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Abstract 
If we deem that the organization is an open system and must manage internal and external 

shocks, we in fact believe that the organization should be resilient; however, there are usually 

obstacles to achieving this concept. The aim of the present study is to identify the process of the 

formation of resilience in small and medium organizations through interpretive philosophy, 

fundamental orientation, qualitative method, and grounded theory approach. The statistical 

population was comprised of the managers and employees of small and medium companies 

active in the pharmaceutical industry and the statistical sample was made up of 45 of them. 

Eighty eight percent of the sample had university education and 51% had postgraduate 

education. Also, 88% had more than 5 years of work experience. The results showed that the 

lack of organizational cohesion is the main cause of the creation of a context in which impulses 

constantly change the direction of the organization and take it out of its original direction. In the 

present study, this was called vulnerability. In fact, the main reason for the vulnerability of the 

organization is the lack of cohesion, which can be seen in organizational stress, low 

productivity, and the loss of growth opportunities. The way out of vulnerability was found to be 

social capital, because there are ongoing risks inside and outside the organization that must be 

monitored and managed to achieve resilience. After going through these steps, if social capital is 

well established and strengthened and intervening factors such as the quality of communication 

do not negatively affect it, it can be hoped that the organization has reached some kind of depth 

and tranquility, which is called resilience. 
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 یبرا یسازمان یآور راهبرد تحقق تاب ةمثاببه  یاجتماع سرمایة

 کوچک و متوسط یاقتصاد یها بنگاه

 یادبن داده پردازی یهنظر یکردبا رو یپژوهش

 3پور یمسعود گرام ،2یضیطاهره ف ،1فرد ینیحس مجتبی یدس

بازار اجتماعی منابع انسانی مدیر ؛ ، تهران، ایرننور یامدانشگاه پ ،یرفتار سازمان یریتمد یدکتر یدانشجو .1
 «باسلام»آنلاین 

 یرانهران، ات ،نور یامدانشگاه پ ی،دولت یریتگروه مد یاردانش .2
 عضو هیأت علمی و مدیر گروه مطالعات برنامه درسی و تحقیقات آموزشی دانشگاه خوارزمی .3

 (17/12/1399ـ تاریخ پذیرش:  25/04/1399 )تاریخ دریافت:

 چکیده
 اما. باشد آور سازمان باید تابکه م ای پذیرفتهدر واقع ، مدیریت کندرا درونی و بیرونی های  باید تکانهاست و سیستم باز یک سازمان اگر بپذیریم 

 کوچک و متوسطهای  آوری در سازمان تابی ریگ شکلپژوهش حاضر شناخت فرایند  از وجود دارد. هدفاین مفهوم تحقق راه در موانعی  معمولاً
آماری مدیران و جامعة . گرفت صورتبنیاد  داده یپرداز هینظرو استراتژی  ،کیفی یری بنیادی، روشگ جهتتفسیری،  ـ بر مبنای فلسفیو بود 

نمونه تحصیلات  از جامعة درصد 88 .بودند نیب نیا ازنفر  45 آمارینمونة و  دارومتوسط فعال در صنعت  و ی کوچکها شرکتکارکنان 
فقدان د نشان دانتایج پژوهش  .داشتندسال پنج کاری بیش از درصد تجربة  88. همچنین داشتندتحصیلات تکمیلی درصد  51دانشگاهی و 

آن را از مسیر اصلی خود  دهند و م جهت سازمان را تغییر میومدابه صورت ها  که در آن تکانه استبستری  ،اصلیعلت ة مثاب به ،انسجام سازمانی
که نمود پذیری سازمان فقدان انسجام است  علت اصلی آسیب ،گذاری شد. در واقع نام «پذیری آسیب»این مفهوم در پژوهش حاضر  .کنند خارج می

 سرمایةپذیری نیز  رفت از آسیب . راهکار برونکرده رشد مشاهدهای  و از دست دادن فرصت ،وری پایین های سازمانی، بهره توان در تنش می را آن
دیریت کرد. ها را رصد و م آوری آن سازمان وجود دارد که باید برای رسیدن به تاباز مستمری درون و بیرون تهدیدهای  شد. چونن یتعیاجتماعی 

ثیر أبر آن ت ،مانند کیفیت ارتباطاتگر،  مداخلهو عوامل شود ایجاد و تقویت خوبی  بهاجتماعی  سرمایةدر صورتی که  ،پس از طی کردن این مراحل
 شود. مینامیده  «آوری تاب»اصطلاح در که  برسدآرامش به توان امیدوار بود که سازمان  منفی نگذارد، می

 واژگانکلید
 .SME اجتماعی، سرمایة تنش سازمانی، آوری سازمانی، تابیری، پذ آسیب
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 لهئمسبیان 

 و خدماتی و های صنعتی در عرصه ویژه اقتصادی واحدهای متوسط و کوچکهای اقتصادی  بنگاه

 و اجتماعی ثبات به متوسط و کوچک های بنگاه امروز، دنیای در .اند کشاورزی و بازرگانی

و  زایی، اشتغال داخلی، ناخالص تولید به کمک با ها بنگاه این. دکنن می کمک کشورها اقتصادی

 و اجتماعی هر اقتصادی رشد در مهم یابزار و رسانند می یاری ها کشور ةتوسع به فقر کاهش

 (.1: 1395یعقوبی ) روند به شمار می کشوری

 صنعتی یها بنگاه از درصد 80 از بیش متوسط و اقتصادی کوچک های بنگاه ،آمار اساس بر

 به کمک و کاری بی معضل حل و اقتصادی ةتوسعمؤثری در  دهند و سهم می تشکیل را کشور

 دهد می نتایج مطالعات نشان .(1398)مرکز آمار کشور  درآمد در اقتصاد کشور دارند توزیع بهبود

 واند  های جدید را ایجاد کرده درصد از شغل 85وکارهای کوچک در پنج سال گذشته حدود  کسب

شوند  گرفته میدر نظر  اعیو ادغام اجتم ،کلید تضمین رشد اقتصادی، نوآوری، ایجاد شغل

 (.6: 1397 ی)محفوظ

صنایع کوچک و متوسط در تحقق  ناپذیردر شرایط فعلی اقتصاد ایران و با توجه به نقش انکار

دن در برابر آورسازی این صنایع به منظور رسیدن به پایداری و مصون مان اقتصاد مقاومتی، تاب

 اما آمارهای. رسد ناپذیر به نظر می ضروری و اجتناب موضوعیهای محیطی  تهدیدات و نوسان

به همین  .(1397مرکز آمار ایران  ←)در کشور است  ها بنگاه این نامساعد وضعیت گویای موجود

اند و دچار  آوری بسیار کمتری از خود نشان داده هنگام رویارویی با تهدیدات محیطی تاب سبب به

 (.Vargo & Seville 2011اند ) شده ،منابع مالی و انسانیدرحوزة ویژه  به ،ها و صدمات زیادی آسیب

های اقتصادی را به  تحولات و مخاطرات محیطی بقای بنگاهو  تغییراتو  آینده ازعدم اطمینان 

تراتژی برای بقا برای ترین اس امروزه اتخاذ مناسب ،(. بنابراینBhamra 2011خطر انداخته است )

 استحضور آگاهانه میان امواج سهمگین تغییرات ضروری و حیاتی به منظور های اقتصادی  بنگاه

(Lee et al. 2013: 29و نیازمند سرمایه ) بینی تغییرات و  پیش جهتهای اساسی و مستمر  گذاری

 (.Woods & Hollnagel 2006تحولات است )بهینة مدیریت 

بیشتر  بسیارو در سالیان اخیر  اند متوسط همواره مورد توجه بوده و وچکاقتصادی ک صنایع



   237   ... کوچک و متوسط یتصاداق یها بنگاه یبرا یسازمان یآور راهبرد تحقق تاب ةبه مثاب یسرمایة اجتماع

کارهای اقتصاد مقاومتی و  و همواره یکی از راه اند مورد توجه نظام اقتصادی کشور قرار گرفته

ویژه در  به ،متوسط و کوچکهای اقتصادی  بنگاهمندی از ظرفیت  ها افزایش بهره مقابله با تحریم

 آوری (. این در حالی است که تاب1395مطالعات بازرگانی  ةمؤسساست ) ،تولید و صادرات

 واحدها این و است بزرگ صنایع از کمتر تولید زای برون در برابر عوامل متوسط و کوچک صنایع

بسیار بیشتر است  ها آن پذیری و ضربه شوند می رو هروب چالش بااقتصادی  تغییر هر با

 .(1: 1397)شریعتمداری 

اجتماعی است. سرمایة های اقتصادی کوچک و متوسط  ز راهبردهای اساسی تقویت بنگاهیکی ا

اجتماعی روابط اجتماعی مبتنی بر اعتماد و همدلی است که افراد را قادر به سرمایة محوری  ةاید

