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Abstract 

The study was conducted with the aim of presenting a digital resilience model for government employees 

with an organizational culture approach in the National Oil Fields Company of the South using a mixed 

exploratory approach. In the qualitative stage, concepts were identified and extracted using the purposive 

sampling method and 13 semi-structured interviews with managers of the National Oil Fields Company of 

the South, and coded using the content analysis method at three levels of basic, organizing, and 

comprehensive themes. Then, a questionnaire was used to create agreement from the opinions of 10 experts 

from the National Oil Fields Company. In the quantitative part, the statistical population of the study was 

10 managers and deputies of the National Oil Fields Company of the South. Finally, the final research 

model was drawn at four levels using interpretive structural modeling. According to the results, the 

dimensions of the fourth level are: organizational rejuvenation, governance of digital technologies, 

scientificization of employees is the most influential level that directly affects the third level, value creation 

and organizational cultures, support and participation, adaptation and adaptability are the most influential, 

other dimensions are: individual-psychological factors, assessment and monitoring of resilience, evolution 

and strategy of hearing voices, challenges and capacity of human resources. 
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فرهنگ  کردیبا رو یدولت یهاکارکنان سازمان تالیجید یآورتاب یارائه الگو

 جنوب زیخمناطق نفت یدر شرکت مل یسازمان
 2یگودرز یعل ،1یروزبهان یمحمد طاهر، 1*یبداغ وشیدار، 1یخوانسار یمصطف

  .رانیبروجرد، ا ،یواحد بروجرد، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد -1

 .رانای ،( خرمشهر –)آبادان  ،یاروند ، دانشگاه آزاد اسلام یالملل نیواحد ب ت،یریگروه مد -2

 

 چکیده
 زیخمناطق نفت یدر شرکت مل یفرهنگ سازمان کردیبا رو یدولت یهاکارکنان سازمان تالیجید یآورتاب یپژوهش با هدف ارائه الگو

 مهیمصاحبه ن 13هدفمند و استفاده از  یریگاز روش نمونه یفیاست. در مرحله کانجام شده یاکتشاف ختهیآم یکردیجنوب با رو

مضمون در سه سطح  لیو با روش تحل دیاستخراج گردو  ییشناسا میجنوب مفاه زیخمناطق نفت یشرکت مل رانیبا مد افتهیساختار

در  زیخمناطق نفت ینفر از خبرگان شرکت مل 10توافق از نظر  جادیا یشد، سپس برا یگذارکد ریسازمان دهنده و فراگ ه،یپا نیمضام

جنوب به تعداد  زیخمناطق نفت یشرکت مل نیو معاون رانیپژوهش مد یرجامعه آما یقالب پرسشنامه استفاده شده است. در بخش کم

ابعاد سطح  جی. مطابق نتادیگرد میپژوهش در چهار سطح ترس ییمدل نها یریتفس یساختار یبا استفاده از مدل ساز تینفر بود، در نها 10

سطح هست که به طور  نیگذار تر ریکارکنان تاث یازس یعلم تال،یجید یها یفناور یحکمران ،یسازمان یچهارم عبارتند از: جوان ساز

به عنوان  یو مشارکت، انطباق و سازگار یگر تیحما ،یسازمان یگذارد، خلق ارزش و فرهنگ ها  یم ریسطح سوم تاث یبر رو میمستق

 صداها، دنیشن یو استراتژ املتک ،یتاب آور شیو پا یابیارز ،یروانشناخت -یابعاد عبارتند از:عوامل فرد ریهستند، سا نیرتریپذ ریتاث

 .یمنابع انسان تیچالش ها و ظرف

  جنوب زیخمناطق نفت یشرکت مل ،یفرهنگ سازمان ،یدولت یهاکارکنان، سازمان تال،یجید ،یآورتاب ها:کلیدواژه 

 استناد:

 کردیبا رو یدولت یهاکارکنان سازمان تالیجید یآورتاب ی(. ارائه الگو1404. ) یعل ،یمحمد و گودرز ،یروزبهان یطاهر و وشیدار،یبداغ و  یمصطف ،یخوانسار

 . 206-241(, 3)6هوشمند, یابیبازار تیریمدجنوب.  زیخمناطق نفت یدر شرکت مل یفرهنگ سازمان

  11/02/1404     تاریخ دریافت:                                                                                                                                                          29، پیاپی3، شماره6، دوره1404هوشمند، یابیت بازاریریه مدینشر

 06/05/1404    تاریخ ویرایش: هوشمند یابیت بازاریریه مدیناشر: نشر

 01/07/1404     تاریخ پذیرش: مقاله: علمی پژوهشینوع 

 05/07/1404       تاریخ انتشار:  نویسندگان ©
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      مقدمه

 فرهنگ گذارد. برای این مهم نیاز به  گسااترش فرهنگ دیجیتال اساات،سااازمان های دولتی اثر می مختلف هایبخش بر دیجیتال

ست فرهنگی دیجیتال ستمر بهبود و نوآوری تغییرات، که ا ست از گرفتن درس آزمایش، بهتمایل  گیرد، با دربرمی را م  و ها شک

 (.2021شود)باریشیج و همکاران،  می مشخص تجاری هایمدل و جدید هایفناوری با انطباق

 چالش های در موقعیت ها و مشارکت دیجیتال، مانند فعالیت های ازطریق که است پویا شخصی دارایی یک دیجیتال آوریتاب

شد می کند؛ آنلاین ست به تجربه راه از آموختن، از بیش دیجیتال تاب آوری ایمنی. و رفتارهای اجتنابی ازطریق نه ر  و می آید د

شخیص توانایی و افزایش خودکنترلی ضر چیزی چه اینکه ت ست م سخ و ا سب پا ست، مقابل آن در منا  تا کلیدی جنبه های از چی

 دیجیتال تاب آوری»که اساات آورده دیجیتال بآوری تا تعریف در کودکان انگلسااتان امن اینترنت شااورای اساات. دیجیتال بآوری

ست این توانایی درک شامل ستید؛ دیجیتال خطر معرض در زمانی چه که ا ستن ه شکلی پیش اگر اینکه دان  انجام کاری چه آمد م

              از آنجایی که،   (.1402یابید)تقی زادگان،  بهبود ناراحتی یا هر مشااکل پس از بتوانید و بگیرید درس خود آنلاین تجربیات از دهید؛

                                      بنابراین، سازمان ها باید برای تغییرات    (    2021                                                                               افراد انعطاف پذیر قادر هستند مشکلات را به یک فرصت تبدیل کنند)سانتورو و همکاران، 

   (.    2023           و همکاران،   1                                        و به دنبال آن افراد منعطف می گردنند)گیرش                                                  مستمر و غیرمنتظره آماده شوند و با آن سازگار شوند

سازمان از ضوعی که در  ست، اهمیتطرفی مو سیار مهم ا غیر قابل انکار  سازمان در افراد هایییتوانا بکارگیری در فرهنگ ها ب

شود و تأثیر شگرفی بر اجزای مختلف سازمان می گذارد. از است، فرهنگ سازمانی، نیرویی است که باعث حرکت افراد در سازمان می

کساات سااازمان دساات کارکنان تأثیر گذار اساات، با مطالعه فرهنگ سااازمان می توان به علل کامیابی و یا شااآنجا که فرهنگ بر رفتار 

 (.1401یافت.)مهدی و همکاران، 

 پیش از بیش فرهنگ سااازمانی با تاب آوری دیجیتال کارکنان نمودن منظور همسااو به در این زمان پژوهشاای مطالعه انجام لذا

 و اساتمرار ضامن های دولتی با رویکرد فرهنگ ساازمانی می تواندآوری دیجیتال کارکنان ساازمانارائه الگوی تاب ضاروری اسات،

سازمانی، اهداففعالیت پایایی صادی های  شی منفی پیامدهای که نحوی به دنمای سازگار یکپارچه و فرهنگی، اهداف با را اقت از  نا

 از الگوبرداری اصلی پژوهش، انگیزه نماید. لذا حداکثر را آن مثبت پیامدهای و را حداقل سازمان های دولتی آوری دیجیتال درتاب

آوری دیجیتال لگوی تابا یک قالب در پژوهش و پیشااینه دنیا نفتی بزرگ هایشاارکت در آوری دیجیتالتاب اقدامات مصااادیق

 برخی رفع به مکک و جنوب ت خیزنف مناطق ملی مدیره شاارکت هیات تصاامیمات بهبود برای بومی های دولتیکارکنان سااازمان

 باشد.می این حوزه در موجود های چالش

هم و م های دولتی به فعالیتیآوری دیجیتال کارکنان سااازماندر دنیای امروز باعث شااده اساات تا تاب پیچیدگی مسااائلاز طرفی، 

سازمانآوری ه تابهای موجود در زمینبنابراین با توجه به چالش؛ شود تبدیل زیبرانگچالش صلی دیجیتال کارکنان  های دولتی، هدف ا

های دولتی با رویکرد فرهنگ ساازمانی)مورد مطالعه: شارکت ملی مناطق آوری دیجیتال کارکنان ساازمانارائه الگوی تاب این پژوهش

 باشد. خیز جنوب( مینفت

سی شینه کاوی            همچنین برر سایت                ها و پی شور                       های انجام گرفته در  شان داد تحقیق                     های معتبر علمی ک شتر به عوامل               ن شده بی                              های انجام 

                    های دولتی با رویکرد                            آوری دیجیتال کارکنان سااازمان                                                         آوری شااغلی انجام شااده و تاکنون پژوهشاای که به ارائه الگوی تاب           موثر بر تاب

                                                             
1Girish  



 

 209  29شماره پیاپی   /یگودرزو  یروزبهان یطاهرو  یبداغ و  یخوانسار/هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب برای ا شد، از این رو  شد یافت ن شرکت نفت پرداخته با سازمانی در                       ینکه بتواند یک الگوی                                                                                              فرهنگ 

                        ها را کار کنند و مسائلی                                آوری دیجیتال را بررسی کنند و آن                      های مورد نظر موضوع تاب           بایستی شرکت  ،                         آوری دیجیتال را ارائه دهد   تاب

ستجوی الگوی تاب               آوری دیجیتال می           که باعث تاب سازمان                                                      شوند را حذف کنند. لذا در این پژوهش در ج   ی   ها                           آوری دیجیتال کارکنان 

ست از: الگوی تاب صلی این پژوهش عبارت ا سوال ا ستیم و  سازمانی ه سازمان                                                                                 دولتی با رویکرد فرهنگ      های                            آوری دیجیتال کارکنان 

      باشد؟                                      دولتی با رویکرد فرهنگ سازمانی چگونه می

 پیشینه تحقیق

 دیجیتال کارکنان تاب آوری

       فساد،         معنویت،        فرهنگ،    از        متعددی         تأثیرات   ا ب      است،     شده               سازمان شناخته   در         بالقوه         نیروگاه    یک       عنوان    به                      آوری منابع انسانی که   تاب

          خودآگاهی،                     و شااامل ابعاد موفقیت،       گذارد           ها تأثیر می           درون سااازمان       بالقوه              این نیروگاه    بر    که       یابیم  می    را       مشااابه       موارد   و       گرایی    دوساات

                   ه تاب آوری سااازمانی  ک         واضااح اساات  .   (    2022                 )دوتا و همکاران،       باشااد  می                    کار، تنظیم پذیری     محیط   در        تقاضاااها  و   ها    رویه   از      آگاهی

    های                                                                   آوری، توانایی سااازمانی برای پشاات ساار گذاشااتن موفقیت آمیز اختلانت و تکان                                       پیچیده و چند بعدی اساات، اما بطور کلی تاب

     سااب و  ک          به عملکرد                                                   تاب آوری سااازمانی یک هدف مداوم در حال حرکت اساات که   (.     2021                                  محیطی اساات )کتپراپاکورن و همکاران، 

   (.    2013                                                     کاردر شرایط معمولی و بحرانی کمک می کند)لی و همکاران، 

 اجرای متعددی برای ملعوا است، کارایی بهبود و فرایندها نوسازی برای فناوری از استفاده شامل ها،سازمان در دیجیتال توسعه

 به دادن اولویت با انتقال حیاتی رهبری و محور فناوری دنیایبا  انطباق فناوری، پذیرش به نیاز جمله از هسااتند، حیاتی تحول این

سوی و کارکنان ست آن از حاکی مطالعات نتایج دیگر شهروندان، از  صلی، چالش که ا سید یا اطلاعات، بودجه فناوری ا  به ستر

تحول  این انعمو سازمانی سیلوهای و گریز ریسک فرهنگ سنتی، های سیستم تغییر، مدیریت بلکه نیست؛ العاده استعدادهای خارق

ست)چویلکوفسکا کوبان ا نیافته تکامل و نابالغ غالباً مورد نیاز رویکرد و انداز چشم ها،مهارت رهبری، شوند، همچنین می محسوب

 (.2023و همکاران، 

صر (2021منینگ) شمارد: دیجیتال تاب آوری درک برای را چهار عن ستید،  خطر معرض در که زمانی درک»برمی   ستندانه

 تاب آوری سعهتو که توضیح می دهد و «.برای بهبودی مناسب پشتیبانی داشتن و تجربیات از یادگیری بگیرید، کمک چگونه اینکه

ست خطی فرآیند یک دیجیتال صر و نی ستند و می توانند مهم اندازه یک به همه عنا شند مؤثر مختلف درجات به زمانی هر در ه  .با

 تجربیات محیط، به هبست افراد که معنی به این است، جمعی نتیجه اقدام بلکه نیست؛ فرد عهده یک بر تنها تاب آوری این، علاوه بر

شته را ف پذیری انعطا از سطح متفاوتی زمان می توانند هر در خود شرایط و و  سیاستگذاران ربیان،م و مراقبان خانواده ها، باشند. دا

 (.2021کند)منینگ، نمی تضعیف را و آن می کند  حمایت تاب آوری از که دارند اکوسیستمی ایجاد در مهمی نقش همگی صنایع

