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Abstract 

Considering that the research topic was presenting a holographic organization model with a human resources resilience approach 

in Iraqi municipalities, this research is qualitative-quantitative (mixed) in terms of its descriptive nature and is applied in terms of 

its purpose. In the qualitative part of the research, the statistical population of the research is a number of experts and managers in 

Iraqi municipalities as well as expert professors in this field. In the quantitative part, and for modeling purposes, in order to fit  the 

model obtained from the qualitative part, the statistical population consists of a group of experts and municipalities in Iraq. The 

exact number of the population size was obtained with the 5q˂n˂15 q technique, which is specific to the structural equation method, 

and the sampling method in this research is the available sampling method. In the qualitative part, the data collection method was 

using semi-structured in-depth interviews with participants. In this study, 23 people were interviewed, and from the fifteenth 

interview onwards, repetition in the information received was observed, and from the twentieth interview onwards, the data was 

completely repetitive and reached theoretical saturation; but for certainty, it was continued until the twenty-third interview. And 

the data collection method in the quantitative part of this study used two methods: interview and questionnaire. Also, the Cronbach's 

alpha coefficient for 30 numbers was calculated to be 0.763, which was an appropriate and acceptable value. In this study, the 

qualitative method of grounded theory was used to extract components and categories. Then, structural equations and confirmatory 

factor analysis were used in the quantitative part for modeling with Smart PLS software. All hypotheses were tested at the p ≤ 0.5 

level. Given that the A statistic is greater than 1.96 in all cases. Therefore, all hypotheses of the present study have been confirmed. 
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 یها یدر شهردار یمنابع انسان یتاب آور کردیبا رو کیارائه مدل سازمان هولوگراف

 کشور عراق
  احسان عبدالحمیدالزیداوی1، سید رسول آقاداوود )نویسنده مسئول(2*، سعدون حمودجثیر3، سعید شریفی 4
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 rasool_aghadavood@yahoo.com :مسئولآدرس ایمیل نویسنده 

 چکیده

پژوهش با توجه به  نیا د،بوکشور عراق  یها یدر شهردار یمنابع انسان یتاب آور کردیبا رو کیارائه مدل سازمان هولوگراف هشوپژ عموضو ینکها به توجه با

 رانیاز خبرگان و مد یپژوهش تعداد یپژوهش جامعه آمار یفیاست. در بخش ک یباشد و با توجه به هدف کاربرد ی( مختهی)آمیکم-یفیاز نوع ک یفیتوص تیماه

 یفیجهت برازش مدل به دست آمده از بخش ک زین یسازو جهت مدل یباشد ر بخش کم یم طهیح نیخبره در ا دیاسات نیکشور عراق و همچن یها یدر شهردار

که مختص روش معادلات  5q˂n˂15 q کیحجم جامعه با تکن قی. تعداد دقدهندیم لیکشور عراق تشک یها یاز کارشناسان و شهردار یرا جمع یجامعه آمار

اطلاعات با استفاده از  یروش گردآورد یفیدر دسترس است. در بخش ک یریپژوهش روش نمونه گ نیدر ا یریاست به دست آمد و روش نمونه گ یساختار

 یافتیپانزدهم به بعد، تکرار در اطلاعات در مصاحبهنفر مصاحبه انجام شد که از  23مطالعه با  نیبوده است در ا کنندگانساختار با مشارکت مهین قیمصاحبه عم

 ی.و روش گردآوردافتیو سوم ادامه  ستیتا مصاحبه ب نانیاطم یبود؛ اما برا دهیرس یو به اشباع نظر یبه بعد داده ها کاملا تکرار ستمیو از مصاحبه ب دیمشاهده گرد

کرونباخ  یعدد مقدار آلفا 30 یکرونباخ برا یآلفا بیمقدار ضر نیشده است همچن ستفادهپژوهش از دو روش مصاحبه و پرسشنامه ا نیا یاطلاعات در بخش کم

ها استفاده شده است. هها و مقولاستخراج مؤلفه یبرا یگرندد تئور یفیپژوهش از روش ک نیمناسب و قابل قبول بوده است.در ا یمحاسبه شد که مقدار 0.763

 ≥5/0p در سطح هاهیفرض هیاستفاده شده است.کل Smart PLSبا نرم افزار  یدییتأ یعامل لیو تحل یساختار ادلاتاز مع یدر بخش کم زین یسازسپس جهت مدل

 .شده اند دییپژوهش حاضر تأ اتیفرض یاست. لذا تمام 96/1از  شتریموارد ب یآماره آ در تمام نکهیآزمون شده اند. با توجه به ا

 ها ی، شهردار ی، منابع انسان ی، تاب آور کیسازمان هولوگراف ها:کلیدواژه

 استناد:

 یمنابع انسان یتاب آور کردیبا رو کی(. ارائه مدل سازمان هولوگراف1403. )دیسع ،یفیشر وسعدون  ،ریحمودجث و درسولیس ،آقاداوودو احسان،یداویدالزیعبدالحم

 . 459-499 (.2)5هوشمند. یابیبازار تیریمدکشور عراق.  یها یدر شهردار
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 مقدمه

ه سازمان پدیده ای اختار هولوگرافیک می توانود یکی از ساختارهای بهینه متناسب با هدف سازمان باشد. در واقع از آنجایی کس

ی و نبود انسجام در پراکنوده باشند، این پراکندگ یدی و انتزاعی است و امکان دارد اجزای آن در نقاط مختلفراست که کلیت آن تج

کاری در یک  لاءخ اجزای سازمان، ممکن است در مواردی چند، پیامدهای مخربی را به دنبال داشته است چرا که به هنگام بحران یا

توجه شده است، مقولة  ی به آنایجاد می شود. از این رو آنچه به تازگ لالجزء، در دستیابی سازمان به اهداف و کار سایر واحدها اخت

ه در آن بتوان کهولوگرافیک در سازمان هاست. هولوگرافیک در سازمان ها نشان می دهد که امکان آن هست که مراحلی ایجاد کرد 

ز باید ازمان های امروسز آنجا که در سازماندهی ا. کل را در تمام قسمت ها کدگذاری کرد، به گونه ای که هر بخش، نمایانگر کل باشد

هم افزا و پوینده داشته  ارتباط اجزا به گونه ای باشد که هر جزء بتواند ضمن انجام وظایف خود به طور مستقل با اجزای دیگر ارتباطی

وآوری در سازمان ها نباشد، سازمان های هولوگرافیک با داشتن چنین ویژگی هایی زمینه ساز انعطاف پذیری بسیار زیاد وموجب رشد و 

ر این پژوهش محور اصلی باتوجه به مطالب عنوان شده د توانند به اقتضائات و متغیرهای محیطی پاسخ مناسب و سریع دهندو می شوندمی

ها تعاریف متغیرها ذکر در این فصل ضمن پرداختن به بیان مساله، ضرورت پژوهش، اهداف و سؤالات در انتو مدنظر قرار گرفته است لذا 

 شده است.

 پیشینه تحقیق  مبانی نظری و

واژه هولیسم از واژه یونانی هولون گرفته شده که به معنای همه است و وحدت، کلیت و کمال در همه اجزای آن وجود دارد و بنا به 

اولین بار مورگان ”. گرایشی در طبیعت برای شکل دادن کل ها بیشتر از مجموع اجزای آن از طریق تکامل خلاق” تعریف عبارت است از 

( در زیر استعاره سازمان به مثابه مغز، هولوگرافی را مورد بررسی قرار داده و پنج عامل را به عنوان اصول طراحی سازمان 19۸6)

ایده کلیدی مورگان در طراحی سازمان هولوگرافیک، جاری ساختن خصوصیات کلی سازمان در تمام  .هولوگرافیک بیان کرده است

ل در تمام اجزاء از طریق چهار عامل فرهنگ، شبکه های هوشمند در سیستم های اطلاعاتی سازمان، اجزاء آن است که این انعکاس ک

 ضرورت اصل کارکرد، چندگانگی اصول  گیرد. وی در ادامه بههای متنوع صورت میساختار سازمانی ارگانیک و تیم های واحد و نقش

گیری یک سازمان  شکل لوازم عنوان به یادگیری نحوه وختنآم اصول و حیاتی مقررات و ضوابط حوداقل اصول لازم، تنوع

 .(1،2014)فروتنی و همکاران پردازدهولوگرافیوک می 
(، بر این باور است که سازمان های هولووگراف، سازمان هایی با حافظه شگفت انگیزند که به شیوه ای نامتمرکز 200۸آمایارا)

ای توزیع شده است که به هر عنصر اجازه می دهد تا به جزئی حیاتی از و کنترل به گونه شوند؛ ظرفیت ها، اطلاعات ویژهسازماندهی می

ای در تمامی اجزا متبلور هایی است که کیفیت کل به گونهۀ سازمان هولوگرافیک، بیانگر سیستماستعار واضح، بیان به  کل تبدیل شود.

بازآفرینی را به طور پیوسته داشته باشد و در آن، اجزا توانایی پاسخ به نیازهای محیطی است که هر جزء و واحد، توانایی خودسازماندهی و 

را داشته باشند و سازمان با وجود چالش در هر واحد یا جزء، بدون مشکل به مسیر خود ادامه دهد. از اینرو، مدیران این سازمان ها باید 

                                                             
1 Foroutani et al. 
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ای مستقل به حدها چگونگی برخورد با مسائل پویا را فراگیرند و بتوانند به گونهچگونه آموختن را به اعضای خود یاد دهند تا اعضای وا

 .(1،2023)خادملوهای فرارو غلبه کنندمسائل و چالش
در زندگی شخصی و حرف های خود با انواع مسائل پیچیده و مشکل روبرو  هاهمه انسانپیچیدگی از مشخصات عصر حاضر است. 

. در عصر جدید سازمان ها مایلند تا ویژگی ها و اهداف ندکه ضمن عدم گریز از آنها، باید راه حل و چاره ای برای آن بیندیش هستند

حاکم بر کل سازمان در یکایک اجزاء آن ها نیز نمایان شود، به طوریکه هر جزء آینه تمام نمای کل باشد این امر باعث تبلور ویژگی 

ها  اء و پیدایش سازمان های کل گرا یا هولوگرافیک شده است. در محیط های پیچیده امروزین، سازمانکل گرائی در یکایک اجز

های محیطی به سمت افزایش پیچیدگی درونی و افزایش اجزاء و واحدهای فرعی خود حرکت با پیچیدگی منظور مقابله مجبورند به

ها ویژگی های کل را در یکایک اجزاء متبلور کنند تا هر جزء شند که به مدد آننمایند. لذا سازمان ها مجبورند به دنبال روش هایی با

گرا یا هولوگرافیک روشی است که برای سازمان ها امکان رسیدن به هدف های کلآینه تمام نمای کل باشد. روش طراحی سازمان

 .(2،2021)ایلخانی و روحانیمذکور را فراهم می آورد

ها و اهداف حاکم بر کل سازمان در یکایک اجزاء آن ها نیز نمایان شود، به طوریکه هر مایلند تا ویژگیها در عصر جدید سازمان

های کل گرا یا هولوگرافیک جزء آینه تمام نمای کل باشد این امر باعث تبلور ویژگی کل گرائی در یکایک اجزاء و پیدایش سازمان

ک روشنی نسبت به سازمان، فلسفه وجودی آن، اهداف، فرهنگ و ساختار آن شده است. در سازمان هولوگرافیک همه کارکنان در

دارند و با وجود تصویر ذهنی متفاوت هر کارمند از سازمان به دلیل ویژگی خاص این نوع ساختار هولوگرام آنچه مهم است طرح کلی 

 .(0222، 3)یازیچی و به گونه ای در اجزاء منعکس می گردد که هر جزء همچون کل عمل کند
ها برای پیش بینی، آمادگی و پاسخ گویی به تغییرات مستمر محیط اشاره ، به توانایی سازمان4اب آوری سازمانیاز طرفی دیگر ت

پردازد. تاب آوری های ایجاد شده در محیط متغیر میکند و به ظرفیت سازمان برای انطباق با مشکلات و بهره برداری از فرصتمی

)بوآزیز های لازم قبل از پاسخ به بحران استظرفیت سازمان برای بازگرداندن کارایی پس از اختلال و ایجاد قابلیت سازمانی، ترکیبی از

. در این شرایط، (6،2015)ودزها همواره در حال تغییر و دگرگونی استدانید، محیط سازمانهمان طور که می .(5،201۸و همکاران

اصطلاح  .(7،2017)اوستادی وهمکارانتر با تغییرات محیطی سازگار شوندهستند که بهتر و سریع هایی قادر به ادامه حیاتتنها سازمان

هایی هستند که به دلیل برنامه ریزی موثر، های تاب آور، سازمانتاب آوری، یک مفهوم مهم در ادبیات مدیریت بحران است. سازمان

ها را با هزینه کمتر پشت سر توانند مشکلات و بحراننند، میکآمادگی و انعطاف پذیری بالایی که در خودشان ایجاد می

های ها نیست، بلکه انحرافات و عدم قطعیتکه نگرانی فقط مربوط به بحران . البته به خاطر داشت(۸،2016)کوک و همکارانبگذارند
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های د افراد، افزایش دانش و مهارتارتقاء تاب آوری، باعث رش .شودکنند را نیز شامل میکوچکی که در سازمان چالش ایجاد می

 .(1،2020)صاحبجم نیا و همکارانشودخود مدیریتی می

عضا منعکس شود که در آن ویژگی های کل در تک تک اساختار هولوگرافیک به ساختاری گفته میهمانطور که بیان شده است 

طی به سمت افزایش های محیبا پیچیدگی منظور مقابلهها مجبورند به در محیط های پیچیده امروزی، سازمان،  بطور کلی شده است

ی باشند که به مدد پیچیدگی درونی و افزایش اجزاء و واحدهای فرعی خود حرکت نمایند. لذا سازمان ها مجبورند به دنبال روش های

ای کل گرا یا هحی سازمان ها ویژگی های کل را در یکایک اجزاء متبلور کنند تا هر جزء آینه تمام نمای کل باشد. روش طراآن

نیز وجود تاب آوری  و پیش زمینه این امر هولوگرافیک روشی است که برای سازمان ها امکان رسیدن به هدف مذکور را فراهم می آورد

ارائه کنند  مانی پاسخ مناسبدر بین کارمندان و بطور کلی در سطح سازمان است تا کارمندان را قادر سازد علاوه بر اینکه بر تغییرات ساز

درونی و بیرونی سازمانی  یطتغییرات مستمر محو بتوانند به یافته  آمادگیدر ارتباط با اجزا و واحدهای فرعی تشکیل شده در سازمان نیز 

ها و چالش ها، و توانایی بازگشت به در مواجهه و مقابله با بحرانهولوگرافیک توانایی و ظرفیت یک سازمان زمانی که پاسخ دهند. 

