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Abstract  

The aim of this study is to investigate the factors affecting the digital resilience of employees of government 

organizations in the National Company for the Southern Oil Fields. The research approach is also 

qualitative. Data was collected using interviews with experts from the National Company for the Southern 

Oil Fields, and using the content analysis method, overarching, organizing, and basic themes were 

identified. Then, using the opinions of the focus group, the final dimensions, components, and indicators 

of the research were screened and presented. After the initial coding of the interviews, 116 initial codes 

were identified, which were adjusted to 70 basic concepts after removing repetitive and synonymous 

concepts. With the opinion of the researcher and 4 PhDs in management, the themes were categorized into 

70 basic themes, 25 organizing themes, and 8 comprehensive themes. According to the results, the final 

dimensions and components of the research are: organizational rejuvenation (generation change, changing 

employee attitudes and understanding, growth and prosperity of human capital, governance of digital 

technologies (securing and applying artificial intelligence technology, developing modern digital 

equipment and technologies, developing digital infrastructure against threats); scientificization of 

employees (research teachings, applying skills, improving education); adaptation and compatibility 

(adaptability, self-efficacy, flexibility); individual-psychological factors (tolerance of ambiguity, anger and 

stress); support and participation (responsibility, participation, accountability, support and assistance, 

employee well-being); challenges and capacity of human resources (using capacities, individual 

capabilities, creativity and innovation, attracting capable talents; evolution and strategy of hearing voices 

(support and transformation of the media, hearing the voices of employees). 

Keywords: Resilience, digital, employees, government organizations, organizational culture, National 

Company of Regions Oil-rich South 
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 یهاکارکنان سازمان تالیجید یآورعوامل موثر بر تاب یبررس
 یدولت

 .رانیبروجرد، ا ،یواحد بروجرد، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد یخوانسار یمصطف
  

 .رانیبروجرد، ا ،یواحد بروجرد، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد یبداغ وشیدار

 

 .رانیبروجرد، ا ،یواحد بروجرد، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد یروزبهان یمحمد طاهر

 

 یگودرز یعل
 –آبادان ) یاروند، دانشگاه آزاد اسلام یالملل نیواحد ب ت،یریگروه مد

 .رانای ،(خرمشهر

 چکیده 
 زیخمناطق نفت یلدرشرکت م یدولت یهاکارکنان سازمان تالیجید یآورعوامل موثر بر تاب یپژوهش بررس نیهدف ا

با خبرگان   شدهیگردآور یهابا استفاده  از مصاحبه یاست، دادها یفیاز نوع روش ک زیپژوهش ن کردیجنوب است. رو
ازمان دهنده س ر،یفراگ نیمضمون، مضام لیاز روش تحل دهشد و با استفا یجنوب گرد آور زیخمناطق نفت یشرکت مل

 یپژوهش غربال گر ییاابعاد، مؤلفه ها و شاخص ها  نه یسپس با استفاده از  نظرات گروه کانون د،یگرد ییشناسا هیو پا
و هم  یتکرار میس از حذف مفاهکه پ دیگرد ییشناسا هیکد اول 116ها مصاحبه هیاول یپس از کدگذار د،یو ارائه گرد
مضمون  70به  نیممضا تیریمد ینفر دکتر 4و . با نظر پژوهشگر دیگرد لیتعد هیمفهوم پا 70به  هیاول میمفهوم، مفاه

پژوهش  یینها یفه هاابعاد و مول جیمطابق نتا د،یگرد یبنددسته ریمضمون فراگ 8مضمون سازمان دهنده و  25و  هیپا
 یحکمران ،ینسانا هیسرما یینگرش و فهم کارکنان، رشد و شکوفا رییتغ ،نسل ریی)تغیسازمان یعبارتند از: جوان ساز

 ،یتالیجید مدرن یها یو فناور زاتیتوسعه تجه ،یهوش مصنوع یفناور یریو بکارگ ی)امن سازتالیجید یها یفناور
ها،  رتهام یریبکارگ ،یقاتیتحق های¬کارکنان)آموزه یساز ی(؛ علمداتیدر برابر تهد تالیجید رساختیتوسعه ز

)تحمل یوانشناختر -ی(؛ عوامل فردیریانعطاف پذ ،یخودکارآمد ،یری)انطباق پذیبهبود آموزش(؛ انطباق و سازگار
رفاه  ،یبانیو پشت تیحما ،ییمشارکت، پاسخگو ،یریپذ تیو مشارکت)مسئول یگر تیابهام، خشم و استرس(؛ حما

 یهاجذب استعداد ،یو نوآور تیخلاق ،یفرد تیها، قابل تی)استفاده از ظرفیمنابع انسان تیکارکنان(؛ چالش ها و ظرف
   کارکنان(. یصدا دنیو  تحول رسانه ها، شن تیصداها)حما دنیشن یتوانمند؛ تکامل و استراتژ

 جنوب زیخمناطق نفت یشرکت مل ،یفرهنگ سازمان ،یدولت یهاکارکنان، سازمان تال،یجید ،یآورتاب ها:یدواژهکل
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 مقدمه

آوری، مفهومی است که به رابطه بین یک موجود ارزشمند و محیط آن با دغدغه اصلی تاب

پردازد)اشمیت و همکاران، میحفظ این موجودیت ارزشمند )مثلاً مسیر شغلی شخصی( 

(. تاب آوری سازمانی اصطلاحی پیچیده و چند بعدی است، اما بطور کلی، توانایی 2024

های محیطی است سازمانی برای پشت سر گذاشتن موفقیت آمیز اختلالات و تکان

ها ایده روشنی در مورد (. همچنین تعداد کمی از سازمان2021)کتپراپاکورن و همکاران، 

 (.2020آوری سازمانی در عمل دارند)ریوز و همکاران، گیری و مدیریت تابحی، اندازهطرا

یکی از موضوعاتی که در دنیای امروز مطرح است تحولی است که در بخش دیجیتالی 

 یا ابری فضای سمت به حرکت فقط کردن همه فرآیندهای سازمانی است، تحول دیجیتال

 ملزم را هاسازمان که است فرهنگی تغییر یک این نیست، های جدید فناوری پذیرش

چالش بکشند)مونترو گوئرا و همکاران،  به را موجود وضعیت مداوم طور به تا کندمی

 موجود، فرایندهای از پشتیبانی برای تنها نه را فناوری از استفاده سمت به تغییر (. این2023

 موفقیت دیجیتال برای تحول پروژه اثربخشی مفهوم می شود،  شامل هاآن تغییر برای بلکه

 پروژة هر اثربخشی که دهد می نشان تحقیقات است، مهم بسیار سازمان دیجیتالی سفر

گذارد)داس و همکاران، می تأثیر سازمان دیجیتال تحول کلی بر موفقیت دیجیتال، تحول

2021.) 

 تحقیقات دیجیتال و پژوهش در توانمندی خیز جنوب باشرکت ملی مناطق نفتاز طرفی، 

 سیاست گذاشتن اجرا به با و روز مسایل به آگاه و افراد متخصص از برخورداری و

 از خارج و داخل صنعتی و دانشگاهی تحقیقاتی مراکز با تقویت ارتباط و مرزگستری

و  است اندیشیده نفت صنعت آینده مسایل با رویارویی برای را یعیوس تمهیدات کشور

 برنامه و هاسیاست اجرای و توان سازمانی نیروی انسانی از برخورداری با تا در تلاش است

 .اساسی بردارد گام های کشور نفت صنایع توسعة و جهت تحقق در مناسب ی فرهنگیها

آوری دیجیتال کارکنان تواند خلا مطالعاتی مشروط در زمینه تابانجام این پژوهش می

های دولتی را تا حدودی پوشش دهد و با شناسایی ابعاد و مؤلفه های موثر مدل بومی سازمان

شود. همچنین انجام این پژوهش می تواند به خلق ادبیات هایی ارائه میبرای چنین سازمان

 های دولتی منجر شود. آوری دیجیتال کارکنان سازمانتاب نظری در خصوص

 یک شرکت پژوهش، این در مطالعه مورد عنوان به جنوب نفت خیز مناطق ملی شرکت

 گاز و نفت شرکت تولید بزرگترین و ایران نفت ملی شرکت مالکیت تحت خاص سهامی
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 طبیعی گاز و نفت خام انتقال و فرآورش تولید، توسعه اکتشاف، زمینه در که است کشور

 زیادی قابلیت و داشته کشور جنوب در گسترده ای بسیار گازی فعالیت میعانات تولید و

عملیاتی،  شرکت این ماموریت دارد، جامعه رشد به کمک و صنایع راهبری نقش در ایفای

طریق  از ایران نفت ملی شرکت سوی از ابلاغی تولید برنامه های تحقق جهت تلاش در

  است. گازی و نفتی میدان 12 از برداری بهره و مخازن مدیریت

 بیش رکنانمنظور بررسی تاب آوری دیجیتال کا به در این زمان پژوهشی مطالعه انجام لذا

 های دولتی می تواندآوری دیجیتال کارکنان سازمانبررسی تاب ضروری است، پیش از

 فرهنگی، اهداف با را یاقتصاد های سازمانی، اهداففعالیت پایایی و استمرار ضمن

 آوری دیجیتال دراز تاب ناشی منفی پیامدهای که نحوی به نماید سازگار یکپارچه و

ین پژوهش اهدف   نماید. لذا حداکثر را آن مثبت پیامدهای و را حداقل سازمان های دولتی

 های دولتی است.آوری دیجیتال کارکنان سازمانبررسی عوامل موثر بر تاب

 ی نظریمبان

 های دولتیآوری دیجیتال کارکنان سازمانتاب

 یولوژی،فیز اکولوژی، مانند مختلف علوم ازمنظر که است چندبعدی مفهومی آوریتاب

 جامعه فیزیکی، هایسیستم مداری،مشتری سازمان، پایدار، توسعه بحران، اقتصاد، مدیریت

 العاتمط در است. شد پرداخته آن به ریسک مدیریت تأمین، شناسی، زنجیر روان شناسی،

 هاسیستم و هاانسازم ها،گرو افراد، به مربوط یک ویژگی به عنوان آوریتاب مدیریت،

 (. 1398است)محمودیان،  توجه مورد

آوری نتایج مرتبط با کار مانند مشارکت، رضایت و عملکرد را بهبود می بخشد. شکاف تاب

که   ویژه در رابطه با مشارکت و رضایت وجود داردآوری در کار، به هایی در مطالعه تاب

از دیدگاهی دیگر  (.2024و همکاران،  1)عبدل هادیمنشأ آن در درون سازمان نهفته است

پر از شادی و  تواندکه می است، شخصزندگی یک  آوری سفری برای کشف و رشدتاب

ها است که برای سازگاری و بازگشت از این چالش آوری توانایی ذاتی. تابباشد چالش

 (.2023، 2ها را ارتقا می بخشد)ماگسینیمی سازد و توانمنداز قبل ظاهر  ترقویفرد را 

قابل  ناملایمات زمینه در کارکنان، مثبت سازگاری پویای فرآیند به کارکنان تابآوری

انعطاف  فردی و سازمانی ظرفیت یک برای تاب آوری جدی تهدیدهای علیرغم توجه،

                                                             