بخشیده  بهبود را سازمانی عملکرد معناداری صورت بهرها کا و کسب در فناوری کاربرد عنوان به دیجیتال تحول در دنیای امروز

 ناشی نامطلوب رویدادهای یا بحران ها با سازگاری طریق از کارکنان انعطاف پذیری و تاب آوری(. 2021است)حفایده و همکاران، 

 ثبات نموده، غلبه ناملایمات بر و کرده مقاومت بحران ها برابر در موفقیت با کارکنان که جایی تا مختلف سازمانی ریسک های از

 منبع یک آوری کارکنانتاب  دیگر سااوی (.  از2023و همکاران، 1می رسااند)زی توسااعه و رشااد به و سااازمان بازمی گردانند به را

                                                             
1 Xie 
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 منابع راهبردی مدیریت مسائل پیشبرد و خدمات کیفیت بر آن تأثیر بررسی و بوده رشدی ارزش با فردی قدرت یک و روانشناختی

 (.2020همکاران، و1می کند)فونگ شایانی کمک سازمان به انسانی

    در     سازد   می     قادر   را                 مدیران سازمان ها   که    است    شده        اجتماعی    های      رسانه    های     شبکه     تولد   به     منجر         ارتباطات       فناوری   در        پیشرفت

      مرحله  و    اند     داده      ادامه    خود       پیشاارفت   به   ها     آوری   فن      کنونی     جهان      (. در    2021  ، 2             )ماناس و مالک    کنند       نوآوری          بازاریابی    های     شاایوه

    های       فناوری   ها     شرکت          (. امروزه    2019  ، 3راجاهونکا و ویلمن    است)    شده           اکنون ظاهر    شود   می     مشخص 4.0     صنعت     توسط   که      چهارم

     هویت      احراز      ابزار  ،      ماشین  و      انسان        پیشرفته    های     رابط  ،     مکان      تشخیص    های       فناوری      اشیا،        اینترنت    های     عامل      سیستم      مانند         دیجیتالی

      مشتری      تعامل  ،        پیشرفته    های         الگوریتم  و     بزرگ    های     داده      تحلیل  و      تجزیه         هوشمند ،        حسگرهای      بعدی،   سه    چاپ      تقلب،      تشخیص  و

سطحی صات  و        چند شخ شتری       م ستگاه   یا     ابری       رایانش        واقعیت،  .     دارند       اختیار   در   را      م          دیجیتالی    روی   بر      تمرکز ه.    همرا     تلفن    های       د

   ، 4بلازکز و دومنک    است)     ارزش       زنجیره      شرکای   با        دیجیتال    های         اکوسیستم   در        و ادغام       فیزیکی    های       دارایی    همه      پایان   به      پایان     سازی

سعه(. 2018 شته      تأثیر               دیجتال کارکنان        فرآیند   بر    شدت   به         دیجیتال،    های       فناوری     اخیر      تو ست       گذا ست    ذکر   به      . نزم   ا       معرفی   که    ا

ست تغییرات      خدمات  و      تولید    بخش   در     دانش       معنای   به        دیجیتال    های       فناوری    ها       سازمان   در     محیط   با      تعامل  و    کار     نحوه   در     عمیق            ا

ست. نه ست     ممکن     تنها        ا صلاح     جدید        مدل های     ظهور     باعث      مشاغل     سازی         دیجیتالی    ا ستراتژی     مجدد           تجاری ا      سنتی      تجاری    های         ا

ست     ممکن     بلکه     شود، شتریان  و     شرکت    بین      رابطه    ا شتریان     شدن،         دیجیتالی      (. با    2018                   دهد)بلازکز و دومنک،           نیز تغییر   را   آن        م         م

     شرکت    این     حال،    عین   در     اما،     کند،   می      تسهیل     آنها    بین   را   ها     داده      تبادل    امر    این   که      دارند       دسترسی   ها     شرکت   با       ارتباط   به         مستقیماً

        و موارد      قدیمی    های     رویه   یا   ها      سیستم        مقادیر،    بین      تواند   می        تغییرات    این د.   کنن     توجه    خود         دیجیتالی       اعتبار   به   تا             مجبور می کند   را   ها

   (.    1403                           باشد )نوراله زاده و امیدی،      جدید    های     آوری   فن   از        استفاده  و     کاشت     برای      مانعی      تواند   می   که     کند،      ایجاد    تنش     جدید

 چگونگی مورد در بحث حال حاضر در و است یافته پایان شدن دیجیتالی لزوم مورد در بحث دنیا های شرکت از بسیاری در

 انجام را ن(شد اهداف)دیجیتالی این به دستیابی برای اساسی تغییرات های معدودی، شرکت رسد می نظر به هرچند ت،اس آن انجام

شند قادر ها شرکت اینکه از قبل (. اما2017دهند)کان و همکاران،  می  بدانند باید دهند، انجام دیجیتال را تحول موفق صورت به با

ضعیت2018دارند)مک کینزی،  قرار آن از سطحی چه در  سازمان سیلپتان دیجیتال، تاب آوری ازنظر سازمان کنونی (. ارزیابی و

 برساد. یتالمحیط دیج در خود ارزش تمام به بتواند ساازمان یک که شاد خواهد باعث و کرد تعیین خواهد را بیشاتر توساعه برای

ستفاده شان داده که ا ستم   از     فردی                                 مطالعه اخیر ن شتر تحت تأث    های      سی شمند و تاب آوری دیجیتال بی                     یر انگیزه های درونی                                                اطلاعاتی هو

            ری دیجیتال،                                                                                                   مانند لذت و رضایت است. در بررسی مشخص شده انگیزه بیرونی برای پذیرش سیستم های اطلاعات هوشمند و تاب آو

    (.     2022                                                                   معنادار بوده، اما در انگیزه درونی معنادارنبوده است)پارک و همکاران، 

شی،        کارکنان         ویژگیهای   از  ی  یک صر   به     توجه   با     آنها         دیجیتالی  و           الکترونیکی     سواد  و      مهارت       دان    می      محور       دانایی  و       اطلاعات    ع

   با      دارند      تمایل        کارکنان ت.   نیس             دیجیتال آسان         پارادایم   با      پرسنل   در      راحتی      احساس                  (. بنابراین ایجاد    2017                         باشد)باباشاهی و همکاران، 

            شااایسااتگی های            تهدیدی برای      عنوان   به     آنها    درک   با     جدید           فناوری های     تلخی  و     کنند       بیشااتری      راحتی      احساااس     قبلی           فناوری های

                                                             
1 Fong 
2 Mantas & Malik 
3 Rajahonka & Villman 
4 Blazquez & Domenech 
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          و جدیدتری      بیشتر         تاب آوری   به        کارکنان      حاضر،    عصر   در    لذا . (    2022                 می یابد)بارچیسی،        افزایش      نظارت      ابزار      عنوان   به  و    شده      تثبیت

شان        تحقیقاتد.     دارن     نیاز شورهای   که       می دهد     ن ضو        ک سته اند   20   جی     گروه    ع شتری       قابلیت            توان    تا           ایجاد کنند        دیجیتال     حوزه   در       بی

شته   را        دیجیتال    عصر   در      رقابت  و       نوآوری     شدن،         دیجیتالی     برای    نزم       آمادگی    می       پیشرو     حوزه    این   در     آنها     دلیل     همین   به  و      باشند      دا

  (    2020                               باشند )بلولیپتسکایا و همکاران، 

      نموده  ب    متعج   را       مدیران         محققان و   از       بسایاری   که    اسات     بوده          اندازه ای   به     اخیر    دهه   یک   در     نوین           فناوری های    رشاد     سارعت

س شد      دیگر،    سوی   از ت.  ا ست     بوده   وی  نح   به          فناوری ها   از          بهره گیری   به        شرکت ها          دولت ها و       جوامع،     بانی      گرایش  و        فزاینده    ر     ا

     بهره  ت،  اس  ه  شد           مغفول واقع        دیجیتال  و     نوین           فناوری های   از           پیاده سازی  و     گیری     بهره       چگونگی   در            سیاست گذاری      اساسی    اصل   که

   که    است    قیق د  و      عمومی            سیاست گذاری   یک   از                  نیازمند بهره مندی        دیجیتال           فناوری های        به ویژه     نوین           فناوری های   از     صحیح     گیری

   خط         دیگر در   با    ارض  تع     بدون   را        دیجیتال     نوین       فناوری   یک   از           به کارگیری   در     اصلی      اهداف           دستیابی به       بتواند    راه     نقشه   یک         به عنوان

صل،   دو          مشی گذاری ضمین        اجتماعی   یا  و        سازمانی          فرایندهای     ا شدندیجیت و پویایی دیگر سوی از  (.    2021            نماید)ننزا،       ت کسب  الی 

خدمت  و حصولمحیات  چرخه در زیست بومی نگاه توسعه نهایتاً و کسب وکار مدل های تکامل و توسعه تأثیرپذیری نیز به وکارها

شود)آهاکنوس و همکاران،  صر   در     نوین           فنآوری های      تاثیر(. 2014منتج می  شکنی   با           دیجیتال که    ع       عمیقی      تاثیر    ده،  بو      همراه           ساختار

 . (    2018   ن،              شده اند)جانسو      و کار    کسب   در       برافکن       نوآوری   به     منجر        دیجیتال    عصر   در          فنآوری ها د.        داشته ان      کارها  و    کسب   بر

 لدیجیتا سازمانی فرهنگ

ارائه  در عملکرد بهبود و دیجیتال سواد توسعه به کارکنان جذب در مهم محرک های از ل عبارت استدیجیتا سازمانی فرهنگ 

 مهمترین از یکی است، داده رخ شرکت ها در امروزه که تحونتی و تغییرات به توجه با(. 2023همکاران،  و آنلاین)گراف خدمات

 یا پیشرفت بر شدت به که است مهمی عوامل از یکی سازمانی فرهنگ ، است مناسب فرهنگی بستر ایجاد ها سازمان های دغدغه

ست ص هدف د.گذار می تأثیر ها سازمان شک  نهایت در و سازگاری یادگیری، در سازمان قدرت افزایش سازمانی فرهنگ یلا

ست رقابتی محیط با سازگاری شی که خود نهایی هدف به سازمان راهبردها این طریق از تا ا ست، اثربخ سد ا و همکاران، 1)باگابر

 یکپارچگی و ثبات تا کنند پایبند مناسب هنجاری اصول به را افراد قوی، فرهنگ ایجاد با تا اند تلاش در ها سازمان اینرو از (.2023

 می رعایت جامعه قبول مورد هنجارهای و ها ارزش آن طریق از که قوی سازمانی فرهنگ ایجاد با است بدیهی د.شو ایجاد آنها بین

 فرهنگ(. 2،2020رد)عطاربگذا تأثیر سازمان در اجتماعی سرمایه میزان بر تواند می که کند می رشد جامعه در سازمان جایگاه شود،

 باز سازمان ترتیب و نظم درون در را خود جای گاه که آورد می پدید هایی سرزندگی و ها کارمایه ها، بینش سازمان با قیاس در

 (. 2020ند)نوروزی، ک می

در این میان شرکت نفت از گذشته تا کنون نقش مهم و اساسی در حفظ و تداوم فرهنگ داشته از طرفی دیگر، بسیاری از مطالعات 

نشان می دهد که شکست های سازمانی وجود دارد، که از نظر اختلافات فرهنگی مانع رویکرد سازمانی مناشب برای مدیریت می شوند، 

فرهنگی مانند فرهنگ گروه گرایی، اطاعت از اقتدار، نابینایی عمدی،  فرهنگ سکوت ممکن است در شکل گیری سازمانی  جنبه های

که در آن بحث آزاد مجاز نیست و کارکنان می ترسند سرزنش شوند و تنظیم کنندگان خط مشی و مدیران، اجازه نمی دهند کارکنان 

شارکن دا سازمان م صمیم گیری  شکارا در ت سازمان فراهم، آ سئولیت گریزی در  شد و زمینه را برای ایجاد فرهنگ م شند، مؤثر با شته با

                                                             
1 Bagga et al 

2 Attar 
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 اساسی متغیرهای از را فرهنگ نظران صاحب است، فرهنگ موضوع فضایی چنین ایجاد در موثر مهم ترین متغیرهای از نماید. یکی

مفروضات  و ش ها ارز است، نوآوری تحقق مسیر در مانع ترین بزرگ نامناسب فرهنگ دارند اعتقاد و می دانند بر نوآوری موثر و

ضای شود باعث که گیرد شکل گونه ای به می تواند سازمان بر حاکم بنیادین ایده  به راحتی دهد اجازه افراد به سازمان بر حاکم ف

سیار محققانمیان  در هنوز نوآوری فرهنگ ( تعریف132، 2021نمایند)ویلالوز،  مطرح سازمان در را خود های ست بحث مورد ب  ا

 و دارد وجود فرهنگ یک در نوآوری مفهوم، مورد در متعددی دیدگاه های و اسات برانگیز چالش همچنان فرهنگ معنای زیرا

شرکت  از بسیاری MIT دانشگاه مطالعات طبق (.137، 2022است)فواد و همکاران،  نشده ایجاد نوآوری فرهنگ از واحدی تعریف

 و  چن این خصوص، در (.2020ن، وهمکارا یابند)جانسون دست سازمان شان در دیجیتالی فرهنگ جنبه های به تا کنندمی  سعی ها

صد 33 دید از که کرده اند بیان خود مقاله در (2022ن)همکارا ست.  دیجیتال کارآمدی مانع مهمترینفرهنگ  آزمودنی ها، از در ا

تحونت  سمت به سازمان ها حرکت مسیر تعیین کننده و اساسی زیرساخت های از یکی دیجیتال سازمانی فرهنگ دقیق تر، بیان به

