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 چکیده

 درباشد. می (ایلام شرکت گاز موردی مطالعه)شرایط بحرانی دری عوامل موثر بر تاب آوری منابع انسانی تحقیق حاضر ،شناسای کلی هدف

به روش و  که باشدمی صاحبنظران  شرکت گازو فعالان و  یمجرب دانشگاه دیخبرگان متشکل از اساتشامل  آماری جامعه تحقیق این

 نظر نقطه ی و ازهدف، کاربرد اساس بر این پژوهشنفر انتخاب شده است.  11 دو تا رسیدن به اشباع نظری تعدا یگلوله برف کیتکن

. باشدها، مصاحبه میابزار گردآوری دادهباشد. می کیفی و از نظر گردآوری، پیمایشی تحقیقات نوع اطلاعات، از آوری جمع چگونگی

 های تحقیق نشان داد که مدل تاب آوری منابع انسانی دریافته  شده است.انجام  تحلیل تم( و به روش یفی)ک کردیپژوهش حاضر با رو

 .کد شناسایی گردید 09شاخص و  88بعد ،  8ایلام در قالب  شرکت گاز شرایط بحرانی در

 کلمات کلیدی

 تاب آوری منابع انسانی، شرایط بحرانی، شرکت گاز ایلام



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مسئله.مقدمه و بیان 1

 یمختلف است که م یکار یها طیو مح طیکارکنان  در شرا یتاب آور ،یکنان در حوزه  رفتار سازمانکار یمولفه ها نیتر یاز اساس یکی

در حوزه  یا ژهیو گاهیجا ی، تاب آور زیر نیاخ انیدر سال [15]. را داشته باشد یقابل انکار ریاثرات غ یو توسعه سازمان یتواند بر بهره ور

 یتاب آور .شود یموضوع افزوده م نیمرتبط با ا یکه هر روز بر شمار پژوهش ها یاست، بطور افتهی یو رفتار سازمان یتحول یروان شناس

 یسازگار یینموده، توانا تیتقو ماتی، خطرها و ناملا اعدنامس طیتواند کارکنان را در برابر شرا یاست که م یاثرات مثبت سازمان یدارا

 [6] دهد. شیناگوار افزا نیمشکل آفر یها تیل آنها را در برابر خطرها و موقعتحم زانیدر سازمان را ارتقاء داده و م دیمثبت با تهد

 یم ند،ینما یم جادیکه در خود ا ییبالا یریو انعطاف پذ یزیو برنامه ر یآمادگ لیهستند که به دلا ییتاب آور سازمان ها یسازمان ها

 .[7] بگذارندکم پشت سر  یها نهیتوانند بحران ها را با هز

موجود و  تیدر وضع یدگرگون بلکه احتمال انطباق و ست،یتعادل ن ایبازگشت به گذشته  ستمیس شهیهم یتاب آور [18]فولکنظر  از

کند و  ییمربوطه را شناسا یها در تلاش است تا پروتکل یتاب آور کردی. روشودیشامل م زیرا ن ندهیدر آ راتییاحتمال بقاء و تغ نیهمچن

 . [13]کرد تیریآمده را مد شیبحران پ طیامکان را فراهم کند تا بتوان شرا نیا یاجتماع دهیچینج و پبا فهم دانش و ارتباطات بغر

 ابد،ی می شیصنعتی جامعه ما افزا دگییچیکه پ زانیبه همان م نکهیاست. اول ا یاز چند جنبه قابل بررس ،یآور موضوع تاب تیاهم

است که  نیا گری. جنبه دابدی یم شیافزا زیشوند، ن یکه افراد با آن رو به رو م یتها و مشکلا بیو تعداد آس بیتعداد افراد در معرض آس

 نیمناسب منجر شود و از همه مهم تر آن که ا ینیو چگونگی عملکرد آنها، ممکن است به ملاحظات بال یتیفهم عوامل خطرزا و حما

 .[3] دارد. یارتباط تنگاتنگ زیموضوع با سلامت روان کارکنان ن

ابعاد و  ییسازمان شود. لذا شناسا نیدر ا یتواند منجر به بحران ها یم شرکت گازدر  یانسان یرویسلامت ن یعدم مطالعه تاب آور جینتا

تاب  یو ابعاد و مولفه ها ینقاط اساس ییدهد تا با شناسا یم شرکت گاز رانیامکان را به مد نی، ا یانسان یروین یتاب آور یمولفه ها

 یبرا وستهیمنسجم و پ یراهبرد و طراح بیترت نیو بد ندیآن در سازمان و مجموعه خود تلاش نما شیافزا یبرا ،ینانسا یروین یآور

 ییپژوهش به دنبال شناسا نیو ضرورت موضوع ا تیموجود جهت مقابله با بحران ها و حوادث داشته باشند. با توجه به اهم طیبهبود شرا

را که  یکارکنان موفق یها یژگیبحران است تا بتوان با استفاده از آن و شرایط در لامیا شرکت گاز یمنابع انسان یعوامل موثر بر تاب اور



 