 دا خواهد نمود.و کار نیز افزایش پیباید برای بقا و تداوم کسب  افزایش پیدا کند آنگاه شانسوکار، شرایط عادی کسب

لزامات محیطی ابه موقع به  به منظور حفظ انعطاف و پاسخ های شهرداری کشور عراقبه موازات حرکت به سمت پیچیدگی، سازمان

آنجایی که مستقل شدن و  ناچارند به واحدها و اجزاء فرعی خود آزادی عمل بیشتری در مقایسه با محیط های پایدار و با ثبات دهند. از

اید به دنبال ب هرداریمدیران شبه دلیل غیر متمرکز شدن امور، مسئله ساز شود لذا  شهرداری هاخودگردان شدن واحدها می تواند برای 

رسد به نظر میل باشد. ها ویژگی های کل را در یکایک اجزاء متبلور کنند تا هر جزءآینه تمام نمای کروش هایی باشند تا به مدد آن

مذکور را  امکان رسیدن به هدف شهرداری های کشور عراقروش طراحی سازمان های کل گرا یا هولوگرافیک روشی است که برای 

روبرو هستند استفاده از  با آنعراق و بالاخص شهرداری ها امروزه سازمان های دولتی  که هاییآورد. یکی از مهمترین چالشفراهم می 

ل، سازمان ها را ساختارهای جدید و کاربرد اصول سازمان های عصر جدید می باشد که توجه به استفاده صحیح و بکارگیری این اصو

 .د ساخته و مقدمات موفقیت آنها را پدید می آورددر شرایط رقابتی حاضر توانمن

د باشد و یا مدیریت و انسانها هستند، مستقل از اینکه بخش تحقیق و توسعه در آن موجو ی نیزیروی فعال هر سازماناز سوئی دیگر ن

ا مییابند. پس اگر انگیزه فکرشان رشخصیت دارند، فکر می کنند و خود راه ت کارمندانهر نهاد وابسته به آن چگونه باشد. باید دانست که 

توسعه تکنولوژیک  وری میسر نیست وکافی برای دستیابی به هدف رشد و توسعه و ایجاد تکنولوژی نباشد رشد محقق نمی شود، بهره 

و قلب و روح ی حیاتی بدست نمی آید. دستیابی به حداکثر توان انسان ها نیازمند درک جدیدی از ذهن ناخودآگاه، قدرت کنترل و نیرو

در سازمان نمادی از  و عشق و علاقه به خدمت است. باید اهداف سازمان و رسیدن به موفقیت در ضمیر ناخودآگاه افراد باشد وهر فرد

 کل سازمان با اهدافش باشد. برای رسیدن به این مهم باید سازمان هولوگرافیک را بااصول خاصی طراحی نمود.

در خصوص سازمان های هولوگرافیک و همچنین تاب آوری کارمندان در سازمان و با توجه به معضل  لذا باتوجه به اصول بیان شده

و مشکلاتی که سازمان های شهرداری عراق با آن روبرو هستند سؤال اصلی این پژوهش عبارت است از اینکه سازمان هولوگرافیک با 

 گونه مدلسازی می شود؟رویکرد تاب آوری منابع انسانی در شهرداری های کشور عراق چ

                                                             
1 Sahebjamnia et al. 
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 مبانی نظری سازمان هولوگرافیک

های محیطی ناچارند  موقع به الزام در عصر اطلاعات، به موازات حرکت به سمت پیچیدگی، سازمان ها برای حفظ انعطاف و پاسخ به

از آنجاکه مستقل شدن و خودگردان های پایدار و باثبات، به واحدها و اجزای فرعی خود، آزادی عمل بیشتری دهند و  در مقایسه با محیط

 شدن واحد ها موجب از میان رفتن تمرکز در سازمان می شود، پیامدهای سوئی را برای سازمان به دنبال دارد. از اینرو، سازمان ها مجبورند

مام نمای کل سازمان باشد. های کل را در یکایک اجزا متبلور کنند تا هر جزء، آینة ت هایی باشند که از طریق آنها ویژگی به دنبال روش

الگوی ارائه شده برای چنین سازمانی را می توان در اصل هولوگرافیکی سازمان ها یافت. ایجاد مفهوم هولوگرافیک را به دانشمند مجاری 

اخت. واژۀ با توجه به صفحات مکانیکی هولوگرام، مقولة هولوگرافیکی را مطرح س 194۸دهند که در سال  به نام دنیس بوگار نسبت می

به معنای نماست که به صورت تحت الفظی به معنای تصویری از کل یا « گراف»به معنای کل و« هول»هولوگرافیک متشکل از دو جزء 

تمام تصویراست. تفکر کل گرا در حقیقت، همان تفکر سیستمی است؛ با این تفاوت که در تفکر سیستمی، تأکید بر مجموعة اعضای به 

در آن، همگی اجزا، یک واحد کل را تشکیل می دهند، اما تفکر هولوگرافیک پا را فراتر نهاده و علاوه بر قبول تفکر  هم وابسته است که

سیستمی، معتقد است که کیفیت کل، در یکایک اجزا نهفته است و هریک از اجزا، به تنهایی یک کل را تشکیل می 

 . (1،2023)خادملودهند

 های سازمان هولوگرافیکویژگی

 :کرد از جمله ویژگی های بارز سازمان های هولوگرافیک می توان موارد زیر را ذکر

 ر دسترس قرار ین سازمان ها حافظه ای شگفت انگیز دارند که به شیوه ای غیر متمرکز، سازماندهی شده اند و دا

 گرفته اند؛

 مشاهده است؛های متفاوت در امر مدیریت، به وضوح قابل نبود تمرکز در سازمان و دیدگاه 

  در سازمان ها از تمرکز تخصص و تخصص گرایی بیش از حد که حیطة عملکرد افراد را کاهش می دهد

 (؛2،2015شود)جاکوبی می جلوگیری 

 فرد اجازه می  ها، اطلاعات ویژه و کنترل به گونه ای توزیع شده اند که به هردر فضاهای هولوگرافیکی، ظرفیت

 کل تبدیل شود؛ دهند تا به یک جزء حیاتی از

  سازمان های کل گرا همانند مغزهای هوشمند خود سامان داده اند که منعکس کنندۀ تمام ویژگی های سازمان

 .(3،2021)اده و همکارانیادگیرنده اند

که هر  هایی است که کیفیت کل به گونه ای در تمامی اجزا متبلور استبه بیان واضح، استعارۀ سازمان هولوگرافیک، بیانگر سیستم

 جزء و واحد، توانایی خودسازماندهی و بازآفرینی را به طور پیوسته داشته باشد و در آن، اجزا توانایی پاسخ به نیازهای محیطی را داشته

باشند و سازمان با وجود چالش در هر واحد یا جزء، بدون مشکل به مسیر خود ادامه دهد. از اینرو، مدیران این سازمان ها باید چگونه 

                                                             
1 Khademlou 

2 Jacobi 

3 Edeh et al. 
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موختن را به اعضای خود یاد دهند تا اعضای واحدها چگونگی برخورد با مسائل پویا را فراگیرند و بتوانند به گونه ای مستقل به مسائل آ

 .(1،2023)خادملوو چالش های فرارو غلبه کنند

 طراحی سازمان هولوگرافیک 

و هر نهاد وابسته به آن  توسعه در آن موجود باشد و یا مدیریتها هستند مستقل از اینکه بخش تحقیق و نیروی فعال هر سازمان انسان

گیزه کافی برای دستیابی کنند و خود راه تفکرشان را می یابند. پس اگر انها شخصیت دارند فکر میچگونه باشد. باید دانست که انسان

ت نمی آید. دستیابی ت و توسعه تکنولوژیک بدسشود بهره وری میسر نیسبه هدف رشد و توسعه و ایجاد تکنولوژی نباشد رشد محقق نمی

شق و علاقه به خدمت ها نیازمند درک جدیدی از ذهن ناخودآگاه قدرت کنترل و نیروی حیاتی و قلب و روح و عبه حداکثر توان انسان

سازمان با اهدافش باشد  ز کلاست. باید اهداف سازمان و رسیدن به موفقیت در ضمیر ناخودآگاه افراد باشد و هر فرد در سازمان نمادی ا

، بنتو ( 2007آمایا ری ) برای رسیدن به این مهم باید سازمان هولوگرافیک را با اصول خاصی طراحی نمود. این اصول برگرفته از کارهای

مورگان رس ( است و گا1960و اشبی )( 1967امری )( 1972( باتیسون )1974هربرتس )( 19۸0بوهم )(.  19۸2، ویلبر )( 1997)

وژه و غیره نمایی از مفهوم هولوگراف را به عنوان یک استعاره سازمانی کشف نموده است: ابعاد وجودی هر عنصر فرد پر( 19۸6،19۸9)

زمینه ها دور شده اند را  کل سازمان یا ساختار را دارد مفهوم هولوگراف ایجاد سازمان هایی را که از اصول بروکراسی تقریباً در تمام

 کند.  رسم می

اصل ( 1967ی )مورگان برای بنیاد نهادن کارش در مورد مفهوم هولوگراف، به صورت خلاقانه ای اصل فراوانی عملکردهای امر

را ( 1974ی، هربرت )و کمترین مشخصات بحران( 1972(، مفاهیم یادگیری برای یادگیری. بیتسان )1960،1952تنوع اصول لازم، اشبی ) 

 . (1402بهرامی سعادت آبادی،)ه استبه شکل زیر طراحی نمود
 

 (2016)کمالی نیا و همکاران،فرضیه های مطرح شده بین کل و جز در ساختار هولوگرافیک :1جدول 

 شرح فرضیه

مر بیانگر یک تفسیر اتواند برابر مجموع اجزاء باشد در حالیکه هر جزء مشابه با کل باشد. این کل می فرضیه اول

 است. غیر فردی و فراسازمانی

هیچ معادلی  باشد در حالیکه هر جزء از کل متفاوت است این فرضیهکل کمتر از مجموع اجزاء می فرضیه دوم

 در تئوری فرهنگ ندارد.

ض نیز معادلی در باشد در حالیکه هر جزء مشابه با کل است. که این فرکل کمتر از مجموع اجزاء می فرضیه سوم

 .فرهنگ ندارد

معمول از  هایباشد در حالیکه هر جزء از کل متفاوت است. تعریفبیشتر از مجموع اجزا میکل  فرضیه چهارم

 های سازمانی نماد این فرضیه است.جمعیت

مناسبترین برای  باشد در حالیکه هر جزء مشابه با کل است. این شاخهکل بیشتر از مجموع اجزاء می فرضیه پنجم

 گردد.لوگرام روشن میتعریف فرهنگ است که بر اساس اصول هو

                                                             
1 Khademlou 
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 تیم سازی و هولوگرافیک

ز اگر قسمتی ا گوید: برای اهداف ما، هالوگرام ویژگی منحصر به فردی دارد.می Perfect Future تسان دیویس در کتاب خود 

عاره مفید برای خلق کار استتصویر ما خراب شود، هر جزء می تواند کل آن را بازسازی کند. تمرکز بر استفاده از هولوگرافیک به عنوان 

ته باشد. درک باشد. برای کارآمد بودن یک تیم، باید طرح کلی آن در هر یک از اعضای آن جا گرفگروهی در مقطع سازمانی می

دهند. کار کیل میرود و تعهد به انجام آن، اساس کار گروهی هالوگرافیک را تشمشترک آنچه که از اعضا و خود سیستم انتظار می

ترام بگذارد. کار گروهی آید که هر یک از اعضای تیم رمز موفقیت تیم را بداند، بفهمد و به آن احوهی هولوگرافیک زمانی بوجود میگر

ست که باید در هر یک از اعضا جا گرفته ادرک مشترکی  -هدف ارزشمندی را دنبال می کند. نقطه آغاز تعریف اجزا این طرح کلی

ا مجزا ولی مرتبط جزء باشد. چشم انداز، رسالت، ارزش، اهداف و انتظارات. هر یک از این اجز 5دارای باشد. این طرح کلی باید 

 .(2021)اده و همکاران،برندباشند. چرا که افراد مختلف تعاریف گوناگونی از هر کدام را بکار میمی

 مفهوم تاب آوری

خاصیت کشسانى، بازگشت پذیرى و ارتجاعى معنى شده است. این آورى معادل واژه رزیلنس است. در فرهنگ لغت این کلمه، بتا

معنا شده است و در فرهنگ واژگان مترادف و متضاد با واژگانی مانند « طاقت آوردن»و « تحمل کردن »واژه در فرهنگ لغت معین 

آور قادر است. در واقع افراد تابمترادف است. در علم فیزیک این واژه به معنى جهیدن به عقب « مقاومت کردن»و « پایداری کردن »

آورى نقش مهمى در . تاب(1،2019)فاندینو و همکارانها توانایى زنده ماندن و حتى غلبه بر ناملایمات را دارندهستند به عقب بجهند، آن

کند. مفهوم ى فراهم میرو، سازگارى مثبت و موفق را در زندگبازگشت به تعادل اولیه یا رسیدن به تعادل سطح بالاتر دارد و از این

آورى در زمینه اکولوژى ارائه شد. با این حال تعاریف متفاوتى از آن به بعد، از تاب 1973هالینگ در سال  آورى براى اولین بار توسطتاب