 (. 2020است)سیاچو و همکاران،  دیجیتال

ستفاده و دیجیتال تحونت پذیرش یعنی سازمانی دیجیتال، فرهنگ سترده ا صنوع هوش دیجیتال، فناوری های از گ  تحلیل ی،م

 (.2021، همکاران و یوسفیی)ابر رایانش و مشتری با چندگانه اشیاء، تعامل اینترنت کلان داده،

    های   حل    راه      ایجاد          خود درگیر      شاارکای  و        مشااتریان   با  و     کنند     نگاه      بیرون   به   تا    کند  می      ترغیب   را         کارمندان        دیجیتال      فرهنگ

      توسعه       مشتری،    جای   در    خود        دادن از     قرار   با              است. کارمندان      مشتری    سفر   بر      تمرکز      خارجی     گیری    جهت       برجسته     مثال      شوند،     جدید

      فرهنگ     داشات     توجه     باید          (. همچنین    2017           و همکاران، 1             بخشاند)اساکیوتو  می      بهبود   را      مشاتری      تجربه  و     دهند   می    شاکل   را      محصاول

ست        دیجیتال ست،     غالب      فرهنگ   که      عمومی      فرهنگ       همانند     در ست      مداوم        تغییرات          تحت تأثیر     ا      ارزش        پایداری     برای      تغییر    این .   ا

ی     دنیا   در   که     دهند      انجام        دیجیتال     فضااای   در        کارهایی          می توانند    نیز       سااازمان   در        کارکنان       همچنین .   اساات      ضااروری        دیجیتال      دنیای

ستند)چوتلی   آن      انجام   به     قادرحقیقی  ستراتژی های         (. اجرای    2019  ، 2            نی      موجب         می تواند        شرکت ها   در         دیجیتالی      تحونت  و        دیجیتال             ا

        عملیاتی        اقدامات     بهتر      اجرای   تا    شود         کسب وکار    شده         دیجیتالی    های       برنامه    به       بخشیدن     قدرت        که باعث    شده        دیجیتال      فرهنگ      ایجاد

    (.     2018           و همکاران، 3          سازد)بنیتز     ممکن   را

     برای      تغییر    این ت.  اساا      مداوم              تأثیر تغییرات    تحت     اساات،     غالب      فرهنگ   که      عمومی      فرهنگ       همانند     درساات        دیجیتال      فرهنگ

       تبلیغ،       ارتقا،         فرصت های    این        و مصرف،      تولید            درباره چرخه      عمومی      فرهنگ     حوزه        است. در      ضروری        دیجیتال      دنیای     ارزش        پایداری

     توسااط          انجام شااده         دیجیتالی        اقدامات د،     می شااو      انجام     مصاارف        محصااول و          بازاریابی     طریق   از   که    اساات     خرید  و      ارزش،  و       جایگاه

 .      می شااود         دیجیتالی      خدمات  و       محصااونت      گسااترش  و     قبول     باعث      جامعه          قرار دادن      تأثیر    تحت   با        دیجیتال      فرهنگ             تولیدکنندگان

   آن      انجام   به     قادر      حقیقی      دنیای   در   که     دهند      انجام        دیجیتال     فضاااای   در        کارهایی              نیز می توانند       ساااازمان   در        کارکنان       همچنین

       ارتباط      باید   که     دارد     وجود      اساسی      مؤلفه   دو         دیجیتال،      فرهنگ   در        کارکنان       و حضور    نقش    فهم  و      بررسی        (. برای    2019              نیستند)چوتلی، 

          می خواهند         و مدیران     دهند      انجام          می توانند        دیجیتال         ابزارهای   با        چه کاری        کارکنان .      فناوری  و        کارکنان د:   گیر     قرار         موردتوجه      آن ها

ستفاده   با       مدیران      کنند؟       چه کار        دیجیتال         ابزارهای    این   با        کارکنان         کارکنان        اقدامات     بهتر      اداره     برای                  دیجیتال می توانند         ابزارهای   از        ا
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ستفاده      بهره         دیجیتال      فرهنگ(. 2006، 1)دوز       می شوند        دیجیتال           وارد فرهنگ    شده      ایجاد     جدید       رفتاری        الگوهای     برخی         ازاین رو .    کنند        ا

        فرصت ها  و        چالش ها   به                     مؤثر و مقرون به صرفه       به طور         سازمانها       می شود     موجب  و       می دهد      بهبود   را       سازمان           قابلیت های   از       برداری

سخ      موجود           فناوری های   از            بهره برداری     برای صمیم گیری            (. بنابراین    2008         و دوگان، 2           دهند)بارکلی     پا ست                برای ت صر     محیط   در     در       معا

           به کارگیری   از      روشاانی       دیدگاه      بوده،     آشاانا               دیجیتالی موجود ل های     راه ح  و       برنامه         ابزارها،   با     باید       مدیران         دیجیتال،         کسااب وکار

شته    خود     شرکت   در        دیجیتال         ابزارهای شند      دا      شرکت   در        دیجیتال         ابزارهای           به کارگیری   از   که       نمایند      ایجاد           دیجیتال را      فرهنگ  و      با

   می       اظهار    نیز (2018ن)      همکارا  و         (. بنیتز    2018                      شود )بنیتز و همکاران،      شرکت           و بهره وری     مالی       عملکرد      بهبود    سبب   تا      نماید      حمایت

     باعث   که    شااده        دیجیتال      فرهنگ      ایجاد     موجب         می تواند        شاارکت ها            دیجیتالی در      تحونت  و        دیجیتال             اسااتراتژی های      اجرای      دارند

شیدن     قدرت سب وکار         دیجیتالی           برنامه های   به       بخ      بهره   و       کارایی   به   که     سازد     ممکن   را        عملیاتی        اقدامات     بهتر      اجرای   تا    شود             شده ک

        دیجیتال      تحونت   به                      سااازمان های دولتی نساابت   در     عمیق            اعتقاد باور    اگر   که    گفت        می توان      اینرو           می شااود. از     منجر       سااازمان    وری

                                                                                   گردد منجر به اثرگذاری مضاعف در ارتباط بینکارآمدی دیجیتال و فرهنگ سازمانی خواهد شد.      ایجاد

                       تحقیقات داخلی و خارجی:

شی با عنوان ژ پ  (     1403             زاده و امیدی)       نوراله     «       دیجیتال  ی      سازمان      فرهنگ    نقش      شرکت:     مالی       عملکرد  و        دیجیتال    های     آوری   فن »             وه

    نقش    فتن  گر    نظر   در   با          مالی شاارکت         برعملکرد        سااازمانی        دیجیتال      فرهنگ      تاثیر      بررساای      تحقیق    این    هدف        بطورکلی              انجام دادند.

سب     سازی         دیجیتالی          میانجیگری سعه  و    کار  و    ک ست     بوده        دیجیتال          فناوریهای     ارزش      تو ضر      پژوهش  .   ا   و    ردی    کارب    هدف      ازنظر     حا

صیفی       تحقیقی        اطلاعات،        گردآوری     شیوه      ازنظر شی –       تو ستگی    نوع   از        پیمای ست        همب ضای      آماری      جامعه  .   ا ص      اع    فن     گروه  ص    متخ

شمند      آوران سشنامه   با  و            آنها انتخاب    بین   از     نفری 99      نمونه    حجم   که      تهران   در     فردا        بهسازان       هو سی         پر    آن       پایایی  و     وایی ر   که        اقتبا

  و    کار  و    کسب   زی  سا         دیجیتالی         متغیرهای         معنی دار    و     مثبت    اثر   از     حاکی      تحقیق            . یافته هایت  اس          قرارگرفته     سنجش     مورد    شده      تائید

         دیجیتالی       همچنین د.    دار     شاارکت     مالی       عملکرد   بر                دیجیتال سااازمانی      فرهنگ      گذاری      تاثیر   در        دیجیتال           فناوری های     ارزش      توسااعه

   .    دارد    جدی      تاثیر     شرکت     مالی       عملکرد   بر    کار  و    کسب     سازی

                   به عنوان یه اصل که       آوری  اب ت          امروز نقش    «            آوری کارکنان                       طراحی و تبیین الگوی تاب »             وهشی با عنوان ژ   ( پ    1401                لطیفی و همکاران)

سخت و سازگاری با موقعیت های  ست.نتایج ت  ،                     زایی زندگی کمک می کند   تنش                                                   به افراد در رویارویی و شده ا شان داد                        پذیرفته                حقیق ن

  ی    علّ     رایط  ش             معنویت است.            خودباوری و          هدفمندی،           خودآگاهی،                                   آوری شامل: شایستگی فردی ،سازگاری،                        که ابعاد پدیده محوری تاب

             جمع گرایی و     ت و                       ارتباطات ساازمانی، مشاارک                              رهبری ساازمانی ،تعهد ساازمانی،                                     پدیده به ترتیب اولویت شاامل:مدیریت و            حاکم براین

             ارتقا ساارمایه    ،            مدیریت اسااترس             رضااایت شااغلی،            ساالامت فردی،        زندگی،             تعادل کار و                                              عوامل اثرپذیر)پیامدها( به ترتیب اولویت شااامل:

           سایی گردید                                                       آوری کارکنان در ادارات مدیریت بحران شهری شهر همدان شنا         ت مدل تاب                          انعطاف پذیری است که به صور           اجتماعی و

                                     روش اعتبار سنجی مورد تایید قرارگرفت.    با   و

   با        اجتماعی    های     حمایت  و     آوری   تاب       براساااس     شااغلی        فرسااودگی        مدلسااازی »                  ( پژوهشاای با عنوان     1401                   زرین کلک و همکاران)

سازی    نوع   از       تحلیلی                 انجام دادند. روش  «      نظامی      صنایع        کارکنان   در     شغلی               گری خودکارآمدی      میانجی  د،  بو        ساختاری       معادنت        مدل

سکونی         شهرک های   در     ساکن        کارکنان      تمامی   را      پژوهش   در    شده       مطالعه      جامعه صنایع       م    تا       1400        سال های     بین   در     دفاع             سازمان 

                                                             
1 Deuze 

2 Barclay 



 

 214  29شماره پیاپی   /یگودرزو  یروزبهان یطاهرو  یبداغ و  یخوانسار/هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

شکیل      1401 ساس      ت شود،      گرفته      نتیجه      پژوهش    هایه     یافت              دادند، برا سطه خودکارآمدی        اجتماعی    هاییت    حما  و     آوری   تاب        می                      به وا

 .           مؤثر هستند      نظامی        کارکنان     شغلی        فرسودگی     کاهش   در      شغلی،

فرهنگ  و دیجیتال اسااتراتژی عملیاتی و مدیریتی قابلیتهای نقش تحلیل»وهشاای با عنوانژپ( 1399و همکاران) ساارنقی فیروزان

 بر دیجیتال فرهنگ و عملیاتی قابلیت های مدیریتی، قابلیت های که داد نشان پژوهش یافته های        دادند.       انجام    «بهره وری بر دیجیتال

ست؛ معنادار دیجیتال فرهنگ بر قابلیت های عملیاتی اثر همچنین و دارد معناداری تأثیری بهره وری  مدیریتی قابلیت های تأثیر اما ا

 . نیست معنادار دیجیتال فرهنگ بر

شمیت و همکاران) شی با 2024ا شغلی:»عنوان( پژوه ضای تاب آوری  شترک ف ضاهای کاری م سازگاری و  ف به عنوان منابعی برای 

سی اینکه، چگونه کاربران« آوریتاب شترک انجام دادند. این پژوهش به برر ضاهای کاری م سیب ف پذیری در حال تغییر خود را در آ

کنند تا با فضاهای کاری مشترکآ بسیج می ارائه شده توسطهای کنند و تا چه اندازه تواناییشان درک میطول مسیرهای شغلی شخصی

ای تاب آوری کنار بیایند، نتایج آنها نشااان داد که تاب آوری شااغلی برای درک تک تک کارگران و هایی به شاایوهچنین عدم قطعیت

د مناسب است. این پژوهش به فضای تعامل آنها با بافت محلی، نهادی، اجتماعی و اقتصادی که با هم محیط کار آنها را تشکیل می دهن

شغلی و شترک تاب آوری  ضاهای کاری م سازگاری و تاب ف ست، درحالیبه عنوان منابعی برای  ضر با آوری پرداخته ا که پژوهش حا

 جانبه و یکپارچه به موضوع تاب آوری پرداخته است پرداخته است.استفاده از رویکرد ترکیبی و با نگاه همه

سی      عنوان »    تحت   ای       مطالعه     ( در    2023   ان)                پوروانتو و همکار سانی       مدیریت  و        دیجیتال     تحول    نقش      برر شگاه       عملکرد   بر             منابع ان         دان

       عملکرد  و        دیجیتال     تحول      و بین     دارد     وجود         معناداری  و     مثبت      رابطة       پژوهش،         متغیرهای  و        دیجیتال     تحول    بین   که         دریافتند «  ها

 .      بگذارد       مستقیم      تأثیر          بر عملکرد      تواند    نمی        دیجیتال     تحول   که       معناست     بدان    این     است؛       برقرار       ناچیزی      رابطه         دانشگاه،

سانی،      منابع     نیاز        ارزیابی»      عنوان    با   ای       مطالعه   در  (2022ن)    نگوی       آموزش      حل دراه  ر      ارائه  و   ها     شرکت   در        دیجیتال     تحول     برای        ان

سانی      منابع شگاه     برای       ان ضوع   که       دریافت «ا ه        دان سا      نیروی      کیفیت      مو شی م های   نظا     توجه      کانون   در     باید    نی،     ان    تا     گیرد     قرار       آموز

سی        تغییرات سا شورها       اولویت   در     باید  و    شود      ایجاد      ا سه      ،کمی،کیفی    های    روش   از      مقاله ر این د      گیرد،     قرار       ک شی    ای،       مقای   و        پیمای