1 Abdelhadi 
2 Maxine 
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 (. بنابراین2023و و همکاران، 1جنول-آلبالا(دارد اشاره توسعه یا سازگاری به که بوده پذیر

 تاب آوری توسعه با را خود سازمانی انعطاف پذیری قابلیت های سازمان ها می توانند

 (. 2022همکاران،  و جینجینگ(دهند افزایش کارکنان

 رتصو بهرها کا و کسب در فناوری کاربرد عنوان به دیجیتال تحول در دنیای امروز

 (. 2021بخشیده است)حفایده و همکاران،  بهبود را سازمانی عملکرد معناداری

 سازمان ها، انسانی منابع امروزه دیجیتال، عصر تکامل درحال و مستمر تغییرات به توجه با

 آن ربخشاث تعامل و مؤثر عملکرد که می شود تلقی سازمانها کلیدی و تعیین کننده منبع

 رشد ری،افزایش بهره و به سازمان، منابع سایر با آن ترکیب و فناوری از استفاده در

 در سازمانی فعالیت های در بیشتر درگیری و مالی گردش بهبود و سودآوری فروش،

 انسانی روینی بهینه انطباق مسئولیت راستا، این (. در2021می شود)مقصود،  منجر کارکنان

 منابع واحد برعهده فرآیندها، کارکرد در فناورانه تغییرات به خصوص سازمانی، تغییرات با

 (.2021ت)هولمستروم، سازمان هاس انسانی

 با انانطباق کارکن برای انسانی منابع مدیریت واحد تسهیل گری مسئولیت اینجا، در

 مشارکت و همراهی پذیرش، در منر مسائل به آن نوع یک است؛ نوع دو بر تغییرات

 با نسانیا منابع واحد که معنا این به است، دیجیتال مربوط تحولات و تغییر با کارکنان

 یههمراهی کل ضرورت تفهیم سازی مختلف، شیوه های به برنامه هایی تدارک و طراحی

 یستمیس کاربری، بخش به آن دیگر نوع .می شود یادآور را تغییرات با سازمان کارکنان

 نابعم مدیریت واحد که گفت می توان قع در وا.می شود مربوط فرآیندها سخت افزاری و

 ش فراگیرنق توسعه، و تحقیق و اطلاعات فناوری واحد با مستمر همکاری طریق از انسانی،

 ا،دستگاه ه از استفاده وضعیت از دقیق گزارش دهی و نیازسنجی در را گستردهای و

 یجیتالد جدید سیستم های اجرای و ویژه سازی،پیاده سازی پایلوت، برنامه ریزی، مراحل

  (.1400همکاران،  و می کند)بازیان ایفا سازمان مختلف واحدهای و بخشها در

 اریک فرآیندهای به دیجیتال نسل ورود شاهد زودی به سازمان ها که است این واقعیت

 برای ملاز آمادگی تا می کند را املزم سازمان ها پیش رو، رویداد این و بود خواهند

 سازمان، به خود ورود با همزمان نسل این که آورند بدست را عدم قطعیتی و تغییر پذیرش

اهیم و کاربردهای (. بنا بر آنچه گفته شد، ذیل به مف2019همراه میآورد)گاپتا و همکاران،  به

 ه می شود.ختصر پرداختمهای دولتی به شکل آوری دیجیتال کارکنان سازمانتاب

                                                             

1 Albala-Genol et al 
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 کاملت و توسعه تأثیرپذیری نیز به کسب وکارها دیجیتالی شدن و پویایی دیگر سوی از

مت خد و حیات محصول چرخه در زیست بومی نگاه توسعه نهایتاً و کسب وکار مدل های

 (.2014منتج می شود)آهاکنوس و همکاران، 

تا به فرسودگی شغلی  نظر گرفتآوری را نباید در سازمان ها انقدر به ضرر کارکنان در تاب

آوری باید حدودی را برای کارکنان و سازمان تعریف کند و در صورت مبدل گردد تاب

عدم تعادل، از یک حد به بعد به فرسودگی شغلی منجر خواهد شد، و اجباری نباید برای 

ید منعطف آور باشند بلکه این ساختار است که باوری باشد که حتما کارکنان باید تابآتاب

آوری یک باشد تا حداقل فشار و استرس به کارکنان وارد شود که در غیر این صورت تاب

آور می باشد و زائده مسائل فنی در کار می شود که روح انسانی را در نظر نگرفته کلمه تهوع

 (.2023، 1است) فیشر و جونز

مفهوم تاب آوری سازمانی یعنی سازمان ها در برابر بحران ها، بقای خود را خفظ کنند، 

مقاوت خوبی داشته باشند و عملکرد خود را در حین یا پس ازبحران بهبود ببخشند)ولی نژاد 

(. امروزه سوال اصلی مدیران و تصمیم گیرندگان در سازمان ها این است 1400وهمکاران، 

نها در برابر فشار وارده از هم متلاشی می شوند، در حالی که سایرین پایدار که چرا برخی از آ

می مانند و مدبرانه خود را برای موجهه با چالش های آتی آماده می کنند)میر فخرالدینی و 

(. بنابر بر آنچه گفته شد و موارد فوق الذکر نشان از آن دارد در شرایط 1399همکاران، 

جه به تاب آوری سازمانی در اجرای مؤثر برنامه ها در جامعه آماری موجود نیاز مبرم به تو

نمایان است. بطور کلی عوامل شغلی زیاد بر تاب آوری سازمانی تاثیر می گذارند، طوری 

عملکرد انسان  وری کلی تأثیر می گذارد و ویژگی های مؤثر برعوامل شغل محور بر بهرهکه 

 ی،آورمهندسی تابدارند،  آوریمهندسی تاببه  د که این عوامل نیازرا توصیف می کن

وانایی سیستم ها و گروه ها برای مقابله با اختلالات به منظور افزایش عملکرد خود ت

 (.2021، )صالحی و ویتچاست

یکی از موضوعاتی که در دنیای امروز مطرح است تحولی است که در بخش دیجیتالی 

 یا ابری فضای سمت به حرکت فقط کردن همه فرآیندهای سازمانی است، تحول دیجیتال

 ملزم را هاسازمان که است فرهنگی تغییر یک این نیست، های جدید فناوری پذیرش

چالش بکشند)مونترو گوئرا و همکاران،  به را موجود وضعیت مداوم طور به تا کندمی

 موجود، فرایندهای از پشتیبانی برای تنها نه را فناوری از استفاده سمت به تغییر (. این2023

                                                             

1 Fisher and  Jones 

https://www.sciencedirect.com/topics/engineering/resilience-engineering
https://www.sciencedirect.com/topics/engineering/resilience-engineering
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 موفقیت دیجیتال برای تحول پروژه اثربخشی مفهوم می شود،  شامل هاآن تغییر برای بلکه

 پروژة هر اثربخشی که دهد می نشان تحقیقات است، مهم بسیار سازمان دیجیتالی سفر

گذارد)داس و همکاران، می تأثیر سازمان دیجیتال تحول کلی بر موفقیت دیجیتال، تحول

2021.) 

گذارد. برای این مهم سازمان های دولتی اثر می مختلف هایبخش بر به طور کلی، دیجیتال 

 تغییرات، که است فرهنگی دیجیتال فرهنگ نیاز به  گسترش فرهنگ دیجیتال است،

 ها شکست از گرفتن درس آزمایش، تمایل به گیرد، با دربرمی را مستمر بهبود و نوآوری

شود)باریشیج و همکاران،  می مشخص تجاری هایمدل و جدید هایفناوری با انطباق و

2021.) 

 همه در هاسازمان است، تحول حال در سرعت به که امروزی دیجیتالی انداز درچشم

 رقابتی و بخشند بهبود را خود عملیات تا کنند استقبال می دیجیتالی تحول از ها بخش

 قاعده این از عمومی، نهادهای، و دولتی های سازمان جمله از بخش عمومی، بمانند. باقی

 (.2024نیستند)پاندی و همکاران،  مستثنا

 انواع تاب آوری سازمانی

 سازمانی موضوعی مهم است.بنابراین، برای سازمان ها تاب آوری 

 ود:می ش بیان صورت دو به اغلب سازمانی (، تاب آوری2007به اعتقاد ماستن) 

 و ها سختی وجود با عملکرد بهبود یا حفظ و فشار جذب منظور به سازمان یک توانایی-

 اختلالات؛ 

 یک با مواجهه از بعد اولیه حالت به بازگشت و منظورترمیم به سازمان یک توانایی-

 د. نامساع رویداد

 است، بُعد دو دارای سازمانی ( تاب آوری2018از نظر پاریاگ و همکاران ) 

 و برنامه ریزیشده تاب آوری بعد-

 انطباقی بعد تاب آوری-

تاب  حالیکه در می گیرد، صورت فاجعه رخداد از قبل معمولاً شده برنامه ریزی بعد آوری

 خارجی، ارتباطات رهبری، نیازمند و می دهد رخ فاجعه از بعد معمولاً آوری انطباقی

ت)نیلکانت و اس کارکنان رفاه و گذشته تجارب از یادگیری داخلی،توانایی همکاری

 (.2014همکارا، 
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 را یسازمان زیرساخت های تاب آوری بازسازی می تواند فاجعه برابر در برنامه ریزی

 طالعاتم حال، این با د.کن کمک شده برنامه ریزی تاب آوری به و بنابراین کند تسهیل

برنامه  ت،سا انطباقی و شده برنامه ریزی تاب آوری بین رابطه پیچیدگی در نشانگر همچنین

 نامه ریزیبر نمی گذارد. تأثیر سازمان تاب آوری ملاحظه ای بر قابل طور به فاجعه ریزی

 باید اهسازمان  بنابراین، می کند. را تسهیل فاجعه از پس سازمانی بهبود حدی تا فقط

 سوی از ام.گ به گام ایجاد برنامه های نه کنند تمرکز انطباقی تاب آوری ایجاد بر بیشتر

 می گذارند، رتأثی تاب آوری انطباقی بر فاجعه بروز از قبل برنامه ریزی فعالیت های دیگر؛