بُعد اجتماعی از طریق سرمایة  (.3: 1397متین  سازد )بنایی و زارعی دیگر می همکاری با یک

راهبرد تحقق  تواند می بُعد شناختی(، و ای شبکه پیوندهای) بُعد ساختاری(، اعتماد) ارتباطی

 باشد. کوچک و متوسط یاقتصاد یها بنگاه یبرا یسازمان یآور تاب

آوری و اجزا و ابعاد مختلف آن همواره این سؤال  ای تاب ماهیت چندبُعدی و چندلایه ،بنابراین

ـ انسانی  های محیطی آوری در سیستم د که چه چیزی به تابده روی پژوهشگران قرار می  را پیشِ

پژوهش حاضر با هدف  ،شود؟ بنابراین یا از چه متغیرهایی برای سنجش آن استفاده می انجامد می

ئة این اراتا بتوان با  شداقتصادی کوچک و متوسط انجام های  بنگاهآوری برای  طراحی مدل تاب

تداوم  منظور هبها  ها و چالش آوری در برابر بحران یت تابها در ایجاد و تقو به سازمان مدل

 .درکوکارها کمک  کسب

 آوری سازمانی تاب

ها،  آوری حاصل فعل و انفعالات سازمان با محیط اطراف است. محیط اطراف، محدودیت تاب

 در آوری سازمانی شود که تاب های ایرانی سبب می و سایر مشکلات سازمان ،ها ها، تحریم بحران

های خارج از کشور داشته باشد  ها و سازمان های متفاوت با پژوهش ویژگی جمهوری اسلامی ایران

(Wilkinson et al. 2016: 174.) 

کارگیری دانش از طریق نیروی کار  های کوچک و متوسط مستلزم حفظ و به آوری شرکت تاب

(. عواملی مانند عوامل Levy et al. 2003)است تفکر استراتژیک و حمایت مدیر عالی و  منعطف
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عوامل خارجی )جهانی شدن( و عوامل  و داخلی )ویژگی مدیریتی، رفتار سازمانی، کیفیت(

آوری  بازاریابی( بر تاب ،تأمین، تولید سرمایهزنجیرة توانمندساز )استفاده از تکنولوژی، یکپارچگی 

 (.Gunasekaran 2011: 5493-5497گذارند ) ها تأثیر می این نوع از شرکت
و همکاران  یمی)ابراهاشاره شده است  نیشیپ قاتیهای کوچک و متوسط در تحق آوری شرکت عوامل مؤثر بر تاببه  1در جدول 

1396 :44). 

 هاي کوچک و متوسط در تحقیقات پیشین آوري شرکت عوامل مؤثر بر تاب. 1جدول 

 هاي کوچک و متوسط آوري در شرکت عوامل مؤثر بر تاب پژوهشگر

 (2011) همکاران دمر و

دانش  ةشبککنار گذاشتن وابستگی به وضع موجود، حمایت مدیر عالی از نوآوری، تقویت 

 اجرایسازی نوآوری،  های جدید، بیرونی داخلی و خارجی، ساختار ارُگانیک، کشف فرصت

 ةجیرزنسازی، قرارگیری در  ریزی استراتژیک با تمرکز بر کارآفرینی، نوسازی توأم با بهینه برنامه

 های استراتژیک گذاری در منابع انسانی نوآور، حمایت از طرح ارزش مشتریان، سرمایه

 همکارانگوناسکاران و 

(2011) 

داخلی )رفتار سازمانی، ویژگی مدیریتی، کیفیت(، خارجی )جهانی شدن(، توانمندساز 

 تأمین، استفاده از تکنولوژی، بازاریابی، تولید سرمایه( ةزنجیر)یکپارچگی 

 (2014) همکارانپال و 

 ،(یادگیری و فرهنگ )کار جمعی و حسگری، تصمیم مدیر عالی، رهبری، سلامت کارکنان

شبکه  ها )مالی، مادی، دارایی ،(سازی شبکه ،پذیری، نیرومندی پذیری پویا )افزونگی، انعطاف رقابت

 (.نامشهود ،اجتماعی

 مدیریت تغییر (2011) آتس و بیتیچی

 مکارانابراهیمی و ه

(1396) 

 مدیریت، نیروی انسانی، تولید، بازاریابی و فروش، افزونگی داخلیسازمانی:  درون

 سازمانی، افزونگی خارجی های صنفی، همکاری میان حمایت دولت، تشکلسازمانی:  برون

 اجتماعیسرمایة 

 از بسیاری بر تواند می که کند می اشاره ها ارزش هنجارها و و منسجم روابط به اجتماعیسرمایة 

اجتماعی را سرمایة شناسان  (. جامعه2: 1397متین  بگذارد )رحیمی و زارعی تأثیر مدیریت فرایندهای

تواند با به اشتراک گذاشتن اطلاعات میان افراد  دانند که می های اجتماعی و ارتباطات می شامل شبکه

متین و همکاران  آورد )زارعی ها به وجود مشارکت و همکاری را میان آنو  سازمان احساس اعتماد

 :(624 ـ 620 :1394اند )کریمی و خنیفر  تبیین کرده اجتماعیسرمایة  برای بعد سه (. محققان31: 1395

تعاملات است و  مدت طول در دیگر یک افراد با روابط نوعکنندة  بیان: ارتباطی عدبُـ 
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های این  جنبه ترین آید و مهم می دستروابط به  طریق است که از یهای دارایی مجموعدربرگیرندة 

 (.Pil & Leana: 6 ←بعد شامل اعتماد، هنجارها، انتظارات، و هویت است )

 فرد در توانایی شامل و استای  پیوندهای شبکه و ،ترکیب آرایش، کنندة بیان: ساختاری بُعدـ 

 ←) دارد سترسید چقدر و چه کسانی فرد به دهد می نشان . این بعددیگران با پیوند برقراری

Burt 2009سازی  ای، و متناسب شبکه ای، پیکربندی پیوندهای شبکه پیوندهای های ( و شامل جنبه

 های ارتباطی است. شبکه

 ترکیب مشترک، امکان زبان به کمک ،کارکنان متقابل درک طریق از بعد این: شناختی بُعدـ 

 ةکنند کنند و بیان تنظیم را خود اهداف توانند ها بسیار عالی می کند. آن می میسر را هم افراد با شدن

ها و  حکایات مشترک و ارزشو  ترین ابعاد آن شامل زبان مهم .فکری مشترک باشندسرمایة 

 است.مشترک  یها نگرش

 ی پژوهششناس روش

تفسیری، رویکرد استقرایی،   این پژوهش بر مبنای فلسفی(، Saunders 2011اساس پیاز پژوهش ) بر

دلیل برای  دو بنیاد برقرار است. پردازی داده هو استراتژی نظری ، هدف بنیادینم کیفیشیوه انجا

مشخص  1های مطرح مدیریتی با بررسی نشریه اینکه اول: وجود داشتبنیاد دادهانتخاب استراتژی 

ا است. بانجام نشده بنیاد  مدیریت با استراتژی دادهحوزة آوری در  های تاب از پژوهش یک شد هیچ

در یید شد که از این استراتژی أعلوم انسانی نیز تجامعة رتال جو در دو پایگاه نورمگز و پُ و جست

استفاده نشده است. از آنجا که روش تحقیق ابزاری در اختیار پژوهشگران است ها  تحقیقات آن

 دوم د.ها کمک کن تواند به فهم بهتر آن های مختلف تحقیق می بررسی و موشکافی مفاهیم با روش

 که جامعیتی اما ،آوری پرداخته شده باشد های گذشته به بعضی از ابعاد تاب شاید در پژوهشاینکه 

 ارتباطات بین مفاهیم و کدها بهتر شناخته و فهم شود.کند  در این استراتژی وجود دارد کمک می

رگروه و زیصنعت مواد و محصولات دارویی در گروه های متوسط  آماری از بین شرکت ةجامع

 ها در سراسر کشور بود . توزیع جغرافیایی این شرکتدش تعیینایی و گیاهی یتولید داروهای شیم

                                                                                                                                                    
 یی، و ...اجرا دیریتیران، مدر ا یریتمد یها ی، پژوهشبازرگان یریتمدی، فرهنگ سازمان ی، مدیریتدولت یریتمد. 1
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و  ،میزان تحصیلات گیری سن، جنس، میزان تجربه، نمونهدر  ها دفتری در تهران داشتند. آن همةو 

اساس  راصلی که ب ؛شوددر نظر گرفته شد تا اصل تنوع در پژوهش کیفی رعایت ست سازمانی پُ

دید متفاوتی به موضوع  ةزاویآماری پژوهش شامل افرادی باشد که  ةنمونشود  آن توصیه می

نفر از مدیران یا  پنجتا  دوآماری و از هر شرکت بین  ةنمونعنوان  بهشرکت پانزده پژوهش دارند. 