منابع  یاست که عوامل موثر بر تاب آور نیپژوهش ا یاساس سوال اصل نینمود. بر ا ییکنند، شناسا یدر مقابل بحران ها مقاومت م

 کدامند؟ یبحرانشرایط در  لامیا شرکت گاز یانسان

 

 .مبانی نظری تحقیق2

 . تاب آوری2.1

به بعد پژوهشهای علمی اجتماعی فراوانی در زمینه فشار روانی و خطرات ناشی از آن انجام گرفته است. اهمیت مدیریت  1099از سال 

و هم تاثیرات استرس و کاهش فشار روانی باعث گسترش این پژوهشها شد.از آن جایی که تغییرات استرس زا می تواند هم تاثیرات مثبت 

منفی داشته باشد، مفاهیم زیادی در رابطه با استرس و چگونگی کنترل و کاهش آن مطرح شده است. یکی از این مفاهیم تاب آوری می 

بکار برد. ورنر گروهی از  1099در واقع امی ورنر یکی از نخستین کسانی است که واژه تاب آوری را در سال  (.8992)مدی ،  [20]باشد

شهر کاوای هاوایی را مورد مطالعه قرار داد. کاوای هاوای از جمله مناطق فقیر نشین است که بسیاری از کودکان در این منطقه با  کودکان

ین والدینی زندگی می کنند که از نظر روحی بیمار و یا الکلی بودند و یا از کار اخراج شده بودند. ورنر با مطالعه ای که بر روی کودکان ا

ن داشت، دریافت دو سوم آنها رفتارهای مخدر مانند سوء مصرف الکل، مواد و رفتارهای ضد اجتماعی را در دوران نوجوانی نشان نوع والدی

دادند و میزان تاب آوری آنها در مقایسه با یک سوم کودکانی که در نوجوانی رفتارهای ضد اجتماعی نداشتند، بسیار پایین تر بوده است. 

متوجه شد، کودکانی که میزان تاب آوری آنها بالا بوده است در نوجوانی دارای صفات و ویژگی هایی بودند که باعث ورنر در این تحقیق 

 . [24]تمایز آنها از نوجوانی می گشت که تاب آوری پایینی داشتند

ع، همچنین این واژه برای تاب آوری در روانشناسی عبارتست از استعداد و ظرفیت مثبت افراد جهت غلبه بر استرس، حوادث و فجای

تاب آوری ظرفیت بر گذشتن از دشواری پایدار سر سختانه  .[17]مقاومت و تحمل پذیری افراد در برابر وقایع منفی آینده نیز بکار می رود

ار گرفتن در معرض و ترمیم خویشتن است این ظرفیت انسان می تواند باعث شود تا او پیروزمندانه از رویدادهای ناگوار بگذرد و علیرغم قر

تنش های شدید، شایستگی اجتماعی، تحصیلی و شغلی او ارتقاء یابد و بر اساس خود اصلاح گری فکری و عملی انسان در روند آزمون و 

تاب آوری نوعی مصون سازی در برابر مشکلات روانی، اجتماعی بوده و کارکرد مثبت زندگی را  . [20]خطای زندگی شکل می گیرد 

ی دهد که می تواند بوسیله فراهم نمودن افزایش مهارتهای اجتماعی تقویت گردد. مهارت هایی از قبیل برقراری ارتباط، افزایش م

 . [4]مهارتهای رهبری، حل مسئله، مدیریت منابع، توانایی رفع موانع موفقیت و توانایی برنامه ریزی 

یا تعدیل آن تعریف نمود. در واقع تاب آوری ظرفیت افراد برای سالم واژه تاب آوری را می توان بصورت بیرون آمدن از شرایط سخت 

ماندن، مقاومت و تحمل در شرایط سخت و پر خطر است که فرد نه تنها بر آن شرایط دشوار غالب می شود، بلکه طی آن و با وجود آن 

رشد دادن در شرایط دشوار با وجود عوامل خطر  قوی تر نیز می گردد. پس تاب آوری به معنای توان موفق بودن، زندگی کردن و خود را

است. این شرایط خود به خود ایجاد نمی شود مگر اینکه فرد در موقعیت دشوار و ناخوشایندی قرار گیرد تا برای رهایی از آن با صدمه 

و برون خود که همواره پذیری کمتر، حد اکثر تلاش را برای کشف و بهره گیری از عوامل محافظت کننده فردی و محیطی در درون 

 . [11]بصورت بالقوه وجود دارد بکار گیرد

 مبانی تجربی تحقیق.3

( به تاب آوری انسانها در شرایط کرونا پرداختند و تاب آوری انسانها را از منظر ویژگی های دموگرافی مورد 8982یاچی لیوو و همکاران)

متفاوت است.  COVID-19های مختلف جمعیتی در شرایط آوری در میان گروهتابمقایسه قرار دادند، نتایج تحقیق آنها نشان داد که 

نشان دادند،  10-آوری را تحت موج اول کوویدبه طور کلی،زنان تاب آوری کمتری نسبت به مردان نشان دادند. افراد میانسال کمترین تاب