آوری یک بباشد. هالینگ معتقد است تاها مربوط به تعاریف آکادمى ملى آمریکا مىدر حوزه سوانح ارایه شده است که یکى از آن

آوری های اخیر نیز مفهوم تاباکوسیستم معیاری از توانایی جذب تغییرات و اختلالات بدون تغییر در ساختار و عملکردش است. در سال

ها و فجایع گسترش یافته توأم با در ادبیات مدیریت به کار رفته است. و یک بیان ساده از آن عبارت است از مقاومت در برابر شوک

شناسی فردی، های گسترده و گوناگونی از قبیل اکولوژی، روانآوری در زمینهی بازیابی و بازگشت به شرایط اولیه. مفهوم تابتوانای

   (. 1400)میسمی و سقایی، رفتار سازمانی، مدیریت زنجیره تأمین، مدیریت بحران و مهندسی ایمنی به کار رفته است 

کند تا به آنها  یمورد استفاده را بررس یهاروش دهدیشده است که به فرد امکان م فید تعرعنوان نگرش و واکنش افرابه یآورتاب

مرتبط  یتیافراد به موقع یطفبا واکنش عا یحرکت کنند. تاب آور شوند،یم یزا تلقکه استرس ییدادهایدر رو تیاجازه دهد تا با موفق

به افراد  تواندیمثبت م تیذهن د،یآیبه وجود م ینینشعقب ایکه بحران  یرو، هنگام نیاست. از ا یو ذهن یجسم رتاز قد شیاست که ب

از  ی. اگرچه تنها تعداد کمردیبگ شیآماده است تا آن را در پ یفرد از نظر ذهن رایغلبه کنند، ز هاتیموقع نیترکمک کند تا بر سخت

به  یسازگار قیطر توان از یاست که م یژگیو نیهستند، اما ا یتاب آور یذات یژگیبه عنوان و یژگینقاط قوت و و نیا یافراد دارا

اعتماد به نفس،  طیحم کی جادیاز شکست ها و ا یریادگیتواند به افراد کمک کند تا با کمک به آنها در  یم یدست آورد. منابع انسان

 .(1400)رحیمی و فاطمی نژاد، شوند لیتبد ریبه افراد انعطاف پذ

                                                             
1 Fandiño et al. 
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 آوری منابع انسانیمفهوم تاب 

برداشته شد که از دیدگاه سازمانی به تعریف  1007آوری در بستر سازمانی، را رایس و کانیاتو در سال اولین گام برای توضیح تاب

اثر  توانایی واکنش به یک اختلال غیرمنتظره، مانند»آوری عبارت است از: ها بر این باورند که استقامت یا تابآوری پرداختند. آنتاب

بااین وجود، با توجه به توسعه تعاریف تابآوری «. یک حمله تروریستی و یا یک فاجعه طبیعی و همچنین بازیابی به عملیات طبیعی است

رکی ها دارند و تقریباً همه آنها وجوه مشتها تنها اندکی تغییر، با اشاره به تعاریف قبلی و یا ناشی از ارائه تئوریدر طول زمان، بیشتر گزاره

 (.1،2024کنند)گولدرا دنبال می

 جهت . بهدهندبهبود را آوری خود تاب ظرفیتباید هستند، آن روبه رو با که هایی چالشبر آمدن به منظور فایق ها سازمانامروزه 

در انسانی منابع مدیریت های فعالیتو  آوریتاب نقش بررسی انسانی به  منابعمدیریت  المللیبین ، مجله موضوع ایناهمیت 

است. مفهوم تاب آوری پرداخته  آنپیامدهای و منشأ بر تمرکز با امروز کار محیط سریع تغییرات در کارمندان و سازمان  عملکردافزایش

بع و کاهش ریسک، سوء استفاده از اطلاعات و آسیب همراه و با افزایش ظرفیت، حمایت اجتماعی و منامثبت تلقی شده  تقریباً همیشه

و توانایی حفظ موقعیت و بهرهمندی از شرایط نامطلوب را زا آوری سازمانی ظرفیت مقاومت در کنار آمدن با شرایط استرس. تاباست

تعادل  به منظور بازگرداندنسختی با مواجهه در  مؤثر قانطبابرای  سازمان یا فردتوانایی به عنوان آوری تاب. به بیان دیگرشودشامل می

 (.2،2022شود)دی اگوستینی و همکارانمیتعریف 

. برای دستیابی به تاب آوری سازمانی، سیستم مدیریت منابع دارد سزاییاهمیت بهنیزآور تابهای سازمانایجاد  در افراد بینروابط 

انسانی نقش  . مدیریت منابعهای سازمانی توسعه دهدهای فردی را برای ارائه قابلیتها و تواناییدانش، مهارتانسانی یک سازمان باید 

 وبوعزیز که  ای. براساس مطالعهآوری فرد و در نتیجه سازمان کمک کندتواند به ارتقای تابمی که ها داردمهمی در مداخله

و عملکرد ارزیابی مشارکت، آموزش، کارمندان، )شامل: استراتژیک انسانی منابع  مدیریت شیوهپنج دادند، انجام ( 201۸)3همکاران

  (.201۸، 4همکاران وبوعزیز دارد)مثبتی تأثیر یکپارچگی( و، چابکی : استحکام)شامل سازمانتاب آوریابعاد بر مزایا  وپاداش 

                                                             
1 Gould 

2 De Agostini et al. 

3 Bouaziz et al. 

4 Bouaziz et al. 
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 (201۸همکاران،  وبوعزیز )های پیشینبر اساس بررسی مفهوم تاب آوری :2جدول 

 منبع تعریف تاب آوری

ی توانایی سیستم در کاهش احتمال یک شوک، کنترل شوک در صورت رخداد )کاهش ناگهان

 عملکرد( و بازیابی سریع پس از شوک )بازسازی عملکرد نرمال(
 (2003)1بورنو و همکاران

های آنها کونتگاهفیزیکی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادی، ساختمان ها و ستوانایی جوامع، سیستم های 

ه طور سریعی به بها و فشارها که بتواند و تحمل ایستادگی در برابر خطرات به وجود آمده از تنش

 .عقب برگشت کرده، تهدیدهای آتی را بپذیرد و با آنها رویارویی کند

 (2006)2دیویس و همکاران

ازمان یا ایجاد توانایی سازمان برای رویارویی با اختلالات به منظور حفظ پیکربندی سبه عنوان 

 میکنند پیکربندی جدید سازمانی که تناسب بیشتری با شرایط محیطی جدید داشته باشد، یاد
 (2017)3مک کارتی و همکاران

میز یا یک آاجعه تاب آوری به معنی تحمل و مقابله و بازیابی سازمان پس از وقوع یک رخداد ف

 .بحران یا شرایط سخت است
 (201۸)4ایشاک و ویلیامز

های آوری ظرفیت کودک برای مواجهة کارآمد با استرس و فشار، کنار آمدن با چالشتاب»

بینانه، ها، ضربه روانی، شرایط ناگوار، ایجاد اهداف واضح و واقعروزمره، برگشتن از نا امیدی اشتباه

نزلت رفتار کردن تعامل راحت با دیگران و با خود و با دیگران با احترام و م حل مسئله، برقراری

مدلانه و امیدوارانه هتوانایی رویارویی درایت مندانه، مطمئن، هدفمند، مسئولیت پذیرانه، »وهم « است

 «.هابا چالش

 (2005بروکس )

 

 

 

 

 

اش را تواند سکان زندگیفرد مییت و و سرمایه ای است که به وسیلة آن، آوری در واقع ظرفتاب

شود، به خوبی هایی که در طی مسیر با آنها مواجه میعلی رغم وجود شرایط ناملایم و دشواری

 هدایت کند.

 آلورد و گرادوس

(2005) 

های آوری شامل تعامل بین عوامل فردی، خانوادگی و اجتماعی است که اغلب تأثیر چالشتاب

 کند.میزای زندگی را تعدیل استرس
 (2006والش )

زیستی هیجانی آوری هم به عنوان فرایند و هم به عنوان نتیجه در نظر گرفته شده است، فرایند بهتاب

 در مقابل حوادث و پیامد و نتیجه سازگاری در شرایط ناگوار.
 (2007میلر دانیل )

  

                                                             
1 Bruneau et al. 

2 Davis et al. 

3 McCarthy et al. 

4 Ishak & Williams 
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  آوری تاب هایاستراتژی و راهبردها

هایی برای مدیریت و تقویت منابع انسانی هستند. این مهارت ها، شامل ابزارها و روشدر سازمان انسانی نابعم آوری تاب راهبردهای

آید. به طوری که استفاده و توانمندسازی کارکنان، در مواجهه با تحولات و نوسانات وابسته به محیط خارجی و داخلی سازمان بکار می

های کارکنان را به گردد. همچنین، شکوفایی استعدادها و ارتقای مهارتازهای سازمان، حاصل میبهینه از منابع انسانی در جهت رفع نی

های مهم تر به تغییرات محیطی و کسب برتری رقابتی در بازار، از ویژگیها، توانایی پاسخگویی سریعدنبال خواهد داشت. علاوه بر این

 .(1،201۸)نوید و همکارانباشنداین راهبردها می

گذاری در آموزش و توسعه سرمایه از: عبارتند ها،سازمان در روانشناختی آوری تاب راهبردهای ترینمهم از رخیب

تواند کارکنان، بهبود فرآیندهای گزینش و جذب نیروی کار، ایجاد محیط کاری مساعد برای رشد کارکنان. مدیر و رهبر یک گروه می

)ایبریوبو و ری منابع انسانی را ارتقا دهد و سازمان خود را با اثربخشی بیشتری هدایت کندپذیبا ترکیبی از این راهبردها، انعطاف

 . (2،2017همکاران

 آوری تاب راهبردهای اجرای مراحل

 تحولات و ، ابتدا بایستی انسانی منابع آوری تاب برای عمده: هایچالش و تحولات بینیپیش و تشخیص

بینی کرد. این مرحله شامل بررسی پارامترهای مختلفی است که در عملکرد ها را پیشهای عمده را تشخیص داد و آنچالش

بینی ها عبارتند از: آنالیز بازار، شناخت رقبا، ارزیابی تغییرات فناوری، پیشترین آنسازمان تأثیرگذار هستند. برخی از مهم

 (.   3،2017)ویلیامز و همکارانر عوامل مؤثرنیازهای مشتریان و سای

 های عمده، پس از تشخیص تحولات و چالش سازمانی: تحولات برابر در آوری تاب هایاستراتژی تنظیم

ها با توجه به شرایط هر سازمان رسد. این استراتژیمی انسانی منابع آوری تاب نوبت به تعیین استراتژی مناسب برای تقویت

اوت باشد. به عنوان مثال: ممکن است در یک سازمان، اصلاح فرآیند تولید مناسب باشد و یا اینکه در سازمانی ممکن است متف

 .(4،2019)اده و همکارانها منجر شوددیگر، تغییرات سلسله مراتب کارکنان به تقویت تاب آوری آن

  

                                                             
1 Navid et al. 

2 Ibirobo et al. 

3 Williams et al. 

4 Edeh et al. 

https://talisweb.ir/%d8%aa%d8%a7%d8%a8-%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%d9%87%d8%a7-%d8%ac%d9%87%d8%aa-%d8%af%d8%b3%d8%aa%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%a8%d9%87-%d9%85%d9%88%d9%81%d9%82%db%8c/
https://talisweb.ir/%d8%aa%d8%a7%d8%a8-%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%d9%87%d8%a7-%d8%ac%d9%87%d8%aa-%d8%af%d8%b3%d8%aa%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%a8%d9%87-%d9%85%d9%88%d9%81%d9%82%db%8c/
https://www.socialwork2015.ir/%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d9%85%d8%b3%d8%aa%d9%85%d8%b1-%d8%aa%d8%a7%d8%a8-%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c/
https://www.socialwork2015.ir/%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d9%85%d8%b3%d8%aa%d9%85%d8%b1-%d8%aa%d8%a7%d8%a8-%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c/
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 پیشینه پژوهش
 خلاصه پیشینه پژوهش داخلی: 3جدول

 نتایج موضوع پژوهشگر و سال ردیف

بهرامی سعادت  1

 (1402آبادی )

بررسی ابعاد وشاخص های تاب 

آوری منابع انسانی در دوران 

 کرونا

بعد) فردی 3نتایج حاصل از کدگذاری باز و محوری، به استخراج 

مفهوم منجر شد. همچنین  25زیر مؤلفه و  7،سازمانی ، دولتی ( که از 

تاب  که مهم ترین مؤلفه هایمقایسه میانگین رتبه ها نشان می دهد 

منابع انسانی از نظر کادر دفتری مدارس ابتدایی دخترانه آموزش  آوری

وپرورش ناحیه یک بندرعباس به ترتیب ویژگی عامل سازمانی 

)مدیریتی، پشتیبانی، حمایتی(، فردی )مراقبتی، مهارت و مشارکت( و 

 .دولتی )سیاستگذاری، زیرساخت اینترنت( بود

و طحان لتیباری  2

 (1401همکاران)

ارائه مدلی برای توسعه خلاقیت و 

نوآوری سازمانی بر اساس اصول 

 سازمان های هولوگرافیک

درصد  63/5نتایج تجزیه و تحلیل نشان داد متغیر استقلال و آزادی عمل 

 0.035درصد اثر معنادار  61/7 انعطاف پذیری متغیر0.036اثر معنادار 

و  0.027درصد اثر معنادار  45/44 انطباق پذیری متغیر

در  قیتخلا بر0.017درصد اثر معنادار  25/2 خودسازماندهی متغیر

 سازمان دارند.

