آوری سازمانی به نظارت مداوم بر محیط خارجی برمی گردد که بر روندها و تغییرات 

محیطی در طول زمان نظارت می کند)استیفانسن و همکاران، 2010: 30(.
9.ش�رکت کارکن�ان در برنامه ه�ای شبیه س�ازی. کارکن��ان در سناریوه��ا و برنامه های 
شبیه سازی ش��ده ب��رای واکنش عملی به بحران ها شرکت می کنند)لی و همک��اران، 2013: 34(. 
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سازمان ها به این نکته پی برده اند که داشتن برنامه برای مواقع اضطراری به تنهایی کافی نیس��ت؛ 
بلکه باید این برنامه عملیاتی شود و از مؤثر بودن آن اطمینان حاصل نمایند. کارکنان باید بخشی 
از زم��ان کاری خ��ود را به تمرین درباره نحوه واکنش به شرای��ط اضطراری اختصاص دهند)لی و 

همکاران، 2013: 36(.
10.تمری�ن و تکرار برنامه های پیش از بح�ران. سازمان ها ادعا می کنند که مانع مهم برای 
برنامه های تمرینی، نبود دسترسی به نیروی انسانی مناسب و نبود اشتیاق برای تأثیرگذاری تمرین ها 
بر روی فعالیت روزانه و نبود دستیابی به اهداف تمرین است. سازمان ها باید بر روی تمرینات قبل 
از بح��ران تمرکز کنند و از منافعی که می توانند از این تمرینات به دست آورند، آگاهی یابند)مک 

مأنوس، 2008: 80(.
11.پشتکار و استقامت کارکنان. کارکنان برای دست یابی به موفقیت، از خود مقاومت نشان 
می دهند)کانتو و سی، 2015: 466(. مقاومت و اعتمادبه نفس کارکنان باعث می شود که در مواقع 
بح��ران، عملکرد بهتری از خود نشان دهند)استیگ��ر، 2014: 16(. مقاومت کارکنان توانمندی و 
استحکام سازمان برای تحمل اثرات فوری بحران ها را افزایش می دهد)گیبسون وتارانت، 2010: 11(.

12.توسعه کارکنان در تحمل فشارهای ناشی از بحران. در سازمان باید ظرفیت لازم برای 
تحم��ل نیروها و تقاضاهایی که به وسیله فاجعه ه��ا و بحران ها به وجود می آید، وجود داشته باشد. 
عناصر، سیستم ها و دیگر واحدهای سازمانی باید بتوانند فشارها را تحمل کنند؛ بدون آنکه متحمل 

زیان شوند)تایرنی، 2003: 3(.
13.توس�عه همکاری کارکن�ان. افزایش آگاهی برای فهم چگونگ��ی واکنش به بحران برای 
مدیریت  آنها، نیازمند دانش بیشتر از فرآیندهای همکاری در سازمان  در بین کارکنان است)وان دیر 
ویگت و همکاران، 2015: 11(. رهبران گروه های بررسی نشانه های بحران درمورد کمبود همکاری 
هشدار می دهند و تأکید می کنند که کارکنان باید نحوه همکاری و هماهنگی را در زمان های عادی 

تمرین و تکرار نمایند)لینگنیک، هال و بیک، 2016: 13(.
14.آگاهی کارکنان از نقش ها و مسئولیت ها. در سازمان های تاب آور کارکنان از نقش ها و 
مسئولیت های خود و دیگران آگاهی دارند و مشکلات مهم را با آگاهی از نقش ها و مسئولیت ها ابراز 
می کنند)مک مأنوس: 2008: 72(. تلاش برای افزایش تاب آوری در سازمان باید هماهنگ با واحد 
منابع انسانی باشد. نقش منابع انسانی در توسعه و سرمایه گذاری بر روی ظرفیت تاب آوری سازمان، 

