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 چکیده

ها و بازگشت به وضعیت عادی پس از مواجهه با ها در مقابله با بحرانعنوان توانایی سازمانآوری سازمانی بهتاب

آوری و در افزایش تاب های انسانیسرمایهترین مفاهیم در علم مدیریت است. در این مقاله، نقش ها، یکی از مهمچالش

ها بر های نسلی میان کارکنان سازمانویژه تأثیر تفاوتگیرد. بههای سازمانی مورد بررسی قرار میمدیریت بحران

آوری شده و با استفاده از ها از کارکنان شهرداری رشت جمعشود. در این تحقیق، دادهآوری سازمانی بررسی میتاب

، سازمانیتعهد ی مانند های سرمایه انساندهد که ویژگیهای آماری مختلف تحلیل گردید. نتایج نشان میروش

، قیق آماریدآوری سازمانی تأثیرگذار هستند. این مقاله با تحلیل در تاب شایستگیو  یادگیری مستمر، پذیریانعطاف

 .دهدآوری سازمانی از طریق مدیریت بهتر منابع انسانی ارائه میپیشنهاداتی برای بهبود تاب

 واژگان کلیدی
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 مقدمه

ها، بازسازی پس از بحرانها، انطباق با شرایط جدید و ها برای تحمل بحرانعنوان توانایی سازمانآوری سازمانی بهتاب

یکی از عوامل کلیدی که در  .(Vogus & Sutcliffe, 2007) های مدیریت استهای مهم در پژوهشیکی از مقوله

ها و دانش کارکنان تنها شامل مهارتاست. سرمایه انسانی نه های انسانیسرمایهها نقش دارد، آوری سازمانتقویت تاب

 ,Becker) شودها نیز در این تعریف گنجانده میها در مواجهه با بحرانو توانایی آن هااست، بلکه رفتارها، نگرش

های متفاوتی از سرمایه انسانی داشته باشند که توانند ویژگیکارکنان سازمان می های مختلفنسلدر این زمینه،  .(1993

 .(Ng et al., 2010) آوری سازمانی تأثیرگذار باشدتواند بر تابها میاین ویژگی

در شهرداری رشت است.  هامدیریت بحرانو  آوری سازمانیتابدر  های انسانیسرمایههدف این تحقیق بررسی نقش 

آوری ها را بر تابهای سرمایه انسانی پرداخته و تأثیر آنهای نسلی در ویژگیاین تحقیق همچنین به بررسی تفاوت

 .دهدسازمانی مورد ارزیابی قرار می

 ظریمبانی ن

 سرمایه انسانی

تنها به ها شناخته شده است. این مفهوم نهترین عوامل مؤثر بر کارایی سازمانعنوان یکی از مهمبه سرمایه انسانی

سرمایه انسانی  .گیردهای فردی را نیز در بر میها و مهارتها، انگیزهتحصیلات و تجربه کارکنان اشاره دارد، بلکه نگرش

 تواند بر عملکرد سازمان تأثیر بگذاردشود که میهای فردی کارکنان اطلاق میها و ویژگیدانش ها،به مجموع مهارت

(Schultz, 1961). ها و بازگشت طبق تحقیقات مختلف، سرمایه انسانی در افزایش ظرفیت سازمان برای مقابله با بحران

هایی چون ص، سرمایه انسانی شامل ویژگیطور خابه .(Cameron, 2012) سریع به وضعیت نرمال نقش اساسی دارد

توانند به تقویت ها میشود که در مواجهه با بحرانپذیری، شایستگی و یادگیری مستمر میتعهد سازمانی، انعطاف

« مدیریت سرمایه انسانی»در کتاب  )1390( بخشعنوان نمونه، دکتر علیرضا فیضبه .آوری سازمان کمک کنندتاب

 داند. همچنین، احمدی و همکارانها میعامل کلیدی در خلق ارزش و ایجاد مزیت رقابتی در سازمان سرمایه انسانی را

پژوهشی درباره شهرداری تهران نشان دادند که آموزش مستمر و توانمندسازی کارکنان نقش مهمی در  در )139۸(