زارعلی و  3

 (1401همکاران)

بررسی هدف کارآمدی مدیریت 

منابع انسانی با وضعیت آموزش 

تاب آوری سازمانی در شهرداری 

 تهران

شهرداری تهران؛ می توان  تاب آوری سازمانی نتایج نشان داد که ارتقاء

به ویژگی با توجه به مسائل ساختاری در کنار مدیریت صحیح و توجه 

های شناختی کارکنان؛ با ایجاد ارتباط بین کارکنان و توجه به رفتار و 

شهرداری  کارکنان تاب آوری سازمانی عواطف ایشان در محل کار،

 .اعم از مدیران و تمامی پرسنل در موارد اضطرار را ارتقاء داد تهران

میسمی و سقایی  4

(1400) 

بررسی نقش مدیریت منابع انسانی 

در تاب آوری سازمانی با استفاده 

براساس روش تصمیم گیره چند 

 "متغیر

مقوله های زیر به ترتیب قرارگیری، دارای  نتایج نشان داده است که

بیشترین رتبه هستند : الف: رهبری، ب: انسان شناختی بحران، ج: 

یکپارچه کننده، د: مدل سیستمی نیروی انسانی، و ه: نقش مراقبتی. زیر 

دارند  تاب آوری سازمانی مؤلفه های رهبری که بیشترین تاثیر را در

عبارتند از: وحدت فرماندهی، خوداتکایی در رخدادها و حوادث، 

پرسنل با تجربه، خلاق بودن پرسنل در رخدادها و حوادث، و رشد 

 .ای پرسنل حرفه

رحیمی و فاطمی  5

 (1400نژاد )

ارزیابی تاثیر توسعه منابع انسانی 

 در تاب آوری سازمان

آوری شرکت خودروسازی سایپا تاثیر  توسعه منابع انسانی در تاب

توسعه منابع انسانی در آگاهی موقعیتی شرکت . معناداری دارد

انسانی در آسیب توسعه منابع  د.سایپا تاثیر معناداری دار خودروسازی

پذیری های کلیدی شرکت خودروسازی سایپا تاثیرمعناداری 

منابع انسانی در ظرفیت تطابق پذیری شرکت خودروسازی  .توسعهدارد

 .سایپا تاثیر معناداری دارد

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/
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%A7%D9%86%D8%B9%D8%B7%D8%A7%D9%81%20%D9%BE%D8%B0%DB%8C%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D9%86%D8%B9%D8%B7%D8%A7%D9%81%20%D9%BE%D8%B0%DB%8C%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D9%86%D8%B7%D8%A8%D8%A7%D9%82%20%D9%BE%D8%B0%DB%8C%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D9%86%D8%B7%D8%A8%D8%A7%D9%82%20%D9%BE%D8%B0%DB%8C%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%D8%AF%D9%87%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%D8%AF%D9%87%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%87%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%87%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%87%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
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رستگار و  6

 (1399همکاران)

بیین مفهوم و ابعاد سازمان ت

 هولوگرافیک

سازمان  وتبیین مفهوم نتایج حاصل از این مطالعات منجر به شناخت

سازمان  و محتوایی ابعاد ساختاری و نیز تبیین هولوگرافیک

بررسی مؤلفه های این ابعاد )بررسی پیچیدگی، ق از طری هولوگرافیک

مؤلفه های  ونیز بررسی ابعاد ساختاری برای تبیینرسمیت و تمرکز 

محیط، فرهنگ و استراتژی های سازمان در راستای تبیین ابعاد 

 .ی(، شده استمحتوای

رستگار و  7

 (1397همکاران)

در محیط رقابتی که پر از عدم قطعیت  سازمان فعالیت یک سازمان هولوگرافیک

برای مدیریت تغییرات  سازمان است، به شدت به توانایی پیچیدگی و

این شرایط  سازمانی و تحولات بستگی دارد. در

کارگشا باشد.  سازمان میتواند برای هولوگرافیک ساختار

به ساختاری گفته میشود که در آن ویژگی های  هولوگرافیک ساختار

 کل در تک تک اعضا منعکس شده است.

دلیرخانلق و  ۸

 (1397همکاران )

مطالعه ابعاد و مؤلفه های سازمان 

هولوگرافیک جهت طراحی 

چهارچوب مفهومی در اداره 

آموزش و پرورش شهرستان 

 شیروان

گرا، تفکر سیستمی بالاترین  بعد محیط کل نتایج حاکی از آن است که

و انعطاف پذیری، پایین ترین رتبه؛ در بعد ساختار هوشمندانه، هوش 

سازمانی بالا ترین و کاهش سلسله مراتب کم ترین رتبه؛ در بعد ظرفیت 

سازی پویا، یادگیری دو حلقه ای بالاترین و تیم های کاری کم ترین 

خلاق بالاترین و مشارکت  رتبه؛ در بعد سرمایه انسانی کارآمد، اندیشه

در تصمیم گیری کم ترین رتبه میانگین را به خود اختصاص داده است. 

خود سازماندهی بالاترین و آتوپیا کم  خود مدیریتی فزاینده در بعد

ترین رتبه میانگین را به خود اختصاص داده است.استنتاج: آموزش و 

پرورش می تواند خود را با تغییرات محیطی وفق دهد و با اتخاذ 

سازمان  استراتژی های مناسب، در جهت تحقق استقرار یک

 .کند حرکت هولوگرافیک

تابان و  9

 (1393همکاران)

نقش مدیریت دانش در سازمان 

 های هولوگرافیک

و  مدیریت دانش شدهکه بین ابعاد شناسایی دادیافته های تحقیق نشان 

رد چارچوب و ماهیت هولوگرافیکی سازمان ، روابط معناداری وجود دا

 .است شده از برازش قابل قبولی برای تبیین آن برخوردارو الگوی ارائه

  

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%BE%DB%8C%DA%86%DB%8C%D8%AF%DA%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%BE%DB%8C%DA%86%DB%8C%D8%AF%DA%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%20%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%DB%8C%20%D9%81%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D9%86%D8%AF%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%20%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%DB%8C%20%D9%81%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D9%86%D8%AF%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D9%88%D9%84%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C%DA%A9/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4/
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 خلاصه پیشینه پژوهش خارجی :4جدول 

 نتایج موضوع پژوهشگر و سال ردیف

بریاندالو و  1

 (2024همکاران )

پیامدهای عوامل خارجی بر 

آوری منابع انسانی گردشگری تاب

 اندونزی

شش عامل مستعد در تاب آوری وجود نتایج این پژوهش نشان داد که 

فرهنگی، فناوری، -دارد که عبارتند از سیاسی، اقتصادی، اجتماعی

محیطی و قانونی. علاوه بر این، توسعه یک چارچوب استراتژیک برای 

پذیری منابع انسانی های کاربردی برای تقویت انعطافارائه توصیه

 گردشگری اندونزی ضروری است.

 کیسازمان هولوگراف یمؤلفه ها (2023خادملو ) 2

 مازندران یدر آموزش عال

کل  طیپنج بعد )مح یدارا یآموزش عال یهولوگرافنتایج نشان داد 

خود  شیو افزا یانسان هیساختار هوشمند، سرما ا،یپو یساز تینگر، ظرف

 ( و متشکل از چهارده مؤلفه بود.یتیریمد

: کیهولوگراف یهاسازمان (2022یازیچی ) 3

 مغز کیمتفکر مانند  یهاسازمان

در نهایت نتایج نشان داده است که سازمان های هولوگرافیک باعث 

 افزایش عملکرد می شوند.

آموزش  کیابعاد هولوگراف ریتأث (2021خادملو ) 4

شدن در انطباق با  یبر جهان یعال

 یاقتصاد مقاومت

موزش آ کیاز آن است که ابعاد هولوگراف یحاکاین پژوهش  جینتا

ساختار هوشمند،  ا،یپو یساز تیکل نگر، ظرف طی)اثرات مح یعال

بر  یمثبت و معنادار ری( تأثیتیریخود مد شیو افزا ستهیشا یانسان هیسرما

 دارد. یشدن مطابق با اقتصاد مقاومت یجهان کردیرو

مردیتاری و  5

 (2021همکاران )

مروری بر تاب آوری و رفاه در 

 مدیریت منابع انسانی

رویکردهای مختلف مدیریت منابع انسانی، بهبود عملکرد کارکنان و 

های آنها است. شناسایی شکاف های انعطاف پذیری همراه با سازمان

رفاه و اقدامات انجام شده توسط مدیریت منابع انسانی برای بهبود 

عملکرد کارکنان و سازمان های آنها. در نتیجه، موفقیت مدیریت منابع 

ها قرار هبود عملکرد تحت تأثیر رفتار کارکنان و سازمانانسانی در ب

 دارد.

تاب آوری توسعه منابع انسانی:  (2020میستاکیس ) 6

جدید تاب « عنصر موفقیت»یک 

 آوری سازمانی؟

آوری منابع انداز، تنظیم مبانی اصطلاح )تابهدف این مقاله چشم

در ایفای نقش وگو پیرامون توانایی آن انسانی( به منظور آغاز گفت

عنصر »اساسی در عملکرد سازمانی است و بنابراین به عنوان یک 

آوری فردی شود. نتایج نشان داده است که تابجدید دیده می« موفقیت

 تواند به یک سازمانی با عملکرد بالایی منجر شودو گروهی می

سازمان  یطراح یساز ادهیپ (2015جکوبی ) 7

 کیهولوگراف

 یبرا یکمک به شرکت مورد یبرا یشش مرحله ا رییابتکار تغ کی

در مورد  یریگ میمنحصر به فرد خود و تصم تیعوامل موفق ییشناسا

سازمان انجام شد.  دیجد یعوامل به طراح نیوارد کردن ا یچگونگ

را در تمام  یستمیو س یقدردان ،یمشارکت کردیرو کی رییتغ ندیفرآ

شباهت  ند،یخود فرآ ن،یبنابراتا اجرا، اعمال کرد.  یابیمراحل، از ارز

 داشت که بعداً اجرا شد. یسازمان یبه طراح یادیز
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 روش شناسی پژوهش
روش پژوهش آمیخته . باشد و با توجه به هدف کاربردی است یم کمی)آمیخته(-کیفیاین پژوهش با توجه به ماهیت توصیفی از نوع 

ابتدا با استفاده در د. در روش آمیخته گردکیفی به صورت همزمان استفاده میهای کمی و رویکردی پژوهشی است که از ترکیبی از روش

کمی به طراحی الگویی  روش . سپس در فازخواهد شدهای زیربنایی پدیده مورد مطالعه پرداخته های کیفی به شناسایی مقولهاز روش

 .گرددهای شناسایی شده، اقدام میبراساس مقوله

و مدیران در شهرداری های کشور عراق و همچنین اساتید خبره جامعه آماری پژوهش تعدادی از خبرگان در بخش کیفی پژوهش 

نمونه گیری در این  .شدخواهد ها استفاده که در بخش کیفی از نظرات آنان جهت شناسایی و کدگذاری مقوله. می باشد در این حیطه

 خواهد داشت.بخش تا حدی که مصاحبه ها به اشباع برسند ادامه 

و  سازی نیز جهت برازش مدل به دست آمده از بخش کیفی جامعه آماری را جمعی از کارشناسانو جهت مدلدر بخش کمی 

که مختص روش معادلات ساختاری  5q˂n˂15 qتعداد دقیق حجم جامعه با تکنیک دهند. تشکیل می شهرداری های کشور عراق

 ین پژوهش روش نمونه گیری در دسترس است.روش نمونه گیری در ااست به دست آمد و 

است. در این نوع بوده کنندگان در بخش کیفی روش گردآوردی اطلاعات با استفاده از مصاحبه عمیق نیمه ساختار با مشارکت

ته ها کمک یاف عمقتا اندازه ای که به  و پژوهشگر ه استها و موضوع های از پیش تعیین شده پرسیده شدالؤوه برآنکه سلامصاحبه ع

 نموده است.ها دست یابد مصاحبه را اداره کند و به نکاتی فراتر از پاسخ پرسش

از دو روش مصاحبه و پرسشنامه استفاده شده است. در بخش مدلسازی از ی این پژوهش مروش گردآوردی اطلاعات در بخش ک

 پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است.

 استفاده شده است.  پژوهشهای زیر در بخش کیفی از روشدر این پژوهش برای تعیین روایی 

 روایی سازه  -الف

به طوری  شدنگر: در این رویکرد هر سؤال مصاحبه از طریق دو یا چند سؤال دیگر، از مشارکت کنندگان پرسیده روش سه سویه 

برای بررسی عوامل، چندین سؤال در یک  گرپژوهشدر پژوهش حاضر  به عبارتیشود.  گاهکه از زوایای مختلف به پدیده مورد نظر ن

های ها به سؤالمصاحبهانجام نتایج حاصل از و  کرده است.و نتایج حاصل از مصاحبه ها را با یکدیگر مقایسه کرده زمینه خاص مطرح 

 ه شده است.متفاوت در اکثر موارد نتایج یکسانی را ارائه کرده و نتایجی که متفاوت بود مجدداً مورد بررسی قرار گرفت

ای مناسب باید رویکرد انعطاف روش را به برای رسیدن به روایی سازه( 2007) لینکلن و گوبا نظریهرویکرد انعطاف روش: براساس 

، محتوا، طبقه نمودهها را پس از پیدا شدن نهایی مفاهیم و طبقه بندی، مجدداً ارزیابی کلیه مصاحبه پژوهشگر. به همین منظور بردکار 

 .بندی نهایی انجام گرفتبندی صورت گرفته، طبقهو براساس دیدگاه این افراد و طبقهاست  و کدگذاری را بازبینی نمودهبندی 

 روایی بیرونی  -ب

 پژوهشگربدین منظور  گردد.های مصاحبه شده ایجاد می درپژوهش های کیفی، روایی بیرونی از طریق تکرارپذیری نظری در نمونه

و  ه استهای انجام شده را با یکدیگر ترکیب کند نتایج حاصل از هر مصاحبه را با نتایج مصاحبه دیگر مقایسه نمودقبل از آنکه مصاحبه

مصاحبه اولیه میزان تکرارپذیری نظرات افراد  5. در ه استمیزان تکرارپذیری آن را براساس فراوانی تکرارپذیری مورد بررسی قرار داد