باید با توسعه مسئولیت های کارکنان هماهنگ باشد)لینگنیک، هال و همکاران، 2011: 253(.
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15.توانایی کارکنان در تش�خیص مسائل و غلبه بر آس�یب ها و دست یابی به اهداف. 
کارکن��ان بای��د از ظرفیت لازم برای شناسایی مشکلات، تعیی��ن اولویت ها و به کارگیری منابع در 
سازم��ان برخ��وردار باشند و باید ظرفیتی برای تعیین اولویت ه��ا و به کارگیری منابع برای غلبه بر 
صدم��ات و آسیب ها در سازمان موج��ود باشد. سازمان باید از ظرفی��ت موردنیاز برای دست یابی 
ب��ه اهداف و اولویت ها به شیوه ای سریع برخ��وردار باشد)تایرنی، 2003: 3(. سازما ن ها باید بتوانند 

به سرعت بر فاجعه ها و بحران ها غلبه کنند)تایرنی، 2003: 4(. 
16.مدیریت منابع مادی. وقتی سازمان ها به نحو صحیح از منابع مادی استفاده  کنند، می توانند 
ب��ر بحران ها و اختلالات غلبه نمایند)باراسا و همکاران، 2018: 7(. سازمان ها باید منابع داخلی را 
برای اطمینان از توانایی آنها در حین انجام کار روزانه و نیز افزایش ظرفیت در طول بحران، مدیریت 
نمایند)ل��ی و همک��اران، 2013: 34(. واحدهای سازمان با برخ��ورداری از ظرفیت مازاد و ذخیره 
احتیاط��ی می توانند به نیازها و اهداف اجرایی خ��ود در زمان بحران ها و رویدادهای مخرب دست 

یابند)تایرنی، 2003: 3(. 
17.مدیری�ت منابع مالی. منابع مالی اغل��ب از دارایی های سرمایه گذاری شده و ظرفیت های 
درآمدی تشکیل شده است)تینگبلاد و اودهویس، 2018: 3(. سازمان های فاقد بدهی و برخوردار از 
منابع مالی، اغلب در فرآیندهای تصمیم گیری انعطاف پذیرتر و خلاق تر هستند و در طول بحران ها 
تصمیم  ه��ای بهتری اتخاذ می کنند)مک مأن��وس، 2008: 83(. منابع مالی برای به کارگیری سایر 
منابع موردنیاز سازمان در زمان بحران ها ضروری است)باراسا و همکاران، 2018: 7(. سازمان های 
دارای وضعیت مالی بهتر، بعد از وقوع بحران ها عملکرد بهتری از خود به جا گذشته اند)کاردین و 

همکاران، 2018: 5(.
18.مدیریت منابع اطلاعاتی. اطلاعات مهم در مکان های خاصی ذخیره می شود تا کارکنان در 
زمان نیاز بتوانند به آنها دست یابند)لی و همکاران، 2013: 34(. بخش منابع انسانی درمواقع بحران، 
می تواند با به اشتراک گذاری اطلاعات به تصمیم گیری ها کمک نماید)لینگنیک، هال و همکاران، 
2011: 248(. درواقع، ذخیره و اشتراک گذاری اطلاعات منجر به واکنش سریع و متناسب با شرایط 
به وجود آمده می شود)لینگنیکف هال و همکاران، 2011: 250(. سازمان ها باید یک کپی پشتیبان1 

از داده ها و اطلاعات خود را برای مواقع اضطراری ذخیره نمایند)استیفانسن، 2010: 158(.
19.مدیری�ت دانش یکپارچه. مدیریت دانش شامل تضمی��ن ارتباط میان راهبرد ها، اهداف 

