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Abstract 

Background: Universities operate in competitive and unstable conditions. In these constantly changing 

conditions, it is necessary for universities to improve their resilience so that they can deal with unexpected 

situations effectively, manage crises well, and ensure future success. Relatively many researches have investigated 

organizational resilience, but less attention has been paid to the resilient university. In the changing conditions of 

the society, universities need to pay attention to the indicators needed for resilience in order to survive and 

maintain their current conditions. 

Aim: The aim of the current research is to investigate the academics' perception of the benefits, factors and 

obstacles of university resilience. 

Methods: The research design was qualitative with a phenomenological approach. The study population was all 

the faculty members and employees of Birjand University (Iran), who were selected and interviewed by purposive 

sampling in the number of 23 people (13 faculty members and 10 employees). After the 14th interview, the 

theoretical saturation of the data was achieved, but due to the validity of the data, the interview process continued 

until the 23rd person. Data analysis was done using Collaizi's seven-step strategy and MAXQDA software. 

Results: Three main axes of benefits, enabling factors and barriers to resilience have been identified: The axis of 

the benefits of academic resilience with two main themes, moving in the direction of the university's mission and 

improving society's conditions and eight sub-themes; the axis of the factors that create academic resilience 

including five main axes, moral and personality characteristics of the group members, efficient management, 

extra-organizational factors, physical factors, forecasting and planning, and twenty sub-themes; and the axis of 

university resilience barriers with three main themes of individual characteristics level, organizational 

characteristics level and extra-organizational level and thirteen sub-themes have been proposed and explained. 

Conclusions: The results can be used to strengthen university resilience. The construction and validation of a 

university resilience training package and a resilient university scale are recommended in future researches. 
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 دهیچک

 یهاتیدهند تا بتوانند با موقع ءخود را ارتقا یآورها تابلازم است دانشگاه ر،ییدائماً در حال تغ طیشرا نیکنند. در ایم تیفعال داریو ناپا یرقابت طیها در شرادانشگاه زمینه:

آوری سازمانی را بررسی های نسبتاً زیادی تابپژوهش .نندک نیرا تضم ندهیآ یهاتیکنند و موفق تیریمد یها را به خوببه طور مؤثر برخورد کنند، بحران رمنتظرهیغ
های شان نیازمند توجه به شاخصبرای بقاء و حفظ شرایط فعلیها دانشگاه شوندۀ جامعه،متحول  طیدر شراآور کمتر مورد توجه قرار گرفته است. اند ولی دانشگاه تابکرده

 آوری هستند.مورد نیاز برای تاب

 است.  یدانشگاه یآورکننده و موانع تاب جادیعوامل ا ا،یاز مزا انیادراک دانشگاه یهدف پژوهش حاضر بررس: هدف

هدفمند به  یریگبودند که با روش نمونه رجندیو کارکنان دانشگاه ب یعلم أتیه یاعضا یمورد مطالعه تمامبود.  یدارشناسیپد کردیبا رو یفیطرح پژوهش ک: روش

 لیها حاصل شد اما به دلداده یچهاردهم اشباع نظر ۀمصاحبه قرار گرفتند. پس از مصاحبنفر کارمند( انتخاب و مورد  10و  یعلم أتیه ینفر اعضا 13نفر ) 23تعداد 
صورت  MAXQDAافزار و نرم Collaizi یاها با استفاده از راهبرد هفت مرحلهداده لیتحل .افتینفر ادامه  نیو سوم ستیمصاحبه تا ب ندیها فرآبه داده یبخشاعتبار

 گرفت.

حرکت  ،یبا دو مضمون اصل یدانشگاه یآورتاب یایمحور مزا ند:شد ییشناسا یآورکننده و موانع تاب جادیعوامل ا ا،یمزا یها سه محور اصلداده لیدر تحلها: یافته

و  یاخلاق یهایژگیو ،یشامل پنج محور اصل یدانشگاه یآورکننده تاب جادیا عواملمحور  ؛یمضمون فرع ریجامعه و هشت ز طیرسالت دانشگاه و ارتقا شرا ریدر مس
 یآورو محور موانع تاب ؛یمضمون فرع ریز ستیو ب ،یزیرو برنامه ینیبشیپ ،یکیزیعوامل ف ،یکارآمد، عوامل برون سازمان تیریمجموعه، مد یاعضا یتیشخص

 .شده است نییمطرح و تب یمضمون فرع ریز زدهیس و یو سطح برون سازمان یسازمان یهایژگی، سطح ویفرد یهایژگیسطح و یبا سه مضمون اصل یدانشگاه

 یبراآور تابدانشگاه  یآموزش ۀبست یابیساخت و اعتبارشود.  به کار گرفتهآوری دانشگاهی در جهت تقویت تاب ندتوامحورهای حاصل از این پژوهش می گیری:نتیجه

 .گرددیم هیتوص ندهیآ یهادر پژوهشآور تابسنجش دانشگاه  اسیمق یابیو اعتبار رانیمد آموزش
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 مقدمه

شان اختلال احتمال دارد در رسیدن به اهداف اصلیهستند که  یدر معرض خطرات گوناگون، به عنوان یک سازمان پویا، هاامروزه دانشگاه
تحولات بسیار سریع در زمینۀ محیط زیست و فناوری اطلاعات به طور مستقیم و  و 19ایجاد کند؛ به طور مثال شیوع بیماری کویید 

آوری یک دارایی ارزشمند برای مقابلۀ دانشگاه در برابر در چنین شرایطی تابا را در معرض آسیب قرار داده است. هغیرمستقیم دانشگاه
  .کندیهنگام مقابله با موانع م یو چابک یآورملزم به تاب ها رادانشگاه ،یموانع نیوجود چنآید و خطرات احتمالی به حساب می

Lotar  (2000 )نباید اشتباه گرفته شود. قرار گرفتن در معرض موانع  ی، به معناست و با ریسکرها شدن از موانع  یبه معنی آورتاب
 یبه عنوان عامل یآورتاب داند.میناگوار  طیو شرا ادیبه رغم استرس ز زیآمتیفقمو یو سازگار هیبازگشت به حالت اول ییتوانارا  یآورتاب

 یآورتاب گر،ید یفیدر تعر. شده است فیتعر زین کند،یکمک م یزندگ یزاسخت و تنش یهاتیبا موقع یو سازگار ییارویکه به افراد در رو
 ها سازگارشودموانع و چالش ها،یفرد با سخت شودیمطرح است که موجب م ییهایو توانمند هایژگیها، ومجموعه مهارت ینابه مع

(Rezaei et al., 2017). آوری نقش مهمی در مواند تابدادهها نشان پژوهش ،از بُعد فردی( فقیت در زندگی داردRitter, 2005 .) 
به  یسازمان یآورتاب. (kowsar et al., 2021ای شده است )آوری توجه ویژههای اخیر به موضوع تاباز بُعد سازمانی نیز در سال

(. Lee et al., 2013) سازی شده استمفهومجذب کردن و زنده ماندن و رشد کردن  ،یرومندین ،یو عاد هیاول طیبازگشت به شرا عنوان
اند قرار دادهمورد تأکید ها های متعدد ضرورت آن را برای سازمانکه پژوهش باشدیم یاجتماع یآورتاب یرهایاز متغ یسازمان یآورتاب

(Rezaei et al., 2017.) است یو نهاد یکالبد ،یاجتماع ،یاقتصاد یآورچهار بعد، تاب یداراسازمانی  یآورتاب. 