مورد، پایایی میزان تکرارپذیری نظری مفاهیم و  9اما پس از آن و در ه استبود 0.۸4احبه براساس درصد فراوانی و تکرار حاصل از مص
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نتیجه گیری کرد که میزان تکرار پذیری نظری قابل قبول و معیار انتقال پذیری اینچنین توان لذا می نزدیک شد. 100 عددمقوله ها به 

 .استبوده مناسب 

ده است که در رو، جهت بررسی روایی در قسمت کمی پژوهش از روایی ظاهری و محتوا و روایی عاملی استفاده شپیش در پژوهش

 ها اشاره شده است:ذیل به آن

 روایی منطقی -الف

 روایی و ظاهری یروای به دو نوع منطقی روایی دلیل، همین شود. بهمی مربوط آن سؤالات و نامهپرسش محتوای کلی  و ظاهر به

 می گردد: تقسیم محتوا

 اعتبار ظاهری -ب

ای طراحی شده ونهگ به سؤالات فرم و نوع نظر از اندازه چه تا گیریاندازه ابزار مطرح می شود که سؤال این ظاهری روایی در

ود، فرم ظاهری سؤالات از بشکه از سایر فنون روایی استفاده در این پژوهش، قبل از اینسنجد؟ می بگیرد، اندازه باید را که آنچه است

م استفاده از جملات ای بودن، رعایت اصول نگارشی، عدم استفاده از جملات دو بار منفی، عدنظر سادگی، مبهم بودن، ترتیب، گزاره

مورد  مفاهیم یا هامتغیر ابعاد همة پژوهش، سنجش متغیرهای سنجش برای سؤالات القائی، عدم استفاده از جملات چند منظوره، کفایت

 قرار گیرد که این موارد با نظرات اساتید راهنما و مشاور مورد بررسی قرار گرفت و به تأیید رسید. بررسی

 اعتبار محتوا-ج

تواند مفهوم مورد نظر را انعکاس دهند، در آن سنجه وجود هایی که میروایی محتوا، بیان کننده این مطلب است که همه ابعاد و مؤلفه

شود. در ها در سنجه جهت انعکاس مفهوم، بیشتر باشند، در نتیجه روایی محتوایی نیز بیشتر میوجود این ابعاد و مؤلفهدارند. و هر چه 

 هابررسی و های مفهوم مورد پژوهش. از طرفی، مطالعاتشرایط مختلف، روایی محتوا تابعی است از ترسیم و تعیین خوب ابعاد و مؤلفه

 روایی عبارتی، می گردد، به تعیین مربوطه موضوع سوی متخصصین از معمول طور به آزمون محتوایی روایی که نشان دهنده آن است

( ارائه شد می توان روایی محتوا 2010) 2بوزی و همکارانکه توسط اونوگ  1دارد. با روش لاوشه داوران بستگی قضاوت به محتوا تنها

 :آیدرا به دست آورد که از طریق فرمول زیر به دست می

CVR =
𝑛𝑒 −

𝑁
2

𝑁
2

 

 روایی محتوایی لاوشه -1فرمول 

CVRنسبت روایی محتوایی؛ : 

neنامه را مناسب تشخصی داده اند؛: تعداد متخصصانی که گویه مورد نظر در پرسش 

N.تعداد کل متخصصان : 

خبره مرتبط با موضوع پژوهش، که نظر و نفر صاحب 12نامه اولیه، در بین ها، ابتدا پرسشنامهجهت تعیین روایی محتوایی پرسش

ها در خواست شد که به این سؤالات پاسخ دهند، که آیا هر کدام از متشکل از اساتید دانشگاهی )عرصه علم( بودند، توزیع شد و از آن

                                                             
1- Lavshe 

2- Onwuegbuzie & et al 
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 12)ازمیان  هانامهها، مقوله اصلی مربوطه و نهایتاً موضوع پژوهش را می سنجد یا خیر؟ و پس از تکمیل و جمع آوری پرسشگویه

نفر آن را تکمیل نمودند و پس دادند( لذا تجزیه و تحلیل اطلاعات اولیه با استفاده از روش لاوشه، نسبت روایی  12نامه ارسالی پرسش

 محتوا محاسبه شده است.

 

 حداقل مقدار و تعداد خبرگان در روایی محتوایی لاوشه :5جدول

 CVR مقدار تعداد خبرگان CVRمقدار  تعداد خبرگان

5 99/0 11 59/0 

6 99/0 12 56/0 

7 99/0 13 54/0 

۸ 7۸/0 14 51/0 

9 75/0 15 49/0 

10 62/0 16 42/0 

 

 12نفر بودند و براساس جدول بالا، نسبت روایی محتوا برای  12نامه را بررسی کردند، که تعداد خبرگانی که پرسشبا توجه به این

به دست آمد؛ لذا این درصد  0.62نامه نیز با استفاده از فرمول لاوشه مقدار محتوایی کل پرسشاست، همچنین، نسبت روایی  0.56نفر 

 نامه از روایی مناسبی برخوردار بوده است. تأییدی شده از سوی کارشناسان، و نشان دهنده این مطلب است که پرسش

. گردید استفاده کدگذاری فرایند از ها مصاحبه از حاصل های داده تحلیل برای تحقیق های داده آوری جمع و ها مصاحبه انجام از بعد

 گردآوری باید بعد مرحله در هایی داده چه شود مشخص تا آید می در اجرا به ها داده گردآوری جریان در ها داده کدگذاری فرایند

 می تبدیل مفهوم و معنی با هایی داده به پراکنده و متنی داده ای مجموعه آن طی که است فرایندی کدگذاری .(13۸7،  بازرگان) شود

 می ادامه گزینشی کدگذاری نهایتاً و محوری کدگذاری با و شروع باز کدگذاری های مقوله کردن مشخص با معمولاً امر این. گردد

 .یابد

. ماند باقی که 1۸2 همپوشانی اساس بر کدها این ادغام از بعد. بود باز یا اولیه کد 579 آمده دست به های داده تحلیل و تجزیه حاصل

 بندی دسته و گرفتند قرار هم کنار مفهومی، کد 46 قالب در مشابه کدهای تفاوت و تشابه اساس بر خام های داده و کدها مداوم مقایسه با

 .شدند بندی دسته اصلی مقوله 15 در نهایتاً بدست مفاهیم و مصادیق. آمد بدست کدها از ای اولیه

 

 باز گذاری کد نتایج

 ویژگی و شده شناسایی مفاهیم آن طی که است تحلیلی فرایندی باز کدگذاری. میشود آغاز باز کدگذاری با ها داده تحلیل فرایند

 فهم بر و شوند می نامگذاری ها داده در شده مشاهده چیزهای یا وقایع باز، کدگذاری در. شود می کشف مفهوم هر به مربوط ابعاد و ها

 مفهوم شامل کلیدی فعالیت در باز کدگذاری در. است شده وقایع این شدن فرد به منحصر موجب که شود می تمرکز هایی مشخصه

 کوشش به سازی مفهوم. شود می آغاز سازی مفهوم با نظریه یک گیری شکل( 199۸) کوربین و اشتراس دارد. وجود بندی مقوله و سازی
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 نام. شود می اطلاق اتفاق یا رویداد هر برای نام یک برگزیدن و صفحه یک یا پاراگراف جمله مشاهده یک در عمیق کاوش برای محقق

 بندی گروه واحد ای دسته قالب در یا واحد عنوانی تحت را مشابه رویدادهای یا ها ایده وقایع تا میکند کمک محقق به ها پدیده گذاری

. کنند می تغییر یا شده اصلاح ها نام این مشاهدات تر بیش تحلیل با معمولاً زیرا. شوند فرض موقتی باید ها پدیده به شده داده اسامی. کند

 یکسان اسامی باید مشابه های پدیده به آنکه ضمن. شوند گذاری نام بلافاصله ها پدیده که است این سازی مفهوم هنگام در کلیدی نکته

 یکی. آیند می حساب به نظریه زیربنای مفاهیم،. نامند می مفهوم اصطلاحاً را شود می انتخاب اسمی آنها برای که هایی پدیده. شود داده

 را مفاهیم محقق تا شود می باعث موضوع این رعایت. است محقق برای ها آن بودن واضح مفاهیم به اسامی تخصیص در مهم نکات از

 مفاهیم و شد باز ها داده که هنگامی. شود تری بیش جزئیات با ها آن تشریح به قادر برداری یادداشت حین در و آورد خاطر به راحتی به

 بندی دسته هایی مقوله قالب در را مفاهیم ها آن کمک با بتواند که گردد می هایی مصداق دنبال به محقق برآورد، سر ها آن درون از

 مفاهیم آن به نسبت بالاتری انتزاع از که ای مقوله قالب در توان می را مفاهیم از برخی ،(199۸) کوربین و اشتراوس دیدگاه طبق. کند

 شناسایی مقوله یک که هنگامی. کرد توصیف را وقوع حال در چیزهای توان می ها مقوله کمک به. کرد بندی دسته است، برخوردار

 های مشخصه نمایانگر مقوله یک های ویژگی. دهد می سوق مقوله آن خاص ابعاد و ها ویژگی فهم سمت به را خود تمرکز محقق. شد

 کسی، چه نظیر سوالاتی طرح با توان می مقوله یک برای. اند شده ترکیب یکدیگر با مقوله آن شناسایی برای که هستند خاصی یا عمومی

 های ویژگی تغییرات و نوسانات فهم این بر علاوه پرداخت آن های ویژگی شناسایی به چرا و مدت چه چگونه، موقع، چه چیزی، چه

 .کنند تغییر پیوستار یک طول در توانند می ها مشخصه که دهند می نشان نوسانات این. است برخوردار زیادی اهمیت از مقوله یک

 محوری کدگذاری نتایج

 مقوله از یکی محوری، کدگذاری در. اند شده خرد باز کدگذاری مرحله در که است هایی داده تلفیق محوری کدگذاری از هدف

 آن به( ها مقوله )زیر ها مقوله سایر سپس و گیرد می قرار فرایند مرکز در و انتخاب اصلی پدیده یا مقوله عنوان به باز گذاری کد های

 رخ حال در چه اینجا» سوال پاسخ به توان می که است عنوانی اصلی پدیده ،(199۸) کوربین و اشترواس نظر طبق. شود می داده ربط

 ها کنش یا اتفاقات رویدادها از تکراری الگوهایی دنبال به باید محقق اصلی پدیده یافتن برای جستجو هنگام در. داد نسبت «است؟ دادن

 به. دهند می بروز خود از رو پیش های موقعیت و مشکلات به پاسخ در یکدیگر با یا تنهایی به ها سازمان یا افراد که باشد هایی واکنش

 ها آن بر مترتب ابعاد و ها ویژگی امتداد در ها مقوله زیر به ها مقوله دادن ربط محوری کدگذاری( 199۸) کوربین و استراوس عقیده

 چه نظیر ها( مقوله )زیر اصلی پدیده بر مترتب سوالات به پاسخ و اصلی مقوله پدیده بین روابط گیری شکل به محوری کدگذاری. است

 .کنند می کمک پیامدهایی چه با و چگونه کسی، چه چرا کجاه موقع

 علی شرایط

 مقوله که است هایشان ویژگی و ها طبقه از ای مجموعه شرایط این. میشوند محوری طبقه یا پدیده گیری شکل باحث شرایط این

 سازمان ایجاد در عواملی چه شما نظر به» سوال از که بود مفاهیمی شامل تحقیق این در علی شرایط. میدهد قرار تأثیر تحت را اصلی

 . آمد دست به« باشد؟ موثر تواند می عراق کشور های شهرداری در انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک

 شکل دهی مقولات اصلی

 ارائه شده است: 4پس از تعیین کدهای مفهومی، مرحله ساخت مقولات کلی شرایط زمینه است که در جدول 
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 شکل دهی مقولات اصلی شرایط زمینه نظریه :6جدول 

 کدهای مفهومی مقولات اصلی

 پذیری فرهنگ هولوگرافیک فرهنگ

 فرهنگی سازگاری

 آفرین وحدت فرهنگ

 پویا سازی فرهنگ پویا سازی سازمان

 پویا سازی ظرفیت

 سلولی ساختارهای ساختار سازمان

 سازمانی هوش

 مجازی ساختارهای

 مفهومی کدهای استخراج

 

 انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک پیامدهای سازمان مورد در محوری کدگذاری از حاصل نتایج :7 جدول

 عراق کشور های شهرداری در

 ردیف کدهای ثانویه کدهای مفهومی پارادایم )سازه اصلی(

  

ها
د

ام
پی

 

 1  آموزشی های بخش اطلاعات و دانش سازی یکپارچه نگر کل آموزش

 2  آموزشی واحدهای درون در متفاوت نگرش های هماهنگی

 3  چندگانه عملکردهای برای اطلاعاتی انسجام

 4 آموزشی های بخش در یادگیری اهداف یکپارچکی

 5  آینده تغییرات با سازگاری روش های ارائه و دانش تسهیم پژوهی آینده

 مؤثر تعامل برای راهکارها ارائه و بالقوه های آینده تجسم

  آینده در

6 

 7 آینده از روشن انداز چشم معرفی و قطعیت عدم ترک

 ۸  آموزشی های بخش در بالندگی های زمینه کردن فراهم آموزشی بالندگی

 های بخش اهداف تحقق بر مؤثر های فعالیت از پشتیبانی

  آموزشی

9 

 10  آموزشی های فعالیت انجام طریق از افزایی هم ایجاد

 11 آموزشی بالندگی بر تمرکز و آموزشی های ظرفیت توسعه

 12 سازمان سازی هوشمند های استراتژی هوشمندانه ساختار

 13 راهبردی در جهت ساختار هوشمندانه ریزی برنامه

 14 استراتژیک هوشمندسازی ساختار مدیریت
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 15 تکامل سیستم بدون هدایت توسط عوامل بیرونی سازماندهی خود