  (.2012نیست)کچالی و همکاران،  کافی عملکرد بر مثبت تأثیر برای خود خودی به اما

)شارما و است وخودکارآمدی زندگی تجربه و انگیزه از، ای مجموعه فردی آوری تاب

 .(2022، 1راوتلا

 می عریفت رفتاری الگوهای از تلفیقی عنوان به فردی آوری تاب خاص، طوربه 

 عنوان به بینی خوش و پشتکار انگیزه، پذیری، انعطاف (. 2022، 2)الحثلی و الدجنیشود

 متوسط و کوچک های شرکت در مدیران توسط پذیری انعطاف دهنده افزایش رفتارهای

 تجربه محصول روانی، ویژگی یک جای به فردی آوری تاب چنین هم د.ش برجسته

 (.2022)الحثلی و الدجنی، است زندگی

 انه،بین خوش هایی دیدگاه آور تاب افراد که است داده نشان چنین هم قبلی مطالعات

 سطوح با و هستند مند علاقه جدید تجربیات به و دارند زندگی به بخش انرژی و پرشور

 .(2022)شارما و راوتلا، شوند می مشخص مثبت احساسات از بالایی

 یک رد شغل در آمدهیش پ مشکلات برابر در فردی مقاومتشغلی،  آوریهمچنین، تاب

 گفت توان می که طوری به(. 2020است)براگ و همکاران،  مطلوب حد از کمتر محیط

 فتکالی و وظایف عهده از خوبی به که است شغلی مسیر پذیری انطباق دارای، فردی

 (.2018)راموس و لوپژ، دارد سازگاری ها آن با و آید برمی رشدی

 پیشینه تجربی پژوهش

و جمهوری ایرلند ن در انگلستا 2012و  2003های چهار مطالعه تحقیقاتی کیفی که بین سال

نفر از آنها مشتریان مشاوره شغلی بودند،  119کننده، که شرکت 131اند، شامل انجام شده

آوری را تناسب آوری همراه با سازگاری بوده، و افراد شرط تابنتایج حاکی از پدیده تاب

آوری در محیط کار با سلامت تاب (.2012اند)بیمروس و لوسی، محیط با روحیه خود دانسته

                                                             

1 Sharma & Rautela 
2 Alhothali & Al-Dajani 
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بخشد که درنهایت با بهبود سلامت کارمندان را بهبود می کارمندان ارتباط تنگاتنگی دارد و

یابد)سونگ و ها کاهش یافته و عملکردشان نیز بهبود میسلامت روان افراد، غیبت آن

کنند که از رفتار و ارزش های اخلاقی نیروی کار ها ادعا میهمه سازمان (.2015همکاران، 

 بازدهی، با همراه ارزشی رفتارهای هایچارچوب در رایج رویه کنند.خود حمایت می

 چارچوب رسدمی نظر به اینکه به توجه با .است حمایت مورد های ارزش کردن منعکس

فتار اخلاقی را به عنوان یک شایستگی مطلوب در ر هاسازمان اکثر شده بهینه رفتارهای

ارزش دهد، پیدایش سؤالات تحقیق به این دوگانگی آشکار کارکنان خود از دست می

 و )آنانترام عملی منابع انسانی بستگی دارد ها و ابزارهایحمایت شده و ترجمه به چارچوب

پذیر انعطاف مدیریتتا به امروز، از طرفی  (2022ر پژوهش دوتا و همکاران)د(. 2016 چان،

کنیم که اشتراک چشم انداز، است. ما استدلال می نبوده بی ارتباطآوری کارکنان با تاب

به طور مثبت بر ابعاد  (2019، مورالس و همکاران)آوری سازمانی و مدیریت تغییرتاب مدیر

گذارد. این به این دلیل است که آوری کارکنان تأثیر میشناختی، رفتاری و زمینه ای تاب

دهد های ناملایمات به کارکنان اعتماد به نفس میدر طول دوره سازمانانداز اعتقاد به چشم

شود و ابتکارات ها را دنبال کنند و باعث احترام و غرور در میان کارکنان میلتا دستورالعم

 (. .2022)گیرش و همکاران، کندپذیری سازمانی را تسهیل میایجاد انعطاف

 فردی در و سازمانی آوریتاب نقش» ( پژوهشی با عنوان1402اجیرلو و همکاران) باشکوه

که  داد نشان ها یافته انجام دادند، نتایج« زنان دیجیتالی وکارآفرینی و کار کسب فرهنگ

 جنبه یک عنوان به و است کارآفرین منش و شخصیت در مهم ویژگی یک آوری تاب

 دستیابی سمت به را سازمان آوری،باست. تا شده شناخته کارآفرینی در فرآیند اساسی

 د، کن کمک ناملایمات مدیریت در شرکتها به تواندمی و دهدمی  موفق سوق نتایج به

 چنین هم ت.اس مهم بسیار کوچک وکارهای کسب برای ویژه سازمانی به آوری تاب

 می یاد رفتاری و های شناختیویژگی عنوان به آن از فردی، محققان آوری تاب درسطح

 به و دارند زندگی به بخشانرژی و پرشور دیدگاهی خوشبینانه، آورتاب افراد کنند،

 که هستند کسانی آورتاب افراد روانشناختی، از منظر هستند. مندعلاقه جدید تجربیات

 کارآفرینی که داده نشان هاته یاف چنیند، همفشار هستن با مقابله و استرس تحمل به قادر

 می ایفا ملی رفاه بهبود و اقتصادی رونق و کار، کسب فرهنگ تقویت در مهمی نقش

 .کند
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 نقش به توجه با شغلی دلبستگی بر گرا تحول رهبری تأثیر» وهشی با عنوانژپ( 1401امینی)

 تحول رهبری بررسی تأثیر مطالعه به انجام دادند. این پژوهش« سازمانی آوریای تابواسطه

 های در اکوسیستم سازمانی آوری تاب میانجی نقش به توجه با شغلی دلبستگی بر گرا

 بر تاب گرا تحول رهبری که است آن از حاکی تحقیق این پردازد. نتایجمی استارتاپی

 دهد تأثیر می نشان نتایج همچنین دارد؛ معناداری تأثیر شغلی دلبستگی و سازمانی آوری

 بازشناسی بر ضرورت نتایج است. این شده معنادار شغلی دلبستگی بر سازمانی آوری تاب

 شغلی دلبستگیبا  را تحولی رهبری رابطه بررسی در سازمانی آوری تاب میانجی نقش

 .کند می تأکید

 سازمانی فرهنگ توسعه راهبردهای تبیین» وهشی با عنوانژپ (1402نوده و همکاران) صفری

انجام « نانجوا و ورزش وزارت کارکنان هگیری کنار کاهش رفتارهای جهت در دیجیتال

 جهت در دیجیتال سازمانی فرهنگ توسعه راهبردهای تبیین حاضر پژوهش هدف دادند.

 از پژوهش این است. جوانان ورزش و وزارت کارکنان کنارهگیری رفتارهای کاهش

 براساس و پیمایشی -توصیفی دادهها گردآوری شیوه نظر از کاربردی، هدف لحاظ

 بخش در و مضمون تحلیل روش از کیفی بخش در است. پرژوهش، آمیخته رویکررد

 در پژوهش جامعه آماری است.ساختاری استفاده شده  معادلات مدلسازی روش از کمی

 دیجیتال فرهنگ سازمانی، فرهنگ زمینه در متخصص دانشگاهی اساتید شامل کیفی بخش

 که ورزشی سازمانهای منتخب مدیران همچنین و ورزشی در سازمانهای سازمانی رفتار و

می  بودند، دکتری و کارشناسی ارشد تحصیلات و سال 5 از بیش مدیریتی سابقه دارای

 جامع نیز کمّی بخش شده اند. در انتخاب نظری یا هدفمند نمونه گیری روش به که باشند

مصاحبه  شامل پژوهش بود. ابزار (901جوانان) و ورزش وزارت کارکنان کلیه شامل آماری

 دیجیتال فرهنگ که داد نشان مضمون تحلیل بود. نتایج پرسشنامه و ساختارمند نیمه های

مشتری  انعطاف پذیری، و چابکی دیجیتال، ذهنیت باز، فرهنگ نوآوری، شامل ایجاد که

 کارکنان کناره گیری می تواند بر رفتارهای می باشد، داده محور تصمیم گیری و مداری

 باشد. تأثیرگذار است، انضباطی و شغل به مربوط داوطلبانه، تیمی، رفتارهای شامل که

 بنابراین، است؛ براوردار مناسبی برازش از پژوهش مدل که داد نشان کمی نیز بخش نتایج

 نیز و دیجیتال فرهنگ سازمانی توسعه و سازمان در نوین فناوری های جایگاه ارتقای

کناره  رفتارهای کاهش زمینه می تواند دیجیتال عملکرد توسعه در سازمانی مدیران اهتمام

 .کند فراهم را گیری
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آوری در کار، مشارکت رابطه بین تاب "( پژوهشی با عنوان2024عبدالهادی و همکاران) 

یک مطالعه مقطعی بود. جامعه هدف انجام دادند، این پژوهش  "کاری و رضایت شغلی

مهندس انجام  100مهندسین شاغل در شرکت نفت و گاز مصر بودند. این مطالعه بر روی 

وارد شد. شرکت کنندگان با روش نمونه گیری تصادفی ساده از طریق پرسشنامه آنلاین 

ها از طریق یک داده. انجام شد 2023تا پایان سپتامبر  2023مطالعه شدند. این مطالعه از ماه مه 

دست آمد که به صورت الکترونیکی از طریق پرسشنامه ساختاریافته و شخصی تکمیل شده به

 موننمونه های مستقل و آز t تجزیه و تحلیل دو متغیره با استفاده از آزمون ،ایمیل منتشر شد

U  Mann-Whitney  ارتباط بین نمرات با همبستگی و Spearman rho  اندازه گیری

بینی درگیری کاری و رضایت شغلی از رگرسیون خطی ساده و چندگانه شد. برای پیش

همبستگی مثبت آماری قوی بین تمام جنبه های درگیری کاری، از  د. مطابق نتایجاستفاده ش

آوری به تابنتایج این پژوهش نشان داد، مشاهده شد. جمله قدرت، جذب، و فداکاری 

ها برای ایجاد میزان زیادی بر تعهد کاری و رضایت شغلی تأثیر می گذارد. بنابراین، سازمان

د. از آوری در کارکنان دارنیک محیط کاری مثبت و افزایش بهره وری نیاز به ارتقای تاب

های دولتی با یتال کارکنان سازمانآوری دیجآنجای که پژوهش حاضر به الگوی تاب

آوری در کار، رابطه بین تابرویکرد فرهنگ سازمانی پرداخته است و  این پژوهش 

ها با این تحقیق های آنرا بررسی نموده است، بنایراین یافته مشارکت کاری و رضایت شغلی