 یو اقتصاد مورد توجه و بررس تیریاطلاعات، مد تیریمد ،یمانند بهداشت، پزشک ییهارشته انیدر م یاندهیبه طور فزا یآورتابمفهوم 
نه  یو دانشگاه یسازمان یآورتاب دهیچیپ ۀدیپدرسد به نظر میحال،  نیبا ا .(Kanyangale & Njoloma, 2020قرار گرفته است )

 است. یابیقابل رد resilireه در واژ یسازمان یآورتاب ۀشیر. است ییهنوز در مراحل ابتدا زین تیریبلکه در مد ی،شناستنها در روان
(1999) Mileti است، بدون آن که دچار خسارت عمده،  دیشد یعیمعنا که سازمان قادر به تحمل سوانح طب نیرا به ا یسازمان یآورتاب

با  یکه سازمان را قادر به سازگار است یتیقابلآوری سازمانی را تاب گرید یفیو در تعر کند؛یم فیشود تعر دیو توقف در تول هابیآس
و  یزیربرنامه ،یآمادگ لیتند که به دلآور هستاب ییها. سازمانکندیم انینوظهور ب یهاو استفاده از فرصت نانیاغتشاشات، عدم اطم

  Salehi et al. (2011).سر بگذارند پشتکم  نهیها را با هزها و چالشقادرند بحران ند،ینمایم جادیکه در خود ا ییبالا یریپذانعطاف
 ریمتغ تیدر وضع راتییدر جذب تغ هاستمیس ییتوانا زانیسنجش م یبرا یاریمع و کنندیم انیب ستمیس کیرا، تداوم ارتباط با  یآورتاب

 .کندتعریف می
American National Academy of Sciences و  یسازآماده یبرا ستمیس یذات ییتوانا» سازمانی یآورتاب نکهیا انیبا ب

 ,.Connelly et al) کنندیم دییرا تا یمقدمات یهاییتوانا« ناگوار است با حوادث زیآمتیموفق یو سازگار یابیجذب، باز یبرا یزیربرنامه

 دیاند تاکسازمان که در زمان موانع داشته کیبر عملکرد  یمنف ایمثبت  راتیکه تاث یبر عوامل یسازمان یآوردگاه متمرکز بر تابی(. د2017
و در حال انجام، نقطه  ایتوسعه پو وندر کیبعنوان  یسازمان یآورکند. تاب زیآور متماتاب ریغ یهاآور را از سازمانتاب یهاتا سازمان ،کندیم
 (. Kanyangale & Njoloma, 2020ندارد ) یانیپا

 Zaboli et) شود تریو دانش غن شتریب یرتیخود مد یهامنجر به رشد افراد در به دست آوردن تفکر و مهارت تواندیم یآورتاب ارتقا

al., 2022برطبق پژوهش .) Toutkar Bidarigh et al. (2016) بیبه ترت یمانزسا یآورتاب یارتقا تیجهت تقو تیسه اولو :
 یهابحران از دارا بودن تجربه، به عامل نی. همچندیمشخص گرد یخارج تیو مشارکت و ظرف اتیمشارکت در تجرب ،یخلدا تیو ظرف تیقابل

استفاده مناسب  Okuwa et al. (2016) پژوهش اشاره شده است. بنابر یبحران طیدر شرا یآورعامل برتاب نیبه عنوان موثرتر، گذشته
را  یانطباق سازمان تیو ظرف یسازمان یبه چابک یابیمنجر به دست تواندیعملکرد، آموزش و توسعه کارکنان م تیریمانند مد یانسان هیاز سرما

ساختار سه  کیدر سازمان در  یآورتاب  Kantur (2015)پژوهش رطبقآور شوند. بها تابسازمان جهیدهد و در نت شیدر سازمان افزا
نامطلوب دارد. بعد  طیدر شرا هیبه حالت اول یابیمقاومت و باز یبرا سازمان تیکه اشاره به ظرف یبعد اول، سرسخت ؛افته استیتوسعه  یبعد

 طیکه برابر با انسجام کارکنان در مواجهه با شرا ،یکپارچگیاست. و بعد سوم به  عیسر یانطباق و سازگار تیشامل داشتن قابل ،یدوم چابک
 نامطلوب است اشاره دارد.

 تواندیمی سازمانی آورکه تاب کندیم انیب Sawalha  (2015)است. به طور مثالآروی سازمانی انواع گوناگونی ارائه شده برای تاب
سازمان به  کیچگونه  دهدی. و نشان مشودیوقوع حوادث نشان داده م است که پس از یآورتاب ،یانفعال یآورباشد. تاب یانفعال ایفعال 

 درتلاش آگاهانه  کی انگریب ،فعال یآور. تابگرددیبرم شیخو هیاول طیبه شرا یاز هم گسستگ ای بیسرعت و بدون تحمل خسارت، آس
خطر  ۀهشداردهند یهاستمیخطرات بالقوه، توسعه س ییاست، که شامل شناسا ندهیآ یهاو چالش هایمقابله با سخت ییتوانارابطه با بالابردن 
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 و انجام اقدامات فعال است. 
 ,.Connelly et al) مطرح شده است یسازگارو  ،یابیباز، اومت در برابر ضربهشامل مق یسازمان یآورتاببرای  یاصل دگاهید سه

و  ،کوتاه پس از موانع مدتسطح عملکرد مورد انتظار در  یریاز سرگ ییتوانا ،یقطع یامقابله یراهبردها به (. مقاومت در برابر ضربه2017
 ییتوانا اینامطلوب و  طیسازمان در مقاومت در برابر شرا ییتوانا یآورتاب ،بر اساس این دیدگاه نی. بنابرادارد دیو بازگشت تاک یریادگی

که  دنکنیم بر این نکته تأکید گرایسازگار هایدگاهی(. دDuchek, 2019است ) یعیاختلال و بازگشت به حالت طب جادیپس از ا یبهبود
گیری شیپجنبه  نهایتاً سومین دیدگاه. دهدیپاسخ م رمنتظرهیغ عیاز قبل، به وقا تریو خروج از بحران قو یراتییتغ جادیبا ا یسازمان یآورتاب
 یب اشاره دارد.از خطر بالقوه قبل از آس یریشگیو پ ینیبشیپو به  دارد

Duchek (2019) دارد؛  ازین رانهیشگیکه به اقدامات پ ،ینیبشیسازمان وجود دارد: پ یآورکه سه مرحله در روند تاب کندیادعا م
 است. رییتغ جادیا یبرا یریادگیمل و أت ،به واکنش ازینکه  ،یدارد و سازگار ازیها به اقدامات همزمان نحلراه یتوسعه و اجرا یمقابله، که برا

 Burnard & Bhamraاست که توسط یاسه مرحله یندیفرآ ،یسازمان یریادگیو  ریپذپاسخ انعطاف ،یزساو فعال ییشناسا همچنین

  مطرح شده است. (2011)
و  ستمیس هیخاص باعث تجز یآورتاب .کندیرا از خاص مشخص م یعموم یآورتاب ،یسازمان یآورتاب یاساس هایجنبه یکی از

 طیمح یخارج یهااز جنبه کیکدام  یبرا یریپذانعطاف نیشوند و ا ریپذانعطاف دیبا یایتا مشخص شود چه قطعات داخل شودیآن م طیمح
نشده  ینیبشیو پ دیاز جمله خطرات جد ،مقاومت در برابر همه خطرات یبرا ستمیس کی تیبه ظرف یعموم یآوربرعکس، تاب. است یالزام

ی چند سطح تیماه ،آوری سازمانیهای اساسی تابیکی دیگر از جنبهاست.  یضرور یخاص و عموم یآورتاب یساز. متعادلکندشاره میا
فرد  کیرا نه تنها در سطح « هادر پاسخ به آن ایها شوک ینیبشیمثبت در پ یسازگار» یشناختروان یریپذ. بعنوان مثال: انعطافآن است

مثبت  یسازگار ییباشند، توانا یکه افراد منزو از آن شیپ هامی(. تMansfield et al., 2016) کندیکشف م معهجا کی ای میت کیبلکه 
  (.Kanyangale & Njoloma, 2020را دارند ) یتعاملات جمع قیاز طر

به عنوان محل تجمع ها دانشگاه کند.ها متمایز میی دارد که آن را از سایر سازماناهداف و شرایط خاصبه مثابه یک سازمان ، دانشگاه
شامل: آموزشی، پژوهشی،  های متفاوت دانشگاه. از سوی دیگر، کنشو اجتماع قشر نوجوان و جوان از سایر سازمان ها متفاوت استنخبگان 

تداوم به طور مثال،  .ها متفاوت استل متمرکز وجود دارد. که از این منظر با سایر سازماناجتماعی، در کمتر سازمانی به شک فرهنگی و
 مطرح استساز و آموزش پس از وقوع و با وجود حوادث مشکل یریادگیتداوم  یبرا انیموسسات و دانشگاه ییتوانا یبه معنا ،یلیتحص