 .کندپذیری سازمانی ایفا میافزایش انعطاف

 آوری سازمانیتاب

زدایی پس ها و بحرانها را در مقابله با بحرانعنوان یک مفهوم جدید در مدیریت، توانایی سازمانازمانی بهآوری ستاب

آوری سازمانی به عواملی مانند یادگیری سازمانی، اند که تابها نشان دادهکند. پژوهشها تعریف میاز وقوع بحران

آوری تاب .(Hamel & Välikangas, 2003) تگی داردپذیری ساختارهای سازمانی و تعهد کارکنان بسانعطاف

 .های اقتصادی، اجتماعی و سیاسی از اهمیت زیادی برخوردار استویژه در دوران بحرانسازمانی به

در  (1395) صالحی .ها مورد توجه بوده استهای خدماتی مانند شهرداریویژه در سازمانآوری سازمانی بهمفهوم تاب 

های آوری کارکنان شهرداری در مواجهه با بحرانناسی ارشد خود در دانشگاه تهران به بررسی تابنامه کارشپایان
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آوری شهری پرداخت و نتیجه گرفت که متغیرهای سرمایه انسانی و حمایت سازمانی بیشترین تأثیر را در افزایش تاب

 .دارند

نشانی تهران نشان دادند که وجود سرمایه انسانی ماهر، در پژوهشی بر روی سازمان آتش ( نیز1400) ییرضاحسینی و 

 .ارتباط مستقیمی با سرعت بازیابی عملکرد پس از بحران دارد

 مدیریت بحران

های بهداشتی )مثل کرونا( ویژه پس از حوادثی مانند زلزله، سیل و بحرانبه مدیریت بحران سازمانیدر ایران، موضوع 

مدیریت بحران بدون داشتن نیروی انسانی آگاه و  )139۷)تری قرار گرفته است. طبق نظر مورد توجه گسترده

با مطالعه موردی در شهرداری مشهد به این نتیجه  (1399ن ) او همکار یکاظم .دیده ناکارآمد خواهد بودآموزش

اجتماعی کارکنان، اثربخشی فرآیند مدیریت -روانیهای سازی بحران و ارتقای مهارتهای شبیهرسیدند که آموزش

 .دهدبحران را افزایش می

 های نسلی در سرمایه انسانیها و تفاوتنسل

های مدیریت منابع ها از دیگر مباحث مهم در پژوهشهای سرمایه انسانی و واکنش به بحرانهای نسلی در ویژگیتفاوت

های رفتاری و شغلی متفاوتی دارند های مختلف کارکنان سازمان ویژگیلاند که نسها نشان دادهانسانی است. پژوهش

ویژه به .(Twenge et al., 2010) آوری سازمان تأثیرگذار باشدها و افزایش تابتواند بر نحوه مدیریت بحرانکه می

 .مدیریت منابع انسانی شود های جدید درتواند منجر به چالشها میها، این تفاوتهای دولتی مانند شهرداریدر سازمان

جعفری و اند. برای نمونه، ها پرداختهدر سازمان نسلیهای در ایران نیز مطالعات متعددی به بررسی تفاوت

های های معناداری بین نسلدر پژوهشی با جامعه آماری کارکنان ادارات دولتی استان گیلان، تفاوت )1396(اسماعیلی

 .گیری یافتندهای تصمیمتعهد سازمانی و سبک از نظر 60و دهه  50متولد دهه 

 های تحقیقفرضیه

 :می باشدبا توجه به مبانی نظری، فرضیات تحقیق به شرح زیر 

 آوریتاب بر متفاوتی تأثیر 13۷0–1360 و 1360–1355های سرمایه انسانی در دو نسل ویژگی :فرضیه اول .1

 .دارند سازمانی

 .ها در شهرداری رشت داردمثبتی بر مدیریت بحرانسرمایه انسانی تأثیر  :فرضیه دوم .2

 .ها دارندهای سرمایه انسانی تأثیر معناداری بر پاسخگویی به بحرانهای نسلی در ویژگیتفاوت :فرضیه سوم .3

 شناسیروش

صورت پیمایشی انجام شده است. جامعه آماری این تحقیق است و به همبستگی-تحقیقات توصیفیاین تحقیق از نوع 