 16 سازمان یافتگی درونیسازمان

 17 نظم خودجوش سازمان بدون اعمال مدیریت بیرونی

 1۸ کل و اجزا بین شباهت نوعی خودمانایی 

 19 هولوگرافیک یا خودمانایی خاصیت

 20 سازمانی وظایف انجام به قادر خودکفا طور به آن واحد هر

 21 سازمانی واحدهای برای گانه چند و مضاعف وظایف تعیین

 رده مدیران به ای ملاحظه قابل های مسئولیت و اختیارات تمرکز عدم

 پائین

22 

 23 زدایی در سازمان تمرکز

 24 تر پائین ابتکار عمل سطوح

 25 زدایی تمرکز قوت نقاط یا استفاده از مزایا

 26 رسیدن به شرایط ایده آل سازمانی آتوپیا )آرمان شهر(

 27 وصول اهداف از پیش تعیین شده

 2۸ راندمان و عملکرد ایده آل سازمانی

 29 ایجاد نظم سازمانی آرمانی
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 اصلی مقولات دهی شکل

 .است شده ارائه( ۸) جدول در که است راهبردها کلی مقولات ساخت مرحله مفهومی کدهای تعیین از پس

 

 عراق کشور های شهرداری در انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک سازمان پیامدهای اصلی مقولات :8 جدول

 کدهای مفهومی مقولات اصلی

 نگر کل آموزش هولوگرافیک دانش

 پژوهی آینده

 آموزشی بالندگی

 هوشمندانه ساختار نظام هولوگرافیک خود سازمان

 سازماندهی خود

 خودمانایی

 تمرکز عدم

 (شهر آرمان) آتوپیا ایده آل گرایی

 

 باز گذاری کد از حاصل های یافته بندی جمع

 .است شده ارائه پیامدها و راهبردها مرکزی، مقوله میانجی ای زمینه علی شرایط به مربوط های مقوله و مفاهیم باز کدگذاری در

 على شرایط -1

« پذیری انعطاف« »سازماندهی خود توانایی» شامل مفهمومی کد هشت وجود از حاکی پژوهش این در مطالعه مورد علی شرایط

 می« موقع به بازخورد« »سازمانی سازی ظرفیت و توسعه« »سازمانی گیری جهت« »محیط با سیستم تناسب« »کلی محیط« »زدایی تمرکز»

 .گردید خلاصه ،«سازمانی توسعه« » گرا کل محیط« » هولوگرافیک ساختار»  اصلی مقوله سه قالب در مفهومی کدهای این همچنین. باشد

 مرکزی مقوله-2

 نظری حساسیت به توجه با پژوهش این در. است پژوهش اصلی مضمون نمایانگر اند خوانده هسته مقوله را آن گاه که مرکزی مقوله

 اجرای العلل علت عنوان به« تاب آوری سازمانی»و « منابع انسانی» کشور عراق شرایط و شوندگان مصاحبه نظرات و محقق مطالعات

 در انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک سازمان اجرای دنبال به اگر محقق نظر به واقع در. شد انتخاب سازمان هولوگرافیک

 .باشد دار معنی ذینفعان برای امور آن بواسطه تا بخشید بهبود وضعیت منابع انسانی را باید نخست هستیم عراق کشور های شهرداری

 ای زمینه شرایط-3

»  «آفرین وحدت فرهنگ»  « فرهنگی سازگاری»  «پذیری فرهنگ»  شد؛ شناسایی ترتیب این به مفهمومی که هشت بخش این در

»  اصلی مقوله سه در کدها این «مجازی ساختارهای»  «سازمانی هوش»  «سلولی ساختارهای»  «پویا سازی ظرفیت»  «پویا سازی فرهنگ

  .گردید خلاصه  «سازمان ساختار»  «سازمان سازی پویا»  «هولوگرافیک فرهنگ
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 گر مداخله شرایط-4

 «کارآمد انسانی سرمایه»  «اندیشی نیک و خواهی خیر»  «اخلاقی هوش»  «دوستی نوع»  «گرا کل تعهد»  «سازی اعتماد« » ای پروانه اثر» 

 راهبردهای انتخاب در که هستند بخش این در مفهومی کد یازده «افزایی هم»  «سیستمی تفکر»  «گرا کل های تیم»  «ای حلقه دو یادگیری» 

 اخلاق»  اصلی مقوله سه قالب در کدها این. هستند موثر انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک سازمان اجرای در موثر

 .شدند بندی طبقه ،«سازمان تفکر« » انسانی منابع« » هولوگرافیک

 راهبردها -5

 هم و همدلی»  « سازی توانمند« » عملی مهارت ارتقای»  از عبارتند کدها این. گردید استخراج مفهمومی که دوازده بخش این در

 ارزشهای»  « سازی توانمند»  « مدیران گری تسهیل»  « فزاینده مدیریتی خود»  « شهروندی رفتار»  « نگر کل شغلی پیشرفت»  « فکری

 رهبری»  « گرا پیشرفت نگاه»  کلی مقوله سه در کدها این سپس « سازمانی ابتکار»  « خلاق اندیشه»  « مشارکتی رهبری»  « مشترک

 .شدند خلاصه « سازمانی ابتکار و خلاقیت»  « سازمانی

 پیامد-6

 این به عراق کشور های شهرداری در انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک سازمان پارادایمی مدل تدوین پایان در محقق

 موارد برخی در یا و تقویت و بستر کردن مهیا به توجه با همچنین و مرکزی مقوله بر موثر علی شرایط گرفتن نظر در با که رسید نتیجه

 دهد می رخ عراق در کشور هولوگرافیک سازمان برای پیامد هشت راهبردها صحیح اجرای و راهبردها بر موثر گر مداخله عوامل حذف

 عدم« » خودمانایی« » سازماندهی خود« » هوشمندانه ساختار« » آموزشی بالندگی« » پژوهی آینده« » نگر کل آموزش» از  عبارتند که

 ذکر« گرایی آل ایده« » سازمان خود هولوگرافیک نظام« » هولوگرافیک دانش»  مقوله سه عنوان تحت که« (شهر آرمان) آتوپیا« » تمرکز

 .است شده

 محوری کدگذاری از مستخرج مدل

 و کرده انتخاب محوری طبقه عنوان به را ها طبقه از یکی پژوهشگر میشود گفته محوری کدگذاری آن به که کدگذاری دوم مرحله

  .کند می مشخص آن با را ها طبقه سایر ارتباط و داده قرار کاوش مورد فرآیند مرکز در محوری پدیده عنوان تحت را آن
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 عراق کشور های شهرداری در انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک مدل کلی نظریه سازمان 1شکل 

 

 یمحور ی: مدل مستخرج از کدگذار1شکل

  

 شرایط مداخله گر:

 -کارآمد  انسانی سرمایه -اندیشی  نیک و خواهی خیر -اخلاقی  هوش -دوستی  نوع -گرا  کل تعهد -سازی  اعتماد

 ای پروانه اثر -افزایی  هم -سیستمی  تفکر -گرا  کل های تیم -ای  حلقه دو یادگیری

 شرایط بستر:

 هوش -سلولی  ساختارهای -پویا  سازی ظرفیت -پویا  سازی فرهنگ -آفرین  وحدت فرهنگ - فرهنگی سازگاری -پذیری  فرهنگ

 مجازی ساختارهای -سازمانی 

 پیامدها:

 نگر کل آموزش

 پژوهی آینده

 بالندگی آموزشی

 هوشمندانه ساختار

 سازماندهی خود

 خودمانایی

 تمرکز عدم

 آتوپیا

 راهبردها:

 عملی مهارت ارتقای

 سازی توانمند

 فکری هم و همدلی

 نگر کل شغلی پیشرفت

 شهروندی رفتار

 فزاینده مدیریتی خود

 مدیران گری تسهیل

 سازی توانمند

 مشترک ارزشهای

 مشارکتی رهبری

 خلاق اندیشه

 سازمانی ابتکار

 شرایط علی:

 خود توانایی

 سازماندهی

 پذیری انعطاف

 زدایی تمرکز

 کلی محیط

 محیط با سیستم تناسب

 سازمانی گیری جهت

 ظرفیت و توسعه

  سازمانی سازی

 موقع به بازخورد

 مقوله محوری:

 سازمان اجرای

 با هولوگرافیک

 آوری تاب رویکرد

 انسانی منابع



 

 482 24شماره پیاپی  /ی فیشرو  ریحمودجث و آقاداوودو  یداویدالزیعبدالحم /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

 انتخابی گذاری دک

 طبقه نظریه، به ها تحلیل تبدیل برای پدیده صرف توصیف نه است نظریه تولید بنیادی پردازی نظریه هدف شد، گفته که همانگونه

 پردازی نظریه اصلی مرحله( گذاری کد قبلی مرحله دو نتایج اساس )بر انتخابی کدگذاری. شوند مربوط یکدیگر به منظم طور به باید ها

 کرده ارائه روایت یک چارچوب در را روابط آن و داده ربط ها طبقه دیگر به مند نظام شکل به را محوری طبقه که ترتیب این به. است

 مورد پدیده متن از خود فهم حسب بر پژوهشگر مرحله در این. کند می اصلاح دارند نیاز بیشتری توسعه و بهبود به که را هایی طبقه و

 را نهایی نظریه ترسیمی صورت به و ریزد می هم به را پارادایم مدل با میکند عرضه روایتی صورت به را پارادایم مدل چارچوب با مطالعه

 .دهد می نشان

 

 کشور های شهرداری در انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک سازمان مدل طراحی نظریه روایت

 عراق

 به و پردازد می نظریه ارائه به هستند، نظریه ایجاد برای مقدماتی مراحل که کدگذاری قبلی مرحله دو اساس بر پردازی نظریه بخش

 در. سازد می روشن روایت یک چارچوب در را آن و دهد می ارتباط ها مقوله دیگر به مند نظام شکل به را محوری مقوله ترتیب این

 کشور های شهرداری در انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک سازمان اجرای مورد در میتوان 1-4 شکل به توجه با حقیقت

 میشوند «منابع انسانی»و « سازمان هولوگرافیک» یعنی مرکزی مقوله پیدایش موجب که عواملی داشت: بیان را ای نظریه چنین عراق

 اخلاق»  شامل گر مداخله شرایط به توجه با مجریان راستا این در. «سازمانی توسعه»  «گرا کل محیط» «هولوگرافیک ساختار» از عبارتند

 «سازمان ساختار»  «سازمان سازی پویا»  «هولوگرافیک فرهنگ»  شامل بستر شرایط و «سازمان تفکر»  «انسانی منابع»  «هولوگرافیک

 به انسانی سازمانعملکرد منابع  افزایش و بهبود برای را «سازمانی ابتکار و خلاقیت»   «سازمانی رهبری»   «گرا پیشرفت نگاه»  راهبردهای

 پیامد. میدهند تشخیص عراق کشور های شهرداری در انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک سازمان اجرای العلل علت عنوان

 خواهد عراق کشور های شهرداری در انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک موفق سازمان تحقق به منجر راهبردها این به توسل

 .شد

 (قضایا) حکمی های گزاره

. است شده اقدام پژوهش قضایای با حکمی های گزاره تدوین جهت پارادایمی مدل انتخابی کدگذاری فرآیند اساس بر بخش این در

 .دارند اشاره ها مقوله بین روابط به ها گزاره این

 اول قضیه

 در هولگرافیک سازمان وضعیت بهبود علی عوامل عنوان ، به«سازمانی توسعه»  «گرا کل محیط»  «هولوگرافیک ساختار»  عوامل

 .کنند می ایفا نقش عراق کشور های شهرداری در انسانی منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک سازمان اجرای نتیجه در و عراق کشور

 دوم قضیه

سازمان هولگرافیک با رویکرد  بهبود وضعیت برای «سازمانی ابتکار و خلاقیت»  « سازمانی رهبری»  « گرا پیشرفت نگاه»  راهبردهای

 .هستند تاب آوری در کشور عراق
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 :سوم قضیه

 می فراهم راهبردها اجرای برای خاص بستری «سازمان ساختار»  «سازمان سازی پویا»  «هولوگرافیک فرهنگ»  شامل خرد محیط

 .آورند

 چهارم قضیه

 .آورند می فراهم راهبردها اجرای برای عام بستری ،«سازمان تفکر»  «انسانی منابع»  «هولوگرافیک اخلاق»  شامل کلان محیط

 پنجم قضیه

« » سازماندهی خود« » هوشمندانه ساختار« » آموزشی بالندگی« » پژوهی آینده« » نگر کل آموزش»  راهبردهای پیش رو، پیامدهای

« » سازمان خود هولوگرافیک نظام« » هولوگرافیک دانش»  مقوله های عنوان تحت که« (شهر آرمان) آتوپیا« » تمرکز عدم« » خودمانایی

 .داشت خواهد دنبال به را است؛ شده ذکر« گرایی آل ایده

 کمی های داده تحلیل

 خام های داده. است برخوردار خاصی اهمیت از تحقیق نوع هر برای ها فرضیه سقم و صحت بررسی منظور به ها داده تحلیل و تجزیه

 میگیرند قرار کنندگان استفاده اختیار در اطلاعات شکل به پردازش از پس و میگیرند قرار تحلیل و تجزیه مورد آماری فنون از استفاده با

 از حاصل امتیازات و ها داده اساس بر متغیر هر مقدار یا و میزان ابتدا شده، ارایه اهداف مطابق اطلاعات و ها داده تحلیل و تجزیه برای

 دیدگاه توصیفی نمودارهای و جداول قالب در شده حاصل اطلاعات توصیف سپس. شد در روش دلفی توسط خبرگان مشخص پرسشنامه

 بعدی گام در نماید کمک گوناگون آماری الگوهای از استفاده چگونگی در تواند می که نموده ایجاد را آنها توزیع چگونگی از کلی

 به ها تحلیل و تجزیه این کلیه. یافت خاتمه اطلاعات تحلیل و تجزیه و بندی جمع با نهایت در و شد پرداخته تحقیق های فرضیه آزمون به