1. Back up
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سازمان��ی و دستاوردها در سازمان است)باراسا و همکاران، 2018: 7(. دانش به هم پیوسته تضمین 
می کند که سازم��ان دارای روابطی مطمئن با سهامداران، عرضه کنندگان و ... است. سازمان هایی 
ک��ه از دانش به هم پیوسته قوی برخوردارند، روابط دوستی دو جانبه ای را با سازمان های هم سطح 
در صنعت و خارج از صنعت برقرار می سازند)پاراسونس، 2010: 19(. کارکنان سازمان باید دانش 
تکنیکی موردنیاز را جذب و آنها را با دانش موجود در سازمان ترکیب نمایند)اسلان و اریزا، 2015: 
296(. اگرچه ظرفیت تطابق پذیری یک سازمان به دانش قبلی متکی است اما باید دانش جدیدی 
نیز به دست آورند و آنها را با دانش های قبلی پیوند زده و برای استفاده در آینده ذخیره نمایند)اسلان 

و اریزا، 2015: 297(.
20.ارتباطات درون س�ازمانی. افراد، گروه ها، سازمان ها و جوامع، به دنبال ایجاد ساختاری از 
ارتباطات قوی و مؤثر برای فعال سازی عناصر ساختاری به شیوه ای هستند که باعث تطابق پذیری 
و پاسخ گویی آنها می شود)کونها و همکاران، 2013: 4(. وجود تعاملات قوی باعث رشد وابس��تگی 
سازمان به سرمایه انسانی می شود)همان: 11(. دست یابی و انتقال اطلاعات مؤثر، یک عامل حیاتی در 
زمان بحران ها است؛ اما زمانی می تواند مؤثر باشد که همه کارکنان درک کنند که به چه اطلاعاتی، 
از چه نوعی و در چه زمانی نیاز دارند. در اثر نبود مسیرهای ارتباطی مؤثر و تعریف شده، سازمان ها 
ب��ا جریان موفقیت آمیز اطلاعات در زمان بحران مشکل خواهند داشت)مک مأنوس، 2008: 90(. 
21.ارتباطات برون سازمانی. تبادل اطلاعات بین همه سهامداران ضروری است و باید اطلاعات 
به طور صحیح و سریع بین افراد مبادله شود. شبکه های ارتباطی باید در دسترس همه کسانی باشد 
که در عملیات شرکت مشارکت دارند)پاراسونس، 2010: 19(. برای موفقیت باید نیازهای جامعه 
درک شود و برای تعامل، جریانی دوطرفه از ارتباطات برقرار شود)گیسنگ و همکاران، 2010: 40(. 
ارتباطات مناسب و کافی باعث ایجاد این فهم و آگاهی می شود که چگونه خطر ها برای سازمان ها 
به وجود می آید و تغییر می کند. آگاهی ها و ارتباطات، توانایی سازمان ها را برای یادگیری از حوادث 

قبلی افزایش می دهند)گیبسون وتارانت، 2010: 8(.
22.ارتباطات بین سازمانی. تاب آوری سازمانی به طور گسترده ای به وسیله روابط با سازمان های 
دیگر و محیط تحت تأثیر قرار می گیرد. بسیاری از سازمان های امروزی به هم مرتبط و زنجیره های 
تأمین آنها به هم متصل هس��تند)وان دیر ویگت و همکاران، 2015: 8(. سازمان های تاب آور برای 
تأمی��ن منابع موردنیاز، رواب��ط خود را با عرضه کنندگان و متحدان راهبردی ایجاد نموده و توسعه 
می دهن��د. منابع از طری��ق شبکه های سازمان و روابط سازمانی ایج��اد می شود)لینگنیک، هال و 
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همک��اران، 2011: 247(. سازمان ه��ا باید قادر به همکاری با دیگران باشند و با همدیگر مشارکت 
نمایند تا بتوانند چالش های غیرمنتظره را مدیریت نمایند)لی و همکاران، 2013: 35(.