(Donohoe et al., 2020د .)چارچوب مورد  کنندهنییتع رند،یگیکه افراد و موسسات به کار م یمتفاوت یمفهوم یکردهایواقع، رو ر
در اغلب موارد، بر استفاده  ،یلی. مثلاً در مبحث تداوم تحصگذاردیم ریها تأثآن یو عملکرد سازمان هاتیامر بر اولو نیاستفاده آنان است که هم

 یابی(. دستDonohoe et al., 2020) شودیم دیساز تأکگام حوادث مشکلو آموزش هن یریادگی انجام یدر راستا تالیجید یآوراز فن
 مهم است.  یکردن و حفظ آن در موسسات آموزش عال جادیا یبرا ،یدانشگاه یآوراز تاب قیدق یبه شناخت

اختلال  جادیآن هنگام ا تیو اهم یدانشگاه یآوربه موضوع تاب یسازمان یآورتاب ۀطیکه در ح ییاز آنجا ،شده با توجه به مطالب مطرح
در این پژوهش با طرحی کیفی از نوع  ،انجام نشده است نهیزم نیدر ا زیبسنده ن یهانشده و پژوهش یتوجه چندان یریادگیدر آموزش و 

 اند.آوری دانشگاهی شناسایی شدهپدیدارشناسی، مزایا، موانع و عوامل ایجاد کنندۀ تاب
 

 روش

کلیۀ اعضای هیأت علمی و کارکنان دانشگاه بیرجند بودند. گروه  مورد مطالعهپژوهش حاضر از نوع کیفی و با طرح پدیدارشناسی انجام شد. 
مهندسی، علوم پایه، آمار و ریاضی، کشاورزی، منابع طبیعی،  شناسی،ورزشی، علوم تربیتی و روان علوم هایدانشکدهنمونه هیأت علمی از 

 های اداری و مالی، آموزشیریاست و معاونت حوزۀ های اداری شاملانسانی، و گروه نمونۀ کارمندی با مراجعه به بخش علوم و ادبیات هنر و
برای کلیۀ کارکنان دانشگاه گروه نمونه اجتماعی انتخاب شدند.  و دانشجویی و فرهنگی نوآوری، و فناوری پژوهشی، تکمیلی، تحصیلات و

ها حاصل شد باع نظری دادهایمیل ارسال و از افرادی که اعلام همکاری کردند انتخاب شد. پس از مصاحبۀ چهاردهم اش اطلاعیه از طریق
کنندگان بر حسب وضعیت مشارکت 1در جدول ها، فرآیند مصاحبه تا بیست و سومین نفر ادامه یافته است. اما به دلیل اعتبار بخشی به داده

 تحصیلات، سن و سابقه شغلی ارائه شده است.  شغلجنسیت، محل خدمت، نوع 
آوری اطلاعات با مصاحبۀ نیمه ساختار یافته انجام شد. بدین منظور ابتدا با مرور ادبیات پژوهش سؤالات اولیه مصاحبه استخراج و جمع

 چهار سؤال اصلی پژوهش به شرح زیر انتخاب شدند: سپس با مشورت با سه فرد متخصص سؤالات بررسی و نهایتاً 

 شود؟علمی و کارکنان چگونه تعریف می هیأتهای تشکیل دهنده آن از منظر اعضای آور و مولفهدانشگاه تاب )1
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 آوری دانشگاهی از منظر اعضای هیأت علمی و کارکنان چیست؟مزایای تاب )2

 ی هیأت علمی و کارکنان چیست؟آوری دانشگاهی از منظر اعضاعوامل ایجاد کننده تاب )3

 آوری دانشگاهی از منظر اعضای هیأت علمی و کارکنان دانشگاه بیرجند چه عواملی هستند؟موانع تاب )4

 
 هااطلاعات توصیفی آزمودنی: 1جدول 

 کد  جنسیت گروه محل خدمت تحصیلات سنوات  سن

 1 زن کارمند معاونت اداری و مالی کارشناسی ارشد 3 37

 2 مرد هیأت علمی دیس ادبیات و علوم انسانیپر دکتری 2 35

 3 زن کارمند ژوهشیپمعاونت  کارشناسی 5 45

 4 مرد کارمند معاونت فرهنگی و اجتماعی دکتری 8 32

 5 مرد هیأت علمی ایهپدیس علوم پر دکتری 8 36

 6 زن هیأت علمی دیس مهندسیپر دکتری 12 42

 7 مرد علمیهیأت  دیس کشاورزیپر دکتری 17 54

 8 زن کارمند معاونت دانشجویی کارشناسی ارشد 4 34
 9 زن هیأت علمی دیس علوم رفتاریپر دکتری 6 37
 10 مرد کارمند معاونت آموزشی و تحصیلات تکمیلی کارشناسی 12 47
 11 زن کارمند معاونت اداری و مالی کارشناسی ارشد 4 33
 12 مرد علمیهیأت  دیس علوم رفتاریپر دکتری 12 62
 13 زن کارمند معاونت آموزشی کارشناسی 11 42
 14 زن کارمند ژوهشیپمعاونت  کارشناسی 13 48
 15 مرد هیأت علمی دیس کشاورزیپر دکتری 19 50
 16 مرد هیأت علمی دیس شهداپر دکتری 3 37
 17 زن کارمند معاونت دانشجویی کارشناسی ارشد 16 39
 18 مرد کارمند آموزشیمعاونت  کارشناسی 6 35
 19 مرد هیأت علمی دیس ادبیات و علوم انسانیپر دکتری 17 61
 20 زن کارمند فناوری و نوآوری کارشناسی 19 52
 21 مرد هیأت علمی دیس مهندسیپر دکتری 17 57
 22 مرد هیأت علمی دیس شهداپر دکتری 4 36
 23 مرد هیأت علمی ایهپدیس علوم پر دکتری 14 54

 
آوری سازمانی )بدون ایجاد سوگیری( تهیه به منظور آشنایی اعضای گروه نمونه با مفاهیم تخصصی راهنمایی شامل مفهوم مرتبط با تاب

علمی و کارکنان انجام و بعد از  هیأتشد. در ابتدا یک مطالعۀ مقدماتی برای بررسی راهنما و سوالات و شیوۀ مصاحبه با سه نفر از اعضای 
برای رعایت ملاحظات اخلاقی، فرم رضایت از مشارکت در پژوهش تکمیل و کلیۀ مکالمات با رضایت  های اصلی اجرا شد.احبهارزیابی مص

 دقیقه بوده است. 35دقیقه با میانگین  60تا  20کنندگان ضبط گردید. زمان تقریبی مصاحبه بین مشارکت
 ،کنندگانهای شرکتشامل مراحل خواندن دقیق کلیه توصیف که Collaiziای از راهبرد هفت مرحلهها داده تحلیل و برای تجزیه

سازی توصیفات مرتب ،مفهوم بخشی به جملات مهم استخراج شده ،اهمیت و جملات مرتبط با پدیده مورد مطالعه استخراج عبارات با
تبدیل توصیفات کامل  ،توصیفات جامع و کامل عقاید استنتاج شده به تبدیل کلیه ،های خاصکنندگان و مفاهیم مشترک در دستهشرکت

های به دست آمده و موثق نمودن کنندگان برای روشن نمودن ایدهو مراجعه به شرکت ،پدیده به یک توصیف واقعی، خلاصه و مختصر
که برای کدگذاری و  (MAXQDA) کیوداافزار مکسها در نرمشود، مبنای تحلیل قرار گرفت. اطلاعات حاصل از مصاحبهها مییافته

افزار مکس کیودا در رویکردهای مختلف پژوهش گیرد مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. نرمهای کیفی مورد استقاده قرار میتحلیل داده
موردی استفاده ، پدیدارشناسی، تحلیل محتوا، پژوهش تاریخی و مطالعه نظریه )نظریۀ داده بنیاد یا گراند تئوری(بنیادبخشی کیفی از جمله 

 شود. می
هر در پایان ای کلایزی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. در اولین مرحله ها با روش هفت مرحلهدر ابتدا داده کدگذاریبرای 