استفاده  گیری تصادفی سادهنمونهنفر است. برای انتخاب نمونه، از روش  2000رکنان شهرداری رشت با تعداد کا

های بود که شامل سوالاتی در مورد ویژگی پرسشنامهها آوری دادهنفر انتخاب گردید. ابزار جمع 200شد و حجم نمونه 

 .آوری سازمانی بودسرمایه انسانی و تاب
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 قابزارهای تحقی

 :پرسشنامه تحقیق شامل چهار بخش اصلی است

 سن، جنسیت، تحصیلات، سابقه کاری شناختیجمعیتهای ویژگی .1

 .پذیری، شایستگی و یادگیری مستمرتعهد سازمانی، انعطافشامل ابعاد  مقیاس سرمایه انسانی .2

 .آوری سازمانیمقیاس تاب .3

 .هایی درباره مدیریت بحرانپرسش .4

 .تحلیل شد SPSS افزارتکمیل، با استفاده از نرمها پس از پرسشنامه

 نتایج

 دهندگانشناختی پاسخهای جمعیتویژگی

  زن بودند %40مرد و  %60دهنده، پاسخ 200از. 

 25% دکتری بودند %10کارشناسی ارشد و  %25کارشناسی،  %40دهندگان دارای تحصیلات دیپلم، از پاسخ. 

 35% سال سابقه کاری  10بیش از  %20سال و  10تا  5بین  %45سال،  5تر از دهندگان سابقه کاری کماز پاسخ

 .داشتند

 های سرمایه انسانی بین دو نسلمستقل برای مقایسه ویژگی t آزمون

های های سرمایه انسانی انجام شد. نتایج نشان داد که میانگینهای دو نسل در ویژگیمستقل برای بررسی تفاوت t آزمون

این  شایستگیتفاوت معناداری دارند، اما در  یادگیری مستمرو  پذیریانعطاف، تعهد سازمانید دو نسل در ابعا

 .تفاوت معنادار نبود

 آوری سازمانیتحلیل رگرسیون برای بررسی تأثیرات سرمایه انسانی بر تاب

پذیری و یادگیری انعطافنتایج تحلیل رگرسیونی نشان داد که تمامی ابعاد سرمایه انسانی )تعهد سازمانی، شایستگی، 

 .داشت β=0.38 با یادگیری مستمرآوری سازمانی دارند. بیشترین تأثیر را مستمر( تأثیر معناداری بر تاب

 آزمون همبستگی پیرسون

آوری سازمانی همبستگی مثبت و های سرمایه انسانی و تابنتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین ویژگی

 .اردمعناداری وجود د

 گیرینتیجه

در  های سازمانیمدیریت بحرانو  آوری سازمانیتابدر  سرمایه انسانیاین تحقیق با هدف بررسی نقش 

تعهد سازمانی، هایی چون ویژه ویژگیدهند که سرمایه انسانی، بهها نشان میانجام شد. یافته شهرداری رشت

ها در شهرداری آوری و مدیریت بحرانتقویت تاب ، نقش مهمی دریادگیری مستمرو  پذیری، شایستگیانعطاف

—13۷0–1360 نسل و 1360–1355 نسل—ها نشان داد که دو نسل متفاوت در شهرداری رشترشت دارد. تحلیل

 نسل خاص، طوربه. گذاردمی تأثیر سازمان آوریتاب بر هاتفاوت این که دارند متفاوتی انسانی سرمایه هایویژگی

ها عملکرد بهتری دارند، در مواجهه با بحران یادگیری مستمرو  پذیریانعطاف چون هاییویژگی که 13۷0–1360
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ها ثبات بیشتری ایجاد تواند در مواجهه با چالشبالا، می تعهد سازمانی با 1360–1355دهند، در حالی که نسل نشان می

 .کند

ویژه در شرایط های مشابه، بهدر شهرداری رشت و دیگر سازمان سرمایه انسانیدهند که ها به وضوح نشان میاین یافته

ویژه، توجه به ها باشد. بهآوری سازمانی و تسهیل مدیریت بحرانتواند منبعی حیاتی برای تقویت تاببحرانی، می