ستفاده      تجربی    های     داده      تحلیل      طریق   از      دارند       همکاری       فعالیت           با دانشگاه که     وکار    کسب 100    روی  ی       نظرسنج ین ا     است.    شده        ا

صلی      نتایج    شد.      انجام      ایمیل     طریق   از      آنلاین    فرم شی       مدلهای  و   ها    روش         ای تنظیم   بر ل هایی  ح    راه       مطالعه    این     ا شگاه   در       آموز         دان

 .    دارد 4.0       فناوری      انقلاب   به     پاسخ   در       ویتنام    های

                        مواجه با خطرات مرتبط با                            آوری شاااغلی کارگران در هنگام                                         ( هدف این مطالعه بررسااای عوامل موثر بر تاب    2022               نیکو و همکاران)

ست.                                    سلامت در محل کار در طول یک بیماری همه شان        مطالعه     این         گیر ا سیب    که     داد      ن      درک     شدت   و         کارگران     شده     درک       پذیری      آ

ست.                 ز همه گیری با تاب ا     شده شغلی مرتبط ا شی   و            خودکارآمدی    با      مثبت     طور    به     شده     درک     شدت                     آوری  سخ         اثربخ     در      بود،       مرتبط      پا

سیب    که      حالی شت      مثبت        ارتباط            خودکارآمدی    با      تنها     شده     درک       پذیری      آ شی   و            خودکارآمدی       هر دو  .    دا سخ         اثربخ     بر      مثبت     طور    به      پا

    در         تحقیقات       جریان        مطالعه     این       تئوری،     نظر    از                                     پیشااگیرانه از خطر ساالامت تأثیر گذاشااتند.       رفتار        میانجی     نقش      طریق    از      شااغلی      آوری   تاب

                                     در هنگام مواجهه با یک بحران مرتبط با   T&H         کارگران      میان    در    را     خاص     طور    به      شاااغلی      آوری   تاب   و     کلی     طور    به      آوری   تاب       زمینه

      که در   T&H         کارکنان      میان    در      شااغلی       پذیری        انعطاف       تسااهیل        چگونگی      مورد    در      هایی       توصاایه    با      عملی        مفاهیم                  ساالامتی پیش می برد.
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                                          آوری شغلی کارگران در هنگام مواجه با خطرات    تاب               عوامل موثر بر             در این پژوهش                                              محیط پرخطر فعلی کار می کنند، ارائه شده است.

                                                                          را بررسی نموده است که تا حدودی می توان گفت با پژوهش حاضر قابل مقایسه است.       مرتبط

                                                                                                          ( در مطالعه خود به بررسی ارتباط میان فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی پرداخته است. محقق عنوان می دارد که به     2022       بایکال)

                                                                                                        ایداری و عملکرد مالی کسب و کارها پیامدهای کاری مهمی در شرکت های خانوادگی هستند، تحقق اهداف مرتبط با کار             دلیل اینکه پ

                                                                                                                   و تضمین پایداری نشان می دهد که شرکت های خانوادگی همواره در مقایسه با همتای غیر خانوادگی خود ترجیح می دهد نوآوری را 

                                                                       مترین هدف این مطالعه بررسااای و درک گرایش به نوآوری و اولویت های شااارکت های                                      در کساااب اهئاف مالی خود به کار گیرد. مه

                                                                                                                    خانواده و بررسی ارتباط بین نوآوری سازمانی و فرهنگ سازمانی این شرکت ها بوده است. محقق نشان داده است که فرهنگ سازمانی 

                                                         به عنوان کاتالیزگر یا تسریع کننده این ارتباط عمل می کند.

                                                                     آیا آموزش تاب آوری می تواند رفاه افراد در مشاااغل پرخطر را بهبود بخشااد؟  »                 ( پژوهشاای با عنوان    2021        همکاران)              براسااینگتون و

                سازی کافی افراد                                                                انجام دادند. نتایج نشان داد؛  با توجه به ضرورت اخلاقی برای آماده  «                                        بررسی سیستماتیک از طریق یک لنز چند بعدی

                    آوری برای افرادی که                                                        زای نامطلوب، تحقیقات بیشتر برای بهبود اثربخشی آموزش تاب       ل استرس                                  در مشاغل پرخطر برای مواجهه با عوام

                                                    و اینکه آیا چنین آموزش هایی باید به خانواده نزدیک و  .   شاااود             اند، توصااایه می                                               قبلاً در معرض ترومای اولیه یا جانشاااینی قرار گرفته

                                             همکاران افراد در مشاغل پرخطر نیز ارائه شود. 

         ای تحقیق       روش اجر

تحقیق حاضر از لحاظ هدف کاربردی است، رویکرد پژوهش نیز از نوع آمیخته اکتشافی )ترکیبی از روش کیفی و کمی( است که 

صورت می صورت متوالی  ست. گیرد، دلیل انتخاب روش آمیخته، بهرهبه  مرحله گیری از مزایای هر دو روش کیفی و کمی در تحقیق ا

فی)مصاحبه( اقدام به شناسایی مفاهیم تشکیل دهنده شاخص ها و حیطه های استفاده از  تاب آوری دیجیتال و اول با استفاده از روش کی

 طراحی مدل گردید و در مرحله دوم بااستفاده از روش کمی، مدل تحقیق احصاء شد. 

                    نفت به عنوان مشارکت                                                      خبرگان شرکت ملی نفت خیز جنوب و پژوهشگران حوزه وزارت                                  جامعه آماری این تحقیق در بخش کیفی 

                        یا در ارتباط می باشند.                 تحقیق کرده اند              منابع انسانی         رابطه با   بود که در      کننده

که در  آشنا به  وضعیت منابع انسانی شاغل در  شرکت ملی نفت خیز جنوب خبرگان شامل؛ تفسیری-جامعه آماری روش ساختاری

پس از تعیین مشخصات خبرگان  اند.شدهانتخاب، ر این زمینه باتجربه بودندو د هداشت خدمتمختلف مرتبط با موضوع سابقه  یهاسمت

ستفادهی گلوله برفی ریگنمونه از روش ست. شدها سیری، سازمدل درروش ا ساختاری تف ستفاده  طورمعمولبهی  از نظرات پنج خبره ا

ین و مدیران اجرایی آشانا به وضاعیت منابع انساانی (. بر این اسااس در این پژوهش از نظرات هشات نفر از  معاون2010سااتی، شاود )یم

 است. شدهاستفاده شاغل در  شرکت ملی نفت خیز جنوب

اول  از مرحله شاادهاسااتخراجبر نتایج  مبتنی ساااخته محقق کمی(، پرسااشاانامهدوم ) مرحله در پژوهش آوری اطلاعاتجمع ابزار

ی ساختاری تفسیری از پرسشنامه استفاده شده سازمدلدر مرحله قبل و برای انجام روش  دشدهییتأبود که بر اساس ابعاد  بخش کیفی()

در مرحله معادنت ساختاری که  دشدهییتأبعد  10ی متشکل از اپرسشنامهی ساختاری تفسیری سازمدل درروش شدهاستفادهاست. ابزار 

پس از را مشخص کنند.  هاآنعوامل، رابطه  دودوبها با مقایسه است ت شدهخواسته کنندگانشرکتمقایسات زوجی است و از  صورتبه

 استفاده شد. هاآننظرات  یبندخبرگان از فروانی و مد برای جمع توسط هاتکمیل پرسشنامه
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 قابلیت اعتماد مصاحبه های انجام شده مراحل ذیل انجام گردید: منظوربه 

شارکتی د پژوهش را فراین در مشااارکت به تمایل و پژوهش با مرتبط تجربه و دانش خبرگان پژوهش همگی دارایبودن:  م

نظر و اعمال  اخذ جهت  پژوهش داشتند، همچنین با مشارکت کنندگان پژوهش دادهای مورد نظر مورد بررسی قرار می گرفت و نتایج

 نظرات اصلاحی با  آنان ارائه شد.

 را های انجام شااده ی نفت خیز جنوب  متن مصاااحبه ها و تحلیلنفر از اساااتید دانشااگاه شاااغل در شاارکت مل 5اجماع پذیری: 

 مطرح کردند، اصلاح شد. پژوهش در موجود تفاسیر و مفاهیم مورد در که ایراداتی وشد  اعمال هاآن بازبینی کردند. پیشنهادهای

 مکانی است، تکثر کنندگانمشارکت کثرت و مکانی تکثر متخصص استفاده شدکه شامل 13پژوهش از  این در گرایی:کثرت

 انجام شد. اجرایی علمی، با متخصصین شرکت ملی نفت خیز جنوب در سطوح مصاحبه که این دلیل  به

 برای. برد نام باز آزمون پایایی محاساابه توانیم جمله آن از که اساات شاادهیمعرف متفاوتی هایروش نیز پایایی ساانجش برای

سبه صاحبمیان  از از، باز آزمون پایایی محا شده اندم 5تعداد  گرفته،انجام هایهم  14بازه  ار در ب دو هاآن از و هرکدام ورد برگزیده 

سط روزه ست آمده)فرمواز طرق  باز آزمون پایایید و انشده یکدگذار محقق تو شد و با توجه مقدار به د سبه  صد(، 77ل ذیل محا در

 پژوهش از پایایی خوبی برخوردار است.  

= وافقدرصد ت
تعداد توافقات× 2

تعداد کل کدها
×100  

 آزمون محاسبه پایای باز : 1 جدول

 باز آزمونپایای  تعداد توافق کدهاتعداد کل  شماره مصاحبه ردیف

 درصد 66 3 9 1 1

 دصد 76 5 13 3 2

 درصد 80 4 10 6 3

 دصد 83 5 12 8 4

 درصد 87 7 16 13 5

 درصد 77 23 60 کل

 

 ساایر اجرای برای نزم و اصالی هایمهارت ،مضامون تحلیلدر بخش کیفی از تحلیل مضامون برای تحلیل دادها اساتفاده شاد. 

ضامین آتراید شبکهوش ر از پژوهش این در(. 468، 1397و همکاران،  خانید)آورمی فراهم را کیفی تحلیل هایروش سترلینگ م  ا

 به مضامیننده)ده سازمان مضامین(، متن کلیدی نکات و دهاه)کپای مضامین مشخص، روندی اساس بر مضامینشبکهگردید،  استفاده

 نظام رال( ک مثابه به متن بر حاکم اصول دربرگیرنده عالی مضامینر )فراگی مضامین وه( پای مضامین تلخیص و ترکیب از آمدهدست

تشکیل  و مبنا که هاست مصاحبه شده متون پیاده در موجود جذاب الگوهای و کلیدی نکات واقع همان در پایه . مضامینکندمی مند

  . است مضمون تحلیل دهنده
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سازی روش الگوی پژوهش تدوین برای کمی بخش در سیری) ساختاری مدل شده ( بکارISMتف  موردنیاز داده های که گرفته 

 تعاملی خود ماتریس و تفسیری ساختاری مدلسازی روش با که است خبرگانی نظرات از برگرفته تعاملی خود ماتریس تکمیل برای

تعیین  را وابسته اند، یکدیگر به گروهی یا تکی به صورت که شاخص بین ارتباط است قادر تفسیری ساختار مدلسازی .دارند آشنایی

 (.1394نماید)ناد علی، 

 روش تحلیل داده ها

گردآوری اطلاعات و اسااتخراج مفاهیم اولیه اولین مرحله جهت ها: اسااتفاده از مصاااحبه با خبرگان جهت  مصاااحبه نتیجه بررساای

های دولتی با رویکرد فرهنگ سازمانی بود، آوری دیجیتال کارکنان سازمانکه هدف این تحقیق الگوی تابها بود. ازآنجاییاحصا داده

شرکت ملی نفت خیز جنوب، مفاهیم، جملات و پاراگراف صان  ص صاحبه با متخ سایی و های مرتبپس از م شنا ضوع پژوهش را  ط با مو

 ( استخراج گردید.2) ها مطابق جدولکد مفهومی از  متن مصاحبه 116له مرح این که درنتیجه استخراج گردید؛

 

 شدهاستخراجها و مفاهیم :  متن مصاحبه2جدول

 مفاهیم اولیه خلاصه متن اصلی مصاحبه

ست  ضایی مجازی ا سازمان های امروزه ف که کارکنان باید تاب یکی از معظلات 

 آوری و مهارت نزم برای حفظ امنیت و صیانت از دادهای سازمان را داشته یاشند.

ارائه راهکارهای علمی و شناخت خطرات آنلاین دیجیتال برای صیانت از دادهای 

 سازمان ها و ایمن نگه داشتن آنها ضروری است. 

صت            ازآنجایی که ضای مجازی با ترکیبی از فر سر جهان     خاطراتها و مف سرا               در 

                                                                                  تبدیل شده است، سازمان ها نیز از این قاعده مستنثنی نیستند، بنابراین کارکنان سازمان 

                                                                                 ها باید در مقابل این فضااای دیجیتال، تحمل ابهام ها را  داشااته باشااند و الی سااازمان با 

                            مشکلات عدیده  روبره می شوند.

یار ی بیهافرصااات علارغمی اینکهاینترنت و فضاااای مجازی  نظیری را در اخت

ساز زمینه هستند، ارتباطات اجتماعیو  بستر آموزش و دهدقرار میکارکنان سازمان ها 

برای های تحقیقاتی آموزه نیز می شاااوند، بنابراینهای فراوانی نگرانیمخاطرات و دل

این وضاااعیت در  .را کنترل کننداز آن که میزان اساااتفاده  بود خواهد کارکنان نزم

دانش و مهارت نزم برای حفظ ایمنی و کارکنان شااارایطی رخ داده اسااات که همه 

ناشااای از فضاااای  در معرض خطر آنلاینکارمندان  امنیت دیجیتال خود را ندارند و 

جازی ته م ند.قرار گرف نایراین  ا ید ترین و مرتبط ترین          ب جد کارگیری  های آموزهب

به ویژه شرکت نفت خیز باید ایران  زمان های دولتیسا در پژوهشی و علمی و کابردی

 مد نظر قرار گیرد.