ها را در و تفاوت هاناهمگونیها د رسید.. این یافتهترین حبه پایین 10-آوری افراد مسن در طول بازگشت کوویددر حالی که تاب



 

پذیر کمک کند و در نتیجه های هدفمند و انعطافتواند به تدوین سیاستدهد، که میگیری نشان میهای واکنش مردم به همهتوانایی

ا هدف توسعه یک مدل مفهومی از اثرات ( در مطالعه ای که ب8982چاوجی و همکاران). [25]آور را ارتقا دهدمدیریت شهری پایدار و تاب

انعطاف پذیری کارکنان هتل بر اهداف و خدمات گردش مالی کیفیت با بازگرداندن باور به عنوان میانجی و استرس و ریسک درک شده به 

کارکنان را به طور عنوان متغیرهای تعدیل انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  تاب آوری کارکنان در شرایط کرونا ،کیفیت خدمات 

( به بررسی نقش عامل انسانی در تاب آوری در شرایط بلایای 8982جوزف و همکاران) .[16]مثبت و قصد جابجایی را پیش بینی می کند

های اجتماعی آوری است و همچنین جنبهعوامل انسانی از عوامل مؤثر بر تابغیرمترقبه پرداختند و یافته های آنها نشان داد که 

( در مطالعه ای که با هدف 1091ابراهیمی). [19]شوند برجسته کردندرا که هنوز در مطالعات مربوط نادیده گرفته می پذیریافانعط

نتایج به دست آمده بیانگر این می باشد انجام داد و  زاهدان در منطقه یک پاندمی کرونا اجتماعی در برابر تاب آوری بررسی عوامل موثر بر

پس از گذشت دو سال از شیوع ویروس کرونا، برای شاخص های پژوهش در نمونه  پاندمی کرونا اجتماعی در برابر تاب آوری که میزان

هدف  ( در مطالعه ای که با1091سماعیلی دارمیان و همکاران)ا .[1]مدمورد مطالعه بالاتر از سطح میانگین نرمال یا متوسط به دست آ

نتایج نشان داد که میزان  .بررسی نقش سلامت معنوی و تاب آوری در آسیب پذیری روانی کارکنان در دو اوج کرونا در ایران انجام شد

ین میزان آسیب پذیری روانی افراد و سلامت معنوی در شناختی افراد در دو اوج کرونا تفاوت معناداری دارد همچنین بپذیری روانآسیب

( در مطالعه ای به اولویت بندی ابعاد تاب آوری سازمانی در شرایط 1099رومیانی ) .[2]دو اوج کرونا تفاوت قابل توجهی وجود دارد 

 آورى تاب سطح سنجش جهت شده شناسایى حیطه و بحران کرونا در بیمارستان های شهر خرم آباد پرداخته است.در این پژوهش ابعاد

 شد. دریافت آنها نظرات سپس و گرفت قرار مربوطه متخصصان و کارشناسان اختیار نامه در پرسش قالب ها،در بیمارستان در سازمانى

و  رهبرى تان،بیمارس کارکنان و مدیران دیدگاه از سازمانى آورى تاب مورد در آماری جامعه ازنظر ترین عامل بااهمیت که داد نشان نتایج

پورکریمی و  .[8]است کار گروهى و ارتباطات و همگانى مؤثر مشارکت آمادگى، مدیریت، تعهد تجربه، و دانش از استفاده تصمیم گیرى،

با رویکرد آمیخته پرداخته  10( در مطالعه ای به ارائه الگوی تاب آوری منابع انسانی در صنعت بانکداری در شرایط کووید 1099همکاران)

اند. به منظور مطالعه رفتار کارکنان در هنگام بحران، پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوی تابآوری منابع انسانی در صنعت بانکداری در 

( در مطالعه ای به بررسی اقدامات سازمان جهانی 1099.  طیبی و همکاران)[5]با استفاده از روش آمیخته انجام گرفت 10دوران کووید 

برای  قرنطینه و محدودیتها گذاشتن که داده اند نشان و رکود اقتصادی پرداخته اند. پژوهشها 10شیوع کووید گمرک جهت کاهش 

. رحمان و [9]است شده تجارت کاهش و اقتصادی بحران ایجاد منجر به محدودیتها این اما بوده مفید اندازه ای تا کرونا اثرات کاهش

 وجود آنها بین مثبت معناداری رابطه که دادند نشان انسانی منابع استراتژیک مدیریت ان وکارکن تاب آوری مطالعه ( با8981همکاران)

 تابآوری به دارد، قرار نامطلوب شرایط و آشفتگی دگرگونی، ساختار، تجدید بحران، در سازمان که یک هنگامی مطالعه این طبق .دارد

( در مطالعه ای فراترکیب به بررسی 1200فلاح ) [23] .است دشوار انسازم برای تاب آوری فردی، تاب آوری و بدون است نیاز فردی

خلق تاب آوری پویا مقابل بحران کرونا در حوزه کسب و کارهای نوپا پرداخته است. این تحقیق به دنبال ارائه مدلی برای خلق تاب آوری 