 .آوری سازمانی کمک کندتواند به افزایش کارایی و تابها میو مدیریت این تفاوت های نسلیتفاوت

 نهادات برای شهرداری رشتپیش

 :شودارائه می شهرداری رشتبا توجه به نتایج تحقیق، پیشنهاداتی به شرح زیر برای 

 های مختلفهای آموزشی برای نسلتوسعه برنامه

شهرداری شود که های سرمایه انسانی، پیشنهاد میهای نسلی در ویژگیو تفاوت یادگیری مستمربا توجه به اهمیت 

( 13۷0–1360تر )های جوانویژه، برای نسلای خاص برای هر نسل طراحی کند. بههای آموزشی و توسعهبرنامه رشت

و  های فردیتوسعه مهارت بر مبتنی آموزشی هایبرنامه دارند، تغییرات با تطبیق و یادگیری به بیشتری تمایل که

های شهری، توانند به کارکنان کمک کنند تا در مواجهه با بحرانها میمفید خواهد بود. این برنامه مدیریت بحران

 .های مالی، عملکرد بهتری داشته باشندنظیر حوادث طبیعی یا بحران

 پذیری در سازمانقویت فرهنگ انعطافت

شود آوری سازمانی است. لذا پیشنهاد میهای کلیدی در تابیکی از مؤلفه پذیریانعطافنتایج تحقیق نشان داد که 

 اتخاذ 13۷0–1360ویژه در نسل ها بههایی برای تقویت این ویژگی در تمامی نسلسیاست شهرداری رشتکه در 

آوری تواند به تابدر برابر تحولات جدید می پذیریتقویت روحیه تطبیقو  مدیریت تغییر هایبرنامه. شود

 .شهرداری کمک کند

 های حمایتی برای حفظ تعهد سازمانیایجاد سیستم

 رشت شهرداری که شودمی پیشنهاد بنابراین،؛ است بالاتر هانسل دیگر به نسبت 1360–1355تعهد سازمانی در نسل 

 هابرنامه این. کند طراحی تر،قدیمی هاینسل در ویژهبه خود، کارکنان در تعهد این تقویت و حفظ برای را هاییبرنامه

 .برای این نسل باشند ایهای حرفهایجاد فرصتو  های عملکردی، ارتقاء شغلیجایزه شامل توانندمی

 های شهریبستر مناسب برای مدیریت بحران جادیا .

شود که شهرداری رشت از ابزارها و ها، پیشنهاد میبا توجه به اهمیت مدیریت بحران در شرایط خاص شهرداری

 Big) های بزرگهای دادهتحلیلتوان از ویژه، میاستفاده کند. به مدیریت بحرانهای نوین برای تکنیک

Data)  توانند به ها بهره برد. این اقدامات میبینی و مدیریت بحرانبرای پیش مدیریت هوشمند منابع انسانیو

 .ها کمک کنندشهرداری در مواجهه سریع و مؤثر با بحران
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 آوری سازمانیاستفاده از تکنولوژی برای بهبود تاب

تواند در شهرداری رشت می های نوینتکنولوژی، استفاده از یادگیری مستمرو  پذیریانعطافبا توجه به نیاز به 

های مبتنی بر سیستمو  های مجازیکارگاههای آموزشی آنلاین، تواند پلتفرمنقش حیاتی ایفا کند. شهرداری می

های مختلف کمک کند تا با تغییرات تواند به نسلبرای کارکنان خود فراهم کند. این اقدام می یادگیری الکترونیکی

 .انطباق پیدا کنندسرعت ها بهمحیطی و بحران

 گیریمشارکت بیشتر کارکنان در فرآیندهای تصمیم

به کارکنان خود  شهرداری رشتشود که آوری، پیشنهاد میدر تاب تعهد سازمانیبا توجه به نتایج تحقیق و تأثیر 
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 .کمک کند
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ی کرده و های نسلی را در منابع انسانی خود بررسطور مداوم تفاوتشود که شهرداری رشت، بهدر نهایت، پیشنهاد می
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 .های آینده استفاده کندها و بحرانهای مختلف نسلی برای مقابله با چالشطور مؤثرتری از پتانسیلکند تا به
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