جهت درک احساس و تجارب  وشده  و اظهاراتشان، کلمه به کلمه روی کاغذ نوشته کنندگانمشارکت ۀابتدا بیانات ضبط شد مصاحبه
 و ، اطلاعات با معنیکنندگانمشارکتهای دوم، پس از مطالعه توصیف ۀدر مرحلقرار گرفته است. مطالعه مرتبه مورد چند کنندگان مشارکت
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است، بعد از مشخص  اصلیسوم که استخراج مفاهیم  ۀمرحل. شدو به این طریق جملات مهم مشخص موضوع هایلایت بیانات مرتبط با 
استخراج شود.  همعنی و قسمت اساسی تفکر فرد بود تا از هر عبارت یک مفهوم که بیانگر شده استعبارات مهم هر مصاحبه، سعی  کردن

تا مرتبط بودن معنی تدوین شده با جملات اصلی و اولیه مورد بررسی قرار گیرد شده است البته پس از کسب این مفاهیم تدوین شده، سعی 
کلایزی، پژوهشگر مفاهیم تدوین شده روش چهارم  ۀمرحل دربعد از استخراج کدها، شده است. نها اطمینان حاصل و از صحت ارتباط بین آ

از مفاهیم تدوین شده تشکیل  مضامین فرعی، از این طریق کرده است.بندی ها را دستهو براساس تشابه مفاهیم آن نمودهرا به دقت مطالعه 
 ۀ. در مرحلشوندمشخص می مضامین اصلیو  یافتهتحت مطالعه به هم پیوند  ۀای توصیف جامع از پدیدپنجم، نتایج بر ۀ. در مرحلشده است

پایانی اعتباربخشی با ارجاع به  ۀ. مرحلشودمیتحت مطالعه )تا حد امکان با بیانی واضح و بدون ابهام( ارائه  ۀاز پدیدششم، توصیف جامعی 
افزار ها در نرممتن تمامی مصاحبه پژوهش،بعلاوه جهت استحکام شده است. ها انجام درباره یافته شنمونه و پرس چند تن از اعضای

های بین مطالب وشانیپژوهشی، همپگر با همکاری و مشورت با تیم ژوهشپس از دریافت خروجی پکیودا مورد تحلیل قرار گرفته و مکس
 انتخاب نموده است.تری را و برای برخی مضامین عناوین مناسبرا حذف 

 طریق چهار به لاعاتاط تحلیل و آوریجمع فرایند ،لاعاتاط اعتبار و دقت بردن بالا و لاعاتاط اعتبار و روایی از اطمینان برای حصول
( 2؛ شده است بازبینی و مرور ها،مصاحبه در کنندگانمشارکت توسط آمدهدست به هایمقوله: اعضاء توسط کنترل( 1: شده است اقدام

 مشارکتی( 3؛ شده است گرفته کمک پژوهش موضوع با آشنا اساتید از نفر سه از لاعاتاط تحلیل و تجزیه بررسی برای: همکار از نظرسنجی
؛ شده است گرفته کمک کنندگانمشارکت از همزمان طور به لاعاتاط تفسیر و تحلیل آوری،جمع پژوهش مراحل تمامی در: پژوهش بودن

 پژوهشگر و تیم پژوهشی )اساتید راهنما و مشاور(. خود توسط بازبینی( 4
 

 هایافته

آوری دانشگاهی در سه محور اصلی که شامل مزایا، عوامل ایجاد کننده و موانع ، تابهاتجریه و تحلیل دادهبراساس نتایج بدست آمده از 
مضمون فرعی است. لازم به ذکر است که محورهای اصلی یک از محورها شامل چند مضمون اصلی و چندین  هر .شدبندی آوری دستهتاب

کنندگان به صورت جملات اصلی و فرعی های مشارکتژوهش، و مضامین اصلی و مضامین فرعی براساس کدگذاری مصاحبهپ طبق سوالات
 است.بندی شده طبقه

آوری مزایای تاب کنندگان در پژوهش در ارتباط بامشارکتهایی از پاسخ مضامین اصلی و فرعی و نمونه 2 درجدول: یک اصلی محور

  شده است. ارائهدانشگاهی 
 آوری دانشگاهیمزایای تاب :1 دهندگان در محورهای اصلی و فرعی، فراوانی و نمونۀ اظهارات پاسخمضمون: 2جدول 

 مضمون فرعی فراوانی دهندگاننمونۀ اظهارات پاسخ
مضمون 

 اصلی
 لیتسه یآموزش یهاتیهست که فعال نیباشه ا دیمف تونهیم میکن دایدست پ یآورکه به تاب یکه در صورت یگریبحث د

شکوفا بشه هرگز  هایرو داره که در دل سخت نیقدرت ا یو حت دهیدرجه از مقاومت رس کیکه به  یدانشگاه یعنی. شهیم
آرامش  یدارا انیکه دانشجو شهیموجب م نیبشه و ا متوقف یزشآمو یهاتیعمل کنه که فعال یکه به نحو ستیممکن ن

 (11)کد  باشن یلیخاطر تحص

21 
های تسهیل فعالیت
 آموزشی

حرکت 

در 

مسیر 

رسالت 

 دانشگاه

 شه،یمتزلزل نم دیشد یهارو داره که در برابر بحران یکه دانشگاه قدرت یزمان شه،یمعنا م یانسان یرویبا ن کلاً یآورتاب
توجه  نیو هم دونهیم یباز یاصل یهارو جز مهره یانسان یرویرو داره چون ن یخودش توجه خاص یانسان یرویبه ن قطعاً

 (19)کد  شهیوجودشون م یتو یحس تعلق سازمان جادیو ا زهیانگ شیبه کارکنان باعث افزا
19 

افزایش انگیزه 
 کارکنان

از مسائل را دارند  یاریکه تحمل بس یانی. دانشجومیکن تیچند منظوره ترب یکه دانشجو شهیباعث م یدانشگاه یآورتاب
 (14کد )

16 
تربیت دانشجوی چند 

 بعدی

بدهند و  لیها اتاق فکر تشکسازمان ریها الگو واقع بشه و با ساسازمان ریسا یبرا تونهیبرسه م یآوردانشگاه به تاب یوقت
 (1کد استفاده کنند ) گریکدی اتیبکنن و از تجرب یدر واقع شور اطلاعات

10 
الگودهی و تعامل با 

 هاسایر سازمان
را جذب کند، همگام با آن  یبرتر دیاسات تواندیها مقاومت کند مبرسد و در برابر بحران یآورکه دانشگاه به تاب یهنگام

 (14کد نام در آن دانشگاه باشند )ثبت یدانشجوها با رتبه برتر متقاض
 بازاریابی موفق 7

 یامنطقه طیشرا شتریآور ببا جامعه دارد و نسبت به مسائل جامعه حساس است، دانشگاه تاب یآور ارتباط خوبدانشگاه تاب
 (3کد است ) یامنطقه طیآن شرا تیو اولو ردیگینظر م را در

 حل مشکلات منطقه 28
ارتقا 

شرایط 

 جامعه

هم در ارتباطشان با خانواده و جامعه  آنها و کنندیم دایدست پ یآورهم به تاب انیبرسه دانشجو یآوراگر دانشگاه به تاب
 (21کد ) دهندیانتقال م گرانیصفت را به د نیا

13 
ایجاد زنجیره 

 آوری در جامعهتاب

ها به شهر شدن دانشجو ریکه جذب دانشجو به آن دانشگاه بالا بره، همزمان با سراز شهیآور بشه باعث مدانشگاه تاب یوقت
 (5ه )کد شیم جادیهم ا یتبادل فرهنگ یگاه یو حت انیهاشون مخانواده رن،یگیتمام مشاغل شهر رونق م

5 
توسعه صنعت توریسم 

 و گردشگری منطقه
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عوامل ایجاد کننده  کنندگان در پژوهش در ارتباط باهایی از پاسخ مشارکتمضامین اصلی و فرعی و نمونه 3ول درجد: دو اصلی محور

 شده است. ارائهآوری دانشگاهی تاب
 

 آوری دانشگاهیعوامل ایجاد کنندۀ تاب :2 دهندگان در محورهای اصلی و فرعی، فراوانی و نمونۀ اظهارات پاسخمضمون: 3جدول 
 مضمون اصلی مضمون فرعی فراوانی دهندگاننمونۀ اظهارات پاسخ