 می تواند برای  بنابراین و مهارت مرتبط اسااات  آموزش با دیجیتال  تاب آوری

 باشد.فرصت ها و چالش های آنلاین مناسب 

                       ساااازمان در برابر خطرهای                 مهارت حفظ ایمنی  -

            فضایی مجازی

ضایی  -                                            ارائه راهکارهای علمی در برابر خطرهای ف

و شااانااخات خطرات آنلاین دیجیتاال برای       مجاازی

 صیانت از دادهای سازمان

برای استفاده  فضای مجازی                   تحمل ابهام ناشی از    -

     مخاطراتشناسایی  ها و فرصتاز 

 ناااشااای از هااای فراواننگرانیمخاااطرات و دل-

 اینترنت و فضای مجازی 

های آموزهبکارگیری جدید ترین و مرتبط ترین  -

اینترنت و از میزان اساااتفاده  پژوهشااای و علمی و برای

                  و چگونگی کنترل آن  فضای مجازی

دانش و مهارت نزم برای حفظ ایمنی بکارگیری -

تاب یت  تالو امن کاهش  آوری دیجی نان، برای  کارک

  ناشی از فضای مجازی ر آنلاینمعرض خط خطرات در 
فرصاات ها و چالش های  و مهارت برای آموزش-

 آنلاین 

تال- ناوری های دیجی  و اساااتفاده از  اساااتفاده از ف

 امنیت سایبری برای رویکردهای مدرن

https://www.resiliency.ir/%d8%ae%d8%a7%d9%86%d9%87-%d8%aa%d8%a7%d8%a8-%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%a7%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%a7%d9%88%d9%84%db%8c%d9%86-%d8%b1%d8%b3%d8%a7%d9%86%d9%87-%d8%aa%d8%a7%d8%a8-%d8%a2%d9%88%d8%b1/
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سخگویی به بحران هایی کارکنان توانایی شگیری و پا  سازمانی سازمان ها برای پی

ستفاده از فناوری های دیجیتالمانند بلایای طبیعی و حملا سایبری با ا ستفاده از  ت  و ا

 تاب آوریایجاد بنابراین  .امنیت سااایبری بساایار مهم اساات برای رویکردهای مدرن

 .دیجیتال نیازمند تلاش مشترک مدیران ارشد و کارمندان است

 بریتلاش مشاااترک مدیران ارشاااد و کارمندان -

 دیجیتال تاب آوری

تاب  مدیریت داده ها و امنیت ساااایبریاطلاعات برای  زیرسااااخت های فناوری

هد.  تأثیر قرار می د حت  نان را ت کارک تال  پایشآوری دیجی یابی و   تاب آوری ارز

شاارکت ملی نفت خیز مورد توجه  از مواردی اساات که برای بهبود شاارایط، دیجیتال

 جنوب قرار  گرفته است.

سرعت عملیات برایدیجیتال  و حکمرانی حاکمیتچنانچه   سازمان بکار  دقت و 

شی انجام کارها شود، اثربخ شد و موجب می را بهبود می گرفته  سازمان  بخ شود که 

چارچوب روشااانی برای مدیریت انواع دارایی های خود و پاساااخگویی به اختلانت 

 .داشته باشدتاب آوری بیشتری 

دیجیتال یی ر استفاده از فناوری هاتوانایی سازمان دتاب آوری دیجیتال کارکنان،  

 می شود. نتایج بهتر  بهبود به منجر

تال کارکنان ارزیابی ابزارهای  انتوانایی آن اساااتفاده از جهت   تاب آوری دیجی

 می تواند اثرات بیشتری داشته باشد.برای انطباق با شرایط متغیر 

زیابی های وضاااوع دیگری که در تاب اوری دیجیتال بایساااتی مد نظر باشاااد ارم

و  ذینفعان مدیران،، کارکنانبا  هاروابط آن و سااازمان کارکنان دیجیتال مشااارکت های

 سایر کسانی که با شرکت نفت در ارتباط هستند، که ضمن سنجش میزان تاب آوری

به ساااازمان کمک می کند تا خطرات و فرصااات های بالقوه این جنس از همکاری و 

 .تعامل راشناسایی کنند

مدیریت اطلاعات برای  های فناوریزیرساااخت -

  داده ها و امنیت سایبری

 دیجیتال تاب آوری ارزیابی و پایش-

کارگیری- یت ب تال  و حکمرانی حاکم  برایدیجی

 سازمان  دقت و سرعت عملیات

شنی برای مدیریت انواع دارایی ها -  چارچوب رو

و  حاکمیتبا  تاب آوریو پاساااخگویی به اختلانت 

  دیجیتال حکمرانی

یی اساااتفاده از فناوری ها بانتایج ساااازمان  بهبود-

   آوری دیجیتال کارکنانتاب  ارزیابی ابزارهای دیجیتال

شارکت-  سازمان کارکنان ارزیابی های دیجیتال م

مدیران،، هاروابط آن و عان با  هت و ساااایرین  ذینف ج

   برای انطباق با شرایط متغیر انتوانایی آن استفاده از 

تاب آوری- هت  سااانجش میزان  ناساااایی ج شااا

 همکاری و تعاملبا  خطرات و فرصت های بالقوه 

                                                     نفت خیز جنوب انبوهی از اطلاعات وجود دارد، که نزم اساات،             در شاارکت ملی 

                                                                      برای مصاون ماندن از حملات ساایبری، محافظت از دادها و کاهش خطرات احتمالی، 

                                                   بستر و زیر ساخت های امنیت دیجیتال را  فراهم نمایم.

                                                                     برای تاب آوری در مقابل حملات سایبری باید واحد امنیت سایبری را در شرکت 

      یم.           ایجاد نما

                          بساااتر و زیر سااااخت های امنیت             فراهم سااااختن  -

                 انبوهی از اطلاعات       به علت          دیجیتال

                           ایجاد واحدهای امنیت سایبری -

 

های دولتی با رویکرد فرهنگ سازمانی جنوب آوری دیجیتال کارکنان سازمان: ابتدا مفاهیمی که در الگوی تابتحلیل مضمامین

ازاینکه مفاهیم اولیه کامل و عملیات کدگذاری انجام شد و خیز احصا شد، پسملی مناطق نفتمؤثر بود، از مصاحبه با خبرگان شرکت 

های پایه، سازمان دهنده و ها، نتایج در قالب مضمونها شکل گرفت و پس از بازبینی و تعریف آنها کدگذاری شدند مضمونهمه داده

 بندی گردید.فراگیر دسته

https://www.irna.ir/news/85437314/
https://www.irna.ir/news/85437314/
https://www.irna.ir/news/85437314/
https://www.hsu.ac.ir/resiliency/2024/12/17/%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%b2%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%ad%d9%81%d8%b8-%d9%87%d9%88%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d8%aa%d8%a7%d8%a8%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af%db%8c/
https://www.hsu.ac.ir/resiliency/2024/12/17/%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%b2%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%ad%d9%81%d8%b8-%d9%87%d9%88%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d8%aa%d8%a7%d8%a8%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af%db%8c/
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کد اولیه شااناسااایی گردید که پس از حذف مفاهیم تکراری و هم مفهوم،  116ها ولیه مصاااحبهکدگذاری ا بدین ترتیب که پس از

مضمون سازمان  33مضمون پایه و  88نفر دکتری مدیریت مضامین به  4مفهوم پایه تعدیل گردید. با نظر پژوهشگر و  88مفاهیم اولیه به 

 بندی گردید.مضمون فراگیر دسته 10دهنده و 

برای تطبیق بین گویه های پرسشنامه تنطیمی توسط محقق و شاخص های تاییدی از آزمون ضریب کندال استفاده شد. در مرحله بعد 

شنامه اول راند شده تائید شاخص 83 تعداد از در این گام دو مرحله دلفی انجام گرفت. درنهایت س اطلاع  ضمن مجدد، و تنظیم پر

سال آنها برای نتایج، از خبرگان سی گردید، با ار شنامه های در سؤال ها برر س سخ دهندگان  سوی از دوم، عوامل جدیدی دور پر پا

شتر از  شان از تطبیق قابل قبول)بی شدکه ن سوالی نیز رد ن شد و هیچ  شنامه دارد و 5/0ارائه ن س سوانت پر شاخص پژوهش تایید  83( بین 

دیجیتال را که به وساایله شاااخص آزمون کندال توسااط ( ابعاد، مولفه ها و شاااخص های مدل پیشاانهادی تاب آوری 3جدول) گردید.

 خبرگان تایید شده نشان می دهد.

   : دور دوم نظرات نخبگان3جدول   

 مضامین فراگیر دهنده مضامین سازمان مضامین پایه ضریب کندال نتایج سوال

بکارگیری کارایی و بهروه وری هوش  738/0 تایید 1

 امنیت مصنوعی برای حفاظت و

سازی و بکارگیری امن 

 فناوری هوش مصنوعی

 

 

 

 

 

 

 

حکمرانی فناوری 

 دیجیتالهای 

 و حکمرانی حاکمیت نهادینه کردن 709/0 تایید 2

هنگام شرایط دقت و سرعت  برایدیجیتال 

 عملیات سایبری بحرانی

و  استفاده از فناوری های دیجیتال 791/0 تایید 3

 امنیت سایبری برای رویکردهای مدرن

 ایجاد واحدهای فنی امنیت سایبری 719/0 تایید 4

توسعه جدیدترین فناوری اطلاعات و  711/0 تایید 5

تجهیزات  و تجهیز نیروی انسانی با 

 تجهیزات فناوری روز و متنوع

توسعه  و بکارگیری 

تجهیزات و فناوری های 

 مدرن دیجیتالی

تراز اول استفاده از متدهای پانیشگاه های  701/0 تایید 6

دنیا در زمینه تجهیزات تاب آوری دیجیتال 

با قابلیت های گسترده، جهت توسعه 

 پانیشگاها
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بستر و زیر ساخت های فراهم ساختن  726/0 تایید 7

 انبوهی از اطلاعاتبه علت  امنیت دیجیتال

توسعه زیرساخت دیجیتال 

 در برابر تهدیدات

 فناوری هایفراهم نمودن زیرساخت  609/0 تایید 8

مختلف سازمانی و فرا سازمانی  اطلاعات

 مدیریت داده هابرای 

استفاده از راهکارهای علمی پژوهش های  681/0 تایید 9

صنعت نفت در برابر خطرهای فضایی 

و شناخت خطرات آنلاین دیجیتال  مجازی

 برای صیانت از دادهای سازمان

علمی سازی   های تحقیقاتیآموزه

 کارکنان

 

بکارگیری جدید ترین و مرتبط ترین  509/0 تایید 10

پژوهشی و علمی و کابردی های آموزه

 برای کارکنان جهت استفاده شرکت نفت

از نارضایتی ها و فرسودگی های شغلی و 

چگونگی  بیمارهای روحی و روانی و 

 کنترل آن

مهارت حفظ ایمنی سازمان در برابر  603/0 تایید 11

 مجازیخطرهای فضایی 

 بکارگیری مهارت ها

 

استفاده بیشتر از مهارت ها برای کم کردن  761/0 تایید 12

 حساسیت ها و پذیرش ریسک ها

دانش و مهارت نزم برای حفظ بکارگیری  782/0 تایید 13

ناشی از  آنلاینبرای کاهش خطرات ایمنی 

 فضای مجازی

 افزایشمرتبط و کاربردی برای آموزش  709/0 تایید 14

فرصت  مهارت استفاده از و دانش دیجیتالی

و  بکارگیری  چالش های و مقابله با  ها

 دانسته های علمی جهت توسعه و شناخت

 بهبود آموزش
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آموزش کارکنان مطابق با نیاز روز به ویژه  774/0 تایید 15

کارکنانی که با کارهای پیچیده تر و فنی تر 

آموزش مستمر کارکنان و مرتبط هستند و 

دیجیتال های گذاری در فناوریسرمایه

 جهت توانمند سازی آنان

برگزاری دوره های آموزشی جهت عدم  789/0 تایید 16

ترس استفاده از ورود دیجتالی شدن به 

 سازمان

استفاده از ترکیب تجربه و جوانی نسل های  799/0 تایید 17

تغییر تفکر سنتی  با جابجایی و  و کارمندان

 تغییر نسل

جوان سازی  تغییر نسل

 سازمانی

 

ورود نسل جدید جهت حل تعارض های  806/0 تایید 18

 ناشی از دیجیتالی شدن

استفاده مدیران ارشد سازمانی از اندیشه ها  708/0 تایید 19

و تفکرات نسل جدید و تغییر دیدگاههای 

اتکا صرف به مدیران ارشد سازمانی از 

 تجربه

تغییر نگرش کارکنان و کار کردن روی  755/0 تایید 20

درک، فهم و ذهن کارکنان برای پذیرش 

 فرآیند دیجیتالی

 تغییر نگرش و فهم کارکنان

 

فراهم آوردن زمینه تغییر در رفتار و نگرش  765/0 تایید 21

 با ارتقا آگاهی و دانش

 آگاهی برای فهم دیجیتال داشتن ذهنیت و 719/0 تایید 22

 شکوفایی سرمایه انسانی شکوفایی و رشد نیروهای خاموش و جوان 732/0 تایید 23

 جوان
شکوفا نمودن نیروهای فنی و آگاه به  801/0 تایید 24

 فناوری های دیجیتال
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بان بردن آستانه تحمل و صبر کارکنان در  723/0 تایید 25