ها و  سایر و چالش ها به رابطه بین متغیرها پرداختند و از ارائه مدلتفاوت بارزی دارد آن

 نظر نمودند.عوامل اثرگذار در تاب آوری صرف

علاقه مند به شروع یک سرمایه گذاری »( پژوهشی با عنوان2024اسلام اوکیل و همکاران )

« اما نگران آینده: بررسی نقش تاب آوری در ترس از عدم اطمینان شغلی و نیت کارآفرینی

بنابراین، ترس به یک  اطمینان بسیار مشخص می شود،انجام دادند. کارآفرینی ذاتاً با عدم 

 به شمار می رود. تجربه آشکار تبدیل می شود و تهدیدی قابل توجه برای قصد کارآفرینی

های خاص، مانند ترس از هدف این مطالعه گسترش این درک با بررسی اینکه چگونه ترس

گذارند و تأثیر می فرینیعدم اطمینان شغلی و ترس از ناتوانی درک شده، بر قصد کارآ

گذارد، این تأثیر می قصد کارآفرینی ها و تعامل آنها باآوری بر این ترسچگونه تاب

 Smart PLS مدل معادلات ساختاری در -پژوهش با استفاده از حداقل مربعات جزئی 

ر نف 553انجام شد، جامعه آماری این پژوهش دانشجویان جوان دانشگاه در بنگلاش به تعداد 

داری بر هوش هیجانی ها نشان داد که ترس از عدم اطمینان شغلی تأثیر منفی معنیبودند، یافته
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آوری هر علاوه بر این، تاب آوری تأثیر مثبت معناداری بر هوش هیجانی دارد.دارد و تاب

دو ترس از عدم اطمینان شغلی و ترس از ناتوانی درک شده را کاهش داد و ترس از عدم 

تبدیل کرد. نتایج نشان داد که  قصد کارآفرینی شغلی را به یک محرک مثبت برایاطمینان 

توان کاهش داد و مضر نیستند و تجربه ترس را می قصد کارآفرینی همه اشکال ترس برای

توانند بر ترس مربوط به شغل خود غلبه کنند و بر ایجاد آور میآموزان تابدانش

 با مقابله روش هاید. از آنجایی که پژوهش آنان های جدید تمرکز کننگذاریسرمایه

 برای آینده هایبرنامه دادند پیشنهاد هاآن ناشی از ترس را توصیف می کند و  فشارهای

قصد  گرفتن نظر در با باید شوند و طراحی متفاوت ایگونهبه توانندمیعدم اطمینان شغلی 

امکان مقایسه نتایج  بنابراین دهند نشان ترواقعی را هاطلبیجاه تا شوند تدوین کارآفرینی

 آنان با این تحقیق نیز وجود ندارد.

آری در محیط کار  انجام دادند که ( در پژوهشی با عنوان مفهوم تاب2023فیشر و جونز) 

یک کلمه رایج تبدیل شده است که به خدمات سلامت روان در  به« آوریتاب»اصطلاح 

وع تبلیغاتی اخیر هم برای کاربران خدمات و هم برای کند. این تهسطح جهانی نفوذ می

کنیم که متخصصان سلامت روان به یک آزار و اذیت تبدیل شده است. ما استدلال می

آوری یک تئوری معیوب غرب در مورد رنج است که با ایدئولوژی نئولیبرال همسو تاب

ربران خدماتی و هم است. این یک شمشیر دولبه است که به طور بی رویه هم به سمت کا

پردازد، و آوری میبرای کارکنان تسلیم می شود. این مقاله به بررسی منشأ و تکامل تاب

اند که معنا تبدیل کردهآوری را به یک شعار بیاینکه چگونه خدمات سلامت روان، تاب

خواهیم که استفاده شود. ما از متخصصان سلامت روان میهای ناخوشایند میباعث آسیب

د. این پژوهش از زبان و معنای عمدی یا غیرعمدی پشت انتخاب کلمات را در نظر بگیرن

آری در محیط کار پرداخته است و از تاب آوری به عنوان یک مفهوم تاببیشتر به تفسیر 

 الگو و شناسایی شاخص ها، مؤلفه های و ابعاد آن صرف نظر نموده است. 

تاب آوری در سیستم های بهداشتی،امنیت، »با عنوان(  پژوهشی 2022گارسیا پرز و همکاران)

انجام دادند، نتایج پژوهش آنان نشان داد که سطح دانش حرفه ای « سایبری و تحول دیجیتال

 کارکنان بر تاب آوری دیجیتال تأثیر مثبت دارد.

بلایا: تکامل  خطر برابر در پذیری انعطاف»هب خود مطالعه در (2022ن)همکارا و گراولاین

 تاب امروزه دهد می نشان است. نتایج پرداخته «ها فرصت و کلیدی مسائل مفهومی،

 از ای مجموعه آنها د.شو می مشخص بندی طبقه چندین و ها مؤلفه از با انبوهی آوری
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 این بین جالبی پیوند و نمودند، ارائه را آوری تاب تعریف برای مورد استفاده مؤلفه 25

 شود، می پدیدار ی(بازیاب و واکنش آمادگی، ریسک)پیشگیری،مدیریت  ابعاد و ها مؤلفه

 .دهد می ارائه ها ظرفیت توسعه طریق از آوری تقویت تاب برای اندازی چشم که

آیا آموزش تاب آوری می تواند رفاه افراد »( پژوهشی با عنوان2021براسینگتون و همکاران)

انجام « طریق یک لنز چند بعدیدر مشاغل پرخطر را بهبود بخشد؟ بررسی سیستماتیک از 

دادند. این مقاله مروری سیستماتیک از تحقیقات اولیه در مورد آموزش تاب آوری در 

 12شرکت کننده،  10741مشاغل پرخطر را آغاز می کند، آنها سی و سه مقاله با مجموع 

را  آوری را مورد بررسی قرار داده و تجزیه و تحلیلشغل و هشت کشور نتایج آموزش تاب

هایی که آوری در جمعیتاز دیدگاه چند بعدی انجام دادند. نتایج نشان داد آموزش تاب

اند، کمتر مؤثر اند یا قبلاً عواقب منفی تروما را تجربه کردهقبلاً در معرض تروما قرار گرفته

سازی کافی افراد در مشاغل پرخطر گیری: با توجه به ضرورت اخلاقی برای آمادهنتیجه بود.

زای نامطلوب، تحقیقات بیشتر برای بهبود اثربخشی آموزش برای مواجهه با عوامل استرس

اند، توصیه آوری برای افرادی که قبلاً در معرض ترومای اولیه یا جانشینی قرار گرفتهتاب

و اینکه آیا چنین آموزش هایی باید به خانواده نزدیک و همکاران افراد در مشاغل  .شودمی

 ارائه شود. پرخطر نیز 

 در چه و المللی بین مطالعات در چهآوری دیجیتال تاب حوزة در مطالعاتی کلی طور به

 شروع نوعی به داخلی سطح در خصوصاً ها پژوهش واما است شده انجام داخلی مطالعات

 نوآوری اما ت.اس مقالات روشن انتشار های سال از که است حیطه این در پژوهش بحث

 عواملی نقش بررسی به مطالعات عمده که است جهت این از حاضر پژوهش تفاوت و

 در یا و دیجیتال مدیران بحث تحول دیجیتال، نبوغ دیجیتال، استراتژی دیجیتال،: مانند

 نوآوری کارکنان در حوزه دیجیتال، هوشمندسازی دیجیتال بحث مانند مختلف های حیطه

آوری دیجیتال تاب برای جامع و کلی صورت به که ای مطالعه و بوده است ... غیره و

 کنون کند تا پیشنهادخیز جنوب های دولتی در شرکت ملی مناطق نفتکارکنان سازمان

 انجام کمی صورتو به   ابعاد تأثیر بر نیز المللی بین مطالعات اغلب ت.اس نشده انجام

 پژوهش موضوع های مؤلفه شناسایی جهت ترکیبی  از رویکرد حاضر پژوهش اد. در شده

آوری دیجیتال کارکنان تاب هحوز در مطالعات انجام راستای در بنیانی ایجاد جهت در

 داخلی سطح در مطالعات نبود به توجه با رو این از که ایم جسته بهرههای دولتی سازمان

 احساس پژوهش انجام ضرورت آن در مورد استفاده هشپژو روش و موضوع بودن بدیع و
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در ارتباط با توان نتیجه گرفت که هیچ تحقیقی با توجه به تحقیقات صورت گرفته می شد.

آوری را برای منابع انسانی تاب جنبهو تمام تحقیقات  نشده است پرداخته موضوع پژوهش

مورد های دولتی آوری دیجیتال کارکنان سازمانو  عوامل موثر بر تابدر نظر گرفته اند 

 .استمطالعه قرار نگرفته 

شکاف تحقیقاتی قابل توجهی در پرداختن به این ساختارها در زمینه منحصر به فرد صنعت 

آوری، که نتیجه آن تابپذیری، نفت وجود دارد. علاوه بر این، در این زمینه، درک انعطاف

برای  ،کنندو رضایت شغلی مهندسان و همچنین عواملی که به آنها کمک می ماندگاری

شرکت ملی مناطق  مسئولان و . مدیرانبسیار ماهر و با انگیزه ضروری استحفظ نیروی کار 

 ضمن و دانند می سازمان های اصلیسرمایه عنوان به کارکنان خود را خیز جنوب،نفت

 به کارآمدی، به همواره و کند می توجه هانآوری آتاب به هاآن دانش از استفاده

ند، چرا که دار ای ویژه توجه سازمان نیاز اساس بر هاآن نگهداشت مؤثر و کارگیری

 المللی بین بازارهای در داخلی، نیازهای رفع بر خیز جنوب علاوهشرکت ملی مناطق نفت

 زیست مسائل اجتماعی، های سازمانی، مسئولیت های مسئولیتو علاوه بر  فعال است نیز

 داده است. قرار خود توجه در کانون رار پایدا توسعة و محیطی

 شناسی روش

در این تحقیق متناسب با مراحل تحقیق، از روش کیفی  بهره گرفته شد. از سوی دیگر با 

-توجه به دسته بندی و نوع شناسی های متفاوت از روش کیفی، این پژوهش از نوع متوالی

اکتشافی است. متوالی چون در آن یکی از رهیافت ها به دنبال رهیافت دیگر طراحی و اجرا 

اکتشافی است چون روش کیفی به عنوان روش پایه در نظر گرفته شد که اغلب گردید و 

ماهیت اکتشافی دارند. به عبارتی هدف این طرح ابتدا جمع آوری داده های کیفی بود تا 

 خاص، موارد مطالعه ازطریق که این هستند کیفی به دنبال پدیده ای اکتشاف شود.تحقیقات

(. دریافت 2010بک،  و کنند)پولایت نها ارائه انسا بتجار جنبه های برخی از غنی درکی

 درباره ویژگی هایی و تشکیل دهنده اجزای توصیف برای منظم روشی کیفی پژوهش

 پژوهش به عبارت یدیگر ندارند، را به کمیت تبدیل قابلیت که است انسانی پدیده های

 درک به منظور است، گونه داستان و غنی داده های تفسیر و تحلیل جمع آوری، کیفی،

 بسیاری پیچیدگی آنها در انسانی عامل های وجود دلیل به که مفاهیمی فهم عمیق و

 (. 1397همکاران،  و دارند)مجد
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با عنایت به مطالب مطروحه، در تحقیق حاضر با استفاده از روش کیفی)مصاحبه و مرور 

در مرحله دوم با استفاده متون( اقدام به شناسایی مفاهیم تشکیل دهنده شاخص ها گردید و 

 از نظرات گروه کانونی اعتبار سنجی شد. جزئیات به شرح ذیل می باشد:

گام اول مرحله شناسایی مفاهیم و شاخص ها بود. برای اینکار از روش  مصاحبه استفاده شد. 