 .است گردیده انجام smartpls3 و SPSS 23 افزار نرم وسیله

 های دلفی داده توصیفی تحلیل

 کاری تجربه تحصیلات، جنسیت کنندگان شرکت شناختی جمعیت ویژگیهای به توجه با ها داده توصیفی تحلیل از حاصل های یافته

 مربوط توصیفی ویژگیهای ادامه در آن از بعد. میدهد نشان را خبرگان شناختی جمعیت ویژگیهای 11-4 جدول. است شده ارائه سمت و

  .است شده ارائه کیفی مرحله تحلیل از حاصل فرعی و اصلی مقولات به
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 ویژگی های جمعیت شناختی خبرگان :9جدول 

 درصد فراوانی ویژگی های شرکت کنندگان

 66/41 5 زن جنسیت

 33/58 7 مرد

 100 12 کل

 25 3 کارشناسی ارشد تحصیلات

 75 9 دکتری

 100 12 کل

 50 6 اجرایی سمت

 50 6 دانشگاهی

 100 12 کل

 66/16 2 سال 10-5 سابقه کار

 33/33 4 سال 11-20

 50 6 سال و بیشتر21

 100 12 کل

 دلفی راندهای

 دلفی اول راند

 سازمان خصوص در آنچه تا شد خواسته ایشان از و شد داده قرار خبرگان اختیار در عوامل مستخرج از بخش کیفی دلفی اول راند در

 متخصصین برای سوال مستخرج از بخش کیفی 15با  پرسشنامه. کنند بیان را دارند نظر انسانی در منابع آوری تاب رویکرد با هولوگرافیک

 .باشد می ۸ جدول شرح به ها پرسشنامه از آمده دست به نتایج خلاصه. شد ارسال
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 خلاصه پرسشنامه دلفی :10جدول 

 درصد فروانی فراوانی عامل ردیف

 33/۸3 10 هولوگرافیک ساختار 1

 50 6 گرا کل محیط 2

 75 9 توسعه سازمانی 3

 66/91 11 هولوگرافیک اخلاق 4

 66/66 ۸ انسانی منابع 5

 25 3 تفکر سازمان 6

 33/۸3 10 هولوگرافیک فرهنگ 7

 100 12 پویا سازی سازمان ۸

 33/33 4 ساختار سازمان 9

 50 6 نگاه پیشرفت گرا 10

 66/66 ۸ رهبری سازمانی 11

 50 6 خلاقیت و ابتکار سازمانی 12

 100 12 هولوگرافیک دانش 13

 33/۸3 10 سازماننظام هولوگرافیک خود  14

 66/41 5 ایده آل گرایی 15

 دلفی دوم راند

 از استفاده با را عامل هر اهمیت شد خواسته آنها از و شد ارسال پانل اعضای برای عامل 15 شامل ای پرسشنامه دلفی دوم راند در

 تایی 7 طیف از پرسشنامه در که این به توجه با. شد گرفته معیار انحراف و میانگین ها پاسخ از سپس. کنند مشخص لیکرت تایی 7 طیف

 حذف 4 از کمتر و تأیید باشد 4 مساوی بزرگتر میانگین دارای که هایی مولفه و میشود گرفته نظر در 4 میانگین مقدار است شده استفاده

  .میشوند
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 راند دوم دلفی:11جدول 

 وضعیت انحراف معیار میانگین عامل ردیف

 رفتن به دور بعد 33/1 32/5 هولوگرافیک ساختار 1

 رفتن به دور بعد 2/1 24/4 گرا کل محیط 2

 رفتن به دور بعد ۸9/0 11/4 توسعه سازمانی 3

 رفتن به دور بعد 56/1 94/5 هولوگرافیک اخلاق 4

 رفتن به دور بعد 67/0 71/4 منابع انسانی 5

 رد 7۸/0 21/3 تفکر سازمان 6

 رفتن به دور بعد 99/0 02/5 هولوگرافیک فرهنگ 7

 رفتن به دور بعد 24/1 61/6 پویا سازی سازمان ۸

 رد 97/0 43/3 ساختار سازمان 9

 رفتن به دور بعد 6۸/0 5۸/4 نگاه پیشرفت گرا 10

 رفتن به دور بعد 34/1 01/5 رهبری سازمانی 11

 رفتن به دور بعد 64/1 47/4 خلاقیت و ابتکار سازمانی 12

 رفتن به دور بعد 66/1 21/6 هولوگرافیک دانش 13

 رفتن به دور بعد 19/1 54/5 نظام هولوگرافیک خود سازمان 14

 رد 77/0 52/3 ایده آل گرایی 15

 دلفی سوم راند

 بار برای مانده باقی عوامل و شدند حذف عوامل بین از تفکر سازمان، ساختار سازمان و ایده آل گرایی متغیر سه 9 جدول به توجه با

 10 جدول در دلفی نهایی راند نتیجه. نمایند تکمیل را پرسشنامه دیگر بار شد خواسته متخصصین از و شد ارسال پانل اعضای برای سوم

  .بود خبرگان تمام قبول مورد دلفی سوم راند از مانده باقی متغیرهای. است مشاهده قابل
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 راند سوم دلفی :12جدول 

 وضعیت انحراف معیار میانگین عامل ردیف

 تایید 12/1 41/5 هولوگرافیک ساختار 1

 رد 03/1 73/3 گرا کل محیط 2

 تایید 97/0 25/4 توسعه سازمانی 3

 تایید 14/1 54/5 هولوگرافیک اخلاق 4

 تایید 76/0 43/4 منابع انسانی 5

 تایید 03/1 11/5 هولوگرافیک فرهنگ 7

 تایید 25/1 67/6 پویا سازی سازمان ۸

 رد 7۸/0 42/3 پیشرفت گرانگاه  10

 تایید 3/1 41/5 رهبری سازمانی 11

 رد 11/1 16/3 خلاقیت و ابتکار سازمانی 12

 تایید 71/1 29/6 هولوگرافیک دانش 13

 تایید 17/1 34/5 نظام هولوگرافیک خود سازمان 14

 استنباطی تحلیل

 بزرگتری گروه به چگونه نمونه بنام کوچکی گروه مطالعه از حاصل نتایج که است این بر نظر همواره استنباطی آمار های تحلیل در

 جامعه ویژگیهای برآورد به آماری نمونه از حاصل اطلاعات و ها داده از استفاده با پژوهشگر عبارتی به. میشود داده تعمیم جامعه نام به

 .پردازد می مطالعه مورد

 آشکار متغیرهای تعدادی توسط و نیستند گیری اندازه قابل مستقیم طور به پذیر مشاهده متغیرهای خلاف بر پژوهش پنهان متغیرهای

 .است پژوهش مدل بررسی برای روش ترین مناسب ساختاری معادلات سازی مدل حالت این در. میشوند سنجیده

 استفاده SMARTPLS افزار نرم و( PLS) جزئی مربعات حداقل رویکرد با ساختاری معادلات سازی مدل از پژوهش این در

 برازش بررسی» بخش دو شامل که جزئی مربعات حداقل روش در ها داده تحلیل الگوریتم اساس بر نیز ها داده تحلیل و تجزیه و میشود

 بر جزئی مربعات حداقل روش که گردد می بر نکته این به نیز امر این دلیل. میگیرد صورت «است پژوهش های فرضیه آزمون و مدل

 حساس متغیرها توزیع بودن نرمال و نمونه حجم به ایموس با لیزرل مانند ساختاری معادلات سازی مدل اول نسل افزارهای نرم خلاف

 .است تر مناسب رویه این از استفاده نیست

 شدت میزان مقدار این. شود می تحلیل عاملی بارهای ابتدا ، Smartpls3 افزار نرم از استفاده با آماری تحلیل فرآیند انجام منظور به

 شاخص آن. باشد بیشتر مقدار این قدر هر و کند می مشخص مسیر تحلیل فرآیند طی را مربوطه آشکار متغیر و پنهان متغیر یک میان رابطه

 .دارد مربوطه سازه تبیین در آن منفی تأثیر دهنده نشان باشد منفی شاخص این اگر همچنین. کند می ایفا سازه آن تبیین در بیشتری سهم

 پژوهش متغیرهای تأییدی عاملی تحلیل

 میگیرند قرار ارزیابی مورد SMARTPLS3 افزار نرم طریق از پژوهش این در شده شناسایی ابعاد و متغیرها بین ارتباط اول گام در

 .است ذیل شرح به موارد از یک هر در که
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 نتایج تحلیل عاملی تاییدی :13جدول 

 2R معنی داری سطح tمقدار مولفه عامل

 76۸/0 772/42 973/0 سازماندهی خود توانایی هولوگرافیک ساختار

 955/0 471/41 ۸67/0 پذیری انعطاف

 724/0 456/23 651/0 زدایی تمرکز

 766/0 325/15 69۸/0 سازمانی گیری جهت توسعه سازمانی

 633/0 ۸95/15 632/0 توسعه و ظرفیت سازی سازمانی

 9۸7/0 67۸/14 7۸۸/0 موقع به بازخورد

 67۸/0 120/70 932/0 سازی اعتماد هولوگرافیک اخلاق

 644/0 553/6۸ 570/0 گرا کل تعهد

 001/0 00۸/0 021/0 دوستی نوع

 ۸56/0 549/72 723/0 اخلاقی هوش

 9۸2/0 175/70 77۸/0 اندیشی نیک و خواهی خیر

 ۸21/0 9۸7/51 569/0 کارآمد انسانی سرمایه منابع انسانی

 69۸/0 45۸/55 5۸1/0 ای حلقه دو یادگیری

 5۸3/0 236/50 453/0 گرا کل های تیم

 972/0 231/12 522/0 پذیری فرهنگ هولوگرافیک فرهنگ

 742/0 ۸56/15 64۸/0 فرهنگی سازگاری

 912/0 256/14 744/0 آفرین وحدت فرهنگ

 963/0 46۸/11 9۸6/0 پویا سازی فرهنگ پویا سازی سازمان

 ۸۸۸/0 745/12 745/0 پویا سازی ظرفیت

 ۸75/0 569/33 722/0 فزاینده مدیریتی خود رهبری سازمانی

 623/0 331/33 ۸56/0 مدیران گری تسهیل

 79۸/0 453/32 ۸30/0 سازی توانمند

 6۸2/0 69۸/30 970/0 مشترک ارزشهای

 9۸3/0 722/35 703/0 مشارکتی رهبری

 771/0 7۸0/3۸ 566/0 نگر کل آموزش هولوگرافیک دانش

 750/0 464/3۸ 749/0 پژوهی آینده

 033/0 576/0 1۸6/0 آموزشی بالندگی

 612/0 551/24 571/0 هوشمندانه ساختار نظام هولوگرافیک خود سازمان

 65۸/0 2۸9/30 699/0 سازماندهی خود

 569/0 65۸/47 797/0 خودمانایی

 759/0 230/25 710/0 تمرکز عدم

 

 



 

 489 24شماره پیاپی  /ی فیشرو  ریحمودجث و آقاداوودو  یداویدالزیعبدالحم /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

 پایایی آزمون

 .است ذیل شرح به یک هر توضیح که شده استفاده کرونباخ آلفای و ترکیبی پایایی معیار دو از پایایی بررسی برای

 مدلهای درونی سازگاری - اطمینان قابلیت ارزیابی در که است عاملی ساختاری اطمینان قابلیت ضریب یا ترکیبی پایایی ضریب

 6/0 از کمتر مقادیر و شده پذیرفته 7/0 از بالاتر مقادیر که است متغیر 1 تا صفر بین نیز ضریب این مقدار. است استفاده قابل انعکاسی

 .شود می ارزیابی نامطلوب

. است استفاده قابل انعکاسی های مدل درونی سازگاری اطمینان قابلیت ارزیابی در که است دیگری عامل:  کرونباخ آلفای ضرایب

 .شود می ارزیابی نامطلوب 6/0 از کمتر مقادیر و شده پذیرفته 7/0 از بالاتر مقادیر که است متغیر 1 تا صفر بین نیز ضریب این مقدار

 بوده بیشتر 7/0 از تحقیق متغیرهای تمامی کرونباخ آلفای ضرایب و ترکیبی پایایی ضریب که میدهد نشان ذیل جدول از حاصل نتایج

 .است مدل مناسب پایایی تأیید از حاکی که

 مقادیر پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ :14جدول 

 ضرایب آلفای کرونباخ ضریب پایایی ترکیبی 

 912/0 922/0 عوامل علی

 ۸99/0 ۸۸۸/0 عوامل مداخله گر

 935/0 933/0 مقوله مرکزی

 ۸96/0 901/0 عوامل بستر

 ۸14/0 ۸57/0 راهبردها

 931/0 942/0 پیامدها

 روایی آزمون

 .شود می استفاده واگرا روایی و همگرا روایی از گیری اندازه مدل روایی بررسی برای

 همگرا روایی

 سازه یک های شاخص زیاد همبستگی همگرایی اعتبار. پردازد می خود سئوالات با سازه هر همبستگی میزان بررسی به همگرا روایی

 اعتبار ارزیابی منظور به. شود ارزیابی باید انعکاسی های مدل در که دهد می نشان دیگر های سازه های شاخص همبستگی با مقایسه در را

 پذیرفته 5/0 از بالاتر مقادیر که است متغیر 1 تا 0 از ضریب این مقدار. شود می استفاده شده استخراج واریانس میانگین از همگرایی

  .میشود
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 همگرا نتایج ارزیابی روایی: 15جدول

 میانگین واریانس استخراج شده 

 412/0 عوامل علی

 326/0 عوامل مداخله گر

 59۸/0 مقوله مرکزی

 571/0 عوامل بستر

 396/0 راهبردها

 549/0 پیامدها

 دارای که را مربوطه متغیر از سئوالاتی باید محقق میشود 5/0 از کمتر شده استخراج واریانس میانگین مقدار که موارد گونه این در

 عاملی بار میزان کمترین تحقیق این در. نماید محاسبه را شده استخراج واریانی میانگین مجدد و کرده حذف را هستند کمتری عاملی بار