23.اقدام سریع نسبت به بحران ها و اختلالات. سازما ن ها باید در بروز اقدام سریع و مناسب در 
زمان بحران ها و فاجعه ها توانمند باشند)تایرنی، 2003: 4( و در مقابل چالش ها، واکنش سریع نشان 
دهند)کانتو و سی، 2015: 466(. محققان معتقدند که سازمان ها باید سیگنال های بحران را به صورت 
سریع شناسایی کنند و پاسخ مناسبی برای آن آماده نمایند و از تشدید آنها جلوگیری کنند)دوچیک، 
2019: 11(. در سازمان ه��ای ت��اب آور، شبکه های سازمانی متراکم باع��ث می شود که اختلالات 
به سرعت تشخیص داده شده و از گسترش آنها جلوگیری شود)وان دیر ویگت و همکاران، 2015: 7(. 
24.آگاهی و درک تهدیدهای سازمانی. آگاهی، پیش بینی و فهم تهدیدهای درحال ظهور را 
ممکن می سازد و به سازمان ها کمک می کند تا خود، کارکنان و آسیب پذیری های زنجیره تأمین را 
دریابند. یک سازمان آگاه، دانشی برای شناسایی و تفسیر سیگنال ها دارد)پاراسونس، 2010: 18(. 
سازمان ها باید از چیزی که در اطراف آنها رخ می دهد و چیزهایی که به اطلاعات حال و آینده معنی 

می دهند، آگاه باشند)لی و همکاران، 2013: 31(. 
25.انتخاب پاسخ مناسب در بحران ها. سازمان های تاب آور توانایی خاصی در ارایه پاسخی 
متناس��ب با وضعیت دارند)دوچی��ک، 2019: 15(. سازمان های تاب آور برای بدترین شرایط آماده 
می شوند و استانداردهایی را برای ارایه پاسخ های وضعیتی به وجود می آورند)کانتیور و اسیری 2012: 
762(. یک وظیفه مهم رهبران در سازمان های تاب آور، انتخاب پاسخ مناسب و کمک به افراد در 
زمان بحران ها برای فهم ماهیت چالش هایی است که سازمان با آنها روبه رو است)دینیر، 2017: 23(.
26.به کارگیری س�ریع اقدامات در بحران ها. سازمان های تاب آور در زمان بحران ها قادرند 
به سرعت به تغییرات پاسخ دهند)لی و همکاران، 2013: 36(. سازمان ها باید در مقابل چالش ها به دنبال 
به کارگیری سریع اقدامات باشند)کانتو و سی، 2015: 466(. در زمان بحران ، باید تصمیم های سریع 
گرفته شود؛ زیرا شکست ها می توانند پیامدهای وحشتناکی را در بر داشته باشند. سازمان ها برای 
تصمیم گیری و واکنش های سریع نیازمند ساختار و مسئولیت های واضح هستند)دوچیک، 2019: 15(.

27.آگاه�ی از اولویت ه�ای بازیابی. اولویت ه��ای بازیابی شامل آگاه��ی از حداقل نیازها و 
اولویت ه��ای عملیاتی ب��رای دست یابی به الزامات است)م��ک مأن��وس، 2008: 134(. تاب آوری 
سازمانی توانایی آن سازمان در بازیابی از تغییرات است)ایرول و همکاران، 2010: 124(. بسیاری از 
سازمان ها فهم کمی از اولویت های بازیابی در زمان  بحران ها دارند و اغلب، آگاهی آنها محدود است. 
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سازمان های تاب آور، واکنش های کلیدی، اولویت های بازیابی و برنامه های تداوم کسب وکار را به طور 
واضح مشخص می کنند)مک مأنوس، 2008: 77(.

ج. بعد ساختاری
ساختار سازمان ها در برنامه ریزی یکپارچه شرکت و هماهنگی فرآیندهای کسب وکار و تاب آوری 
که باعث عملکرد موفقیت آمیز می شود، نقشی بسیار اساسی دارد)ایرول و همکاران، 2010: 126(. 
بعد ساختاری دارای سه مؤلف��ه سازمان دهی)خودسازمان دهی، حذف موانع بین واحدها، انعطاف 
ساختاری، پاسخ گویی فردی و گروهی(، تقس��یم وظایف)هماهنگی بین سرپرستان و کارکنان در 
واکنش به خطرات، تسهیم نقش اعضا( و گروه سازی)تشکیل گروه، کار گروهی( است که در ادامه، 