بدین ترتیب که در ابتدا با استفاده از روش مصاحبه، مفاهیم شناسایی شد. در ادامه با استفاده 

از روش تحلیل  ناصرمدل تحقیق شناسایی گردید. در ادامه بر اساس عوامل شناسایی شده با 

 اده از  نظر کانون نخبگان، ابعاد نهایی مشخص شد. استف

شرکت ملی مناطق  جامعه آماری این تحقیق در بخش کیفی افراد متخصص و صاحب نظر در

در یا در ارتباط می باشند.  تحقیق کرده اند منابع انسانیرابطه با  خیز جنوب بود که درنفت

شاغل در شرکت  ی از خبرگان دانشگاهیااین بخش با استفاده از تکنیک گلوله برفی، نمونه

 کند.گیری تا رسیدن به اشباع نظری ادامه پیدا میشدند، نمونه انتخاب  ملی نفت خیز جنوب

در مرحله مصاحبه، خبرگان شرکت ملی نفت خیز جنوب و پژوهشگران حوزه وزارت نفت 

مقرر بود از تعدادی به عنوان مشارکت کننده، مورد تحقیق قرار گرفتند. لازم به توضیح است 

اساتید دانشگاه با تخصص مدرس منابع انسانی در دانشگاههای ایران نیز مصاحبه صورت 

پذیرد، لیکن با عنایت به مراجعه به  دانشگاه های)نظیر دانشگاه تهران، دانشگاه خرم آباد، 

عه کنار دانشگاه آزاد خرم آباد و ....( و به دلیل عدم همکاری، از حوزه پژوهش مورد مطال

 نظران،اساتید، صاحب شامل کیفی بخش در پژوهش آماری جامعهبنابراین گذاشته شدند. 

 موردنیاز اطلاعات در زمینه منابع انسانی در شرکت ملی  نفت خیز جنوب بود که خبرگان

 باشد:های خبرگان پژوهش شامل موارد زیر میویژگی. بود داشتند اختیار در را پژوهش

  شرکت ملی  نفت خیز جنوببا مرتبط بودن تجربه کاری خبرگان 

 شرکت ملی  نفت خیز جنوب های مدیریتوجود خبرگانی از سمت 

  وجود خبرگان دانشگاهی و دارای تحصیلات آکادمیک مرتبط در برابر خبرگان

 ایحرفه

 تسلط نظری، تجربه عملی، تمایل و توانایی مشارکت در پژوهش و دسترسی 

 

مبحث شود. گیری در بخش کیفی به صورت هدفمند و با تکنیک گلوله برفی انجام مینمونه

نمونه گیری، همواره یکی از مسائل اساسی پژوهش های کیفی برای دانشجویان، پژوهشگران 
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و کارشناسان بوده است که چگونه نمونه پژوهش خود را انتخاب کنند و این نمونه چه تعداد 

 باشد. 

که تحقیق کیفی بدنبال درک و فهم عمیق تجارب افراد یا گروه های ویژه است  از آنجایی

بنابراین هنگام نمونه گیری باید افراد یا گروه های را پیدا نمود که دارای این تجربه باشند. 

در تحقیق کمی موضوع اصلی در نمونه گیری این است که بتوانیم یافته های تحقیق را به 

عمیم بدهیم در حالیکه در مطالعه کیفی تعمیم پذیری به این شیوه مورد جمعیت مورد مطالعه ت

توجه نیست. در پژوهش های کیفی سعی شده وقایع و پدیدها در محیط های طبیعی خود 

تفسیر شده و پیچیدگی های آن رخداد ها یا وقایع به طور وضوح روشن گردد. در واقع 

ورتی است که نمونه های پژوهش آن هدف عمده رویکرد کیفی کشف واقعیت به همان ص

 (. 110، 1382را تجربه می کنند)ظهور و کریمی، 

 این در است. بوده نظری اشباع نمونه گیری، روش به توجه با داده ها جمع آوری کفایت

مرحله  شش مضمون تحلیل روش از علمی از اسناد حاصل داده های تحلیل برای پژوهش

 این در ها داده آوری جمع روش است. استفاده شده( 2017ای)براون، کلارک و گری، 

مصاحبه کفایت  15بدین ترتیب  بعد از انجام  ت.اس بوده یافته ساختار نیمه مصاحبه پژوهش

  اطلاعات مشخص گردید.

اعتبار پذیری)قابلیت اعتبار( به واقعی بودن توصیف ها و یافته های پژوهش اشاره دارد و 

به واقعی بودن برای شرکت کنندگان پژوهش و برای زمینه ای عبارت است از درجه اعتماد 

که این پژوهش در آن  انجام شده است؛ به این معنا که آنچه در یافته ها و نتایج تحقیق از 

سوی پژوهشگر ذکر می گردد، همانی باشد که در نظر و ذهن پاسخگو بوده است. بر این 

از تکنیک تثلیث استفاده شده است. بدین  اساس در این تحقق برای بررسی اعتبار سازه ای

ترتیب که برای بررسی پدیده مورد نظر، از زوایای مختلف بررسی و تنها به یک سؤال اکتفا 

نشده، بلکه از چندین سوال برای رسیدن به فهم های پرمایه از آن موضوع، استفاده شد. در 

می تواند آزمودنی ها و  خصوص پایایی که به دنبال آن است که چگونه یک بررسی کننده

مخاطبان خود را قانع کند که یافته های حاصل شده از این بررسی، دقیق می باشد، از روش 

هدایت دقیق جریان مصاحبه برای گرد آوری داده ها و همچنین ایجاد فرآیندهای ساختمند 

ر این تحقیق، برای اجرای و تفسیر مصاحبه ها استفاده شد. که با توجه به روش مورد استفاده د

 تجزیه و تحلیل داده های حاصل از مصاحبه در قالب پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت.
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با توجه به مراحل مختلف تحقیق که مستلزم استفاده از روش های روش تحلیل داده ها: 

مختلف جمع آوری داده ها بود، لذا برای تحلیل آنها نیز متناسب با هر نوع داده از روش ها 

و کمی استفاده گردید.این روش تبیین یا تشریح معانی است که در دل داده ها نهفته کیفی 

است. تفسیر سبب می شود که فهم جامع و روشنی از معانی و مفاهیم آشکار گردد. روش 

مذکور جزء روش های کیفی تحلیل داده ها محسوب می گردد. هدف اصلی در تحلیل 

الگوهایی است که برای توصیف و تبیین پدیده مورد  تفسیری، یافتن سازه  ها، مقوله ها و

پژوهش به کار می روند. بر این اساس در بخش مصاحبه با استفاده از این روش، متون مصاحبه 

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و مفاهیم و شاخص ها در راستای استفاده تاب آوری 

 دیجیتال از طریق تحلیل تم شناسایی گردیدند. 

 را کیفی تحلیل هایروش سایر اجرای برای لازم و اصلی هایمهارت ،مضمون تحلیل

 اساس ، بر(. به همین منظور در این پژوهش468، 1397و همکاران،  خانید)آورمی فراهم

 قالب در بررسی مورد هایموضوع شوندگان مصاحبه هایپاسخ و شده مطرح هایپرسش

 پیاده شده ضبط هایمصاحبه متن ابتدا ترتیب کهی شده اند، بدین کدگذار متعدد مفاهیم

 بعد، گام درد. ش تکمیل بود، شده برداشته مصاحبه طی که هایییادداشت با سپس و شد

 مفاهیم قالب در اهه اید تمامی ها، مصاحبه از یک هر برای متون، این دقیق مطالعه با

 انجاما هازمصاحبه یک هر برای کار این د.ش داده اختصاص کدی یک هر به و شناسایی

 همان از گذشته، هایمصاحبه در مشابه، مضامین با هاییبخش وجود صورت در و گرفت

 تمام اساس بر سپس،د. ش استفاده آنها نشانگر عنوان به شده داده اختصاص قبلی کدهای

 شناسایی به که گرفت صورت تریکلی بندیدسته پژوهش، کل در شده شناسایی مضامین

به روش تحلیل مضمون استقرایی  هابهمصاح متن تحلیل د. به طور کلیش منجر اصلیمضامین 

 ( انجام شده است.1مطابق جدول)
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 فرایند گام به گام تحلیل مضمون :1جدول 

 اقدام گام مرحله

 

 

 

 

 

 

 

 تجزیه متن

 

آشنا شدن با متن مورد 

 بررسی

 لزوم( صورت داده ها )در سازی پیاده

 ها داده مجدد مطالعه

 اولیه ایده های نوشتن

 

 اولیه کدهای ایجاد

 کدگذاری چارچوب پیشنهاد

 کوچک تر بخش های به متن تفکیک

 جالب ویژگی های گذاری کد

 

 مضامین شناسایی و جستجو

 بالقوه مضامین با کدها دادن تطبیق

 گذاری کد بخش های از مضامین استخراج

 متن شده

 مضامین بینی باز و پالایش

 

 

 مضامین شبکه ترسیم

 کدهای با مضامین همخوانی کنترل و بررسی

 شده استخراج

 مضامین نمودن مرتب

 فراگیر و دهنده سازمان پایه، مضامین انتخاب

 مضامین شبکه های ترسیم

 

 متن تشریح

 

 مضامین شبکه تحلیل

 مضامین گذاری نام و تعریف

 مضامین شبکه توضیح و توصیف

 