 یتو دیصفت با نیا کنم،یچند برابر بشه و من فکر م دیبا یهمکار اد،یبوجود م یکه بحران یوقت
 (6کد از جمله دانشگاه باشه ) یهر سازمان یاعضا یتمام

 همکاری 22

های ویژگی

اخلاقی و 

شخصیتی 

اعضای 

 مجموعه

مطلوب  راتییتغ نیشده و ا راتییدچار تغ طیکه شرا ابدییمصداق م یدر زمان یآورکه تاب ییجااز آن
که  کنمیهمسو و هماهنگ کنند و من فکر م طیلازمه که افراد بتونند خودشون رو با شرا ست،ین

باشن و من  هداشت یآورتاب تونندیبه اصطلاح انعطاف ندارن نم ایدارند  یابسته تیکه شخص یافراد
 (1)کد  اعضا یآورتاب نیانگیدانشگاه منوط هست به م یآورکه تاب کنمیفکر م

19 
 ذیریپانعطاف

 اعضاء

که  ییهاتیخودشون رو ملزم به انجام فعال یطیداشته باشند و تحت هر شرا یکه وجدان کار یافراد
بحران هم رسالت خودشون رو فراموش نکنند و به  طیشرا یتو تونندیها خواسته شده بکنند، ماز اون

 (5کد صحنه رو ترک نکنند ) عیاصطلاح سر
 ذیریپمسئولیت 16

 یو نقاط قوتش رو تو رند،یکه گذشته باهاش مواجه شدند بتونن درس بگ ییهاتیاز موقع دیافراد با
بهتر باشه بگم که  دیشو حذف بکنن؛ شا یوجودشون و در قالب عملکردشون ارتقا بدن و نقاط منف

 (7)کد  نشن دهیسوراخ چند مرتبه گز کیکنن از  یسع
16 

گشودگی نسبت به 
 تجربه

دشوار و  یهاتیدر موقع یعنیباشند،  ریپذسکیدانشگاه ر یعلم أتیه یکه کارکنان و اعضا یزمان
 رند،یگیقرار م یمنف یامدهایو در معرض و پ رودیکه احتمال افت عملکرد شان بالا م سازمان یزاتنش

 (20کد رود )یدانشگاه بالا م یآورتاب ند،یشان را حفظ نماهمچنان عملکرد سالم و مطلوب زین
 ذیریپریسک 16

 یهستند. به گمان من افراد ترزهیو با انگ دوارتریدارند، صبورتر، ام یتریقو یمعنو یکه باورها یافراد
 یطیشرا چینوع عبادت هست و تحت ه کیدارند باور دارند که کار کردن  یایغن یمعنو هیکه سرما

 (8)کد  کنندینم یشونه خال تیاز بار مسئول عیسر
 سرمایه معنوی 15

تلاش  یطیهر شرا یرشد سازمان و سر پا موندن اون تو یمن به شخصه به علت علاقه به شغلم، برا
به  دونم،یدانشگاه م اتیخودم رو منوط به ح یو اجتماع یاقتصاد یزندگ اتی(. من ح16کد ) کنمیم

 یاز حد انتظارات شتریب تیریمدبه صورت خودجوش و بدون توجه به پاداش از سمت  شهیخاطر هم نیهم
 (23کد ) کنمیکه سازمان از من داره تلاش م

 انگیزه درونی 10

ها و از اون یها ارتباط داشته باشه تا بتونه در مواقع بحرانسازمان ریسا رانیبا مد دیدانشگاه با ریمد
 نهیداره ا تیاهم یلیبه نظرم خ ریکه در مورد مد یاگهیو نکته د رهیمتخصصشون کمک بگ یروهاین

رو درخواست  یامکانات کاف ومند باشه تا بتونه از وزارتخانه بودجه بهره یخوب یزناز قدرت چون دیکه با
 (19)کد  گرا باشهکنه و حتما برون

 ارتباطات کارآمد 21

مدیریت 

 کارآمد

 لیبه تسه یکمک چیکه واقعا ه شهیاز سمت وزارتخانه به دانشگاه ابلاغ م ییهانامهنیآئ یگاه
هنر  جانیکه ا کنمیمن تصور م کنن،یرو دشوارتر م طیو چه بسا که شرا کننینم یآموزش یندهایفرآ
نکنه  دفشار مضاعف به پرسنل خودش وار گهیمفاد د یسر کیدانشگاه هست که با اضافه کردن  ریمد

منزل هست رو از  یوزارتخانه وح یهانامهنیآئ نکهیدانشگاه تصور ا تیریلازمه که مد دیو شا
 (7د )کد پاک کنن شونشهیاند

18 
 ذیریپانعطاف

 مدیریت

توجه بکنه  دهیمجموعه به اون ا ریمد دهیارائه م یدیجد دهیا یکه فرد یکه زمان شهیخوب م یلیخ
 شدن بکنه دهیکه فرد احساس د کنهیم تیهم کفا ینامه بازخورد کی یگاه ،یحالا نه با پاداش ماد

 (17)کد 
11 

توجه به نیازهای 
 ءشناختی اعضاروان

 یلیخ میاعلام کن ریاون به مد یتو میرو بتون یکاربرد شنهاداتیو پ رنیدر نظر بگ ینترنتیبستر ا کی
 هینه،  ای دهید نویا ریکه اصلا مد میمتوجه بش میباشه که بتون یاش مدلو حتما سامانه شهیخوب م

 (12)کد  میریبازخورد بگ میبتون یجور
9 

ایجاد فضایی برای 
 نقد

دانشگاه  یعلم أتیمن افتخار کنم که جز ه نکهیا یعنیبرخوردار باشم  یسازمان تیاگر من از حس هو
 (22)کد  شودیرا شامل م یهستم و در واقع احساس تعلق سازمان رجندیب

3 
ایجاد حس تعلق 

 سازمانی

که  یاکه فرد در حوزه یکه قرار است انتخاب شود متخصص باشد چون در صورت یریلازم است مد
فشار مضاعف به سازمان  نیمتخصص نباشد موجب فشار به شخص و همچن در آن مشغول است،

 (11)کد  شودیم
2 

تخصص در حوزه 
 مدیریت
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 آوری دانشگاهی: عوامل ایجاد کنندۀ تاب2دهندگان در محور پاسخهای اصلی و فرعی، فراوانی و نمونۀ اظهارات مضمون: 3جدول ادامۀ 
 مضمون اصلی مضمون فرعی فراوانی دهندگاننمونۀ اظهارات پاسخ

مختلف توجه  یهادانشگاه طیبه شرا کننیم نیرو تدو یدیجد نامهنیوزارت علوم آئ یلازمه که وقت
 (19)کد  مطرح کشور را در نظر قرار ندن یهاکنن و تنها دانشگاه

 هانامهآئین 23

عوامل برون 

 سازمانی

دانشگاه در کجا قرار  نکهیاست که خود ا ییایمنطقه جغراف یآورمهم در مبحث تاب یلیمسئله خ کی
 ( 7)کد  بزاره ریسازمان از دو سو تاث یآوربر تاب تونهیداره م

17 
موقعیت جغرافیایی 

 دانشگاه

 نیچن یبحران باشه و تو کی یحت تونهیمسئله خودش م نیداشته باشه ا یمشکل مال یدانشگاه اگه
 (10)کد  میآور شدن فکر کنمثل تاب یمتعال یهابه هدف میتونینم یطیشرا

 بودجه 10

 یلیمسئله خ نیبرخوردار نباشه، ا یخوب یشیگرما ستمیاتاق از س نیسرما ا نیا یتو دیشما تصور کن
 کیکه افراد  یو در صورت کنهیاتاق مشغول هستم رو کم م نیا یکه تو یشما و من یآورتاب عیسر

 (16)کد  میانتظار رو داشته باش نیاز کل مجموعه ا میتونیصفت نباشند ما نم کی یمجموعه دارا
21 

و ات تجهیز
 هامقاومت سازه

عوامل 

 فیزیکی
موجب  بایاز جاذبه و ناز یخال طیمح کیدانشگاه؛ قطعا  کیزیف یدانشگاه هست، به عبارت یمسئله فضا