فی و ار نظر هدف بنیادی و از نگاه ماهیت و روش توصیفی پویا در کسب و کارهای نوپا برابر بحران کرونا است. استراتژی پژوهش حاضر کی

تحلیلی است. در این پژوهش از روش فراترکیب برای غربالگری منابع استفاده شده است و مقالات مرتبط با موضوع پژوهش بین سال های 

 19واقعه در  82ده بنیاد گلیزری مورد بررسی قرار گرفته است. پس از تجزیه و تحلیل یافته های تحقیق با روش دا 8989تا  8919

( در مطالعه ای به بررسی سرمایه 8989کاوژیرس ) و .  موساوینگانی[10]مقوله اصلی بر چسب گذاری شد 8مقوله فرعی و  2مفهوم، 

به  اجتماعی: سرمایه گذاری در جهت تاب آوری جامعه در مدیریت مشارکتی منابع طبیعی طرح های گردشگری جامعه محور پرداختند.

نظر می رسد پروژه های گردشگری مبتنی بر جامعه مطلوب ترین گزینه برای افزایش معیشت جامعه از طریق مدیریت مشترک منابع 

طبیعی جمعی در مناطق اصلاح شده ارضی در آفریقای جنوبی باشد. یک رویکرد مطالعه موردی برای تعیین نقش سرمایه اجتماعی در 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C/
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پذیری های انعطافها و تئورییق مدیریت منابع طبیعی استخر مشترک اتخاذ شد. با استفاده از مجموعهآوری جامعه از طرایجاد تاب

های گردشگری موفق آوری جامعه برای پیگیری طرحدهد که کدام روابط بین سرمایه اجتماعی و تابسیستمی، این مقاله نشان می

در پژوهش خود به تشریح چگونگى ایجاد صفات و شاخص هاى تاب آورى  (8910. اندرسون و همکاران)[22]محور بهترین استجامعه

سازمانى از طریق برقرارى تعادل بین فرایندها و ساختارهاى سازمانى پرداختند و آگاهى از ریسک، همکارى، چابکى و ابتکار را شاخص 

العه خود،مدل نسبتا جامعی برای تاب آوری ( در مط8918. مک مانوس و همکاران)[12]هاى اساسى تاب آورى سازمانى قلمداد کردند

( شاخص هایی که میزان موقعیت شناسی یا آگاهی 1سازمانی ارائه دادند که دارای شاخص هایی در سه محور اصلی است که عبارتند از : 

( شاخص هایی که 2 ( شاخص هایی که ظرفیت تطابق پذیری سازمان را اندازه گیری می کنند.8موقیتی سازمان را اندازه می گیرند. 

 هاى شوک بررسى با هدف خود پژوهش ( در8918.  باراست و همکاران)[21]آسیب پذیری های کلیدی سازمان را اندازه گیری می کنند

 تاب که باعث ایجاد علاقه جهانی در زمینه مفهوم 8998و بحران مالی جهانی سال  8911ازجمله شیوع ابولا در سال  بهداشتى نظام اخیر

 با سازگارى هم و شده( ریزى آورى برنامه )تاب آینده بحران براى آمادگى و ریزى برنامه تابعى از هم آورى تاب که دریافتند شد، آورى

 هاى پذیرى نظام انعطاف حاد، هاى شوک برابر در آورى تاب از آن فراتر است. انطباقى( آورى )تاب حاد هاى شوک مزمن و هاى استرس

 .[14]است مهم نیز روزمره( آورى مزمن)تاب و روتین هاى ترساس برابر در بهداشتى

 روش پژوهش.4

 (ایلام شرکت گاز استان موردی مطالعه)شرایط بحرانی درشناسایی عوامل موثر بر تاب آوری منابع انسانی پژوهش فعلی که هدف آن 

از نتایج این پژوهش  ایلام استان شرکت گازست تا باشد چرا که در تلاش ا کاربردی میماهیت  با توصیفی-، یک تحقیق تحلیلیمی باشد

 آماری جامعه ه است.انجام شدکیفی شود که به روش توصیفی محسوب می - تحلیلیو از نظر نوع پژوهش یک پژوهش  مند گردندبهره

 و خبرگان که آنجایی از باشد.( میایلام استان صاحبنظران شرکت گاز و فعالان و دانشگاهی مجرب اساتید از متشکل خبرگان) خبرگان

 گلوله و گیری هدفمندنمونه روش از اینرو از نیستند شناسایی قابل وضوح به باشند داشته موضوع تحقیق تسلط حوزه در که صاحبنظران

صاحبه کافی خبره برای م 11نظری بوده است. با این فرآیند تعداد  اشباع سطح به توجه با کیفی مرحله در نمونه تعداد شد. استفاده برفی

شناسایی عوامل موثر بر تاب آوری منابع انسانی  حاضرجهت تحقیق در باشد.می ها، مصاحبهداده گردآوری ابزار تشخیص داده شده است.