 

 متن ترکیب

 

 

 

 گزارش تدوین

 صریح و مختصر بیان و مضامین شبکه تلخیص

 مضامین

 ها داده توجه مورد و جالب نمونه های استخراج

 و تحقیق سوالات با تحلیل نتایج نمودن مرتبط

 نظری مبانی

 ها تحلیل از تخصصی و علمی گزارش نوشتن

 (2006منبع؛ براوان و کلارک)

 هاوتحلیل دادهتجزیه

در این راستا محقق برای پاسخگویی به سؤالات و اهداف موردنظرخویش و در راستای 

« های دولتیآوری دیجیتال کارکنان سازمانبررسی عوامل موثر برتاب»هدف اصل پژوهش

ذیل ها در دو بخش اصلی وتحلیل دادهها و تجزیهپردازد. نتایج یافتهها میآوری دادهبه جمع

 گردد:ارائه می
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ها و تحلیل مضامین(: در این مرحله، مفاهیم اولیه استخراج متن مصاحبه) بررسی دادها کیفی

که از طریق مصاحبه نیمه  به روش استقرائی و از طریق کدگذاری و تحلیل مفاهیمی

ون نفر از کان 5ساختاریافته با خبرگان انجام شد، موردبررسی قرار گرفت و با استفاده از 

بندی شد. استفاده از خبرگان مضامین پایه، مضامین سازمان دهنده و مضامین فراگیر دسته

مصاحبه با خبرگان جهت گردآوری اطلاعات و استخراج مفاهیم اولیه به روش تحلیل 

که هدف این تحقیق ها بود. ازآنجاییبا رویکرد کیفی اولین مرحله جهت احصا داده مضمون

های دولتی بود، پس از مصاحبه با آوری دیجیتال کارکنان سازمانرتاببررسی عوامل موثر ب

های مرتبط با موضوع متخصصان شرکت ملی نفت خیز جنوب، مفاهیم، جملات و پاراگراف

کد مفهومی از متن  116له مرح این که درنتیجه پژوهش را شناسایی و استخراج گردید؛

 ( استخراج گردید.2) ها مطابق جدولمصاحبه
 

 شدهاستخراجها و مفاهیم نمونه ی متن مصاحبه :2جدول

 مفاهیم اولیه خلاصه متن اصلی مصاحبه

مدیران ارشد پالایشگاها نفتی باید با تحولات و روندهای 

حوزه دیجیتال آشنا باشند، حمایت و پشتیبانی مدیران 

پالایشگاها  مثل نهادینه کردن هوش مصنوعی و تمام 

 تاب آوری  اثر دارد.فناوری های روز  بر 

همیشه هر چالش جدیدی با سو گیری های از سوی 

مخالفان مواجه می شود بنابراین با شناسایی منتقدان و 

مخالفان و شنیدن صدای آنان نسبت به  کاهش سوگیری ها 

به ویژه در زمینه بکارگیری فناوری های دیجیتال اقدام 

 شود.

یتالی شدن نیاز به تغییر رفتار و نگرش در زمینه پذیرش دیج

ارتقا آگاهی و دانش دارد. همچنین داشتن دانش دیجیتالی 

و دادن آموزش های لازم و مهارت استفاده از این دانش 

 می تواند اثرات مبثبتی در زمینه تاب آوری داشته باشد.

حمایت و پشتیبانی مدیران پالایشگاها  -1

از نهادینه کردن هوش مصنوعی و 

ای آمادگی دیجیتالی فناوری های روز بر

 شدن

شناسایی منتقدان و مخالفان و شنیدن -2

 صدای آنان

انجام تغییرات در رفتار و نگرش با -3

 ارتقا آگاهی و دانش

استفاده از  آموزش، مهارت و دانش  -4

 دیجتالی شدن

خودکارآمدی کارکنان قطعا موضوعی است که در دنیا پر 

 اثر گذار است.از تحول و تغییر بر تاب آوری دیجیتال 

یک موضوع دیگر نیز ارتقای سطح دانش و دیگری بدون 

سانسور قرار دادن اطلاعات و عدم استفاده از کارهای 

محرمانه و پنهان کاری می تواند تاب آوری دیجیتال را 

 .اقزایش دهد

اثر گذاری خودکارآمدی کارکنان -15

در دنیا پر از تحول و تغییر بر تاب آوری 

 دیجیتال

 تقای سطح دانشار-16
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بدون سانسور قرار دادن اطلاعات و -17

عدم استفاده از کارهای محرمانه و پنهان 

 کاری

کارکنان سازمان، وجود شرایط دیجیتال  تاب آوریبرای 

کارکنان با سازگاری مالی متناسب با نیاز کارکنان و 

برای تاب آوری شود، یستی توجه باشرایط سازمان 

کارکنان سازمان  توانایی ها و چالش های بایددیجیتال 

مورد ارزیابی قرار گیرد و کارکنان سازمان باید متناسب به 

 مسئولیت های خویش درک شوند.

 کارکنان تاب آوری دیجیتال همچنین لازم است برای

 شوند. نوسازی سیستم های قدیمی فناوری اطلاعات

کارکنان که  تاب آوری دیجیتال دیگری برای موضوع

پاسخگویی است که سازمان های عصر  ترویج شفافیت و

حاضر یه مسئله مهم است که مستلزم توجه بیشتری است. 

و گفتگوی  مناسب با کارکنان سازمان ارتباطات  همچنین

 می تواند تاب آوری را بالاتر ببرد.

نی به وجود هنگام مشکلات ف بهبود سریع اختلالات با

آمده می تواند تاب آوری دیجیتال کارکنان را بالا ببرد. 

دنیای کارکنان در  ابتکارات دیجیتال به اهداف همچنین

 کمک می کند. واقعی

وجود شرایط مالی متناسب با نیاز -18

 کارکنان

 کارکنان با شرایط سازمانسازگاری -19

 توانایی ها و چالش های ارزیابی-20

 کارکنان سازمان

درک کارکنان سازمان متناسب با -21

 مسئولیت های خویش

 ترویج شفافیت وتوجه بیشتر به -22

 پاسخگویی

 و گفتگوی  مناسبارتباطات -23

هنگام  بهبود سریع اختلالات-24

 مشکلات فنی

 ابتکارات دیجیتال به اهدافکمک، -25

 دنیای واقعیکارکنان در 

 

 تحلیل مضمامین 
شده بندیها با روش تحلیل مضمون دستهشده از مصاحبهاولیه استخراجاول مفاهیم  در مرحله

ها چندین بار  های روش تحلیل مضمون، برای تحلیل داده، متن مصاحبهاست. بر اساس گام

 مطالعه و کدگذاری شد.

خیز ابتدا مفاهیمی که در پژوهش مؤثر بود، از مصاحبه با خبرگان شرکت ملی مناطق نفت

دست آمد که از میان کدهای اولیه، مفاهیم مشترک و مشابه  اد زیادی کد بهاحصا شد، تعد

ازاینکه مفاهیم اولیه کامل و عملیات کدگذاری انجام شد و ازنظر معنایی ترکیب شدند، پس

ها، نتایج ها شکل گرفت و پس از بازبینی و تعریف آنها کدگذاری شدند مضمونهمه داده

 بندی گردید.زمان دهنده و فراگیر دستههای پایه، سادر قالب مضمون

https://www.hsu.ac.ir/resiliency/
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کد اولیه شناسایی گردید که پس از  116ها کدگذاری اولیه مصاحبه بدین ترتیب که پس از

مفهوم پایه تعدیل گردید. با نظر  70حذف مفاهیم تکراری و هم مفهوم، مفاهیم اولیه به 

مضمون سازمان دهنده  33مضمون پایه و  70نفر دکتری مدیریت مضامین به  4پژوهشگر و 

 بندی گردید.( دسته3مضمون فراگیر مطابق جدول) 25و 

 
 مضامین نهایی در پایان بخش کیفی :3 جدول

 مضامین سازمان مضامین پایه

 دهنده

 مضامین فراگیر

بکارگیری کارایی و بهروه وری هوش مصنوعی -1

 امنیت برای حفاظت و

 برایدیجیتال  و حکمرانی حاکمیت نهادینه کردن-2

 عملیات سایبری هنگام شرایط بحرانیدقت و سرعت 

 رویکردهای مدرنو  استفاده از فناوری های دیجیتال-3

 امنیت سایبری برای

 ایجاد واحدهای فنی امنیت سایبری-4

امن سازی و بکارگیری 

 فناوری هوش مصنوعی

 

 

 

حکمرانی  فناوری 

 دیجیتالهای 

تجهیزات  و توسعه جدیدترین فناوری اطلاعات و -5

 تجهیز نیروی انسانی با تجهیزات فناوری روز و متنوع

استفاده از متدهای پالایشگاه های تراز اول دنیا در -6

زمینه تجهیزات تاب آوری دیجیتال با قابلیت های 

 گسترده، جهت توسعه پالایشگاها

توسعه تجهیزات و 

فناوری های مدرن 

 دیجیتالی

 ساخت های امنیت دیجیتالبستر و زیر فراهم ساختن -7

 انبوهی از اطلاعاتبه علت 

 اطلاعات فناوری فراهم نمودن زیرساخت های-8

 مدیریت داده هابرای مختلف سازمانی و فرا سازمانی 

توسعه زیرساخت 

دیجیتال در برابر 

 تهدیدات

استفاده از راهکارهای علمی پژوهش های صنعت  -9

و شناخت  نفت در برابر خطرهای فضایی مجازی

خطرات آنلاین دیجیتال برای صیانت از دادهای 

 سازمان

های آموزهبکارگیری جدید ترین و مرتبط ترین  -10

برای کارکنان  پژوهشی و علمی و کابردی شرکت نفت

از نارضایتی ها و فرسودگی های شغلی و  جهت استفاده

 چگونگی کنترل آن بیمارهای روحی و روانی و 

علمی سازی   های تحقیقاتیآموزه

 کارکنان
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مهارت حفظ ایمنی سازمان در برابر خطرهای -11

 فضایی مجازی

استفاده بیشتر از مهارت ها برای کم کردن  -12

 حساسیت ها و پذیرش ریسک ها

دانش و مهارت لازم برای حفظ ایمنی بکارگیری -13

 ناشی از فضای مجازی آنلاینبرای کاهش خطرات 

 بکارگیری مهارت ها

 