 .گردد می حذف 20و 13، 12، 10، 7، 6، 2های  گویه به مربوط

 نتایج ارزیابی روایی همگرا: 16جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده 

 511/0 علی عوامل

 543/0 عوامل مداخله گر

 59۸/0 مقوله مرکزی

 573/0 عوامل بستر

 427/0 راهبردها

 551/0 پیامدها

 باید از مدل حذف شوند. 22و  21طبق نتایج فوق، گویه های 

 نتایج ارزیابی روایی همگرا :17جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده 

 511/0 عوامل علی

 543/0 عوامل مداخله گر

 59۸/0 مقوله مرکزی

 573/0 عوامل بستر

 625/0 راهبردها

 551/0 پیامدها
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 تشخیصی یا واگرا روایی

 همبستگی یزانم مقایسه الف(. دهد می پوشش را موضوع 2 که است گیری اندازه مدلهای برازش بررسی بعدی معیاری واگرا روایی

 با سازه یک یهمبستگ میزان مقایسه( ب دیگر های سازه با ها شاخص آن همبستگی مقابل در و سازه آن با سازه یک شاخصهای بین

 سازه سایر با سازه آن همبستگی مقابل در هایش شاخص

 .2لارکر و فرونل روش و 1متقابل عاملی بارهای روش میشود محاسبه طریق 2 به PLS روش در واگرا روایی

 متقابل عاملی بارهای روش - الف

 مقایسه دیگر های سازه سایر با سازه یک شاخصهای بین همبستگی میزان و سازه یک های شاخص بین همبستگی میزان روش این در

 شاخص آن یهمبستگ از بیشتر خود سازه از غیر دیگری سازه با شاخص یک بین همبستگی میزان شود مشخص که صورتی در. میگردد

 در که زیر جدول رد موجود اعداد از یک هر بنابراین. شود نمی پذیرفته رود می سئوال زیر مدل واگرای روایی. باشد خود سازه با

 .شود پذیرفته واگرا روایی تا باشند بزرگتر خود ردیف هم اعداد از باید اند گرفته قرار زردرنگ سلولهای

 

 ماتریس سنجش روایی واگرا به روش بارهای عاملی متقارن :18جدول 

مقوله  بسترعوامل  راهبردها پیامدها

 مرکزی

  عوامل علی عوامل مداخله گر

0/363 0/122 0/345 0/702 0/258 0/102 1 

0/303 0/222 0/234 0/613 0/159 0/148 2 

0/325 0/212 0/333 0/598 0/451 0/234 3 

0/245 0/124 0/177 0/127 0/189 0/704 4 

0/256 0/401 0/112 0/123 0/257 0/789 5 

0/201 0/244 0/237 0/235 0/299 0/651 6 

0/203 0/222 0/356 0/411 0/125 0/711 7 

0/259 0/166 0/126 0/303 0/325 0/635 8 

0/293 0/290 0/120 0/253 0/311 0/542 9 

0/146 0/189 0/234 0/237 0/589 0/179 10 

0/401 0/230 0/212 0/133 0/555 0/244 11 

0/124 0/177 0/127 0/189 0/678 0/452 12 

0/401 0/112 0/123 0/257 0/712 0/235 13 

0/244 0/237 0/235 0/299 0/546 0/145 14 

                                                             
1 Cross-loading 

2 The Fornell-larker Criterion 
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0/222 0/356 0/411 0/125 0/699 0/244 15 

0/312 0/369 0/345 0/307 0/633 0/452 16 

0/189 0/147 0/235 0/402 0/714 0/235 17 

0/122 0/244 0/778 0/124 0/421 0/146 18 

0/249 0/345 0/762 0/124 0/352 0/243 19 

0/246 0/234 0/802 0/311 0/347 0/398 20 

0/176 0/320 0/568 0/356 0/125 0/102 21 

0/177 0/331 0/557 0/245 0/123 0/235 22 

0/211 0/698 0/241 0/203 0/198 0/177 23 

0/257 0/785 0/232 0/165 0/264 0/168 24 

0/235 0/743 0/238 0/244 0/199 0/423 25 

0/148 0/707 0/145 0/452 0/411 0/420 26 

0/128 0/658 0/239 0/235 0/278 0/256 27 

0/111 0/679 0/125 0/145 0/146 0/248 28 

0/756 0/307 0/356 0/254 0/221 0/214 29 

0/598 0/331 0/303 0/302 0/409 0/129 30 

0/602 0/452 0/411 0/230 0/154 0/245 31 

0/703 0/287 0/298 0/203 0/123 0/124 32 

0/715 0/271 0/388 0/355 0/312 0/408 33 

0/630 0/104 0/217 0/211 0/333 0/402 34 

0/879 0/102 0/116 0/321 0/222 0/149 35 

 همبستگی میزان از بیشتر خود سازه با تحقیق متغیرهای از یک هر های گویه همبستگی میزان دریافت توان می فوق جدول اساس بر

 عاملی بارهای روش به واگرا روایی که گفت توان می لذا و هستند بزرگتر خود ردیف هم اعداد سایر از است ها سازه سایر با ها گویه این

 .است گرفته قرار تأیید مورد متقارن

 لارکر و فرونل روش - ب

 سازه یک رابطه میزان که است لارکر و فرونل روش روش میگیرد قرار بررسی مورد واگرا روایی بررسی در که دیگری مهم شاخص

 با سازه که بود خواهد قبول قابل مدل واگرای یک روایی زمانی. است ها سازه سایر با سازه آن رابطه با مقایسه در هایش شاخص با

 سایر از باید میشود داده نمایش ماتریس این قطر در که عددی یعنی) باشد داشته بیشتری تعامل ها، سازه سایر به نسبت خود شاخصهای

  .باشد( بزرگتر خود ستون هم اعداد
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 ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فرونل و لارکر :19جدول 

عوامل مداخله  مقوله مرکزی عوامل بستر راهبردها پیامدها

 گر

  عوامل علی

 عوامل علی 734/0     

 گرعوامل مداخله  524/0 746/0    

 مقوله مرکزی 507/0 393/0 739/0   

 عوامل بستر 446/0 506/0 433/0 7۸9/0  

 راهبردها 702/0 427/0 432/0 334/0 ۸16/0 

 پیامدها 714/0 39۸/0 490/0 535/0 526/0 732/0

 

 خود پایین و راست سمت اعداد از ماتریس اصلی قطر در شده استخراج واریانس میانگین جذر میزان اینکه به توجه با اساس این بر

 دیگر های سازه با تا دارند خود های شاخص با بیشتری تعامل مدل در ها سازه حاضر پژوهش در که داشت اظهار میتوان لذا. میباشد بیشتر

 .است مناسبی حد در مدل واگرای روایی لذا

 ساختاری مدل برازش

 بررسی از پس تواند می محقق معیار، این توسط که معنی بدین. است ساختاری معادلات مدلهای کلی بخش به مربوط GOF معیار

 تننهاوس توسط GOF معیار. نماید کنترل نیز را کلی بخش برازش خود پژوهش کلی مدل ساختاری بخش به گیری اندازه بخش برازش

 نشانه average (Conuminalities) فرمول این در. میشود محاسبه زیر فرمول طبق شاخص این. گردید ابداع( 2004) همکاران و

 ها دایره داخل که است مدل زای درون های سازه R Squares مقادیر میانگین میزان نیز 2R و است سازه هر اشتراکی مقادیر میانگین

 و متوسط ضعیف، مقادیر عنوان به 36/0و  25/0، 01/0مقدار  3 از استفاده با شاخص این. میشود داده نمایش افزار نرم خروجی شکل در

 .است شده معرفی GOF برای قوی
2average(Commmmmalities)× average R√=GOF 

GOF= 0/601 

 .است مدل قوی برازش از حاکی 601/0 مقدار حصول آمده بدست نتایج به توجه با

 روایی که دریافت توان می لارکر و قرونل و متقارن عاملی بارهای روش به واگرا روایی سنجش ماتریس جداول نتایج به توجه با

 و پایایی از گیری اندازه مدل یا گیری اندازه ابزار حاضر تحقیق پرسشنامه بودن برخوردار به توجه با. است گرفته قرار تایید مورد واگرا

 .شد خواهد پرداخته تحقیق فرضیات بررسی به ساختاری معادلات سازی مدل طریق از بعدی بخش در مناسب روایی
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 پژوهش مدل آزمون

 میشود استفاده زیر صورت به مدل از پژوهش های فرضیه برای

 
 داری معنی حالت در ساختاری معادلات مدل :2 شکل

 اند. شده تأیید حاضر پژوهش فرضیات تمامی لذا. است 96/1 از بیشتر موارد تمامی در آ آماره اینکه به توجه با

 
 استاندارد حالت در ساختاری معادلات سازی مدل :3 شکل

 .است مشاهده قابل زیر جدول قالب در فرضیات آزمون از حاصل نتایج
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 فرضیات آزمون نتایج :20 شماره جدول

 وضعیت استاندارد معنی داری 

 تایید 359/0 931/6 علیّ بر مقوله مرکزی عوامل تأثیر

 تایید 33۸/0 227/6 مقوله مرکزی بر راهبردها تأثیر

 تایید 499/0 53۸/7 بر راهبردها عوامل مداخله گر تأثیر

 تایید 271/0 410/5 عوامل بستر بر راهبردها تأثیر

 تایید 573/0 652/9 پیامدها بر راهبردها تأثیر

 

 

 نتیجه گیری کلی 

پردازد و به  یم هیهستند، به ارائه نظر هینظر جادیا یبرا یکه مراحل مقدمات یکدگذار یبر اساس دو مرحله قبل یپرداز هیبخش نظر

سازد. در  یروشن م تیروا کیدهد و آن را در چارچوب  یمقوله ها ارتباط م گریرا به شکل نظام مند به د یمقوله محور بیترت نیا

 یدر شهردار یمنابع انسان یتاب آور کردیبا رو کیسازمان هولوگراف یدر مورد اجرا توانیممدل پارادایمی پژوهش با توجه به  قتیحق

 «یمنابع انسان»و  «کیسازمان هولوگراف» یعنی یمقوله مرکز شیدایکه موجب پ یداشت: عوامل انیرا ب یا هینظر نیکشور عراق چن یها

» مداخله گر شامل  طیبا توجه به شرا انیراستا مجر نیدر ا. «یتوسعه سازمان« » کل گرا طیمح» «کیساختار هولوگراف»عبارتند از  شوندیم

« ساختار سازمان« » سازمان یساز ایپو»  «کیفرهنگ هولوگراف» بستر شامل  طیو شرا« تفکر سازمان»  «یمنابع انسان»  «کیاخلاق هولوگراف

سازمان به  یعملکرد منابع انسان شیبهبود و افزا یرا برا «یسازمان تکارو اب تیخلاق»   «یسازمان یرهبر«  » گرا شرفتینگاه پ»  یراهبردها

 امدی. پدهندیم صیکشور عراق تشخ یها یدر شهردار یمنابع انسان یتاب آور کردیبا رو کیسازمان هولوگراف یعنوان علت العلل اجرا

کشور عراق خواهد  یها یدر شهردار یمنابع انسان یورتاب آ کردیبا رو کیراهبردها منجر به تحقق موفق سازمان هولوگراف نیتوسل به ا

بر سازمان و کارکنان آن  یدیاثرات مثبت و مف تواندیمتنوع بوده و م اریبس یمنابع انسان یتاب آور تیتقو یهاکیتکن ،یبه طور کل شد.

کنترل  یمناسب برا یبا داشتن ابزارها رایاست. ز انیمشتر تیعملکرد سازمان و جذاب رضا یارتقا امدها،یپ نیاز ا یکیداشته باشد. 

 نرو،یکنترل کنند. از ا یرا به خوب ازهایها و نروزمره و تنوع درخواست یهاتنش توانندیکارکنان سازمان م رات،ییتغ تیریاسترس و مد

که  ییاست، جا نهیعملکرد به شهیر یآورتاب گرددیکار حاصل م طیدر مح یروان انجام شده و جو بهتر یبه شکل فیروند انجام وظا

 یمتخصصان منابع انسان یامر برا نیاست. ا یدر مواجهه با چالش الزام یبودن حت نیبو خوش یکنجکاو زه،یحفظ انگ یبرا یفرد ییتوانا

ساختار در سازمان، انعطاف  دیدادگاه و تجد یعملکرد، پرونده ها تیریمد یمانند بحث ها زیچالش برانگ یشود تا در زمان ها یمرتبط م

کند تا از افراد در محل کار که  یگذار هیسرما یب آوراست که در آموزش تا یاتیسازمان ح یرو برا نیخود را نشان دهند. از ا یریپذ

تاب  تیاهم(.2023شود)لاو و همکاران ، تیاست، حما شیآنها در حال افزا یرسد منابع در حال کاهش است و تقاضا برا یبه نظر م

که  یروان یماریب لیبه سلامت روان در محل کار نه به دل ازین رایاست، ز یچه در داخل و چه در خارج از محل کار واقعاً ضرور یآور

آب  طیکارگران است. ذهن در شرا تیوضع ریاست که عملکرد و مشارکت تحت تأث تیواقع نیا لیاست، بلکه به دل یماریب بتیعلت غ

 لیها و پتانس ییکار، توانا یورین نیعامل ترس و اضطراب در ب رایلازم است که فرد خلاق و سازگار باشد، ز ،یقتصادسخت ا ییو هوا

خواهد  یاتیح اریبس یها عاملسازمان یبرا یمنابع انسان یگذارد. تاب آور یم ریکند که بر کل تجارت تأث یدرون فرد را محدود م یها
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ها در سازمان نیاز آن است که ا یاند، حاکگرفته یمهارت را جد نیکه ا ییهاسازمان یشده بر رو امانج یهایکه بررس یبود. به طور

اند خود را به موقع با کسب شده، توانسته یریپذو انعطاف یها بواسطه آمادگهستند. چونکه آن شرویخودشان، پ تیصنعت مورد فعال

 .در بازار کار، وفق دهند  عیسر راتییتغ
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