 .صورت گرفتمصاحبه با این افراد  و شدند انتخاب خبرگان و متخصصان

أیید تو فهم نظری موضوع، ، عالی ةتجربمل کلیدی بودن، مرجع بودن، گی شاخبر هایمعیار

مشارکت در ها برای  آنو موافقت  دندشانتخاب  برفی ةگلولاساس استراتژی  مدیر بود و افراد بر

ساختاریافته پس از  نیمه ةمصاحبپروتکل  مصاحبه انجام گرفت. 45جمعاً . شداخذ پژوهش نیز 

 30در مصاحبه  ها داده. اشباع نظری شود تشریح میادامه  درف آن پژوهش و اهدامبانی تبیین 

 .یافتادامه  45فرایند مصاحبه تا نفر  . اماحاصل شد

های  تحریم حةبوحبچه عواملی باعث شد شرکت شما در  آوری چیست؟ از دید شما تاب

چه  ؟شدما آوری شرکت ش عواملی مانع تابچه  در کشور عملکرد موفقی داشته باشد؟المللی  بین

تعامل شما با این  ةنحو؟ بودله ئچالش و مسعواملی در محیط بیرون سازمان برای شرکت شما 

فرصت و  ةمثاببه برای شرکت شما چه عواملی در محیط بیرون سازمان  ها چگونه بود؟ چالش

بع انسانی و منابع سازمانی )اعم از منا دید؟ چگونه؟بهینه از آن شُ ةاستفاد؟ آیا موفق به بودپتانسیل 

و  ،ها ، ناکامیها چگونه بر ناامیدی ؟دندکرآوری شرکت شما ایفا  ...( چه نقشی در تاب تجهیزات و

 تعامل بین سطح مدیریتی و کارکنان چگونه بود؟ ةنحو ؟دیدکرهای سر راه غلبه  چالش

لی( در اجتماعی )اعتماد و همدسرمایة نقش  ترین تجارب زیسته در این زمینه چه بود؟ آموزنده

 مدیریت اثربخش سازمان چگونه بود؟

 آمار توصیفی پژوهش آمده است. 5تا  2 های در جدول

 شناختی پژوهش از نظر جنسیت اطلاعات جمعیت. 2 جدول

 زن مرد جنسیت

 14 31 تعداد
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 شناختی پژوهش از نظر تحصیلات اطلاعات جمعیت .3 جدول

 دکتري فوق لیسانس لیسانس فوق دیپلم تحصیلات

 10 13 17 5 عدادت

 کاري ةتجربشناختی پژوهش از نظر  اطلاعات جمعیت. 4 جدول

 سال 15بالاي  سال 15تا  10 سال 10تا  5 سال 5زیر  کاريتجربة 

 7 10 20 8 تعداد

 شناختی پژوهش از نظر واحد سازمانی اطلاعات جمعیت. 5 جدول

واحد 

 سازمانی

بازرگانی )داخلی 

 و خارجی(

کنترل کیفیت و 

 مایشگاهآز

واحد تحقیق و 

 توسعه
 واحد تولید واحد مالی

پشتیبانی و 

 انبار
 تی آي منابع انسانی

 2 5 7 9 3 4 9 6 تعداد

 پژوهش ةنیپیش

( در صنعت چرم 1397) شهای نزدیک به پژوهش حاضر را امیری و همکاران یکی از پژوهش

شنهاد کردند. پژوهش حاضر از آوری پی ای برای سنجش تاب مرحله انجام دادند که در آن مدلی سه

صنعت  ةمقال گردد که در یتفاوت اول به هدف پژوهش برمسه جهت با آن پژوهش متفاوت است. 

است. تفاوت دوم در  «یآور تاب یریگ شکل ندیشناخت فرا»و در پژوهش حاضر  «یابیارز»چرم 

که  یدر صورت، انجام شده است یکمّرویکرد  ةغلب اصنعت چرم ب ةمقالکه  استروش پژوهش 

تر  سوم و مهم تفاوتاند.  کرده دایپ یشتریها شرح و بسط ب است و داده یفیک کاملاًپژوهش حاضر 

 متفاوت است. ها اساساً آن نیها و ارتباط ب داده تیاست که ماه نیا

آماری(،  ةجامعبنیاد و انتخاب این  )دلیل انتخاب استراتژی داده قبلیاساس دو مطلب  بر

های  پژوهش ؛اند دسته سهشده در این زمینه  های انجام شود. پژوهش می نیز روشن نوآوری پژوهش

شده را تشکیل  های انجام ضا بیشترین پژوهشقکه از  ،یهای کمّ آمیخته. پژوهشکیفی، و  ،یکمّ

ریزی  در کشورهای دیگر پایه هایی که عمدتاً مدل ؛اند مدل پرداخته سنجشبه  دهند، اساساً می

های آمیخته و  متغیرهای داخلی را در خود ندارند. پژوهش اما ،البته بسیار ارزشمندندو  اند شده

( )پژوهش صنعت چرم که به آن اشاره شد( یا 1397) شامیری و همکارانپژوهش ترکیبی مانند 

ی ( بخش کیفی مبسوطی ندارند و تمرکز اصلی بر بخش کم1396ّ) شپژوهش ابراهیمی و همکاران
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نورمگز کمترین سهم  ةداداساس خروجی پایگاه  های کیفی بر پژوهش ،یریتمد ةرشتدر است. 

های  پژوهش ةغلببا  بنابراین،. استشمار  ها انگشت شده را دارند و تعداد آن های انجام پژوهش

های بیشتری استخراج کند و از سوی  که از یک سو شاخص ،یک پژوهش کیفی جامع خلأی کمّ

 شد.احساس  ،ها را شفاف سازد ها بپردازد و ارتباط بین آن خصدیگر به توضیح بیشتر این شا

 های پژوهش یافته

 ( تبیین شد.1990) نیمدل استراوس و کورباساس  های پژوهش بر یافته

 پذیری سازمانی ی: آسیبمحور ةمقول

ی به وجود آمده است و قرار است اساس عوامل علّ است که برای  لهئمسمشکل یا  یمحور ةمقول

-بی آورده شد، پاسخ بهله ئمسطور که در بیان  ها به مدیریت این مشکل بپردازند. همانراهبرد

...  و ،ها پذیری در برابر تلاطم آسیب  ،درونی و بیرونیل ئمساها، پاسخ دیرهنگام به  سازمان انگیزگی

 اصلی این پژوهش بود. ةدغدغ

 فقدان انسجام سازمانیعلی:  ةمقول

این تعریف،  بر انجامد. بنا ای می دانند که به وقوع پدیده یی میها تفاقای را حوادث و علّ ةمقول

دچار  را بود که در صورت رخ دادن سازمان میی های و چالش پژوهش حاضر باید به دنبال مفاهیم

تقدم ، نگاه غیراستراتژیک، ضعف مدیریت :مفهوم چنین دلالتی داشتند پنج. کنند می پذیری آسیب

 .منابع ناکارآمد ،ضعف اخلاقی ی،منافع فردی بر جمع

 ضعف مدیریت. 1

پذیری آن  سازمان دچار تلاطم شود و احتمال آسیب شود که موجب می بنیادی عوامل یکی از

 بخش سازمان الهامعامل  در مقامتوانمندی مدیران آن است. مدیر میزان افزایش یابد مدیریت و 

و بتواند نظر  ،آن آشنا باشد یستی و بلندبا پَ ،کار تسلط کافی داشته باشدو باید به محتوای کسب

یکسان قابل های  . رفتار وی در حد توان باید با پدیدهدکنخوبی نقد و تفکیک  کارشناسان را به

گام تغییر باشد و  پیش .عدالتی صورت گرفته است د بیناحساس نکن بینی باشد تا کارکنان پیش

 بردی است.و کار نوهای  اولین کسی باشد که حامی ایده
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 نگاه غیراستراتژیک. 2

شود یکپارچه نبودن اقدامات در سطوح مختلف پذیر  آسیبسازمان شود  علت دیگری که باعث می

 ةکنند سینرژی باشد نه اینکه برخی اقدامات خنثیجهت دیگر و در  است. رفتار اعضا باید پیوسته با یک

شفاف و توجه  یانداز ت مستلزم داشتن چشمهمبستگی بین اقداما این برخی دیگر باشد. از سوی دیگر

و تضاد بین افراد  ،کاری، تنش کاری، موازی به آینده است. در غیر این صورت باید منتظر بود تا پراکنده

 و واحدها در سازمان شایع شود.