دانش  مرتبط و کاربردی برای افزایشآموزش  -14

و مقابله با  فرصت ها  مهارت استفاده از و دیجیتالی

و  بکارگیری  دانسته های علمی جهت چالش های 

 توسعه و شناخت

به ویژه آموزش کارکنان مطابق با نیاز روز -15

کارکنانی که با کارهای پیچیده تر و فنی تر مرتبط 

 هستند

گذاری در آموزش مستمر کارکنان و سرمایه-16

 دیجیتال جهت توانمند سازی نیروی انسانیهای فناوری

برگزاری دوره های آموزشی جهت عدم ترس  -17

 استفاده از ورود دیجتالی شدن به سازمان

 بهبود آموزش

استفاده از ترکیب تجربه و جوانی نسل های -18

 تغییر تفکر سنتی  با جابجایی و تغییر نسل و کارمندان

ورود نسل جدید  جهت حل تعارض های ناشی از -19

 دیجیتالی شدن

استفاده مدیران ارشد سازمانی از اندیشه ها و  -20

تفکرات نسل جدید و تغییر دیدگاههای مدیران ارشد 

 سازمانی از اتکا صرف به تجربه

جوان سازی  تغییر نسل

 سازمانی

 

تغییر نگرش کارکنان و کار کردن روی درک، -21

 فهم و ذهن کارکنان برای پذیرش فرآیند دیجیتالی

فراهم آوردن زمینه تغییر در رفتار و نگرش با ارتقا  -22

 آگاهی و دانش

 داشتن ذهنیت و آگاهی برای فهم دیجیتال-23

تغییر نگرش و فهم 

 کارکنان

 

 جوانشکوفایی و رشد نیروهای خاموش و -24

شکوفا نمودن نیروهای فنی و آگاه به فناوری های  -25

 دیجیتال

شکوفایی سرمایه 

 جوان انسانی
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تحمل و صبر کارکنان در دنیا پر از تحول و تغییر  -26

 کارکنانسازگاری تحمل شرایط ابهام برای  و 

و فشارهای شغلی  ناشی از  مخاطراتتحمل   -27

مخاطرات تحمل و سردرگمی ناشی از دیجیتالی شدن 

 اینترنت و فضای مجازی ناشی ازهای نگرانیو دل

تحمل در مقابل آسیب ها و واکنش های متعارض  -28

برای انطباق با شرایط متغیر و و بالا بردن توانایی  و  زا

 اختلالات

تحمل ابهام های مربوط به پیچیدگی سیستم های  -29

و  اختلالاتو آماده گی برای پذیرش  مورد استفاده

 تعارضات

 -عوامل فردی تحمل ابهام

 روانشناختی

بی توجه نبودن به اختلالات روحی و روانی   -30

 کارکنان در برابر تهدیدات

بررسی علل استرس های شغلی و دلایل عدم توان  -31

 مقابله با شرایط دشوار

ارائه و  بررسی ریشه خشم، استرس و اضطراب -32

در کمک به  کمک های لازم جهت ثبات قدم بودن

 استرس ناشی از کار

 خشم و استرس

تکامل و تحول رسانه ها برای ایجاد انگیزه و تغییر  -34

 رفتارها افراد درون سازمان

تلاش رسانه های و مطبوعات عمومی و اجتماعی  -35

برای ارتقا تاب آوری و ترویج دیجیتالی شدن شرکت 

 نفت

نرم  حمایت رسانه ها برای بکارگیری امکانات -36

کمک به شنیدن صدای  و  افزاری، سخت افزاری

 کارکنان سازمان

حمایت و  تحول رسانه 

 ها

تکامل و استراتژی 

 شنیدن صداها

 شناسایی منتقدان و مخالفان و شنیدن صدای آنان-37

ارتباط متقابل بین مدیران ارشد و کارکنان و  -38

 فراهم آوردن زمینه شنیدن صدای کارکنان

 کارکنانشنیدن صدای 

و افراد در  توانایی سازمانتحت الشعاع قرار دادن -39

های تاب آوری سازگاری و پاسخ به تغییرات و چالش

 دیجیتال

 انطباق و سازگاری انطباق پذیری
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بهبود قابلیت سازگاری با روابط اجتماعی سالم  -40

 دور از حاشیه در دنیای دیجیتال امروزه

 وفق شدن سازمان با منابع نو ظهور و ارزشمند-41

 روز سازمان با سرعت تطابق افرادو

ها، پتانسیل ها خودکارآمدی افراد  قابلیت ارتقا-42

 یبحرانعادی و  سازمان در شرایط

ارتقا قابلیت خودکارآمدی و انطابق شغلی شرایط  -43

کاری خاص و فضای محیطی سازمان حاکم و ماهیت 

 شغلی

 خودکارآمدی

در عملیات محوله و   بیشترانعطاف پذیری -44

 جلوگیری از رفتارهای غیر منعطف و خشک

انعطاف پذیری در برابر سهل انگاری ها و اهمال -45

کاری های سازمانی و پذیرش انتقادات انجام شده از 

 سوی مدیران و همکاران

 انعطاف پذیری

 استفاده از ظرفیت تمام کسب و کارها در سازمان -46

ظرفیت های و پیامدهای ناشی از استفاده از -47

 دیجیتالی شدن

چالش ها و  استفاده از ظرفیت های

ظرفیت منابع 

 انسانی

پذیرش چالش ها بر ظرفیت فردی و باور به -48

کمک به حل چالش ها و مشکلاتی و  توانمندی  فردی

 که فرد برای سازمان ایجاد کرده

ویژگی های شخصی و تفاوت های فردی  جهت   -49

 پذیرفتن تغییرات دیجتالی

مدیریت  تاثیر سطح تحصیلات و دانش  فردی در  -50

 چالش ها

توانایی فردی در برقراری ارتباط و پی بردن به -51

 اهمیت ارتباط با همکاران مراجعین

 قابلیت فردی

و نیاز به ورود نوآوری ها در تجهیزات پالایشگاه ها-52

انسانی در  خلاقیت نیرویفراهم کردن شرایط بروز 

 پالایشگاهها

برای مدیری تحولات فرا روی پالایشگاه، افزایش  -53

 نوآوری های و خلاقیت های تکنولوژیکی

خلاقیت در مدیریت چالش های جدیدی فرا روی  -54

 سازمان متناسب با سرعت تکامل فناوری های دیجیتال 

 خلاقیت و نوآوری
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خلاقیت در چگونگی استفاده  از پلتفرم های   و

 نکابردی در سازما

بکارگیری قابلیت ها و توانمندی های استعدادهای  -55

 نوظهور در پالایشگاه های مختلف

سرعت سازمان در جذب استعدادهای با دانش و -56

 اطلاعات مرتبط

فراهم نمودن تمام زیر ساخت های فنی، مادی و  -57

معنوی جهت جذب استعداد های جدید در پلایشگاها 

 الگوریتم خاص سازمانمطابق با 

جذب استعدادهای 

 توانمند

مشارکت دادن متخصصان و تشویق و حمایت آنها -58

جهت مشارکت در طرح های عظیم و پیچیده و امکان 

استفاده و دسترسی آنان به فناوری های دیجیتالی روز 

 دنیا

با ، هاروابط آن و سازمان کارکنان مشارکت -59

استفاده از توانایی جهت و سایرین  ذینفعان مدیران،

 برای انطباق با شرایط متغیر انآن

نیاز به همفکری و مشارکت متخصصان شرکت  -60

نفت جهت فراهم نمودن  تعلق و دلبستگی سازمانی 

آنها وترویج مشارکت و تعامل گروهی و پرهیز از تک 

 روی مصالح و مذاکره با گروهای مخالف

  مشارکت

سازمانی و فرا سازمانی به  پاسخگویی به اختلالات-61

 وجود آمده در مقاطع مختلف

مسئولیت و به عهده گیری کارها و رفتارهای   -62

 انجام شده در سازمان

بحران ها و   بودن در مقابل مسئولیت پذیری-63

 خسارات های به وجودآمده ناشی از دیجیتالی شدن

حمایت گری و  مسئولیت پذیری

 مشارکت

به واحد های پاسخگویی به موقع و به هنگام -64

 ذیصلاح

پاسخگویی و عمل گرایی متناسب با وضعیت و  -65

 وظایف کاری

 پاسخگویی

حمایت و پشتیبانی مدیران پالایشگاها از نهادینه -66

کردن هوش مصنوعی و فناوری های روز برای 

 آمادگی دیجیتالی شدن

 حمایت و پشتیبانی



 تابستان | 2شماره  | 1404سال |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |320

مدیران برای کمک به شناخت تحولات و  پشتیبانی-67

 روندهای حوزه تاب آوری دیجیتال

ارتقا و وجود شرایط مالی متناسب با نیاز کارکنان-68

رفاه کارکنان ناشی از  دیجیتالی شدن فرآیند کارها در 

 سازمان

تقویت سازگاری و تاب آوری با پاداش های مالی -69

 مناسبتی و بهره وری سازمانیو پرداختی های 

منابع مالی و چارچوب روشنی برای مدیریت انواع  -70

 توزیع مزایایی مالی متناسب عملکرد و مسئولیت

 رفاه کارکنان

 

روش تحلیل  پس از شناسایی مضامین نهایی از طریق مصاحبه با خبرگان و احصا مضامین به

 (ارائه گردید.1در بخش کیفی  در قالب شکل ) یابی ابعاد و مولفه های نهایی مضمون و اعتبار

 . استواراست آن بر پژوهش کلی طرح که است مبناییاین عناصر 
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خیز جنوبهای دولتی در شرکت ملی مناطق نفتدیجیتال کارکنان سازمانآوری های تابابعاد و مؤلفه: 1شکل

 روانشناختی -عوامل فردی

 تحمل ابهام

 خشم و استرس
 

 چالش ها و ظرفیت منابع انسانی

 استفاده از ظرفیت های

 قابلیت فردی

 خلاقیت و نوآوری

 جذب استعدادهای توانمند 

 :دیجیتالحکمرانی  فناوری های 

 امن سازی و بکارگیری فناوری هوش مصنوعی

 توسعه تجهیزات و فناوری های مدرن دیجیتالی

 برابر تهدیدات توسعه زیرساخت دیجیتال در

 علمی سازی  کارکنان

 های تحقیقاتیآموزه

 بکارگیری مهارت ها

 بهبود آموزش

 

 تکامل و استراتژی شنیدن صداها

 حمایت و  تحول رسانه ها

 شنیدن صدای کارکنان

فه  عاد و مول اب

تاب آوری  های 

 دیجیتال

 جوان سازی سازمانی

 تغییر نسل

 نگرش و فهم کارکنان تغییر
 شکوفایی سرمایه انسانیرشد و  

 حمایت گری و مشارکت

 مسئولیت پذیری

 مشارکت

 یت و پشتیبانیپاسخگویی

 رفاه کارکنان

 
 

 

 

 

 

 

 انطباق و سازگاری

 انطباق پذیری

 خودکارآمدی

 انعطاف پذیری
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 بحث و نتیجه گیری

عبارتند از: جوان بر اساس تجزیه و تحلیل های حاصل از پژوهش ابعاد و مولفه های پژوهش 

سازی سازمانی)تغییر نسل، تغییر نگرش و فهم کارکنان، رشد و شکوفایی سرمایه انسانی، 

)امن سازی و بکارگیری فناوری هوش مصنوعی، توسعه دیجیتالحکمرانی فناوری های 

تجهیزات و فناوری های مدرن دیجیتالی، توسعه زیرساخت دیجیتال در برابر تهدیدات(؛ 

، بکارگیری مهارت ها، بهبود آموزش(؛ انطباق های تحقیقاتیآموزهارکنان)علمی سازی ک

 -و سازگاری)انطباق پذیری، خودکارآمدی، انعطاف پذیری(؛ عوامل فردی

روانشناختی)تحمل ابهام، خشم و استرس(؛ حمایت گری و مشارکت)مسئولیت پذیری، 

ها و ظرفیت منابع  ، حمایت و پشتیبانی، رفاه کارکنان(؛ چالشپاسخگوییمشارکت، 

انسانی)استفاده از ظرفیت ها، قابلیت فردی، خلاقیت و نوآوری، جذب استعدادهای توانمند؛ 

 تکامل و استراتژی شنیدن صداها)حمایت و  تحول رسانه ها، شنیدن صدای کارکنان(.