 یحت میده بیرا ترت ییبایز طیکه مح یاما زمان شهیمجموعه م یاعضا یو کسالت روح تمام یخمودگ
 دهدیبه آنها دست م یحالت شادتر یمقدار یبصر ییبایز نیکسالت داشته باشند با ا یاگر افراد مقدار

 (20)کد 

16 
های بصری زیبایی

 محیط

بشه که از قبل اتفاقات  لیمختلف در اون قرار دارند تشک یهااز تخصصص یکه افراد میت هیلازمه 
 (1)کد  رنیرو درنظر بگ یاحتمال یکارهاکنند و راه ینیبشیرو پ

15 
ایجاد تیم مدیریت 

 بحران
بینی و یشپ

 ریزیبرنامه
اضطرابشون کمک  یپرسنل رو تیریمرکز مشاوره تونست به آرامش و مد یلیبحث کرونا، خ نیدر هم

 نیچون ا شن،ینم یبا مشکل دچار دستپاچگ ییارویدر رو گهیباشه افراد د ی، هر وقت آموزش خوبنهک
 (4)کد  کنهیافراد رو به شدت کم م ییکارآ یدستپاچگ

11 
برگزاری 

 های آموزشیکارگاه

 

آوری تابموانع پژوهش در ارتباط با کنندگان در هایی از پاسخ مشارکتمضامین اصلی و فرعی و نمونه 4ول جد در: سه اصلی محور

 دانشگاهی ارائه شده است.
 

 آوری دانشگاهیموانع تاب : 3 دهندگان در محورهای اصلی و فرعی، فراوانی و نمونۀ اظهارات پاسخمضمون :4 جدول
 مضمون اصلی مضمون فرعی فراوانی دهندگاننمونۀ اظهارات پاسخ

کمک کنند  ستمیس یآوربه تاب توننیسازگار کنن هرگز نم طیخودشون رو با شرا توننیکه نم یافراد
هوش  یهااز مولفه یکی یسازگار دیهمانطور که خود شما مستحضر هست نکهیا یکیاز دو جنبه: 
 ییتوانا اونو  میدار ازیو انطباق ن یاز سازگار شتریب یبه عامل یحت یآورتاب یما تو نکهیهست. دوم ا

 (3)کد  بحران هست یرشد تو

20 
عدم تمایل به 

 انطباق و همکاری

سطح 

های ویژگی

 فردی

بحث  نیهم نشیتراز مهم یکیکه  کنمیمن احساس م رجندیهم در دانشگاه ب ییکمبودها یسر کی
 یعلم أتیه یافراد حاضر در دانشگاه حال چه کارکنان، اعضا یاست که متاسفانه دانشگاه برا زهیانگ

به ارتقا  یمکک تونهیهرگز نم زهیانگیو انسان ب کندینم زهیانگ جادیا شانیدانشگاه برا ان،یو دانشجو
 (16)کد  سازمان بکنه یآورتاب

11 

عدم انگیزه و 
احساس تعلق به 

 سازمان

 یفعل طیخوب تو شرا ستن،یبلد ن انهیساده رو در کار با را یلیاز همکارا مسائل خ یکه برخ نمیبیگاها م
 تیریرو مد طیفرد شرا نیا تونهیچطور م ل،یقب نیاز ا ییکه کل آموزش دانشگاه متصل شده به ابزارها

 (11)کد  خودش رو به نحو احسنت انجام بده فیکنه و وظا
6 

کمبود سواد 
 دیجیتالی

سازمان  یاصل یهااز ستون کیبه عنوان  یقیلا ریاما مد میکارکنان را هم داشته باش نیاگر بهتر
 (9)کد  داشت مینخواه یدسترس یآوربه تاب م،ینداشته باش

21 
رهبری نهادی 

 ضعیف

سطح 

های ویژگی

 سازمانی

 شهیمتزلزل م یبحران نیترعمل بکنه به محض حضور و بروز کوچک ینگرندهیدانشگاه بدون آ یوقت
 (17)کد 

 ریزیعدم برنامه 20

که اگر به  کننیرو ندارند، چون حس م یکاف زهیانگ گهید انیرفته که دانشجو شیپ یابه گونه طیشرا
. کردندیم یشتریدر دانشگاه، از همون اول در بازار کار مشغول شده بودند سود ب لیچهارسال تحص یجا

ما  یهاآموزشکه  دهینشون م نیکه وقتش در دانشگاه تلف شده و ا کنهیدانشجو احساس م یبه نحو
 یفعال برا یبه عنوان مانع تونهیدانشجو شده که خودش م یامر باعث دلزدگ نینبوده و ا یکاربرد

 (21)کد  دانشگاه عمل کنه یآورتاب

14 
های دیدگاه

 آموزشی محدود
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 آوری دانشگاهیموانع تاب :3 دهندگان در محورو نمونۀ اظهارات پاسخ های اصلی و فرعی، فراوانیمضمون :4ادامۀ جدول 
 مضمون اصلی مضمون فرعی فراوانی دهندگاننمونۀ اظهارات پاسخ

 راتییجامعه و تغ یازهایمنعطف باشد و خودش را با ن تواندیاست که م یآور دانشگاهدانشگاه تاب
 (7)کد  سازگار کند دهدیرخ م ایکه در دن یروز

 ویاییپعدم  9

 ادامۀ 

سطح 

های ویژگی

 سازمانی

دارند در  یکه تجربه بالاتر یتواند تجربه کارکنان باشد. خوب کارکنان یبلوغ م یهااز شاخص یکی
که بدون توجه به  یآورتر هستند. حال زمانکه دارند تاب یفیدر ارتباط با آن وظا شانیکار طیمح

 تواندیم کنندیم یشغل یهاتیموقع ریدر سا یو ییفرد اقدام به جابجا یتمندیعدم رضا ای یتمندیرضا
 یزگیانگدچار کم دیبه علت عدم علاقه به آن حوزه جد ایموجب شود که فرد احساس استرس کند 

 (8)کد  دانشگاه کم شود یآورآن تاب یفرد و در راستا یآورمسائل تاب نیشود و در کنار ا

 رسنلپجابجایی  8

ها را تنها در ارائه است که ما رشد دانشگاه نیوجود دارد ا یدانشگاه یآورتاب یکه برا یاز موانع یکی
همکارانمان در  یو سلامت روان یستیکه از بهز میمسئله بشو نیو آنقدر غرق ا مینیمقالات تاپ بب

 یشوند و زمان هلاکاستکه افراد در رابطه با شغلشان دچار  شودیامر موجب م نیا میدانشگاه غافل باش
 (10)کد  ماندیم یباق ایرو کیدر حد  یآورتاب گرید رد،یافراد تحت شعاع قرار بگ یروان یستیکه بهز

7 
عدم توجه به 

بهزیستی روانی 
 افراد

وجود ندارد.  دیکه با یآن تناسب اراتیو اخت هاتیمسئول نیب یاست گاه تیکه حائز اهم یگریمسئله د
قرار  یو اریمتناسب با آن در اخت یاراتیکه اخت میرا دار ییهاتیمسئول یکسریما از طرف انتظار  یعنی

 (6)کد  کنهیعدم تناسب به فرد فشار وارد م نیو ا مینداد
 فشارکاری 5

 شتریکه هرچه ب میمد نظر داشته باش شهیو هم میبده رییرا تغ نمانیباشد که ساختارها و قوان ازین دیشا
 نیا م،یجامعه متناسب بکن رییرو به تغ طیخودمان را با شرا میو با قانون گداشتن بخواه میقانون بگذار

 کندیتر مساختارها را محکم ماو دائ کندیو انعطاف را کم م کندیم جادیا ساختار شیپاز  شیها بقانون
 (13)کد 

 بوروکراسی 22

سطح برون 

 سازمانی
عمل کند بودجه  یدانشگاه یآورتاب یبه عنوان مانع برا تونهیکه م یاز موارد مهم برون سازمان یکی

 (12)کد  هستش یناکاف
 بودجه 15

که  شهیداشته باشه باعث م یشتریکه دانشگاه در آن واقع شده از مرکز فاصله ب یاهرچقدر که منطقه
دانشگاه  اتینام در آن دانشگاه باشند و حثبت یمتقاض یکمتر انیبه اصطلاح دانشجو ای هایمشتر