به توضیح و تشریح آنها پرداخته شده است. 
1.خودس�ازمان دهی. خودسازمان دهی زمانی رخ می دهد که اجزای سیستم، وضعیت خود را 
برای پاسخ گویی به سیگنال های محیطی به صورت خودکار تنظیم می کنند)باراسا و همکاران، 2018: 
10(. تاب آوری سازمانی به صورت سلس��له مراتبی قابل مدیریت نیست؛ بلکه بر خودسازمان دهی و 
پاسخ گویی فردی و گروهی متکی است)لینگنیک، هال و همکاران، 2011: 247(. تمرکز بر روابط 
بلندمدت، تنوع و طراحی کار انعطاف پذیر باعث تسهیل در خودسازمان دهی می شود)همان: 250(. 
سازمان های تاب آور معمولاً سلسله مراتبی نیس��تند؛ بلکه بر خودسازمان دهی و مسئولیت پذیری 

فردی و گروهی متکی هستند)همان: 15(. 
2.ح�ذف موانع بین واحده�ا. افراد تشویق می شوند که بین واحدهای مختلف ارتباط برقرار 
کنند یا سعی کنند که نقشی متفاوت را در سازمان برعهده بگیرند و تجربه کافی را به دست آورند. 
نکته مهم این است که مانعی برای انجام کار بین واحدها وجود نداشته باشد)لی و همکاران، 2013: 
37(. ح��ذف موانع و دسترسی سریع افراد به یکدیگر باعث افزایش سرعت در ارتباطات می شود و 
مزیت رقابتی سازمان را بیشتر می کند. ارتباط و نزدیکی فیزیکی و عاطفی افراد، عامل مهمی در 

ایجاد تاب آوری است)استیگر، 2014: 13(. 
3.انعطاف س�اختاری. سازمان باید از این قابلیت برخوردار باشد که به سرعت ساختار رسمی 
را به ساختار غیررسمی یا حل مس��ئله در زمان بحران ها تبدی��ل نماید. ساختارهای بوروکراسی و 
پایش)کنت��رل( و دستور، خلاقیت و رفتارهای انطباقی کارکنان را از بین می برد)وان دیر ویگت و 
همکاران، 2015: 8(. همکاری عمودی و غیرقابل انعطاف در زمان بحران، کارآمد نیست؛ زیرا شرایط 

بحران بسیار سخت و طاقت فرسا است)وان دیر ویگت و همکاران، 2015: 11(. 
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4.پاسخ گویی فردی و گروهی. پاسخ گویی کارکنان همراه با بهبود مداوم از طریق یادگیری و 
اشتراک دانش برای ایجاد تاب آوری سازمانی و عملکرد بلندمدت ضروری هستند)پال و همکاران، 
2014: 414(. سازمان ه��ای تاب آور بر خودسازمان دهی، پاسخ گویی و مس��ئولیت پذیری فردی و 
گروهی متکی است)لینگنیک، هال و همکاران، 2011: 247؛ لینگنیک، هال و بیک، 2016: 15(. 
این سازمان ها بر مسئولیت پذیری فردی و گروهی و عوامل مشابه با آن تأکید دارند و به دنبال ایجاد 

یک ساختار هولوگرافیک هستند)کونها و همکاران، 2013: 15(.
5.واکنش نس�بت به خطرها. یکی دیگر از عوامل مهمی ک��ه در تاب آوری سازمانی درمقابل 
چالش ه��ای روزمره و ح��اد اهمیت دارد، توانای��ی هماهنگی بین اعض��ا در بخش های مختلف و 
فعالیت های سازمان است. کمبود هماهنگی بین بخش عملیاتی و مدیریتی، بزرگ ترین تهدید برای 
تاب آوری است)باراسا و همکاران، 2018: 8(. مس��ئله مهم در سازمان ها، هماهنگی جانبی سطوح 
پایین و هماهنگی عمودی به وسیله سرپرستان در واکنش به شرایط خطرناک است)وان دیر ویگت 