 با که است آن بر پژوهش این گردید. استفاده ساختاریافته های نیمهمصاحبه از  (ایلام شرکت گاز موردی مطالعه)شرایط بحرانی در

 نماید. اقدام پژوهش موضوع تبیین و تحلیل گردآوری، به تحلیل تم روش از استفاده

 یافته های تحقیق.5

 ویژگی دموگرافیک خبرگان.5.1

نفر از خبرگان حوزه مورد مطالعه انجام شده است. مشخصات دموگرافیک خبرگان حاضر  11بخش کیفی این مطالعه براساس دیدگاه 

 ( ارائه شده است.1ابقه کار و تحصیلات در جدول )در مصاحبه به تفکیک جنسیت، سن، س

 های فردی مصاحبه شوندگان(  ویژگی1جدول )

 جنسیت فراوانی درصد فروانی

 مرد 11 9/18

 زن 2 2/21

 سن فراوانی یدرصد فروان

9/18 11 02-22 



 

 

 

 

 

 

 

 

 های کیفییافته.5.2

کیفی حاصل از مصااحبه  هاای در این تحقیق یافته

نفر از خبرگان و صاحب نظران  2یلام و نفر آنها از خبرگان و صاحب نظران شرکت گاز استان ا 12نفر از خبرگان حوزه مدیریت که  11با 

های کلی به عنوان تام شده است.بر این اساس، ابتدا تم های فرعی استخراج گردید و سپس این موانع در قالب مقولهدانشگاهی بودند ارائه

ها تجزیاه ل مضامون مصااحبهو تحلیل قرار گرفت.برای این منظور با استفاده از رویکرد تحلیا بندی شدند و مورد تجزیههای اصلی دسته

 شده است.  ( کدها و فراوانی مشخص8های فرعی و اصلی استخراج شد. در جدول )وتحلیل شد و مقوله

 (: استخراج تم های فرعی از مصاحبه های انجام شده8جدول )

 فراوانی کدهای گزینشی ردیف

 11 تجربه گذشته کارکنان 1

 12 جنسیت کارکنان )زن یا مرد بودن( 8

 19 احساس ارزشمندی کردن کارکنان 2

 10 شخصیت ذاتی فرد 0

 11 سلامت جسمی و روانی 2

 12 انعطاف پذیری فرد 1

 11 استقلال طلبی 9

 12 صبور بودن 8

 18 ریسک پذیر بودن 0

 0 اعتماد به نفس 19

 19 خوش بینی 11

 11 خودکنترلی 18

 18 خود کارامدی 12

 12 سازگاری 10

 11 و مهارت آموزش 12

 0 بی علاقگی به محیط کار 11

2/21 2 19-02 

 سابقه فراوانی یدرصد فروان

 سال 12کمتر از  1 8/1

 الس 89تا  11 0 8/21

 سال 89بیشتر از  1 1/29

 لاتیتحص یفراوان یدرصد فروان

 کارشناسی  8 2/18

 ارشد 19 2/18

 دکتری 0 82



 

 12 ادراک بی عدالتی 19

 19 پرهیز از برخوردهای اجتماعی سالم 18

 8 انجام کار فراتر از انتظار 10

 12 پشتکار و سازگاری و جذب 89

 11 تعهد سازمانی 81

 19 لزوم کنار آمدن با استرس 88

 19 ایجاد حس هدفمند بودن در شخص 82

 12 انایی سازگاری با تغییرتو 80

 10 خدمات رفاهی و پشتیبانی 82

 10 عدالت سازمانی 81

 11 روابط کاری 89

 10 جبران خدمت 88

 19 کار تیمی 80

 11 شایسته سالاری 29

 0 تسهیم دانش 21

 0 انعطاف پذیر بودن سازمان 28

 8 آموزش های روانشناسی 22

 8 وجود روانشناس در سازمان 20

 12 گردش شغلی 22

 12 جو سازمانی مثبت 21

 12 دور کاری 29

 18 ناکارآمدی نظام ارزشیابی کارکنان 28

 11 عدم همسویی بین اهداف فرد و سازمان 20

 19 عدم درک چشم انداز سازمان 09

 11 ساعات کار طولانی و غیر منعطف 01

 0 استرس شغلی 08

 11 حرانرعایت پروتکل های مربوط به مدیریت ب 02

 19 تنش روانی ناشی از کار در شرایط بد آب و هوایی 00

 19 یکنواختی محیط کار 02

 18 احساس رضایت و تعهد بیشتر کارکنان در محیط مشارکتی 01

 19 انجام کارها به صورت داوطلبانه 09

 0 دادن حس خودباوری بیشتر به کارکنان 08



 