بحران هستند مثل منطقه  نخودشو ییایاز مناطق جغراف یبرخ(. 17کد بسته به دانشجو هستش )
 (3)کد  شنیبر علت م دیمسائل مز نیاگه دانشگاه واقع بشه ا یطیشرا نیمناطق خشک، در چن ،یمرز

 موقعیت جغرافیایی 9

 

 بحث

آوری دانشگاهی بود. این مطالعه در قالب مصاحبه با اعضای ژوهش، شناسایی ادراک دانشگاهیان دانشگاه بیرجند از مفهوم تابپهدف این 
آوری، کنندگان با توجه به تجربه زیسته خود و ادراکشان از تابهیأت علمی و کارکنان دانشگاه بیرجند صورت گرفت و موجب شد تا مشارکت

آوری دانشگاهی ژوهشگر قرار دهند. ادراک دانشگاهیان از تابپآوری در اختیار ون عوامل ایجاد کننده، مزایا و موانع تابیرامپاطلاعات موثقی 
 رداخته شده است.پها بندی شده که در ادامه به تبیین و بحث در رابطه با آندر سه محور اصلی دسته

آوری به صورت کلی به دو مفهوم حرکت در مسیر یرامون مزایای ایجاد تابپکنندگان مشارکتآوری دانشگاهی: محور مزایای تاب

های آموزشی، افزایش انگیزه تسهیل فعالیت در مضمون اصلی اول شامل زیر مضامینرسالت دانشگاه و ارتقای شرایط جامعه اشاره کردند. که 
ژوهشی پیشینه پو بازاریابی موفق گنجانده شده است. با مرور  هاکارکنان، تربیت دانشجوی چند بعدی، الگودهی و تعامل با سایر سازمان

به واکاوی نقش ابتکار استراتژیک و که  et al. (2020) Rastgarژوهش پدریافتیم که زیر مضمون افزایش انگیزه کارکنان با نتیجه 
 Mohammadiژوهش پدانشجوی چند بعدی با  در زیر مضمون تربیتاند، همسو است. همچنین رداختهپآوری بر عملکرد سازمانی تاب

Shahahroodi et al. (2018) اند همسویی دارد. زیر مضمون اصلی دوم که شامل رداختهپآوری سازمانی یامدهای تابپبه بررسی  که
 Amiri et al. (2018)ژوهش پشود و در زیر مضمون اول با زیر مضامین حل مشکلات منطقه، و توسعه صنعت توریسم و گردشگری می

در  Amiri et al. (2018)اظهار کرد که همانطور که  توانهمسو است. در تبیین نتایج می آوری سازمانی بودطراحی مدلی برای تابکه 
ها را در آور استفاده کند تا سایر سازمانهای تابآوری نیازمند است که از خدمات سازماناند، جامعه برای تابشان بیان کردهژوهشپ

آوری و برانگیز یاری دهند. لذا هنگام دستیابی دانشگاه به تابهای اضطراری و چالش اسخ برای مواجهه با موقعیتپریزی، بازیابی و برنامه
کند، ها در جهت کمک به حل مشکلاتشان برقرار میکند و تعاملی که با سایر سازمانها ایفا میکه به عنوان الگو برای سایر سازمان نقشی

های توان به این مسئله اشاره نمود که در دههآوری عمومی جامعه کمک نماید. در رابطه با زیر مضمون بازاریابی موفق، میتواند به تابمی
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ها مزیت رقابتی به دست شود سازمانآوری سازمانی به عنوان یک قابلیت سازمانی مورد تاکید قرار گرفته است که موجب میتابگذشته 
 (.Zhang, 2005) ویا و رقابتی امروز شوندپکار وآورند و قادر باشند آن را نگه دارند و موجب بهتر شدن عملکرد در محیط کسب

آوری دانشگاهی ژوهش به محور عوامل ایجادکننده تابپربارترین بخش این پآوری دانشگاهی: محور عوامل ایجادکننده تاب

کنندگان ای که از اظهارات مشارکتبندیاند. با توجه به دستهرداختهپیرامون این محور پکنندگان به اظهارات بیشتری اختصاص دارد و مشارکت
آوری دانشگاهی تاثیر عوامل درون سازمانی نسبت به عوامل برون سازمانی بر ایجاد تاب ها دریافتیم کهانجام شده است و بررسی فراوانی

آوری سازمانی در صنایع کوچک به تحلیل جامع عوامل موثر بر تابکه  Ebrahimi et al. (2017)ژوهش پاین نتیجه با بیشتر است که 
های شخصیتی اعضای باشد که اولین مضمون به ویژگیاصلی می نج مضمونپژوهش شامل پدوم  اند همسو است. محوررداختهپ و متوسط

ذیری در بین افراد سازمان اشاره کرده است که با پمجموعه اختصاص یافته است. زیر مضمون اول و دوم به روحیه همکاری و انعطاف
یامدهای پبه بررسی عوامل موثر و  که  Kowsar et al. (2021)و Kantur (2015) ،McManus et al.(2008) هایژوهشپ

آوری دانشگاه ای آن در تاباند، همسو است. زیر مضمون چهارم به سرمایه معنوی افراد مجموعه و نقش مداخلهرداختهپآوری سازمانی تاب
حوری قرار گرفته و از این رو با ژوهش سرمایه معنوی مترادف با باور نظارت خداوند بر اعمال افراد و اخلاق مپاشاره کرده است. البته در این 

اند رداختهپگری جو اخلاقی آوری سازمانی با تاکید بر میانجیکه به بررسی نقش سرمایه معنوی بر تاب Rastgar et al. (2019)ژوهش پ
همسو است. مضمون اصلی دوم به مدیریت کارآمد مجموعه که شامل زیر مضامین  Nikmanesh & Kiekha (2016)ژوهش پو 

 .یشنهاد، تخصص در حوزه مدیریت اشاره داردپذیری، توجه به نیازهای روانشناختی اعضا، ایجاد فضایی برای نقد و پارتباطات کارآمد، انعطاف
آوری سازمانی را از منظر کارکنان که تاب Hosseini & Jafari (2019) ژوهشپبا  این مضمون اصلی زیر مضمون اول، دوم و چهارم

همسو است. بنابراین  Okuwa et al. (2016)، Donohoe et al. (2012)ژوهش پاند و و مدیران سازمان مورد بررسی قرار داده
مضمون در آوری سوق دهند. های منابع انسانی را طراحی کنند تا بتوانند سازمان را به سمت تابنیاز است تا مدیران آن دسته از سیاست

وم تدوین ها و دستوراتی که از سمت مراجع ذیصلاح همچون وزارت علنامهاصلی سوم به عوامل برون سازمانی توجه شده است که شامل آئین
های مختلف نسبت به یکدیگر و شود، موقعیتی که از نظر جغرافیایی دانشگاه در آن قرار گرفته و همچنین موقعیت دانشکدهو ابلاغ می

که به بررسی مزایا، موانع و عوامل ایجاد  .Donohoe et al (2020) ژوهشپشود که در زیر مضمون سوم با تخصیص بودجه کافی می
آوری دانشگاه اند، همسو است. مضمون سوم به عوامل فیزیکی تاثیرگذار در ایجاد تابرداختهپی دانشگاهی در دانشگاه نیوزلند آورکننده تاب

 Donohoeژوهش پشود و در زیر مضمون اول و دوم با های بصری محیط میهای مقاوم و مجهز و زیباییرداخته است که شامل ساختمانپ

et al. (2020) های آموزشی که شامل زیر مضامین، برگزاری کارگاه بینی و آمادگی مجموعهیشپ. به عنوان آخرین مضمون به همسو است
های این بخش در تبیین نظری یافته همسو است. Jaja & Amah (2014) ژوهشپبا نتایج  نیزشود و تشکیل تیم مدیریت بحران می

دهی مجدد های برای سازمانذیری در سازمان موجب ارتقا توانایی و مهارتپجمله: انعطافتوان به دلایل متعددی اشاره کرد از ژوهش میپاز 
های (. همچنین ایجاد و فراهم نمودن جوی برای افزایش قابلیتAntunes, 2011شود )س از بروز هر بحرانی میپو بازسازی سازمان 

 .Mansfiel et alشود )ذیری و همکاری میپازمانی از جمله انطباقآوری سنوآوری سازمانی در نهایت منجر به افزایش رفتارهای تاب