دنیا پر از تحول و تغییر و  تحمل شرایط 

کارکنان و کمک به سازگاری ابهام برای 

و فشارهای شغلی  ناشی  مخاطراتتحمل 

از سردرگمی ناشی از دیجیتالی شدن  

 ناشی ازهای نگرانیمخاطرات و دلوتحمل 

 اینترنت و فضای مجازی

 -فردیعوامل  تحمل ابهام

 روانشناختی

تحمل در مقابل آسیب ها و واکنش های  761/0 تایید 26

برای و بان بردن توانایی  و  متعارض زا

 انطباق با شرایط متغیر و اختلانت

تحمل ابهام های مربوط به پیچیدگی سیستم  741/0 تایید 27

و آماده گی برای  های مورد استفاده

و تعارضات و کمک به  اختلانتپذیرش 

بدست آوردن سلامت روان هنگام مواجه با 

 اختلال ها و بحران های پیش رو

بی توجه نبودن به اختلانت روحی و روانی  619/0 تایید 28

و داشتن بلوغ  کارکنان در برابر تهدیدات

روانی در مواجه با تغییرات محیطی و 

 ساختاری

 خشم و استرس

بررسی علل استرس های شغلی و دنیل  621/0 تایید 29

 عدم توان مقابله با شرایط دشوار

و  بررسی ریشه خشم، استرس و اضطراب 606/0 تایید 30

ارائه کمک های نزم جهت ثبات قدم 

 بودن در کمک به استرس ناشی از کار

کارکنان هنگام  تاب آوری ارزیابی و پایش 714/0 تایید 31

 مواجه با کارهای سنگین و چالشی و 

کارکنان  توانایی ها و چالش هایسنجش 

 سازمان  در برابر تهدیدات دیجیتالی

 سنجش  ارزیابی و

 

 پایش  ارزیابی و

 تاب آوری

https://www.hsu.ac.ir/resiliency/2024/12/17/%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%b2%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%ad%d9%81%d8%b8-%d9%87%d9%88%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d8%aa%d8%a7%d8%a8%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af%db%8c/
https://www.hsu.ac.ir/resiliency/2024/12/17/%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%b2%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%ad%d9%81%d8%b8-%d9%87%d9%88%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d8%aa%d8%a7%d8%a8%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af%db%8c/
https://www.hsu.ac.ir/resiliency/2024/12/17/%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%b2%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%ad%d9%81%d8%b8-%d9%87%d9%88%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d8%aa%d8%a7%d8%a8%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af%db%8c/
https://www.hsu.ac.ir/resiliency/2024/12/17/%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%b2%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%ad%d9%81%d8%b8-%d9%87%d9%88%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d8%aa%d8%a7%d8%a8%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af%db%8c/
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شناسایی سنجش میزان تاثیر کارکنان جهت  753/0 تایید 32

و سنجش  خطرات و فرصت های بالقوه 

ارزیابی میزان تاب آور بودن آنان  و 

قابلیت ها، ی از چگونگی بکارگیری جامع

و دیجیتال  فرآیندها و فن آوری های نوین

جامعی از و سنجش  و میزان اثرات آنها

 آنانانعطاف میزان 

شدن  دیجیتالی سطح تجزیه و تحلیل 762/0 تایید 33

و  شناسایی عوامل  سازمان کارکنان

 اثرگذار در علاقه و انگیزه آنان

 شناسایی و تحلیل

و پیش  بازدارنده و انگیزاننده عوامل تحلیل 619/0 تایید 34

در  ناشی از این عوامل بینی مخاطرات

 سیستم ها

کارآمدی به عنوان یک تاب آوری  و  783/0 تایید 35

موضوع فرهنگی و ایجاد شوق درونی ناشی 

 از دیجتالی شدن

 

 نشاط فرهنگی

خلق ارزش ها و 

فرهنگ های 

 سازمانی

ایجاد نشاط فرهنگی  هنگام بکارگیری  716/0 تایید 36 

سیستم های دیجیتالی و اشتیاق پاسخگویی 

 به مردم

عوامل   بکارگیری و توسعه ظرفیت های 702/0 تایید 37

 فرهنگی برای تطابق و پذیرش

 توسعه و ترویج فرهنگ

 

توسعه و ترویج فرهنگ برقراری روابط  691/0 تایید 38

حضوری و آنلاین بین مدیران ارشد و 

 کارکنان

 مورد تایید سازمان برای فرهنگبکارگیری  651/0 تایید 39

و عدم مقاومت در برابر  پذیرای تغییرات

 مسائل
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پذیرش حاکمیت قانون و احترام به قوانین و  515/0 تایید 40

 منشور سازمان

 پذیرش و احترام

احترام و پذیرش دیجیتالی شدن در راستای  518/0 تایید 41

گسترش تکنولوژی ها  در زندگی سازمانی 

 و و احترام به تحونت اجتماعی و فرهنگی

 انطباق با شرایط و تغییرات در سازمان

ترویج ارزش های اسلامی و فرهنگ ایرانی  763/0 تایید 42

 در سازمان

 خلق ارزش ها

بازنگری در ارزش های کارکنان مطابق با  541/0 تایید 43

دیجیتالی شدن روز و در صورت لزوم خلق 

ارزش استفاده از ارزش های نو و اهمیت به 

تاب  ارتقای کمک به ی سازمانی جهت ها

 دیجیتالی آوری

نهادینه شدن فرهنگ سخت کوشی تعهد  501/0 تایید 44

در راستای رسالت و اعتماد  وفاداری

 شرکتت نفت

 اعتماد سازی و تعهد

ارتقا حس همکاری و اعتماد به کار  618/0 تایید 45

گروهی و توان پذیرش انتقادات و 

 پیشنهادت بر خلاف میل

به پرهیز از بی تفاوتی و بردباری و احترام  691/0 تایید 46

 دیگران در راستای  منشور سازمان

 جنبه های اخلاقی و معنوی

داشتن اخلاق نیکو هنگام  مواجه با چالش  622/0 تایید 47

 های دیجیتالی شدن

بدون سانسور قرار دادن اطلاعات و عدم  574/0 تایید 48

 استفاده از کارهای محرمانه و پنهان کاری
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ه رسانه ها برای ایجاد انگیزتکامل و تحول  567/0 تایید 49

 و تغییر رفتارها افراد درون سازمان

تکامل و استراتژی  حمایت و  تحول رسانه ها

 شنیدن صداها

تلاش رسانه های و مطبوعات عمومی و  785/0 تایید 50

اجتماعی برای ارتقا تاب آوری و ترویج 

 دیجیتالی شدن شرکت نفت

برای بکارگیری امکانات حمایت رسانه ها  777/0 تایید 51

کمک به  و  نرم افزاری، سخت افزاری

 شنیدن صدای کارکنان سازمان

شناسایی منتقدان و مخالفان و شنیدن  789/0 تایید 52

 صدای آنان

 شنیدن صدای کارکنان

ارتباط متقابل بین مدیران ارشد و کارکنان  804/0 تایید 53

و فراهم آوردن زمینه شنیدن صدای 

 کارکنان

 توانایی سازمانتحت الشعاع قرار دادن -54 754/0 تایید 54

و افراد در سازگاری و پاسخ به تغییرات و 

 های تاب آوری دیجیتالچالش

 انطباق و سازگاری انطباق پذیری

بهبود قابلیت سازگاری با روابط اجتماعی  762/0 تایید 55

سالم دور از حاشیه در دنیای دیجیتال 

 امروزه

وفق شدن سازمان با منابع نو ظهور و  705/0 تایید 56

 تطابق افراد سازمان با سرعتو ارزشمند

 روز

ها، پتانسیل ها خودکارآمدی  قابلیت ارتقا 675/0 تایید 57

 یبحرانعادی و  افراد سازمان در شرایط

 خودکارآمدی
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ارتقا قابلیت خودکارآمدی و انطابق شغلی  672/0 تایید 58

شرایط کاری خاص و فضای محیطی 

 سازمان حاکم و ماهیت شغلی

در عملیات محوله و   انعطاف پذیری بیشتر 734/0 تایید 59

جلوگیری از رفتارهای غیر منعطف و 

 خشک

 انعطاف پذیری

انعطاف پذیری در برابر سهل انگاری ها و  756/0 تایید 60

اهمال کاری های سازمانی و پذیرش 

انجام شده از سوی مدیران و انتقادات 

 همکاران

استفاده از ظرفیت تمام کسب و کارها در  687/0 تایید 61

 سازمان

چالش ها و  هااستفاده از همه ظرفیت 

ظرفیت منابع 

 انسانی
استفاده از ظرفیت های و پیامدهای ناشی از  716/0 تایید 62

 دیجیتالی شدن

ظرفیت فردی و باور به پذیرش چالش ها بر  598/0 تایید 63

کمک به حل چالش ها و  توانمندی  فردی

و مشکلاتی که فرد برای سازمان ایجاد 

 کرده

 قابلیت فردی

ویژگی های شخصی و تفاوت های فردی  639/0 تایید 64

جهت پذیرفتن چالش ها، بحران های ناشی 

 از  تغییرات دیجتالی

 فردی در تاثیر سطح تحصیلات و دانش  756/0 تایید 65

 مدیریت چالش ها

توانایی فردی در برقراری ارتباط و پی بردن  729/0 تایید 66

 به اهمیت ارتباط با همکاران مراجعین

هنگام تغییرات اساسی ناشی از تغییر فناوری 

 ها
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نیاز به ورود نوآوری ها در تجهیزات  811/0 تایید 67

پانیشگاه هاو فراهم کردن شرایط بروز 

نیروی انسانی در پانیشگاهها   خلاقیت

برای مدیری تحونت فرا روی پانیشگاه، 

افزایش نوآوری های و خلاقیت های 

 تکنولوژیکی

 خلاقیت و نوآوری

خلاقیت در مدیریت چالش های جدیدی  727/0 تایید 68

فرا روی سازمان متناسب با سرعت تکامل 

خلاقیت در  و فناوری های دیجیتال

چگونگی استفاده  از پلتفرم های  کابردی 

 در سازمان

بکارگیری قابلیت ها و توانمندی های  774/0 تایید 69

استعدادهای نوظهور در پانیشگاه های 

 مختلف

 جذب استعدادهای توانمند

سرعت سازمان در جذب استعدادهای با  775/0 تایید 70

 دانش و اطلاعات مرتبط

فراهم نمودن تمام زیر ساخت های فنی،  791/0 تایید 71

مادی و معنوی جهت جذب استعداد های 

جدید در پلایشگاها مطابق با الگوریتم 

 خاص سازمان

مشارکت دادن متخصصان و تشویق و  765/0 تایید 72

حمایت آنها جهت مشارکت در طرح های 

عظیم و پیچیده و امکان استفاده و دسترسی 

 فناوری های دیجیتالی روز دنیاآنان به 

حمایت گری و  مشارکت

 مشارکت

با ، هاروابط آن و سازمان کارکنان مشارکت 689/0 تایید 73

استفاده از و سایرین جهت  ذینفعان مدیران،

و   برای انطباق با شرایط متغیر انتوانایی آن

نیاز به همفکری و مشارکت متخصصان 
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شرکت نفت جهت فراهم نمودن  تعلق و 

دلبستگی سازمانی آنها وترویج مشارکت و 

تعامل گروهی و پرهیز از تک روی مصالح 

 و مذاکره با گروهای مخالف

سازمانی و فرا  پاسخگویی به اختلانت 758/0 تایید 74

 سازمانی به وجود آمده در مقاطع مختلف

 مسئولیت پذیری

مسئولیت و به عهده گیری کارها و  654/0 تایید 75

 رفتارهای  انجام شده در سازمان

بحران ها   بودن در مقابل مسئولیت پذیری 598/0 تایید 76

و خسارات های به وجودآمده ناشی از 

 دیجیتالی شدن

 

به واحد پاسخگویی به موقع و به هنگام  578/0 تایید 77

 ذیصلاحهای 

 پاسخگویی

پاسخگویی و عمل گرایی متناسب با  711/0 تایید 78

 وضعیت و وظایف کاری

حمایت و پشتیبانی مدیران پانیشگاها از  762/0 تایید 79

نهادینه کردن هوش مصنوعی و فناوری 

 های روز برای آمادگی دیجیتالی شدن

مدیران  حمایت و پشتیبانی

 ارشد

مدیران برای کمک به شناخت  پشتیبانی 793/0 تایید 80

تحونت و روندهای حوزه تاب آوری 

 دیجیتال

 وجود شرایط مالی متناسب با نیاز کارکنان 615/0 تایید 81

ارتقا رفاه کارکنان ناشی از دیجیتالی شدن و

 فرآیند کارها در سازمان

 رفاه کارکنان
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سازی ساختاری تفسیری به بدین ترتیب که پس از پایان مرحله کیفی و همچنین برازش مفاهیم به روش آزمون کندال، با روش مدل

سینگ هست ) زیر شرح به تفسیری ساختاری یسازمدل روش یهاگامپرداخته شد.  هاآنسازی نظرات خبرگان، ارتباط و توالی کپارچهی

 (.2013و همکاران، 

صر: -1 الگوی تاب آوری دیجیتال کارکنان در شاارکت ملی نفت خیز  بر توانندمی که متغیرهاییدر این مرحله تعیین ابعاد/عنا

 است. آمدهدستبهیافته ساختاری نیمه هامصاحبهی حاصل از هادادهیرها از طریق تحلیل متغشناسایی شدند، این  باشند، اثرگذار جنوب

خبرگان معیارها را به صورت زوجی با یکدیگر در برای تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری : تشکیل ماتریس خودتعاملی-2

  ز:ا است عبارت نمادها ایند. دهنمی نشان را یریپذدسترس که شودمی استفاده نمادهایی از ماتریس، در گیرند.نظر می

V عامل سطر :i  باعث محقق شدن عامل ستونj شود.می 

A عامل ستون :j  باعث محقق شدن عامل سطرi شود.می 

Xعامل : هر دوعامل سطر و ستون باعث محقق شدن یکدیگر می( شوندi  وj .)رابطه دوطرفه دارند 

O.بین عامل سطر و ستون هیچ ارتباطی وجود ندارد : 

 10شاااد و محقق موافق به دریافت  ارساااالدر این پژوهش پرساااشااانامه کمی ماتریس خود تعاملی سااااختاری برای تمامی خبرگان 

سته می ISM فرایند در خبرگان از درونی متغیرها روابط ماتریس تشکیل جهت درواقعشده گردید. یلتکمپرسشنامه   بر شود تاخوا

  نمایند. تکمیل را ماتریس فوق اصول اساس

پاداش تقویت سازگاری و تاب آوری با  633/0 تایید 82

های مالی و پرداختی های مناسبتی و بهره 

 وری سازمانی

منابع چارچوب روشنی برای مدیریت انواع  746/0 تایید 83

مالی و توزیع مزایایی مالی متناسب عملکرد 

 و مسئولیت
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 : ماتریس خودتعاملی ساختاری4جدول 
  D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 

D1   O O X A A O V O O 

D2     X O O A A O O O 

D3       O V O A O O O 

D4         A O O O A V 

D5           X X O A V 

D6             X A A A 

D7               O A A 

D8                 O O 

D9          X 

D10           

 

ستیابی اولیه-3 شکیل ماتریس د ستیابی برای: ت سترس ماتریس به د شده نمادهای باید اولیه یریپذد یک  به قبل، گام در یاد

شماتریس دو  صفر یارز ستفاده مید. شون تبدیلک( ی و ) ستیابی اولیه در جدول برای این کار از قاعده زیر ا جورده  5شود: ماتریس د

 شده است.