 تقدم منافع فردی بر جمعی. 3

حضورشان در سازمان شند که اما باید توجه داشته با .شودافراد نیازهایی دارند که باید مرتفع  ةهم

گرایی و  . اما نمودهایی مانند چندشغله بودن یا قبیلهبکوشندتحقق آن  برایبنا به دلیلی است و باید 

منافع جمعی آورد که به وجود می رااحتمال کند و این  می را مختل هدفاین  رسیدن به بازی پارتی

 پا گذاشته شود. زیرفرد یا گروهی در سازمان توسط 

 از منابع ناکارآمدگیری  بهره. 4

و این قابلیت را  ،ها اطمینان حاصل کند ، از پایداری آنکندروز  سازمان باید بتواند منابع خود را به

هاست؛ از  ترین منبع ورودی سازمان نیروی انسانی شاید مهم مثلاً. کندحفظ را ها  آنداشته باشد که 

داشت نیروهای باکیفیت  طرف دیگر باید در نگهطرف باید نیروی باکیفیت جذب شود و از یک 

. تکنولوژی دیگر منبع ورودی به کندپذیر  آسیبتواند سازمان را  مییک توجهی به هر  کوشید. بی

 تر نگه ی شرکت را نسبت به رقبا پایینّ صورت جد تواند به سازمان است. تکیه به فناوری قدیمی می

 .شودن پذیری سازما دارد و از جهاتی موجب آسیب

 سازمان ّ موجود در جو اخلاقیهای  ضعف. 5

 مانند هوایی است که تنفس . چونثر استؤپذیری آن م فضای کلی حاکم بر سازمان نیز بر آسیب

تواند به بدبینی در  رواج شایعات میآفرین.  نه تنش ،فرین باشدآ شود. این هوا باید سالم و نشاط می

تواند دستاوردهای مفید و مورد نیاز  می مخربهای  ند. رقابتسازمان دامن بزند و اعتماد را سلب ک

پذیری  آسیباحتمال  ها این ةهم. کندشرکت را مخدوش جلوه دهد یا نقاط ضعف را مخفی 

 دهد. می شرکت را افزایش
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 تلاطم سازمانیای:  زمینه ةمقول

 بر کند. بنا لالت میکه به پدیده د اند تعریف کرده ای استراوس و کوربین زمینه را خصوصیات ویژه

 محوری دلالت دارد. ةمقولبه بود که  خصوصیاتیاین تعریف، در پژوهش حاضر باید به دنبال 

 تنش سازمانی. 1

تنش درون افراد و بین افراد در  شود می سازمانپذیری  آسیبکه سبب  مهم های یکی از ویژگی

است دست به  که با هر چالش ممکن کنند تحمل پایینی پیدا می ةآستانافراد ناراضی سازمان است. 

جای  دهد و افراد به می یابیجای خود را به مقصرله ئمسمهارت حل  ،در این فضااعتراض بزنند. 

 کنند. میدستاویز یافتن به توجیه و  شروعحل مشکلات 

 وری پایین . بهره2

 همت به دست عوامل یادشده دس ةهموری پایین باشد.  شاید خروجی نهاییِ تلاطم سازمانی بهره

کاری به سمت  ساعتافراد ناراضی ممکن است در  وری سازمان را پایین بکشند. دهند تا بهره می

به  شوند یا حتی به عمد اهمیت ست بیابه اموالی که در اختیارشان  و روی سوق پیدا کنند طفره

 چوند است. پذیری سازمان نیز همین مور ترین نماد آسیب اصلی بنابراین، زنند.آسیب ب ها آن

وکارهای کوچک و  )که در کسبرا کشد و خطر ورشکستی  می چالشموجودیت سازمان را به 

 کند. می ( تقویتستبالا احتمال آن متوسط

 رشدهای  از دست دادن فرصت. 3

ها و حتی  مجالی برای استفاده از فرصت شود یکار و موازی ،ها، نارضایتی سازمانی که درگیر تنش

و تمایل به تغییر کند  میموجود عادت های  کند. چنین سازمانی به روال یدا نمیها پ شناخت فرصت

هایی  رویهو تغییر چنین دهد  میموجود را شکل های  ای روال ندارد. به تعبیر دیگر رفتارهای قبیله

نارضایتی کارکنان یا فقدان کارشناسان تصمیم یا چندشغله بودن خود سبب  . مدیران بهاست دشوار

نتیجة آورند.  می دهند و به روزمرگی رو می ریسک کردن و پروراندن افکار بزرگ را از دستجرئت 

 رشد است.های  از دست دادن فرصت وضعیتاین 

 اجتماعیسرمایة : راهبرد

. اند کرده تعریف پدیده با برخورد و کردن اداره ةنحو را (کنش) دراهبر ةمقول کوربین و استراوس
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 پذیری آسیب مدیریت و کاهش جهت راهبردی دنبال به حاضر پژوهش درپژوهشگران  بنابراین،

که  شود میو مشکلات پیشنهاد ل ئمسارفت از  اجتماعی راهبرد اصلی برونسرمایة . بودندسازمانی 

 .(6)جدول  شامل سه بُعد ارتباطی، ساختاری، شناختی است

است  ها و مدیریت اثربخش سازمانپیوند افراد با  عامل و اصلی شالودة اعتماد بعُد ارتباطی:ـ 

 عمومی و درونی های هاست. هنجارها مجموعه سازمان کارآیی ترین تسهیلگر در حقیقت بزرگ و

مثبتی  د. انتظارات تعاملاتنشو می تیم و سازمان تلقی اعضای برای قبول رفتار مطلوب و قابل از

گیری  ( و موجب شکلWallis et al. 2004 ←دهد ) بین افراد در یک شبکه روی می هستند که

یک فرد یا در کنار افراد خودشان را  (. هویت یعنیHoffman et al. 2004)شود  میارتباطات قوی 

 (.Ghoshal & Nahapiet 1998گروه دیگر ببینند و با سازمان احساس هویت مشترک کنند )

 باز و اعتماد ایجادة مقولاجتماعی، چهار سرمایة شده از بُعد ارتباطی  اساس محورهای تبیین بر

سازمانی،  هنجارهای بر مبتنی ها تیم و افراد های شایستگی افراد، ارتقای نظر ارائة برای فضا بودن

 با موأت سازمان درون افراد به دادن تغییر، تنوع های برنامه و انتظارات در افراد کردن درگیر

 اساس کدهای پژوهش به دست آمد. مشترک بر سازی هویت

 از یکی شبکه ایجادواسطة  به روابط ایجاد) ای شبکه پیوندهایاین بعد شامل  ساختاري:بعُد ـ 

 ،.(کند می فراهم را به منابع امکان دسترسی ای شبکه است. روابط اجتماعیسرمایة  مهم های مؤلفه

توسعة و بر است حاکی از میزان رسمیت و تمرکز در ارتباطات ) ای شبکه پیکربندی پیوندهای

که با میزان ) ارتباطی شبکة سازی متناسبو  ،((Storck & Lesser 2001)گذارد  میفکری تأثیر  سرمایة

اساس  بر .( است(Nahapiet & Ghoshal 1998جایی ارتباطات مرتبط است ) سهولت و روانی جابه

 به بخشیدن اصلی شامل تنوعمقولة  چهاراجتماعی، سرمایة شده از بعُد ساختاری  محورهای تبیین

 های زیرساخت امکانات، و ارتقای و تجهیزات کردن روز کنندگان، به تأمین به بخشیدن تنوع ،مشتریان

 .اساس کدهای پژوهش به دست آمد اطلاعات بر فناوری

بر  گذارد. بنابراین، میزبان بر درک افراد و نیز قابلیت ترکیب اطلاعات تأثیر  بعُد شناختی:ـ 

سازی  سرایی و اجتماعی داستانهای  از روشاندیشمندان ار است. فرایندهای مدیریت دانش تأثیرگذ

ها از ابعاد  ها و نگرش . ارزشکنند های مؤثر در اشتراک دانش ضمنی افراد یاد می به عنوان شیوه
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اساس  بر شود. ی رفتارهای افراد میگمهم فرهنگ سازمانی هستند که موجب همدلی و یکپارچ

ذهنی و  های مدل اصلی تغییر ةمقولاجتماعی، دو سرمایة اختی شده از بُعد شن محورهای تبیین

 اساس کدهای پژوهش به دست آمد. جدید بر بینش انتقال

 راهبردهاي پژوهش ةمقولمفاهیم و کدهاي مربوط به . 6جدول 

 کدها مفاهیم مقوله

 سرمایة
 اجتماعی

 ارتباطی

 نظر افرادارائة ایجاد اعتماد و باز بودن فضا برای 
 ها مبتنی بر هنجارهای سازمانی های افراد و تیم قای شایستگیارت