ها آماده نباشند، به عنوان پاسخ به تکانه یها براسازمان رتوان گفت که اگیم با توجه به نتایج

اگر  نیتوانند آماده باشند. همچنیافراد و جوامع، در برابر مشکلات بزرگ نم جه،ینت کی

 ای جادیتوانند آن علل را ایاطلاع نداشته باشند، نم یسازمان یآورها از علل تابسازمان

 دهند.ین نشان نمآور شدبه تاب یاامدها، علاقهیکنند و در صورت عدم اطلاع از پ تیتقو

آوری مستلزم در نظر گرفتن سناریوهای مختلفی است که ممکن است علاوه بر این، تاب

در نتیجه، نیاز به سنجش  هنوز رخ نداده باشند و هیچ داده تجربی برای آنها در دسترس نباشد،

به یک عنصر اساسی در موفقیت و رفاه  یآورتابتاب آوری دیجیتال وجود دارد. همچنین 

منابع انسانی حوزه کارکنان در محیط کاری پرشتاب و سخت امروزی تبدیل شده است. 

نفت در  کشور ما، اکثرا در مناطقی با شرایط حاد آب و هوایی قرار دارند و کار کردن در 

ن منابع انسانی مناطق نفت خیر در شرایط دشواری قرار دارد و این نشان از سخت پذیر بود

شکاف تحقیقاتی قابل توجهی در پرداختن به این ساختارها خیز است. در شرکت های نفت

 در زمینه منحصر به فرد صنعت نفت وجود دارد. 

 عنوان به کارکنان خود را خیز جنوب،شرکت ملی مناطق نفت مسئولان و مدیران

 هانآوری آتاب به هاآن نشدا از استفاده ضمن و دانند می سازمان های اصلیسرمایه

 نیاز اساس بر هاآن نگهداشت مؤثر و کارگیری به کارآمدی، به همواره و کند می توجه

 رفع بر خیز جنوب علاوهشرکت ملی مناطق نفتند، چرا که دار ای ویژه توجه سازمان

سازمانی، های  مسئولیتو علاوه بر  فعال است نیز المللی بین بازارهای در داخلی، نیازهای
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 خود توجه در کانون رار پایدا توسعة و محیطی زیست مسائل اجتماعی، مسئولیت های

 داده است. قرار

 پیشرفته صنعتی کشورهای کمی دیجیتال در حد و کیفی در توسعه ما مطابق یافته ها،  کشور

سازمان در  بتدریج نیست، هرچند که نسبت به قبل تغییرات شگرفی داشته است، این تغییرات

ی در سازمان های دولتی مطلوب جهش بسترساز تواندهای دولتی نیز بوجود آمده است که می

  .آوری نیروها استتاب از بهینه استفاده ط دیجیتالی کردن فرایندهاشر باشد، بنابراین

 تحقیقات دیجیتال و پژوهش در توانمندی خیز جنوب باشرکت ملی مناطق نفتاز طرفی،  

 سیاست گذاشتن اجرا به با و روز مسایل به آگاه و افراد متخصص از برخورداری و

 از خارج و داخل صنعتی و دانشگاهی تحقیقاتی مراکز با تقویت ارتباط و مرزگستری

و  است اندیشیده نفت صنعت آینده مسایل با رویارویی برای را یعیوس تمهیدات کشور

 برنامه و هاسیاست اجرای و نیروی انسانیتوان سازمانی  از برخورداری با تا در تلاش است

 .اساسی بردارد گام های کشور نفت صنایع توسعة و جهت تحقق در مناسب ی فرهنگیها

خیز جنوب کمک کند تواند به مدیران و مسئولان شرکت ملی مناطق نفتاین پژوهش می

بهتر رضایت آوری دیجیتال را ارتقاء دهند و با مدیریت تا به نحو رضایت بخش، تاب

کارکنان را فراهم نمایند، که بتوانند فشارهای عصبی، استرس و افسردگی را کم کنند و برای 

 کارکنان که منابع ارزشمند برای سازمان هستند اثربخش و شادابی در سازمان ایجادکنند.

برداری شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب به بهره تواند منجرعملیاتی این مدل می کاربرد

تنگاتنگی با شرکت ملی مناطق  وابستگی و از آنجا که نهاد و سازمان های دولتی ز آن گرددا

از  گیرد. قرار هاسایر سازمان استفاده تواند مورد می پژوهش این نفت خیز جنوب دارند

مسائل نوین در  و شناخت حقایق کشف جستجوی های پژوهش حاضر در نوآوری دیگر

 این سازی بومی کارکنان سازمان های دولتی است و همچنینآوری دیجیتال حوزه تاب

دیجیتال آوری با توجه به اینکه تابشرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب می باشد.  در مفاهیم

در  های سازمان را تحت تاثیر قرار دهدتمامی خروجی تواندمی کارکنان سازمان های دولتی

و این یک  ارائه شده است های دولتیدیجیتال کارکنان سازمانآوری این پژوهش تاب

ای نشده و در پیشینه پژوهش این نیز نوآوری است که تاکنون در سایر تحقیقات به آن اشاره

شرکت ملی  جدید، فناوری های و دیجیتال آوریتاب ظهور با امروزه.اثبات گردیده است

 بهره وری هستند تا تلاش در ها شرکت و است شده رقابتی بسیار خیز جنوبمناطق نفت

  بمانند. رقابتی و بخشند بهبود را خود
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در حالی که تاب آوری سازمانی به طور گسترده برای پایداری حیاتی در نظر گرفته می 

اول، مفهوم سازی قوی تر از  .شود، شکاف هایی در ادبیات علمی و حرفه ای وجود دارد

مورد چگونگی دستیابی به تاب آوری دوم، اطلاعات کمی در  .این اصطلاح مورد نیاز است

سازمانی به طور مداوم وجود دارد از طریق شیوه ها و فرآیندهای روزانه در نهایت، توسعه 

کمک به  .تئوری سازمان در حال انجام نیست به اندازه کافی این شکاف ها را برطرف کند

رشد بدون ارتباط را ادبیات با پر کردن این شکاف های اساسی، مطالعه حاضر ادبیات رو به 

در یک نظریه سازمانی ادغام می کند انعطاف پذیری بر اساس نظریه سیستم های عمومی، 

اجتماعی، -های فرهنگینظریه به دست آمده شامل ورودی های انسان است منابع، ارزش

سازد ساختار سازمانی، محیطی را قادر میهای نهادی، و مسائل اجتماعی و زیستمحیط

و ارزش و باور، ذهنیت تاب آوری، شیوه های پایداری، ظرفیت های تطبیقی  زیرسیستم

ها پویایی آنها روابط از طریق یک مدل و گزاره بافری و عملکرد پایداری به عنوان خروجی

 شود.ها بیان میگیرند و به دنبال آن مفاهیمی برای آنمورد بحث و بررسی قرار می

 کنار در دیجیتال های نوآوری رواج و ظهور با مزمانه که است آن نشان گر ها بررسی

به   است کرده تغییر نیزهای دولتی سازمان در موجود فرهنگ ،های دولتیسازمان تحول

 ه کرد رشد شتابان و گسترده آهنگی با های دولتیسازماندیجیتالی شدن  که گونه ای

 تغییر کند. انحصاری به صورت می تواند آوری کارکنانتاباز این رو  و است

 پیشنهادات 

و رضایت شغلی مهندسان و  آوری، که نتیجه آن ماندگاریتابپذیری، درک انعطاف

برای حفظ نیروی کار بسیار ماهر و با انگیزه  ،کنندهمچنین عواملی که به آنها کمک می

های علمی برای بررسی و ها و پیشینه کاوی، بنابراین پیشنهاد می شود بررسیضروری است

 اثرات منشأ این موضوع انجام شود. 

آوری دیجیتال را نهادینه شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب برای اینکه بتواند یک تاب 

کند، بایستی حمایت های مستمری از سوی مدیران ارشد انجام شود و مسائلی که باعث عدم 

 . شوند را حذف کنندآوری دیجیتال میکارآمدی تاب

پیشنهاد می شود؛ مدیران شرکت نفت خیز چنوب، آموزش های مرتبط با دیجیتالی شدن 

 کارکنان را در اولویت قرار دهند. 
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پیشنهاد می شود؛ از  ظرفیت سیستم های اطلاعاتی مدرن و هوش مصنوعی جهت تاب آوری 

ر و مرتبط پایه دیجیتال کارکنان استفاده کنند و مطابق با تغییرات روز دنیا آموزش های موث

 ریزی کنند. 

از محدودیت های پژوهش می توان به تعداد مطالعات خارجی کمی که مرتبط با این پژوهش 

انجام شده است اشاره کرد، مطالعات داخلی نیز در خصوص هدف پژوهش، هیچ مطالعه ای 

 انجام نشده است. 

ه اعتبارسنجی یافته محدودیت دیگر اینکه، این پژوهش به روش کیفی انجام شده است، ک

ها با روش کمی می تواند، مورد بررسی قرار گیرد. دیگر برای تاب آوری دیجیتال کارکنان 

 در سازمان های دولتی و غیر دولتی مورد بررسی قرار گیرد و نتایج آنان با هم مقایسه شود. 
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