 شود.و در خانه قرینه عدد صفر گذاشته می 1باشد در آن خانه عدد  Vحرف  ijاگر نماد خانه 

 شود.گذاشته می 1باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرینه عدد  Aحرف  ijاگر نماد خانه  

 شود.گذاشته می 1و در خانه قرینه نیز عدد  1باشد در آن خانه عدد  Xحرف  ijاگر نماد خانه 

  شود.باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرینه نیز عدد صفر گذاشته می Oحرف  ijاگر نماد خانه 
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 : ماتریس دستیابی اولیه5جدول

  D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 

D1 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 

D2 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 

D3 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 

D4 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 

D5 1 0 0 1 1 1 1 0 0 1 

D6 1 1 0 0 1 1 1 0 0 0 

D7 0 1 1 0 1 1 1 0 0 0 

D8 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 

D9 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 

D10 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 

 

 شود.یمینکه ماتریس اولیه به دست آمد سازگاری درونی برقرار ازاپسسازگار کردن ماتریس دستیابی: -4

شود  2منجر به متغیر1پس از اینکه ماتریس اولیه دستیابی بدست آمد، باید سازگاری درونی آن برقرار شود. به عنوان نمونه اگر متغیر 

در ماتریس دسترسی این حالت برقرار نبود، باید ماتریس اصلاح شود و اگر  3نیز منجر به متغیر1شود، باید متغیر 3منجر به متغیر 2و متغیر

شوند صلاح و ایجاد  شند به ماتریس . شود و روابط این چنینی ا شته با ست وجود ندا ستفاده از روابط ثانویه که ممکن ا سازگاری با ا این 

 ستند که در ماتریس سازگار شده ایجاد شده اند.نشان داده شد روابطی ه 1های که با سلول 6شوند. در جدول دستیابی اولیه افزوده می
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 : ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده6جدول 

  D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 قدرت نفوذ 

D1 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 3 

D2 0 1 1 0 0 1 1 0 0 0 4 

D3 0 1 1 0 1 0 1 0 1 0 5 

D4 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 3 

D5 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 7 

D6 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 8 

D7 0 1 1 0 1 1 1 0 0 0 5 

D8 1 0 0 0 1 1 0 1 0 0 4 

D9 0 0 1 1 1 1 1 0 1 1 7 

D10 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 7 

  5 3 4 7 7 7 6 5 4 6 میزان وابستگی

 

             های دولتی با               کارکنان سااازمان             آوری دیجیتال    تاب ابعاد بین روابط در گام پنجمی عناصططر ماتریس دسططتیابی: بندسططط -5

 یهامجموعه ،هاآن از یک هر ازای یب که بهترت ینبدشااود. یم تعیینبر اساااس مدل ساااختاری تفساایری                      رویکرد فرهنگ سااازمانی

در این گام مجموعه معیارهای ورودی )پیش نیاز( و خروجی   شااود.یمتشااکیل  اشااتراک و ورودی یا مقدم خروجی، یا دسااترساای

ستیابی( ب سبه می)د شخص میرای هر معیار را محا شترک را نیز م سپس عوامل م سطح کنیم و  کنیم در این گام معیاری دارای بانترین 

ها را از اساات که مجموعه خروجی )دسااتیابی( با مجموعه مشااترک برابر باشااد. پس از شااناسااایی این متغیر یا متغیرها، سااطر و سااتون آن

سازگار  یهاول یابیدستها از ماتریس ها و ورودیکنیم. خروجیدوباره بر روی دیگر معیارها تکرار میکنیم و عملیات را جدول حذف می

ستخراج می شده سطر بیانگر خروجی، و تعداد  1شود برای این کار، تعداد ا ستند که برای تعیین  1ها در هر  ستون برابر ورودی ه ها در 

  آورده شده است. 7سطح اول، نتایج در جدول 
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 ابعاد سط : 7جدول

 سط  اشتراکمجموعه  مجموعه ورودی  مجموعه خروجی  ابعاد 

D1 D1,D4,C8 D1,D4,D5,D6,D8,D10 D1,D4,D8 اول 

D2 D2,D3,D6,D7 D2,D3,D6,D7 D2,D3,D6,D7 اول 

D3 D2,D3,D6,D7,D9 D2,D3,D6,D7,D9 D2,D3,D6,D7,D9 اول 

D4 D1,D4,D10 D1,D4,D5,D6,D9,D10 D1,D4,D10 دوم 

D5 D5,D6,D7 ,D9, D10 D5,D6,D7,D9, D10 D10 دوم 

D6 D5,D6,D7,D8, D10 D5,D6,D7,D8,D9, D10 D5,D6,D7,D8 , D10 سوم 

D7 D5,D6,D7 D5,D6,D7 ,D9, D10 D5,D6,D7 سوم 

D8 D8 D8 D8 چهارم 

D9 D9,D10 D9,D10 D9,D10 چهارم 

D10 D9,D10 D9,D10 D9,D10 چهارم 

 

شبکه تعاملات  این گامدر : ISMشبکه تعاملات شکل( و ) رسم مدل-6 ست آمده از معیارها،  سطوح بد ستفاده از   ISMبا ا

 گردد.یم ترسیم ی ابعادبندسطحپژوهش بر اساس  نهایی مدل تفسیری، ساختاری یسازمدل روشد و بر اساسشورسم می
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 پژوهش ISM: مدل 1شکل 

 

، «کارکنان یساز یعلم»آمده، سه بعد دستتفسیری به -مدل ساختاریدر  .باشدسطح می 4، مدل پژوهش شامل 1با توجه به شکل 

این ابعاد بیشااترین ارتباط و  ترین سااطح )سااطح چهارم( قرار دارنددر پایین«دیجیتالحکمرانی فناوری های  »و« یسااازمان یجوان ساااز»

الگوی ترین نقش را در کند. بر اسااااس ابعاد مذکور مهممی عمل مدل زیربنایی عنوان سااانگتأثیرگذاری را بر ساااایر ابعاد دارند و به

بعد  3دارند. همچنین  خیز جنوبهای دولتی با رویکرد فرهنگ سااازمانی شاارکت ملی مناطق نفتانآوری دیجیتال کارکنان سااازمتاب

 باشند.عنوان تأثیرپذیرترین سطح میبه« یانطباق و سازگار »و« و مشارکت یگر یتحما»، «یسازمان یخلق ارزش و فرهنگ ها »

آوری دیجیتال کارکنان الگوی تاب تفسااایری سااااختاری مدل ترسااایم از بعد: (MICMAC)وتحلیل میک مکیهتجز -7

پذیری، اقدام به ایجاد جدول ماتریس دسترس در ماتریس وخیز های دولتی با رویکرد فرهنگ سازمانی شرکت ملی مناطق نفتسازمان

 مختار، وابسته، پیوندی و نفوذی( شد.بندی ابعاد در چهار دسته )خودوابستگی و دسته-نفوذپذیری

بر کنند، قرار دارند. استقلال(: این ناحیه ابعادی که حداقل وابستگی و قدرت نفوذ را در دیگر ابعاد ایجاد می) خودمختاریناحیه 

های دولتی با رویکرد فرهنگ سازمانی شرکت ملی مناطق آوری دیجیتال کارکنان سازمانالگوی تاب اساس نتایج پژوهش تمامی عوامل

یک از ابعاد هیچی بانی ابعاداست و اثرگذاراثرپذیری و  دهندهنشانکه  اندقرارگرفتهرابط( و نفوذی ) یوندیپدر ناحیه وابسته، خیز نفت

نتیجه  توانیمبنابراین  کننده ارتباط قوی همه ابعاد پژوهش با یکدیگر استاند که بیانشده در ناحیه خودمختاری قرار نگرفتهشناسایی

ارتباط  باهمدهد همه ابعاد ای ارتباطات و تأثیرات نسبتاً قوی هستند و روابط میان ابعاد مدل نشان میدار شدهییشناساگرفت که عوامل 

 (D9)کارکنان یساز یعلم (D10)دیجیتالحکمرانی فناوری های 

 (D6) صداها یدنشن یتکامل و استراتژ (   D7ی )انسان منابع یتچالش ها و ظرف

 (D4) یروانشناخت -یعوامل فرد (                            D5) یتاب آور یشو پا یابیارز

 1سطح  (D2)و مشارکت   یگر یتحما (                 D1ی )سازمان یخلق ارزش و فرهنگ ها 

 2سطح 

 3سطح 

 4سطح 
 (D8ی )سازمان یجوان ساز

 (                                      D3ی )سازگار انطباق و
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 گریکدهمه ابعاد مدل ارتباط قوی با ی . همچنین بر اساس مندرجات مدل شده استداده( نشان 1در شکل ) هاآنی ریرپذیتأثجهت  دارند.

 .دارند

 یخلق ارزش و فرهنگ ها»ابعاد بعد  .قرار دارندناحیه وابستگی: در این ناحیه ابعادی که وابستگی زیادی بر دیگر ابعاد دارند، 

کمترین میزان بان و  تأثیرپذیری اصونً یرهامتغ ینادر این منطقه، قرار دارند. «یانطباق و سازگار»و« و مشارکت یگر یتحما»، «یسازمان

است که  قرارگرفتهدر پژوهش، ابعادی در ناحیه وابستگی  آمدهدستبهوابستگی  -با توجه به ماتریس نفوذ .دارندمدلتأثیرگذاری را در 

د و خود توان گفت برای تحقق این ابعاد، ابعاد زیادی دخالت دارنمی درواقعمیزان وابستگی زیاد این ابعاد به سایر ابعاد است  کنندهانیب

 این ابعاد، حداقل تأثیر را بر سایر ابعاد مدل دارد.

طه ) یوندیپناحیه  عادی که راب ناحیه اب عاد دارند، ادوطرفهرابط(: در این  با دیگر اب عاد هشاااات .قرار دارندی  عد از اب نه چهار ب گا

سا شناخت -یعوامل فرد» ازاند که عبارت اندقرارگرفتهپیوندی( رابط )در این پژوهش، در ناحیه  شدهییشنا تاب  یشو پا یابیارزی، روان

 یاین متغیرها از وابساااتگی بان و قدرت هدایت بان .یمنابع انساااان یتچالش ها و ظرف، صاااداها یدنشااان یتکامل و اساااتراتژی، آور

این معیارها بسااایار بانسااات و هر تغییر کوچکی بر روی این متغیرها باعث تغییرات  تأثیرپذیریو  تأثیرگذاریبرخوردارند به عبارتی 

ستم می سی سی در  سا ستا و پویا محسوب شود. ا ستم را تحت می هاآن: بدین معنا که هر تغییری در شوندیماین ابعاد غیر ای سی تواند کل 

 را دوباره تغییر دهد. هاآن تواندیم، بازخورد سیستم نیز تیدرنهاتأثیر قرار دهد و 

، «کارکنان یساز یعلم». ابعاد قرار دارندی دارند، توجهقابلعدم وابستگی(: در این ناحیه ابعادی که بر ابعاد دیگر نفوذ نفوذ )ناحیه 

الگوی بنابراین این ابعاد کلیدترین عوامل در ؛ در این منطقه قرار دارند«دیجیتالحکمرانی فناوری های  »و« یسازمان یجوان ساز»

هستند و فراهم آوردن شرایط خیز های دولتی با رویکرد فرهنگ سازمانی شرکت ملی مناطق نفتآوری دیجیتال کارکنان سازمانتاب

ها به سایر ابعاد آن بستگیواعلت که دارای نیروی نفوذ قوی و ایناست. بهخیز شرکت ملی مناطق نفتنزم برای این ابعاد از الزامات 

 های این متغیرها است.کم از ویژگی تأثیرپذیریبان و  تأثیرگذاری دیگرعبارتیبه ضعیف است

 

 
 

 وابستگی-: ماتریس قدرت نفوذ2شکل 
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 نتیجه گیری
سیار         خیز جنوب                  شرکت ملی مناطق نفت جدید، فناوری های و دیجیتال     آوری   تاب ظهور با امروزه ست شده رقابتی ب      شرکت و ا

در حالی که تاب آوری سازمانی به طور گسترده برای پایداری     بمانند. رقابتی و بخشند بهبود را خود بهره وری هستند تا تلاش در ها

اول، مفهوم ساازی قوی تر از این اصاطلاح مورد  .حیاتی در نظر گرفته می شاود، شاکاف هایی در ادبیات علمی و حرفه ای وجود دارد