ژوهشی که در دانشگاه نیوزلند انجام پدر Aslani Afrashteh & Dehdashti, 2019.)  Donohoe et al. (2020)؛2016
شد. در ذیری، مشارکت و همدلی میپآوری دانشگاه اشاره نموده بودند، که شامل انعطافهای شخصیتی کارکنان در تابدادند به نقش ویژگی

که ظرفیت یادگیری بالایی دارند یا به عبارتی  یهایاند. همچنین سازمانشان به رهبری قوی اشاره کردهژوهشپزمینه مدیریت کارآمد هم در 
ذیر هستند و از پها و فجایع کمتر آسیباست، نسبت به بحران ترنگررپیادگیری سازمانی، که در گرو همکاری افراد با یکدیگر است در آن 

(. به صورت کلی دانشگاه به اندازه بسیار Ostadi et al., 2017مند هستند )الاتری بهرهآوری بخلاقیت بیشتری برخوردارند و از تاب
ست. در واقع تاثیر سازمان بر نیروها و تاثیر نیروها زیادی تحت تاثیر عنصرهای اصلی خودش قرار دارد که یکی از این عناصر نیروی انسانی ا

آوری دانشگاه نادیده های این افراد را در تابشود نقش نیروی انسانی و ویژگیبر سازمان یک تاثیر دو سویه است، به همین دلیل هرگز نمی
 گرفت. 

ایم که به عنوان مانع رداختهپبندی مواردی ژوهش به بررسی و طبقهپدر آخرین محور آوری دانشگاهی: محور سوم موانع تاب

های کنندگان این عوامل موثر در سه مضمون اصلی سطح ویژگیکنند. با توجه به اظهارات و نظرات مشارکتآوری دانشگاه عمل میبرای تاب
اصلی اول سه زیر مضمون شامل عدم تمایل به  مونمض دربندی شده است. های سازمانی و سطح برون سازمانی طبقهفردی، سطح ویژگی

های ژوهشپانطباق و همکاری، کمبود سواد دیجیتالی و عدم انگیزه و احساس تعلق به سازمان گنجانده شده است که این زیر مضامین با نتایج 
Donohoe et al. (2020) و Hosseini & Jafari (2019)  .های سازمانی مانند دومین مضمون اصلی به ویژگیدر همسو است

 Sayahpoorهایژوهشپرسنل، عدم توجه به بهزیستی روانی افراد اشاره شده است. که با نتایج پویایی، جابجایی پرهبری ناکارآمد، عدم 
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et al. (2019)  و Donohoe et al. (2020) آور همسو است. سومین مضمون اصلی به نقش عوامل برون سازمانی که در روند تاب
شامل علوم، تحقیقات و فناوری مرتبط است و  وزارتخانهکنند اشاره دارد. این عوامل به طور ویژه به اختلال ایجاد می شدن دانشگاه

ا با شرایط هر دانشگاه و یا همان کاغذبازی، بودجه و موقعیت جغرافیایی گیری از سوی افراد ناآشنهای زیاد و بدون انعطاف، تصمیمنامهآئین
( همسو است و در زیر مضمون 2020) .Donohoe et alژوهش پشود. که در زیر مضمون اول یا همان بوروکراسی با نتایج دانشگاه می
 .Ostadi et alو   et al. (2018) Mohammadi Shahahroodi،Rose & Krausmann (2013)ژوهشپدوم با نتایج 

های کلیدی و یادگیری سازمانی ذیریپآوری سازمانی به آسیبشاخص تابدو توان اظهار داشت که همسو است. در تبیین نتایج می (2017)
بارزترین مصادیق  تواند یکی ازشود، لذا رهبری ناکارآمد میهای مدیریتی سازمان اطلاق میهای کلیدی به جنبهذیریپکند. آسیباشاره می

یابد که افراد در سازمان با یکدیگر همکاری نمایند و در راستای این همکاری از یکدیگر آن برداشت شود. یادگیری سازمانی هنگامی معنا می
ر به یکدیگر هایشان همچون زنجییاد بگیرند؛ به عبارتی دیگر هر سازمانی از جمله دانشگاه فی نفسه بستر همکاری است و افراد و فعالیت

ها اختلال ایجاد کند و کارآیی دانشگاه را کاهش دهد. در رابطه تواند در روند انجام فعالیتروی میاند، و هرگونه عدم همکاری و تکمتصل
قیت هر توان اظهار داشت که یکی از عوامل مهم در موفآوری دانشگاه، میرسنل و نقش آن به عنوان مانع در تابپبه زیر مضمون جابجایی 

آوری در تاب« دارا بودن تجربه»شان به عامل ژوهشپدر  Toutkar Bidarigh et al. (2017)طور که تجربه است. همان سازمانی
ای که در آن مشغول به کار تواند موجب شود که فرد قادر نباشد از تجربه خود در حوزهرسنل میپهای اند؛ لذا جابجاییسازمان اشاره کرده

آوری دانشگاه، لازم است بیان برداری کند. در رابطه با نقش عوامل برون سازمانی از جمله وزارتخانه به عنوان مانع برای تاببوده است بهره
به شدت تحت تاثیر تصمیمات و دستورات ابلاغ شده از سوی وزارتخانه قرار دارد. به همین نمود که دانشگاه یک سازمان مستقل نیست و 

تواند دانشگاه را در مسیر دستیابی آوری دانشگاه مد نظر قرار نگیرد و یا اینکه عاری از انعطاف باشد میجهت هر گونه تصمیمی که در آن تاب
 .آوری با مشکل مواجه نمایدبه تاب

 

 گیرینتیجه

 شامل: یدو مضمون اصل یدانشگاه یآورتاب یایمحور مزا . درشدند ییشناسا یآورکننده و موانع تاب جادیعوامل ا ا،یمزا یسه محور اصلر پژوهش حاضر د
شامل:  یاصل رپنج محو یدانشگاه یآورکننده تاب جادیمحور عوامل ادر  ،یمضمون فرع ریجامعه و هشت ز طیرسالت دانشگاه و ارتقا شرا ریحرکت در مس

و ، یمضمون فرع ریز 20و  ،یزیرو برنامه ینیبشیپ ،یکیزیعوامل ف ،یکارآمد، عوامل برون سازمان تیریمجموعه، مد یاعضا یتیو شخص یاخلاق یهایژگیو
 یمضمون فرع ریز 13و  یو سطح برون سازمان یسازمان یهایژگیسطح و ،یفرد یهایژگیسطح وشامل:  یبا سه مضمون اصل یدانشگاه یآورمحور موانع تاب

 .ندشد نییو تب استخراج
 

 هامحدودیت

ها علمی دانشگاه بیرجند صورت گرفته، لذا در تعمیم نتایج به سایر دانشگاه هیأتژوهش حاضر بر روی کارکنان و اعضای پ با توجه به اینکه
ها با مشکل نظری مواجه است و از این جهت باید تعمیم نتایج با دقت انجام حیطههای کیفی از تعمیم نتایج به سایر روش .باید احتیاط کرد

ها و نتایج خویش با سایر ژوهشگر در مقایسه یافتهپژوهشی محدود، پ یشینۀپآوری دانشگاهی و با توجه به نوین بودن مفهوم تاب شود.
 ها دچار محدودیت بوده است. ژوهشپ

 

 های آیندهپژوهش

آوری دانشگاهی ها انجام گیرد تا بتوان در خصوص تابای در سایر دانشگاهژوهش بر روی نمونهپگردد این یشنهاد میپبر اساس نتایج حاصل 
آوری دانشگاهی در بقای دانشگاه و حرکت در مسیر رسالت دانشگاه، توجه به مفهوم به دلیل اهمیت تابتری دست یافت. به شناخت گسترده

مدیران  آموزش آوری دانشگاهی برایساخت و اعتباریابی بستۀ آموزشی تاب ها و استخدام کارکنان مثمرالثمر خواهد بود.نامه، در تدوین آئینآوریتاب
 گردد.های آینده توصیه میآوری دانشگاهی در پژوهشو اعتباریابی مقیاس سنجش تاب

 

 تعارض منافع

 اند.ا گزارش نکردهنویسندگان مقاله هیچگونه تعارض منافعی ر
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