 های تغییر درگیر کردن افراد در انتظارات و برنامه
 سازی مشترک م با هویتوأتنوع دادن به افراد درون سازمان ت

 ساختاری

 تنوع بخشیدن به مشتریان
 کنندگان تنوع بخشیدن به تأمین

 امکاناتروز کردن تجهیزات و  به
 های فناوری اطلاعات ارتقای زیرساخت

 شناختی
 )مدیریت تغییر( های ذهنی تغییر مدل

 انتقال بینش )زبان و قواعد( جدید

 : کیفیت ارتباطاتگر مداخله ةمقول

( ها کنشتسهیل یا محدودیت راهبردها ) جهترا شرایطی  گر مداخله ةمقولاستراوس و کوربین 

که به نحوی بر  نددر پژوهش حاضر به دنبال کدهایی بودپژوهشگران  و،از این ردانند.  می

 .(7)جدول  محدودکننده تأثیر کننده و چه چه تأثیر تسهیل گذارند؛ میراهبردها تأثیر 

 گر پژوهش مداخله ةمقولکدهاي مربوط به  مفاهیم و. 7جدول 

 کدها مفاهیم مقوله

 کیفیت ارتباطات

 گر( مداخله ةمقول)

 محیطیتغییرات 
 میزان تغییر الگوی مصرفی جامعه

 میزان تغییر پی در پی قوانین
 تعداد رقبا/ فشار رقابتی

 نویزهای/ اختلالات داخلی
 میزان اعتماد بین افراد سازمان

 گویی میزان تملق

 ظرفیت جذب سرمایه

 توانایی لابی کردن شرکت
 ظرفیت جذب دانش

 ونیبیر ةخبردسترسی به مشاور 
 دسترسی به نیروی کار توانمند
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 تغییرات محیطی. 1

تا این  اند لیدخدهند. عوامل زیادی  یا صرفاً در محیط درون سازمان رخ نمی خلأراهبردها در 

ثیر بسیار مهمی بر موفقیت أالگوهای رفتاری مردم ت شوند. رو راهبردها با موفقیت یا شکست روبه

صورت مستقیم با مردم کار دارند.   به عمدتاًراهبردها  د. زیراگذار میکوچک و متوسط های  شرکت

شده سال، موجب رفتارهای مصرفی خاصی  از نوجوان به جوان یا میان ،تغییر بافت جمعیتی کشور

دیگر یا  منابع انسانی یکمانند جذب نیز خود را دارد. رفتار رقبا های  است که در هر صنعت تفاوت

 دهد. می ثیر قرارأها را تحت ت مات شرکت... تصمی تبلیغات مخرب و

 اختلالات داخلی. 2

 رگو سازمان را پُ سازمانی نیز بر موفقیت راهبردها مؤثر است. اگر افراد تملق کیفیت ارتباطات درون

اما در عمل هیچ کار  ؛های تغییر حمایت خواهند کرد این افراد صوری و زبانی از طرح ،کرده باشند

چیزی  گاه آن خواهند کرد.ی مختلف از زیر کار شانه خالی ها بهانهداد و با  خاصی انجام نخواهند

شود. همین فرایند در مورد میزان اعتماد بین افراد سازمان نیز صادق  جز شکست عاید سازمان نمی

یی و خودنماصرفاً  شود اجرا می تغییر و مابقی راهبردهاکه برای  را یهای است. اگر کارکنان برنامه

قبلی خواهد  ةپاشنهمچنان بر  درشود و  ی رهبرانِ تغییر بدانند، چیزی عاید سازمان نمیطلب منفعت

 چرخید.

 ظرفیت جذب سرمایه. 3

متوقف شود باید دانش جدیدی به کار گرفته شود. اینکه  های معیوب سازمانی برای اینکه چرخه

رفیتی در خود ایجاد کند تأثیر چنین ظ تواند یمسازمان به چه میزان این ظرفیت را دارد یا چقدر 

کند  ی آن دارد. ماهیت رقابتی یا انحصاری صنعتی که سازمان در آن فعالیت میها کنش برمستقیم 

 .گذارد میدرک تغییرات محیطی تأثیر مستقیم  ةنحونیز بر 

 آوری تابپیامدها: مقولة 

شود که  ی منجر میبه پیامد ،راهبردها، لاجرم ةمقولمحوری و  ةپدیدکنش و برکنش  ةنتیج

های این پژوهش نشان داد  اند. یافته ی کردهنیب شیپها  کنشگران سازمانی امیدوارند همان باشد که آن

 انجامند: مینتایجی  بهآمیز اجرا شوند،  اگر راهبردها موفقیت
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 تحمل ابهام. 1

 را هم زندگی فردیو های فعلی است که هم زندگی سازمانی  عدم قطعیت ویژگی اصلی محیط

بینی را دشوار و  . تغییرات پیاپی و روندهای متعدد درون محیط امکان پیشدهد تحت تأثیر قرار می

معنای پذیرفتن عدم قطعیت و  تحمل ابهام در گام اول به بنابراین،غیرممکن ساخته است. حتی 

 سپس تلاش برای تطبیق خود با محیط و شرایط است.

 بازیابی. 2

 ةبدنبه  ها هضربناخواه بعضی  بینی دقیق تغییرات دشوار است و خواه طور که گفته شد پیش همان

ی، کیفیت و کارآمدی تجهیزات، مال ةبنیتواند نیروی انسانی،  ضرباتی که می ؛شود می سازمان وارد

معنای توانایی   . بازیابی بهدکنهای بلندمدت شرکت را دچار چالش  ریزی و برنامه ،ها ساختزیر

است که تکانه را درون خود ن آ دهندة نشان( است و عادیبرگشت به حالت برگشت به گذشته )

 ی به شرکت وارد شود.ّ ایم بدون اینکه خلل جد هضم کرده

 پذیری ترمیم. 3

و دانش خود را  گیرند میگذشته درس  ةتجربآور از  های تاب پس از تحمل ابهام و بازیابی، شرکت

های  ها و قوت ضعف کنند وفند تا عملکرد خود را ارزیابی شکا می رخدادها را نیز .کنند می روز به

 مسیر عملکرد خود را ارتقا دهند. ةادامخود را بیابند و برای 

 اتصال. 4

شد و بیانگر این  می پذیری سیبآعلتی که باعث گیرد.  می عدم انسجام قراراین مفهوم در برابر 

ها را کاهش  سو گردد و تنش هایشان هم زشگر نزدیک شده، اراست که افراد سازمانی باید به یکدی

شود  می های این مقوله هستند، اتصال موجب که ویژگی ،پذیری ترمیمپس از بازیابی و  دهند.

 .بازنگرددبحران سازمان به شرایط 

 سازگاری. 5

ها، باید پوششی برای حفظ این شرایط ایجاد شود  پس از ایجاد شرایط مناسب جهت هضم چالش

مانند نوعی بیمه موجب حفظ سطح عملکرد  وضعیتآسیب نبینند و حفظ شوند. این  شرایط تا

 .شود می برده در این پژوهش بود( وری پایین یکی از علل نام مطلوب )بهره
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 مدل پژوهش

 .است 1شکل اساس فرایند پژوهش به شرح  مدل مفهومی بر

 
 آوري گیري تاب فرایند شکل :مدل نهایی پژوهش. 1شکل 

 انتخابی کدگذاری

 شود. گزاره ارائه می پنجمطالب مربوط به کدگذاری انتخابی در قالب 

 شود. پذیري سازمانی می فقدان انسجام سازمانی منجر به آسیب. 1گزارة 

زعم  به ،واقع کند. در محوری پژوهش را بیان می ةپدیدعلّی و  ةمقولبین  ةرابطاین گزاره 

شود و سازمان  ارتباطات ضعیف می و رود انی از بین میشوندگان، زمانی که انسجام سازم مصاحبه

پذیری  شود شرایط آسیب کند یا در این باره ناتوان می رفتارِ در جهت تحقق اهداف را فراموش می

 ی در قالب پنج مفهوم ارائه شد.علّ ةمقول. شود میفراهم 

خود ق یعلا ازد راحتی حاضر نیستن باید گفت افراد بهاول پژوهش  ةگزار بیشتر در توضیح

ق منافعی است که افراد در یعلا نیا از. یکی بکوشند مین منافع سازمانأدر جهت تو  دست بردارند

شوندگان  تعدادی از مصاحبه زمینهرا از دست بدهند. در همین   سازمان دارند و ممکن است آن