 18 پیامدهای کارشیفتی و طاقت فرسا 00

 0 وجود نظام پیشنهادات و مشارکت 29

 12 نامناسب بودن روشهای مدیریتی 21

 18 ضعف در مهارت های ارتباطی مدیران 28

 10 روحیه دادن به کارکنان 22

 19 ضعف در سیستم انتصابات و ارتقاء 20

 19 تعیین نقش ها و مسولیت ها 22

 11 عدم فرصت مشارکت در تصمیم گیری 21

 10 تیارتفویض اخ 29

 11 حمایت مدیران ارشد 28

 18 بی انگیزه بودن سرپرست 20

 18 تقسیم کار و سازمان دهی 19

 18 برقراری ارتباطات اجتماعی کنترل شده با همکاران 11

 12 روابط غیر رسمی 18

 11 مشارکت در برنامه های ورزشی 12

 11 مشورت نکردن با همکاران 10

 18 عدم برنامه ریزی مناسب 12

 18 مشکلات معیشتی 11

 12 تنش روانی ناشی از شرایط نامطلوب 19

 10 مسولیت های اجتماعی 18

 18 عزت نفس 10

 18 مدیریت هیجان 99

 11 خوش بینی و امید 91

 0 واقع بینی 98

 19 همدلی 92

 18 حفظ اعتقادات مذهبی 90

 18 درک شرایط بحرانی 92

 12 مسولیت پذیری 91

 10 سازمانی فرهنگ 99

 11 تقویت جنبه های معنوی 98

 12 وجدان افراد 90

 10 برقراری ارتباط عاطفی مناسب با اعضای خانواده 89



 

 12 حمایت و پشتیبانی خانواده های کارکنان 81

 18 عدم اطلاع از وضعیت خانواده 88

 11 حس ناخوشایند ناشی از واگذاری مسولیت به همسر 82

 19 اثر انتقال روحیه خشن کاری به منزلنقش روانی در  80

 11 عدم ارتباط نزدیک و صمیمی با خانواده 82

 11 تغییر سبک زندگی 81

پس انداز متناسب با هزینه های زندگی و احتمال وقوع شرایط  89

 بحرانی

10 

 10 پیوستن به شبکه های حمایتی نظیر بیمه های تکمیلی 88

 12 ها قناعت و صرفه جویی در هزینه 80

 18 گریز از ریسک های نسنجیده در برنامه ریزی 09

 

اصلی  سؤالایت به منظور پاسخ به نه دری قرار گرفت و بررس مورداز تحلیل مصاحبه،  آمدهدستبهدر این مرحله، کدهای گزینشی 

اند و معانی و کنار یکدیگر قرار گرفته ترین هم معنایی و مفهومی را نسبت به هم دارنداند، بیشپژوهش، محقق کدهای که استخراج شده

 شدهه دادهای اصلی نشان های فرعی و تم( در قالب کدهای گزینشی، تم2) های جدید را بوجود آورده است.که نتایج نهایی در جدولواژه

 است. 

 های فرعی و اصلی(کدها گزینشی، تم2جدول )

 تم های فرعی کدهای گزینشی ردیف

)مضامین 

 ه(دهندسازمان

 تم های اصلی

)مضامین 

 فراگیر(

  اعتماد به نفس 1

 ویژگی های

 هیجانی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل فردی

 خوش بینی 8

 خودکنترلی 2

 خود کارامدی 0

 سازگاری 2

  جنسیت کارکنان )زن یا مرد بودن( 1

 ویژگی های

جسمی و 

 روانی

 سلامت جسمی و روانی 9

 لزوم کنار آمدن با استرس 8

  احساس ارزشمندی کردن کارکنان 0

 ویژگی های

 انگیزشی

 ایجاد حس هدفمند بودن در شخص 19

 بی علاقگی به محیط کار 11



 

 ادراک بی عدالتی 18

  شخصیت ذاتی فرد 12

 ویژگی های

 درونی

  

 انعطاف پذیری فرد 10

 استقلال طلبی 12

 صبور بودن 11

 ریسک پذیر بودن 19

 پرهیز از برخوردهای اجتماعی سالم 18

  تجربه سازمانی گذشته کارکنان 10

 ویژگی های

 سازمانی

 

 

 

 آموزش و مهارت سازمانی 89

 تعهد سازمانی 81

 انجام کار فراتر از انتظار 88

  حقوق و دستمزد 82

 

 جبران خدمت

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل سازمانی

 خدمات رفاهی و پشتیبانی 80

 ناکارآمدی نظام ارزشیابی کارکنان 82

 گردش شغلی 81

 شایسته سالاری 89

  عدم همسویی بین اهداف فرد و سازمان 88

 عدم درک چشم انداز سازمان 80 استراتژی

 انعطاف پذیر بودن سازمان 29

عدالت و جو  عدالت سازمانی 21

 جو سازمانی مثبت 28 سازمانی

ارتباطات و  اری با تغییرتوانایی سازگ 22

 روابط کاری 20 سازگاری

 استرس شغلی 22

 مدیریت کار تیمی 21

 تسهیم دانش 29 دانش 

 روانشناسی آموزش های روانشناسی 28

 وجود روانشناس در سازمان 20 صنعتی 

 انعطاف دور کاری 09

 ساعات کار طولانی و غیر منعطف 01 ساعت کاری 



 

  ایت پروتکل های مربوط به مدیریت بحرانرع 08

 محیط 

 فیزیکی

 

 