و همکاران، 2015: 11(.
6.تس�هیم نقش بین اعضا. در سازمان های تاب آور نقش ها تس��هیم می شود و اعضا آموزش 
می بینند؛ به شیوه ای که هر فردی قادر خواهد بود نقش های کلیدی را انجام دهد)لی و همکاران، 
2013: 34(. افراد در سازمان های تاب آور تشویق می شوند که بین واحدهای مختلف جابه جا شوند 
و نقش های مختلفی را برعهده بگیرند و تجربه کسب نمایند)لی و همکاران، 2013: 37(. وابستگی 
نقش مهمی در تاب آوری سازمانی دارد)کانتور و سَی، 2015: 458(. نقش روابط بین اعضا در زمان 

پاسخ گویی به بحران ها از اهمیت ویژه ای برخوردار است)ولو، دانیلز و نویبیر، 2014: 295(.
7.تش�کیل گروه. تشکیل گروه ها باعث می ش��ود که شخصیت ها با توانایی مختلفی در کنار 
یکدیگر قرار بگیرند و عملکرد بهتری داشته باشند)وان دیر ویگت و همکاران، 2015: 6(. کارکنان 
تاب آور مشارکت بهتری دارند و ارتباطات خود را بهبود می بخشند و با تشکیل گروه ها نقش بهتری 
را ایفا می نمایند)استیگر، 2014: 3(. کارکنان سازمان در مواجهه با شرایط نامطلوب، از انسجام لازم 
برخوردارند)کانتور و سَی، 2015: 467(. اگر کارکنان احساس کنند که یک گروه واقعی هستند، به 

هر چیزی دست خواهند یافت)استیگر، 2014: 13(. 
8.کار گروهی. کار گروهی و اجتناب از فردگرایی در یک سازمان که برای پاسخ های بی نقص و 
منسجم و رشد عملیات تلاش می کند، یک ضرورت است)پاراسونس، 2010: 19(. در سازمان های 
ت��اب آور، حس عالی از کار گروهی و همدلی وجود دارد)استیفانس��ن، 2010: 176(. کار کردن با 
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همدیگ��ر به عن��وان یک گروه باعث تضمین امنیت افراد می ش��ود و باعث تلاش بیشتر اعضا برای 
دست یابی به اهداف خاص می گردد)تریسی، 2015: 67(.

امروزه، تاب آوری سازمانی به عنوان یک پدیده ضروری برای سازمان ها در نظر گرفته می شود و 
سازمان هایی که به دنبال ادامه حیاط در محیط پیوسته درحال تغییر و تحول هستند، باید به این 
مه��م توجهی ویژه مبذول دارند. ابعاد و مؤلفه های استخراج شده در این پژوهش می تواند به عنوان 
اب��زار و شیوه ای کارآمد به صورت عمومی برای سنج��ش دقیق تر تاب آوری سازمانی مورد استفاده 
ق��رار گیرد. درواق��ع، از یک سو، سازمان های مختلف در دنیای پرتلاطم امروزی با شناسایی دقیق 
می��زان تاب آوری سازمان، می توانند سازگ��اری و عملکرد خود را ارتقا دهند. سازمان  ها با توجه به 
محیط درحال نوسان امروزی باید به طور مداوم به دنبال سنجش میزان تاب آوری سازمان باشند و با 
ایجاد تغییراتی در سازمان همواره به دنبال افزایش تاب آوری باشند. از سوی دیگر، ساختار سازمانی 
می تواند به شیوه ایستا یا پویا باشد و متناسب با آن، می توان از سبک های متفاوت مدیریتی استفاده 
نمود. بسیاری از صاحب نظران در حوزه تاب آوری سازمانی)مانند هامیل و ویلیکانگیس،2003؛ مک 
مأن��وس، 2008؛ بهارما و همک��اران، 2011؛ لی و همکاران، 2013؛ بلانکو، 2018؛ رویز و مارتین، 
2018؛ دوچی��ک، 2019؛ شانی، 2020؛ کی��م؛ 2020( معتقدند که با توجه به تغییرات وسیع و 
سریعی که در محیط بیرونی رخ می دهد، ساختار سازمانی باید به صورت پویا باشد تا بتواند به سرعت 
ب��ه این تغییرات پاسخ دهد. همچنین، محققان حوزه ت��اب آوری بر مشارکتی بودن و به کارگیری 
سبک های تفویضی در مقابله با بحران ها به منظور حفظ تاب آوری سازمانی تأکید نموده اند؛ بنابراین، 