دوم، اطلاعات کمی در مورد چگونگی دساااتیابی به تاب آوری ساااازمانی به طور مداوم وجود دارد از طریق شااایوه ها و  .نیاز اسااات

کمک به ادبیات  .فرآیندهای روزانه در نهایت، توسعه تئوری سازمان در حال انجام نیست به اندازه کافی این شکاف ها را برطرف کند

لعه حاضاار ادبیات رو به رشااد بدون ارتباط را در یک نظریه سااازمانی ادغام می کند انعطاف با پر کردن این شااکاف های اساااساای، مطا

ست منابع، ارزش سان ا شامل ورودی های ان ست آمده  ستم های عمومی، نظریه به د سی ساس نظریه  اجتماعی، -های فرهنگیپذیری بر ا

ستمحیط سائل اجتماعی و زی سامحیطی را قادر میهای نهادی، و م ستم ارزش و باور، ذهنیت تاب آوری، سازد  سی سازمانی، زیر ختار 

ها پویایی آنها روابط از طریق یک مدل و گزاره و بافری و عملکرد پایداری به عنوان خروجیشاایوه های پایداری، ظرفیت های تطبیقی 

 شود.ها بیان میگیرند و به دنبال آن مفاهیمی برای آنمورد بحث و بررسی قرار می

سی شان گر ها برر ست آن ن  فرهنگ ،         های دولتی      سازمان تحول کنار در دیجیتال های نوآوری رواج و ظهور با همزمان که ا

 رشد شتابان و گسترده آهنگی با          های دولتی      سازماندیجیتالی شدن  که گونه ایبه   است کرده تغییر نیز          های دولتی       سازمان در موجود

 تغییر کند. انحصاری به صورت می تواند             آوری کارکنان   تاباز این رو  و است ه کرد

شان موفقیت و گروهی کار ارتباط، برقراری نحوه کارکنان، اقدامات بر تأثیرگذاری در مهمی نقش فرهنگ  دارد،  در عملکرد

سیله همچنین شتن سو هم و کارکنان بر نظارت برای ای و ست. سازمانی اهداف با ها آن اهداف نگه دا  و فرهنگ رابطه با درک ا

سعه در توانند می مدیران کیفیت، شین شوند،  موفق نیز رقابتی مزیت و مؤثر فرایندهای تو  بر را سازمانی فرهنگ تأثیر مطالعات پی

 است.  نزم فعلی های سازمان موفق برای توسعه سازمانی فرهنگ که است بوده این از حاکی و دهد می نشان سازمان و فرد رفتار

 ها آن موفق عملکرد و هم با کارکنان و همکاری مشااارکت ارتباط، برقراری رفتار، نحوه در کلیدی نقش فرهنگ زمینه، این در

 کند. ایفا اساسی نقش اهداف سازمان با کارکنان سازگاری در تواند می سازمانی فرهنگ براین، علاوه دارد، 

شور سعه   ما                  بنابر نتایج، ک شورهای                  کمی دیجیتال در حد  و     کیفی         در تو شرفته        ک سبت به قبل تغییرات       صنعتی         پی ست، هرچند که ن                                    نی

ی در سازمان      مطلوب    جهش        بسترساز      تواند                                            در سازمان های دولتی نیز بوجود آمده است که می       بتدریج                             شگرفی داشته است، این تغییرات

   .                    ند فرهنگ سازمانی است                         آوری نیروها و نهادینه کرد   تاب   از      بهینه        استفاده ط دیجیتالی کردن فرایندها  شر               باشد، بنابراینهای دولتی 

سئونن  و       مدیران  صلی      سرمایه      عنوان   به               کارکنان خود را          خیز جنوب،                  شرکت ملی مناطق نفت       م     ضمن  و      دانند   می       سازمان         های ا

ستفاده      نیاز     اساس   بر   ها  آن        نگهداشت       مؤثر و        کارگیری   به         کارآمدی،   به       همواره  و    کند   می     توجه   ها ن      آوری آ   تاب   به   ها  آن     دانش   از        ا

    نیز       المللی    بین         بازارهای   در       داخلی،        نیازهای    رفع   بر              خیز جنوب علاوه                  شرکت ملی مناطق نفتند، چرا که    دار   ای     ویژه     توجه       سازمان

    خود     توجه         در کانون   رار      پایدا      توسعة  و      محیطی     زیست      مسائل         اجتماعی،                         های سازمانی، مسئولیت های        مسئولیتو علاوه بر          فعال است

          داده است.     قرار

آوری خیز جنوب کمک کند تا به نحو رضاااایت بخش، تابتواند به مدیران و مسااائونن شااارکت ملی مناطق نفتمی این پژوهش

دیجیتال را ارتقاء دهند و با مدیریت بهتر رضایت کارکنان را فراهم نمایند، که بتوانند فشارهای عصبی، استرس و افسردگی را کم کنند 
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      تواند                   عملیاتی این مدل می       کاربرد  سااازمان هسااتند اثربخش و شااادابی در سااازمان ایجادکنند.و برای کارکنان که منابع ارزشاامند برای 

            تنگاتنگی با         وابسااتگی                                     و از آنجا که نهاد و سااازمان های دولتی                                              برداری شاارکت ملی مناطق نفت خیز جنوب از آن گردد       به بهره     منجر

    های        نوآوری        از دیگر      گیرد.     قرار   ها           سااایر سااازمان        اسااتفاده           تواند مورد   می      پژوهش    این                                  شاارکت ملی مناطق نفت خیز جنوب دارند

ضر در ستجوی              پژوهش حا شف       ج شناخت      حقایق    ک سائل نوین در حوزه تاب        و  ست و                       م سازمان های دولتی ا                                             آوری دیجیتال کارکنان 

                    یتال کارکنان سازمان    دیج     آوری                     با توجه به اینکه تاب                                     شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب می باشد.    در       مفاهیم    این     سازی     بومی       همچنین

سازمان را تحت تاثیر قرار دهد           تمامی خروجی       تواند  می           های دولتی سازمان     آوری                 در این پژوهش تاب                                  های             های دولتی                      دیجیتال کارکنان 

ست   وی  گ             در قالب یک ال                  با رویکرد فرهنگی شده ا شاره               ارائه  سایر تحقیقات به آن ا ست که تاکنون در  شده و                                                          و این یک نوآوری ا           ای ن

  .                                        در پیشینه پژوهش این نیز اثبات گردیده است

                                   نیست، هرچند که نسبت به قبل تغییرات               پیشرفته صنعتی        کشورهای                  کمی دیجیتال در حد  و     کیفی         در توسعه   ما                     مطابق یافته ها، کشور

شته است، این تغییرات ی در سازمان      مطلوب    جهش        بسترساز      تواند                                            در سازمان های دولتی نیز بوجود آمده است که می       بتدریج                             شگرفی دا

   .               آوری نیروها است   تاب   از      بهینه        استفاده ط دیجیتالی کردن فرایندها  شر               باشد، بنابراینهای دولتی 

  و            افراد متخصااص   از          برخورداری  و                تحقیقات دیجیتال  و      پژوهش   در         توانمندی            خیز جنوب با                  شاارکت ملی مناطق نفتاز طرفی،  

     خارج  و     داخل      صنعتی  و         دانشگاهی         تحقیقاتی      مراکز   با             تقویت ارتباط  و         مرزگستری      سیاست       گذاشتن     اجرا   به   با  و    روز      مسایل   به     آگاه

س        تمهیدات     کشور   از شیده    نفت     صنعت      آینده      مسایل   با         رویارویی     برای   را یعی  و ست         اندی ست    ا      توان    از          برخورداری   با   تا             و در تلاش ا

      اساسی         گام های     کشور    نفت      صنایع      توسعة  و         جهت تحقق   در      مناسب ی فرهنگی  ها       برنامه  و   ها     سیاست      اجرای  و                     سازمانی نیروی انسانی

 حرفه ای برای توانایی های و دانش و نوآورانه محیط یک ایجاد ساااازمان، برنامه های در تاب آوری دیجیتال فرآیند در .      بردارد

بااین  .دارد سااازمانی دیجیتال تاب آوری بر قابل توجهی تأثیر حمایتی، و نوآورانه فرهنگ و اساات موردنیاز فعالیت ها، از حمایت

 داشته به همراه را سازمان در انسانی نیروی حداکثری به کارگیری زمینه می تواند دیجیتال تاب آوری توسعه برای زمینه سازی حال،

شد ساند به را آنان کناره گیری رفتارهای و با شرکت ملی مناطق این پژوهش می. حداقل بر خیز جنوب نفتتواند به مدیران و مسئونن 

شارهای آوری دیجیتال را ارتقاء دهند و با مدیریت بهتر زمینه تابکمک کند تا به نحو، تاب آوری کارکنان را فراهم نمایند، که بتوانند ف

  ند.عصبی، استرس و افسردگی را کم کنند و برای کارکنان که منابع ارزشمند برای سازمان هستند اثربخش و شادابی در سازمان ایجادکن

                               و از آنجا که نهاد و سازمان های                                               برداری شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب از آن گردد                  تواند منجر به بهره                  عملیاتی این مدل می       کاربرد

      گیرد.     قرار   ها           سایر سازمان        استفاده           تواند مورد   می      پژوهش    این                                              تنگاتنگی با شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب دارند              دولتی وابستگی

                          های دولتی با رویکرد فرهنگ                            آوری دیجیتال کارکنان سااازمان               ارائه الگوی تاب »                       شااده پژوهشاای که به موضااوع        ی انجام  ها        با بررساای

شد، مشاهده نگردید، اما ابعاد و مؤلفه  «        سازمانی شتراکی با تحقیقات داخلی و خارجی دارد، ذیل به برخی                                               پرداخته با                                                                     های این مدل نقاط ا

  :    گردد ی م      اشاره     ها  آن   از 

های افرادی همچون  با پژوهش  حاضااار  های پژوهش  ته  کاران)یاف کاران)، (1397رحیمی و هم هادی و (،1395رفیعی و هم عبدال

 در عنوان همخوانی جزئی دارد.  (    2023                   پوروانتو و همکاران)  (،2024(، اشمیت و همکاران)2024همکاران) 

   حل اه  ر      ارائه  و   ها     شرکت   در        دیجیتال     تحول     برای        انسانی،      منابع     نیاز        ارزیابی»      عنوان    با  (2022ن)                            از طرفی، پژوهشی که توسط نگوی

نابع      آموزش   در گاه     برای       انسااااانی      م با عنوان 2023، فیشااار و جونز) «ا ه        دانشااا تاب»(  کارمفهوم  یا پرز و ، «آری در محیط               گارسااا
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   در (2022ن)      همکارا  و    نین      ، گراو «                                                          تاب آوری در ساایسااتم های بهداشااتی،امنیت، سااایبری و تحول دیجیتال »          ( با عنوان    2022        همکاران)

عه طال کامل مفهومی،    خطر      برابر   در      پذیری       انعطاف»ه ب    خود       م یدی      مسااااائل                    بلایا: ت کاران)  ،  «  ها     فرصاااات  و      کل   (     2022               نیکو و هم

                                                        انجام شده است که ابعاد و مولفه های استخراج شده با پژوهش    ( 2  01 2              بیمروس و لوسی)   (،     2021                        (، براسینگتون و همکاران)    2022       بایکال)

                     حاضر همخوانی ندارد. 

        نیازمند                                          تاب آوری دیجیتال با رویکرد فرهنگ سااازمانی،   که    کرد     بیان     گونه    این        می توان      پژوهش    این      نتایج  و   ها      یافته       براساااس

ستای       متعددی      عوامل ست. دررا سئله      این     تحقق              ا شنهادهای                      شرکت ملی نفت خیز جنوب     در      م ساس    ذیل           پی صل    های      یافته       برا      حا

     شود.   می      ارائه     کیفی      پژوهش

                                                                                                         از ظرفیت سااایساااتم های اطلاعاتی مدرن و هوش مصااانوعی جهت ارتقاء تاب آوری دیجیتال کارکنان اساااتفاده کنند و مطابق با  -

            ریزی کنند.                                                                 تغییرات روز دنیا آموزش های موثر و مرتبط با دیجیتالی شدن را پایه 

                                      کارکنان، برای کاهش خطرات ناشااای از فضاااای               آوری دیجیتال                                           دانش و مهارت نزم برای حفظ ایمنی و امنیت تاب         بکارگیری    -

                                                                             مجازی زیرساخت های نزم را برای استفاده از سیستم های دیجیتالی را فراهم نمایند.

                                         توانمند جهت سازگاری با عصر دیجیتال کنونی                              برای سنجش شایستگی های کارکنان                          د مراکز علمی و تحقیقاتی   یجا ا -

                                                                                                                مدیران، تمام ابزار ها و تکنولوژی های روز بکار گرفته شده در شرکت های نفتی دنیا را در شرکت ملی نفت خیز چنوب آموزش  -

                                                                                    دهند و تکنیک ها و متدهای بکارگیری آنها را برای کارکنان سازمان در اولویت قرار دهند. 

 جذب استعدادها از آموزش ها و روش های توانمند سازی نوین بهره ببرند.برای بهبود کیفیت -

 جذب و رشد استعدادهای افراد سازمان بر اساس فرهنگ سازمانی صورت گیرد.-

سازمانی برای - صان درون  ص سایر کارکنان  از ظرفیت های فردی و باور به توانمندی  متخ شکلاتی که  کمک به حل چالش ها و م

   جتالی شدن برای سازمان ایجاد کرده اند، استفاده نمایند.در راستای دی

سنجش میزان اثرات آنان بر تاب آوری    - شناختی افراد)خلاقیت، هنجارهای ذهنی، یادگیری، باور، کنجکاوی( و  سی خلا های                                                                                                              برر

         کارکنان 

  باشند. داشته تلاش رفاه کارکنان برای که می شود پیشنهاد شرکت ملی نفت خیز جنوب ارشد و به مدیران عالی-
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