 عوامل محیطی

 تنش روانی ناشی از کار در شرایط آب و هوایی 02

 یکنواختی محیط کار 00

 پیامدهای کارشیفتی و طاقت فرسا 02

ویژگی های  احساس رضایت و تعهد بیشتر کارکنان در محیط مشارکتی 01

شخصیتی در 

 محیط کار

 انجام کارها به صورت داوطلبانه در محیط کار 09

 دادن حس خودباوری بیشتر به کارکنان در محیط کاری 08

 وجود نظام پیشنهادات و مشارکت محیطی 00

  نامناسب بودن روشهای مدیریتی 29

 سبک مدیریت

 

 

 

 عوامل مدیریتی

 تقسیم کار و سازمان دهی 21

 ت و ارتقاءضعف در سیستم انتصابا 28

 تعیین نقش ها و مسولیت ها 22

 مهارتهای ضعف در مهارت های ارتباطی مدیران 20

 روحیه دادن به کارکنان 22 ارتباطی 

 مشارکت عدم فرصت مشارکت در تصمیم گیری 21

 تفویض اختیار 29

 انگیزش و حمایت مدیران ارشد 28

 بی انگیزه بودن سرپرست 20 پشتیبانی 

  برقراری ارتباطات اجتماعی کنترل شده با همکاران 19

روابط 

اجتماعی با 

 همکاران

 

 

 

 عوامل اجتماعی

 روابط غیر رسمی 11

 مشورت نکردن با همکاران 18

  مشارکت در برنامه های ورزشی 12

برنامه 

 اجتماعی

 عدم برنامه ریزی مناسب 10

  مشکلات معیشتی 12

 پیامدهای 

 یاجتماع

 تنش روانی ناشی از شرایط نامطلوب 11

 مسئولیت های اجتماعی 19

  عزت نفس 18

 ارزش ها

 

 

 

 

 مدیریت هیجان 10

 خوش بینی و امید 99

 واقع بینی 91



 

 عوامل فرهنگی همدلی 98

ویژگی های  حفظ اعتقادات مذهبی 92

 تقویت جنبه های معنوی 90 معنوی

 وجدان افراد 92

 درک  درک شرایط بحرانی 91

شرایط 

 محیطی

 مسولیت پذیری 99

 فرهنگ سازمانی 98

  برقراری ارتباط عاطفی مناسب با اعضای خانواده 89

ارتباطات 

 خانوادگی

 

 

عوامل 

 خانوادگی

 حمایت و پشتیبانی خانواده های کارکنان 81

 عدم ارتباط نزدیک و صمیمی با خانواده  88

  س ناخوشایند ناشی از واگذاری مسولیت به همسرح 82

احساسات 

 خانوادگی

 نقش روانی در اثر انتقال روحیه خشن کاری به منزل 80

 عدم اطلاع از وضعیت خانواده 82

 تغییر سبک زندگی 81

 مدیریت  پس انداز متناسب با هزینه های زندگی و احتمال وقوع شرایط بحرانی 89

 هزینه ها

 

 قناعت و صرفه جویی در هزینه ها 88 وامل مالیع 

 مدیریت  پیوستن به شبکه های حمایتی نظیر بیمه های تکمیلی 80

 گریز از ریسک های نسنجیده در برنامه ریزی 09 ریسک

 

بحرانی بصورت شکل  با توجه به شناسایی تم های اصلی و فرعی در نهایت مدل تاب آوری کارکنان شرکت گاز استان ایلام در شرایط

 ( می باشد.1شماره )

 

 



 

 (مدل تاب آوری کارکنان  شرکت گاز استان ایلام در شرایط بحران1شکل شماره )

 .بحث و نتیجه گیری6

 کند و سازمانها را در مدیریت چالش آوری سازمانی هدفی مستمر است که به کارکرد سازمان ها در شرایط عادی و بحرانی کمک می ابت

ین مفهوم سازمان .اکوچک به یک بحران یا خرابی تمام عیار تبدیل شوند مشکلاتسازد و مانع از آن می شود که  توانمند می های مخرب

 .ها را قادر به بقا و حتی رشد در زمان بحران می کند

 باشد که با فشارها و یهای کارکنانی م آوری در محیط کاری و شغلی در حال حاضر به عنوان یک مشخصه شناخته شده و از ویژگی تاب

های رهبری هستند، ایجاد جوی در محیط کار  مسئولیت کسانی که در نقش.کنند های محیط کار مدرن به خوبی برخورد می محدودیت

کند، به ویژه  ها ی شدید و ناخوشایند، فشار بیش از حد بر افراد ایجاد می خواسته.آوری شود است که باعث رشد بهزیستی و تسهیل تاب

 .اند و زمان کافی برای بازیابی تعادل وجود ندارد وقفه ها بی نگامی که خواستهه

آفرین است که در آن کارکنان تمایل به پاسخ مثبت دارند، استقامت خود  آور ی کارکنان فراتر از یک سازگاری ساده، فرایندی تحول تاب

 .یابند کسب و کار در حال تغییر، بهبود می دارند و به طور مداوم در دنیای را حفظ و ذهن خود را باز نگه می

بر حفظ خود در محیط ناامن، خود را توسعه داده و رو به  علاوهباشد  آور انعکاس دهنده نوع سازمانی است که قادر می سازمان تاب