 :ابراز کردند
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نن منت افراد بعضی وقتا شرح وظایف بدیهی خودشون رو هم بخوان عمل ک

ده  می حترجیما و گمرکه  ةرابطکسی که  رجوع. مثلاً ذارن سر مدیر یا ارباب می

رم  گه من هر بار می کار سازمان عقب بیفته تا اینکه خودش بخواد هر روز بره. می

هم  یها و کاراتون که رو ... نامه یسم ویمشم و سرپا وا گمرک کلی اذیت می

رم گمرک.  من واسه یه کار نمی .جمع شد بگید من یه بار برم همه رو انجام بدم

اداره و نامه یا مجوز قبلی رو یه هفته  یکار نشسته تو روز بی دچنقا آ یبین میبعد 

جا ببره. کالا باید لنگ ایشون  م بیاد و همه رو یهه مجوزا ةبقیمیز که  یگذاشته رو

 .ای که براش تعریف شده بره و پیگیری کنه وظیفهچون حاضر نیست طبق  .باشه

 درکند  ترین نوع اولویت دادن به منافع فردی باشد. فرد چون احساس می مثال فوق شاید ساده

برد برای پیگیری. در این حالت  جا می کند و یک ممکن است اذیت شود کارها را جمع میگمرگ 

توانست یک هفته زودتر  می تد. کالایی کهخیر بیفأممکن است مجوز سفارش اول یک هفته به ت

 شود. می فروش ةچرخخیر وارد شرکت و أبا ت یادشدهتنبلی فرد  سببوارد شرکت شود به 

منابع مانند  .ع ناکارآمدمانند مناب رسانند؛ می آسیبسازمان  بهتر  عمیقدیگر  مواردبرخی 

امکان  ،جود نداشته نباشدکیفیت یا کافی واگر سوخت با .ندهستسوخت یک خودرو برای حرکت 

که به روزمرگی  ،انگیزه و پژمرده رود. نیروی انسانیِ بی می شود یا از بین می مسیر دشوار دادن ادامه

 سازمانیهای  بلکه خود به بخشی از مشکل ،تواند کمکی به سازمان کند تنها نمی نه ،افتاده است

 :گفتنده گون شوندگان این برخی از مصاحبه مثلاً. شود می تبدیل

ای داره افراد زیادی برای استخدام بهش  مدیرعامل از اونجا که ارتباطات گسترده

خدا هم بیشترشون رو تا حالا استخدام کرده. حالا یکی قوم و بندة . این شه میتوصیه 

شه؟  نتیجه چی می ،. خبمسئولهیکی آشنای فلان  ،خویشه، یکی آشنای رئیس بانکه

نیرو نداریم، چون  کمبودِ ،از نظر تعداد ،ت پس از فروشاینکه در بخش خدمابا ما 

ان در دادن خدمات با  ن سفارشی وارد شرکت شدهوو نصفش هکیفیت این افراد پایین

یم برای جذب نیرو.  ه. الان آگهی دادهیم و فشار کار روی چند نفر شده مشکل مواجه

 .ن به بار اضافیا هتبدیل شد ،چون کیفیت ندارن ،اینکه نیرو داریمبا یعنی ما 
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تواند به اهرم فشاری بر  می از منابع سازمانی است و پیشینتکنولوژی ضعیف هم مانند مثال 

گیری از این فرصت  ، رقبا با بهرهدشونمند  بهره روزاگر شرکت از تکنولوژی  سازمان تبدیل شود.

 کند. می صدق موضوعین ا همروز  تولیدی و تجهیزات بههای  گیرند. در تکنولوژی می پیشی

 منزلة بهای از رفتارهای ناشایست است که  علت نام برده شد مجموعه ةمثابمفهوم دیگری که به 

گذاری شد. واقعیت این است که بخش زیادی از عمر افرادِ کارمند و کارگر  ضعف اخلاقی برچسب

باشد که  ساعت در روز. اگر توافق جمعی وجود داشته هشتحداقل  ؛شود می درون سازمان سپری

مند  همه از موهبات آن در سازمان بهره ،ندکنآرامش و شادی سپری  و را با کیفیتساعت  هشتاین 

ناخواه برخی  سپری خواهد شد. اما خواه خوبی هب ها آنشوند و این بخش قابل توجه زندگی  می

آن سازمان  فزایشادهد این اتفاق بیفتد و  ها وجود دارد که اجازه نمی رفتارهای غیراخلاقی در شرکت

 :گفتندشوندگان  برخی از مصاحبه مثلاً کند. می آسیبرا دچار 

ریشه در واقعیت داره و یه  از این شایعات بازار شایعات اینجا داغه. یه مقداری

تعدیل نیرو داره تا یکی  ةسابقتوهمات افراد. این شرکت چون ریشه در مقدار هم 

کنن که  پچ می گیره همه پچ می ها ایراد دو روز مدیرعامل سرحال نیست و از بچه

م تعدیل داریم. در صورتی که شاید مدیر فقط از کیفیت یه کار خاص ه بله باز

دیم شخصی که  ناراضی باشه. یا تا برای یه پوزیشن خاص آگهی استخدام می

در صورتی که شرکت داره  .کنه قراره اخراج بشه این پست فعاله فکر می توی

 م به قبلیا اضافه بشه.ه نه و لازمه یه نیروی جدیدک توسعه پیدا می

 است. تیرؤ قابلتلاطم سازمانی صورت  سازمانی بهپذیري  آسیب. 2 ةزارگ

توان در رفتارهای  را می شود نمود آن میپذیری  آسیبهر دلیل سازمان دچار  که به هنگامی

افزایش تنش  هدات باشد.شاید از پرتکرارترین مشا «تنش سازمانی»مختلف اعضای سازمان دید. 

 افراداگر نگاه  .این است که سازمان تمرکز بر اهدافش را از دست داده است ةدهند بین افراد نشان

اما زمانی که  .کنند می خوبی حل درون خود را بههای  بسیاری از چالش ،مشترک باشد ةنقطبر یک 

 نارضایتی شغلی زمینهدر همین  .کنند ر پیدا میوها فرصت ظه شود تنش ها از هدف گرفته می نگاه

 :کردندشوندگان بیان  از کدهایی بود که برخی از مصاحبه
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. وقتی هباشاثر  أمنشدر سازمان  نهتو نمیکارمند ناراضی )و حتی مدیر ناراضی( 

 وردرگیر اینکه حقوقت کفاف زندگی  ،ییها درگیر حاشیهم ئداآی و  می سر کار

 ست؟ ساخته تاز، چه کاری هندارابی حسو ده یا مافوقت اخلاق درست نمی

فردی که  .پذیر شده است دیگری است از اینکه سازمان آسیب ةنشانگیری از شرایط کاری  بهانه

اصطلاح  به گیر شده و با جان و دل برای تحقق اهداف کار کند تبدیل به فردی بهانه بودهقرار 

 :گفتندشوندگان  برخی از مصاحبه مثلاً زند. عامیانه غر می

 ةنونش هباشکس دنبال دستاویزی برای کار نکردن یا توجیه اشتباهاتش  اینکه هر

مه چی . ههزن می و غر هکن میشینی فقط بدگویی  می کس پیش هر خوبی نیست.

چرا کار  ت.کنی؟ فلان چیز آماده نیس ندازن. چرا کار نمی می گردن هم ور

 ...! چرا کار کنم ه؛کنی؟ حقوقم کم نمی

شوندگان  گذارد که در بیان مصاحبه می اثر منفی خود را پیشیند ز کار نیز مانند موارا رفتن طفره

 چنین مطرح شد:

اما بیشترشون  .ها متوجه نشی رفتار بچه یشما شاید از بیرون سازمان اومدی و تو

 ،مه بورس و خرید و فروش مسکن و خودرو دارن. در طول روز یدستی تو

اینا تمایلی به کار کردن  ،انداختن کار مشتری نباشهشاید اگه نظارت مافوق و راه 

 همون معاملات باشه. ینداشته باشن و سرشون تو

اي( ضرورت  پذیري سازمانی )مقولة محوري( و تلاطم سازمانی )مقولة زمینه . آسیب3گزارة 

 کنند. گیري راهبرد سرمایة اجتماعی را تأیید می شکل

 ةمقولشکستگی پا و محوری ة پدید)مثالی که در آن  مثال خود ةاداماستراوس و کوربین در 

کنش به دنبال مدیریت  گویند می( استاز دو جا و عمیق  و ای شکستگی در بالای ساق پا زمینه