موارد زیر به مدیران سازمان ها پیشنهاد می شود:
1. ابتدا در برنامه ریزی های راهبردی و مأموریت های سازمانی، به تاب آوری سازمانی توجه بیشتری 
نمایند و با تدبیر و دقت بیشتری به دنبال ایجاد جایگاه مناسب در برنامه  ریزی های سازمانی و تدارک 

نمودن عوامل موردنیاز برای آن باشند.
2.  به لحاظ مدیریتی، مدیران باید به فرآیندهایی توجه کنند که به افزایش تاب آوری سازمانی کمک 
می کند. با توجه به اینکه تاب آوری مفهومی جدید در حوزه سازمانی است و بسیاری از کارکنان و 
حتی مدیران نسبت به این مفهوم آگاهی چندانی ندارند، بنابراین، پیشنهاد می شود که با برگزاری 
دوره های آموزشی، کارکنان را از مزایای به کارگیری تاب آوری سازمانی آگاه نمایند و دستورکار ها و 

رهنمودهای لازم را برای آمادگی کارکنان در اختیار آنان قرار دهند.
3. مدی��ران به لحاظ ساخت��اری باید به دنبال طراحی و به کارگیری ساخت��ار متناسب با تاب آوری 
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سازمانی باشند. بس��یاری از محققان به این نکته اشاره کرده اند که ساختارهای سنتی و عمودی 
نمی تواند ساختاری مناسبی برای طراحی و اجرای تاب آوری باشد. مدیران و رهبران سازمان باید 
ساختاره��ای افق��ی و منعطف را به کار بگیرند که از قابلیت بیشتری برای تغییر و مقاومت در برابر 

بحران ها و نوسانات محیطی برخوردار می باشد.
4. کارکن��ان برای اجرای تاب آوری سازمان��ی، علاوه بر برنامه ریزی کلان از سوی مدیران و رهبران 
سازمان و طراحی مناسب ساختار سازمانی، به اختیارات لازم برای تصمیم گیری های آنی نیاز دارند 
تا در مواقع لازم بتوانند متناسب با شرایط، تصمیمات صحیحی اتخاذ نمایند؛ بنابراین، به مدیران 
و رهبران سازمان پیشنهاد می شود که با تفویض اختیار به کارکنان و مشارکت آنان در فرآیندهای 
سازمان��ی، سرع��ت انجام کارها را بالا ببرن��د؛ زیرا یکی از ویژگی های مهم ب��رای اجرای تاب آوری 

سازمانی، برخورداری از سرعت و واکنش سریع است. 
در پای��ان، ذکر این نکته ضروری است ک��ه در پژوهش حاضر، تاب آوری سازمانی در حوزه های 
سلامت مورد بررسی قرار نگرفته است؛ بنابراین، پیشنهاد می شود که در پژوهش های آتی، به بررسی 
ت��اب آوری سازمان��ی و شناسایی ابع��اد و مؤلفه های آن در این حوزه ها نی��ز پرداخته شود. در این 
پژوهش، تاب آوری در سطح سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است؛ بنابراین، پیشنهاد می شود که 
تاب آوری در سطح گروهی و فردی نیز مورد بررسی قرار گیرد. همچنین، پژوهشگران می توانند به 
بررس��ی تاب آوری سازمانی به شیوه میدانی نیز بپردازند و با استفاده از مصاحبه عمیق از خبرگان، 

ابعاد و مؤلفه های تاب آوری سازمانی را شناسایی نمایند. 
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