آور  ازمان تابس.باشند آور قادر به نگهداری تنظیمات مثبت تحت شرایط چالش برانگیز می سازمانهای تاب.پیشرفت حرکت کنند

تغییرمحور است، توانایی تغییر و تمایل به چالش کشیدن وضع موجود را دارد. تغییرات رادیکال و بنیادی گاهی برای بقای شرکتها 

تواند وضعیت خود را بهبود دهد و به بازسازی موارد  آور از طریق انطباق شرایط با تغییرات می از این رو سازمان تاب.ضروری است

 یده بپردازدخسارت د

آوری سازمانی انجام گرفت.در این پژوهش برای دستیابی به هدف مورد نظر، پس از مرور  پژوهش حاضر با هدف ارائه مدلی برای تاب

.در این طرح پژوهشی، با بهره گیری از روش عوامل موثر بر تاب آوری سازمانی استخراج گردیدندمصاحبه با خبرگان  آوری و ادبیات تاب

لیل تم،پس از مصاحبه با خبرگان و صاحبنظران حوزه تحقیق، ابعاد تاب آوری منابع انسانی برای کارکنان شرکت گاز استان ایلام کیفی تح

 کد شناسایی گردید و روایی آنها با بهره گیری از روش کمی و تکنیک تحلیل عاملی به تایید رسید. 09شاخص و  88بعد ،  8در قالب 
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ای هیجانی را در کارکنان ارتقاء دهید،با برگزاری کارگاه ها و برنامه های مختلف، هوش هیجانی کارکنان را می ویژگی ه -

 توانید تقویت نمایید و مولفه هایی همچون خودکنترلی و خودکارآمدی را در آنها ارتقاء دهید.

صنعتی سالیانه را به معاینات فصلی تغییر دهید  ویژگی های جسمی و روانی کارکنان را مورد توجه قرار دهید و معاینات طب -

 و از متخصص های مختلف پزشکی برای آزمایشات استفاده نمایید

جبران خدمات کارکنان به سیستم های مدیریت عملکرد کارکنان ارتباط مستقیم داده شود  و حقوق و مزایای کارکنان ناشی  -

 از عملکرد آنها باشد.

د. در این پروتکل باید شارایط و ضاوابط دورکااری یای تدوین کندورکاری باید پروتکل و اساسنامه برای شروع اجرای فرآیند -

ها به دقت تدوین شوند. پروتکل مورد نظار بایاد باه ها و رویهکاملا مشخص شود. در همین راستا باید پروتکل استانداردها، فرم

 .قرار بگیردمنابع انسانی سازمان  واحدعنوان یک سند قابل استناد در 

 .انداز و ارزشهای شرکت برگزاری کارگاه آموزشی برای آشنایی با ماموریت، چشم -



 

 با برگزاری مسابقات و برنامه های فرهنگی و ورزشی بین کارکنان،محیط کار را از حالت یکنواختی خارج نمایید -

 تان برقرار کنند.مدیران به منظور تقویت عملکرد کارکنان و سازمان،رابطه مثبتی با زیردس -

 کارکنان را تشویق کنند از نیازهای شخصی فراتر رفته و در راستای تمایلات گروه و سازمان گام بردارند. -

 اطلاعاتگذاری  گوش دادن فعال به کارکنان، ایجاد محیط اجتماعی مثبت که در آن کارکنان برای ابراز احساسات و اشتراک -

 آزاد باشند

تواند زمینه را برای اعتماد و مشارکت در سازمان فراهم نموده  کارکنان و تعامل درست با کارکنان می توجه به استرس های -

 .و با تقویت سرمایه اجتماعی در سازمان، توان سازمان در مواجهه با بحرانها را افزایش دهد

 های شغلی، تقویت انعطافپذیری کارکنان از طریق تغییر نقش -

 .لقانه و مبتکرانه کارکنان و تشویق آنهاپذیرش پیشنهادهای خا -

برای خانواده و بیان دلایل اصلی انتخاب این نوع کار، پذیرش  در صنعت نفت و گازبا توضیح و تشریح مزایا و معایااب کار  -

 برای خانااواده را راحت تر نمایند در چنین صنعتیکار 

باشد که کارکنان با شناخت و تمرین تکنیک هااای مدیرت هیجانات هیجانات عاطفی نیز از دیگر موارد عوامل خانوادگی می  -

 عاطفی می توانند باعث افزایش آرامش و کاهش دلتنگی های خانوادگی گردند

 های زندگی های مادی و مالی به کارکنان و ایجاد یک ذخیره احتیاطی مادی برای آنان متناسب با هزینه ارائه مساعدت -

 های حمایتی از طریق پیوستن به شبکههای خاص  ای مرتبط با بیماری های بیمه وشش هزینهپ -

 

نگارنده ی  این مقاله بر خود لازم می داند از شرکت گاز استان ایلام به خاطر حمایت های مالی و معنوی جهت انجام تقدیر و تشکر: 

 امورات این پژوهش تشکر و قدردانی نماید.
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