 زمانی که مثلاًدارد.  بستگی های پدیده محوری است و انتخاب نوع کنش به ویژگی ةپدید

شکستگی به همراه درد بسیار زیاد  کهزمانی  ی که عمیق است یازمان با استشکستگی سطحی 

همین دلیل  شود راهبردهای متفاوتی انتخاب کنیم. به موجب می زمانی که درد شدید نیست با است
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باید  ها کنش ةمقولدر  ردیگ یمبنیاد انجام  پردازی داده یی که با استراتژی نظریهها پژوهشدر 

 ای است. ینهزم ةمقولکه هر کنش ناظر به کدام قسمت از د شومشخص 

 کند می شکنندگی درون سازمانسازمانی ماهیتی منفی دارد و دلالت بر پذیری  آسیبکه  آنجا از

توان راهبردی را  نمی پسدنبال درمان این بیماری باشد.   تجویزی به ةمثاب  لاجرم راهبرد باید به

 شود: قتی بیان میو مثلاًنداشته باشد.  این پدیدهاز ابعاد  یک چیهمتصور شد که تأثیری بر 

نگاه از بالا به پایین به کارکنان  .را کم کنند ها یریگ سختمدیران باید مقداری از 

بیان  نظر خود را اجازه دهند افرادی که نظر متفاوت دارند .را مقداری کم کنند

 ،ی نباشدا پختهشاید در نگاه اول پیشنهاد  ؛پیشنهاد افراد را سریع رد نکنند .کنند

آن کمک زیادی به سازمان کند. خود را عقل  دادن است با کمی تغییرممکن  اما

 کل و بقیه را صغیر ندانند.

کارشناسان  خصوص به ،این است که مدیر اندکی فضا را باز کند تا بقیه جملهترین پیام  اصلی

رفت از مشکلات ارائه  یی جهت برونها دهیامشکلات را منتقل کنند یا  ،که در بطن کار هستند

توان جور دیگری  کنند و به مدیران منتقل کنند که می دار خدشهدست بودن نظرات را  هند. یکد

 کنند. نیست که مدیران فکر می طور آن زیچ همهفکر کرد و 

گیري و  کننده( در شکل گر )محدودکننده یا تسهیل . کیفیت ارتباطات نقش مداخله4گزارة 

 توسعة موفق سرمایة اجتماعی دارد.

توان  برای مدیریت شکستگی پا می کردندتشریح مدل خود بیان  ةادامو کوربین در  استراوس

انتخاب راهبرد ... اما اینکه کدام  یاشده را آتل گرفت یا با اورژانس تماس گرفت  قسمت شکسته

گر  مداخله عواملرا  ها این موضوعات . آندارد گیبستبه خیلی چیزها  شودیا کدام اول انجام  شود

دارد. اگر  گیبست جنگل از شهر ةفاصلاینکه با اورژانس تماس بگیرند یا خیر به  مثلاً. دندان یم

اول باید آتل بگیرند و سپس مصدوم را تا کنار جاده ببرند. اما اگر فاصله زیاد  ،باشد زیادفاصله 

 تا آمبولانس برسد. زنند ینمبه مصدوم دست  ،نباشد



254     ،1400 تابستان، 2، شمارة 8دورة مدیریت سرمایة اجتماعی 

ند و نباید رگذاریتأثراهبردها اجرای که در موفقیت در پژوهش حاضر نیز مسائلی وجود دارد 

از راهبردها  کی کدامگر بر  که مفاهیم مداخله شده مشخص شکل شماره دو ها غافل شد. در  از آن

 .گذارندبتأثیر  توانند یم

 

 

 

 

است که  گونه نیا گرها مداخلهمکانیسم باشد، اعتمادی  با بی توأمبین افراد  ةرابطاگر  مثلاً

اگر اعتماد سازمانی کم باشد،  یادشدهشدت یک رابطه را افزایش یا کاهش دهند. در مثال  توانند یم

 افراد بر چون .نیت وجود دارد حسن نظر مدافراد را قانع کرد که پشت تغییر  توان یمی سخت به

 یطلب منفعتابزاری است برای  هم بازنظر  تغییر مد کنند می ی موجود تصوراعتماد یباساس 

 در زمینةظن ءسازمانی در حد مطلوب وجود داشته باشد، سو گروهی خاص. اما اگر اعتماد بین

 کسب همراهی افراد تسهیل خواهد شد. گونه نیاظن خواهد داد و  تغییر جای خود را به حسن

گو هستند که با رفتار خود اجازه  ها افراد تملق ی سازمانّ ی جدها چالشیکی از  زمینهدر همین 

را به مدیر منتقل  باوری جا یبدهند بازخورد واقعی به مدیران برسد. با تعریف و تمجیدهای  نمی

 ی بیان شد:ها مصاحبهدر بین  مثلاًفاصله داشته باشد. بسیار کنند که ممکن است با واقعیت  می

 ةبرنامترغیب یا  ةبرنامها باشد. فرض کنید  مدیران باید حواسشان به چاپلوس

این  شان یواقعنباشد و خواست مطلوب ارکنان و اعضای سازمان کاز نظر تغییر 

ها با تعریف مدام اجازه  چاپلوس اما .دوها مقداری عوض ش باشد که این برنامه

 ندهند مدیر متوجه آن شود.

گیري، توسعه، و کاربست راهبرد سرمایة اجتماعی منجر به  . موفقیت در شکل5گزارة 

 شود. یمآوري در سازمان  تاب

شوند و ممکن است با شکست مواجه شوند  نمیاجرا آمیز  موفقیتهمیشه راهبردها  آنجا که زا

ها، سازمان  آن اجرا شدنآمیز  با فرض موفقیت . اما،توان قاطعانه گفت که خروجی راهبردها چیست نمی

 مدیریت تنش سازمانی ییرتغ یها کردن افراد در انتظارات و برنامه یردرگ

 و همدلی افراد میزان اعتماد
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معادل با پذیری  آسیبشوند. باید دقت شود که خروج سازمان از حالت  می تر چابکمنعطف و 

 آور بودن است. بلکه معادل تاب؛ یی نیستها شاخصفروش بیشتر و چنین یا  دآوری بیشترسو

تواند قدرت تحمل ابهام شرکت را  می تی زیرساخت آیتوسعة ، ملاحظه استقابل که  طور همان

ها در  کلان، تحلیل و استخراج مفاهیم از متون و قدرت شرکتهای  با تحلیل داده ،افزایش دهد. امروز

هایی که درون و بیرون سازمان وجود  تحلیل دادهاز این رو، بینی روندها ارتقا پیدا کرده است.  پیش

 سازد. می که تحمل ابهام باشد، در سازمان مستحکم ،آوری را دارند بخشی از مفهوم تاب

 یبر هنجارها یمبتن ها یمافراد و ت های یستگیشا یارتقاتغییر و های  درگیر کردن افراد در برنامه

ها کار تیمی و  در بحران زیراشود.  می فرایند بازیابیموجب مشارکت فعال افراد در ی سازمان

رنگی و  تواند سازمان را نجات دهد. در این مرحله لازم است نوعی یک می همدلی است که

کارکنان است. مدیران باید نگاه  ةهماش استفاده از ظرفیت  و لازمه کندی بروز گازخودگذشت

ترین  شاید اصلی .آورندبروز خلاقیت و نوآوری را فراهم  ةزمینو  بگذارنده را کنار جانب یک

ارتقای خلاقیت و نوآوری  مشترک سازی یتم با هووأتنوع دادن به افراد درون سازمان ت کارکرد

 نادیده را آشکار سازد. یها تواند فرصت می ها تفاوت دیدگاه . چونباشد

تلخ  ةتجربگیرد.  می پس از یک رخداد شکل بینش جدید عمدتاً انتقالذهنی و های  تغییر مدل

آتی تغییر دهد و این های  کنش در زمینةتواند ذهنیت مدیران و کارکنان را  می یا شیرین رخداد

 است. یادشدهترین دستاورد راهبردهای  بزرگ

  نتیجه

را به چالش آن تواند سوددهی یا حتی حیات  می سازمان همواره در معرض مخاطراتی است که

با سازمان خوبی مدیریت شوند و  ای باشد که این مخاطرات به گونه بستر سازمان باید به. بکشد

ای سازمان از ریل خود خارج  . اگر با هر چالش و تکانهکندها را درون خود هضم  کمترین نوسان آن

وری را ارزشمندتر ساخته آ نیل به این موفقیت مفهوم تاب .توان امیدی به موفقیت آن داشت میشود ن

پذیری  آسیبشد. یک سر طیف این فرایند  بررسیآوری در این پژوهش  فرایند رسیدن به تاب است.

در گام اول نیاز بود علل آن پذیری  آسیبآوری است. برای خروج از حالت  تابو سر دیگر آن 

در این مورد محدودیتی وجود اما شد.  ها در این زمینه اشاره در ادامه به سایر پژوهش شناخته شود.
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ها  ا آن به پژوهشگام ب توان هم نمی و تئوری خاص است فرایند گرندداست.  شایان توجهدارد که 

این همة طور دقیق برای  خاص با هم دارند که شاید نشود به یارتباط ة موجودمقول ششاشاره کرد. 

ر اگبنابراین، توان مورد مشابه پیدا کرد(.  می روابط پژوهش مشابه پیدا کرد )هرچند برای برخی روابط

ثیر أگر است و بر راهبردها ت مداخلهمقولة رفیت جذب دانش شود که ظ می در پژوهش حاضر گفته

مدیریت را های  ی )که بخش اعظم پژوهشکمّهای  پژوهشخصوص  به ،مشابههای  در پژوهش ،دارد

گری در اینجا با آنچه در چنین  اهیت مداخلهم . چونیافتتوان  چنین پیوندی را نمی ،شود( می شامل

 . اما تلاش شد برای تشریح بیشتر یافته به مواردی اشاره شود.دارد نظر است تفاوت مد یهای پژوهش

در  ود شکنندگان استخراج  اساس نظر مشارکت ن انسجام سازمانی علتی بود که برفقدا

ند در ا هکرد اعلام( 2012) شو همکاران 1است. خان شدهیید أگذشته نیز محتوای آن تهای  پژوهش

)که در پژوهش کنندگان مطمئن  مینأصنعت دارویی و غذایی فقدان نیروی انسانی بامهارت و ت

بوده است و از این  ها آشیل شرکت ةپاشندادند(  حاضر بخشی از مفهوم منابع ناکارآمد را شکل می

( 2017) 2ها وارد شده است. دی پابلو آن طریق آسیب زیادی از منظر رقابتی و رضایت مشتریان به

طرف در بیرون از شرکت موقعیت شرکت یک تکنولوژی ضعیف و قدیمی از  کرده استنیز بیان 

بروز  أمنشکند و  می در درون شرکت فرایندها را دچار اختلالاز طرف دیگر و کند  می را تضعیف

 و ضعیف همواره بین واحد تولیدتکنولوژی  سبببالای تولید به های  هزینه مثلاًتنش است. 

 و روتر 3بام گارتنرآماری پژوهش فوق(.  ةنمونریابی و مالی اختلاف به وجود آورده بود )در اباز

در  .دهد می ها را افزایش ند فقدان استراتژی مورد قبول بین مدیران تنشا ه( نیز بیان کرد2017)

نی با واحد دیگر تداخل یا تعارض داشته عملیاتی هر واحد سازماهای  نتیجه ممکن است استراتژی

 ةدهند شی یافت نشد که نشانجمعی به طور مستقیم پژوه منافع ع فردی برفدر مورد تقدم منا باشد.

( در پژوهش خود نشان دادند 2016) شو همکاران 4اما استفان .سازمانی باشدپذیری  آسیب علتِ

 .کندجا  ا جابهها ر شرکتهای  تواند برخی اولویت میگی ژویکه این 

                                                                                                                                                    
1. Khan 

2. de Pablos 

3. Baumgartner 

4. Stephan 
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دیگر های  در پژوهشنیز  ،که تلاطم سازمانی در این پژوهش نام داشت ،ای زمینه ةمقولمفاهیم 

هایی که مهارت حل  ند در سازمانا هبیان کرد (2018)و برند  1آکن نو مورد اشاره قرار گرفته است.

ثیر قرار دهد بیشتر أحت تبیرونی سازمان را تهای  کارکنان پایین است پتانسیل اینکه چالش ةلئمس

محتوایی نزدیک  ،پژوهش حاضر منطبق نیست ةیافتگیری به طور دقیق با  است. هرچند این نتیجه

ها درون خود است و  آوری توانایی جذب تکانه تاب ،طور که بیان شد همان . چون،هم دارنده ب

تعبیر  این وضعیت را توان می ثیر قرار دهندأتحت تمدام بیرونی بتوانند سازمان را های  وقتی چالش

ای از  نشانه ،خود ،لهئمسفقدان مهارت حل  ،. در این صورتکردسازمان  پایین آوری تاببه 

سازمان را پذیری  آسیباحتمال  متعددهای  طبق پژوهشنارضایتی بالا نیز  .استپذیری  آسیب

ی و حس گازخودگذشت. این کارکنان هستند که با ابتکار و خلاقیت خود یا با دهد می افزایش

با از  ،حال .پرچالش به سلامت عبور دهندهای  از دورهرا توانند سازمان  می تعاون و همکاری

د. نکن لال میتتر روند سازمان را دچار اخ راحت شده اشارههای  چالش ،دست رفتن این پتانسیل

روی  ند که طفره( به بررسی یکی دیگر از مفاهیم این پژوهش پرداخت1395) شسامانی و همکاران

مدیریت کارآمد  و احساس عدالت و هایی که همدلی نشان دادند در سازمانها  آناز کار نامیده شد. 

روی از کار  پذیرند( طفره )به تعبیری آسیب شده استنخوبی ترسیم  ها به تر است و استراتژی پایین

دادن از انجام  شود، میآغاز هنگامی که کار تیمی و گروهی  ،بیشتر است. افراد در این حالت

در  دهند انجام وظیفه را به دیگران بسپارند و صرفاً می حترجیکنند و  وظایف خود شانه خالی می

 دهند. می درگیر کار نشانظاهر خود را 

و  2پامبرنیمشابه بیشتری داشت.  ةیافتدیگر این پژوهش های  راهبردها نسبت به مقوله ةمقول

روز  تی شرکت و به آیهای  زیرساخت ةتوسعود متوجه شدند ( در پژوهش خ2019) شهمکاران

سازمانی را کاهش  درونهای  مشتریان و تنش وقابل توجهی تنش میان کارکنان  رطوها به  کردن آن

ها و  کاری با کاهش دوباره مثلاًرو بوده است(.  هایی روبه )هرچند در ابتدا با مقاومت دهد می

در عین حال سرعت و دقت  وگی کاهش نلسات هماهها تعداد ج یکپارچه شدن سامانه

                                                                                                                                                    
1. Van Aken 

2. Pambreni 
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در پژوهش حاضر نیز نشان داده شد که  .یابد میدیتاهای موجود افزایش  سبب بهها  گیری میمتص

در فرایندها  کاری موازی آسیب به تجهیزات و میزانتواند به حل مشکل افزایش  می چنین تغییری

ها  رضایت شغلی آنمهارت کارکنان ارتقای که  ( دریافتند1392) شخالصی و همکاران .کندکمک 

را  شود ارتباطات می موجب ،علاوه بهدهد.  می ها و حس مفید بودن بیشتری به آن برد بالا میرا 

 بهتر کنند )که در پژوهش حاضر به قسمت ارتباط بهتر با مشتری اشاره شد(. و حفظ

و  1ماسکونا است که حپژوهش بدین شراین گر  مداخله ةمقولمربوط به های  پژوهش

عنصر  منزلةارتباط سازمانی متوجه شدند اعتماد به  بارةمبسوط در ی( در پژوهش2017) شهمکاران

به  باید مخاطب شود  کند. وقتی صحبتی می می یسازمانی نقش بازهای  از کنش یمقوم بسیار

 شده زودتر محقق دهتر و تعهد دا گرفته قوی شکل ةرابطشده اعتماد کند. در این صورت  گفته حرف

 ند که فقدان اعتماد موجب کاهش رفتارا هنیز بیان کرد( 2017. فولمر و آستروف )دشو می

شود. قنبری و  می تغییر ةانگیزو کاهش  ،شهروندی سازمانی، کاهش رضایت شغلی و تعهد شغلی

 و بیگانگیازخود ،در صورت ایجاد اعتماد بین افراد ،ندا ه( نیز بیان داشت1396زاده ) عرفانی

از این جهت ارزشمند و ها  . این یافتهیابد می فرسودگی شغلی و رفتارهای کاری انحرافی کاهش

های  اعتماد سازمانی بر درگیر کردن افراد در برنامهد شند که در پژوهش حاضر بیان ا قابل توجه

اساس  بر از این رو،گر دارد و ممکن است موجب تسهیل یا مانع آن شود.  تغییر نقش مداخله

 دهد می فقدان اعتماد رضایت شغلی را کاهش اعلام کردند( که 2017پژوهش فولمر و آستروف )

سازمانی است، یافته پژوهش های  پژوهش اول که اعتماد عنصر مقوم کنش ةنتیجاساس  و بر

رد بهتر گذا می ثیرأتغییر تهای  حاضر مبنی بر اینکه اعتماد سازمانی بر درگیر کردن افراد در برنامه

 شود. می قابل فهم

                                                                                                                                                    
1. Moscona 
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