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 چکیده

ایفا    تیمأمور  ، عالی  طور بهتحت شرایط پرفشار  ه  پایدار سازمانی است ک سازمان  یک   -می  فه یوظانجامو    نمودهخود را 

ها اعتبارسنجی نشانگر  هدف پژوهش حاضر  غیرمنتظره را دارد.تازه و  های  پایدار ظرفیت انطباق سریع با موقعیت  سازمان  .نماید

از  مقطعی و    بود. پژوهش حاضر پیمایشی از نوع  های دولتی تهراندانشگاه   های مدیریتازمانی در دانشکده اری سو ابعاد پاید

پژوهش پژوهش،    لحاظ هدف یک  جامعه  است.  اعضای  کاربردی  از گروه   علمیهیئتکلیه  مدیریت  مختلف  آموزشی  های 

-گیری خوشهروش نمونهمدیریت با استفاده از     یعلم هیئت  عضو   226های دولتی تهران و نمونه  های مدیریت دانشگاه دانشکده 

(، برای نخستین  2001کلیف ) و سات  کیو  و اجرا با ابزار استاندارد پایداری سازمانی    در دسترس   صورتبهای و  ای دومرحله

-به ماهیت مطالعه، روشتوجه  بود. پرسشنامه پایداری سازمانی روایی و پایایی مطلوبی ارائه داد. با    1394در سال  بار در ایران،  

تحل یافته های  بود.  الگو  برازش  و  تأییدی  و  اکتشافی  عاملی  تحلیل  آماری،  سازمانی شاملیل  پایداری  سازه  داد  نشان  ابعاد  ها 

انعطاف به  تعهد  با شکست،  ذهنی  دغدغه  عملکرد،  به  داشتن  خبرگانتخصصپذیری،  حساسیت  به  احترام  و  عدم  گرایی  و   ،

ساده  به  لز  سیرتفا  سازی تمایل  بیانگر  نتایج  مشوقاست.  پاداش  با  سیستمی  امنیت،  فرهنگ  ایجاد  نیروی وم  به  توجه  انگیز، 

بهبود و استمرار آموزش، و توجه به  گیری،  تصمیمپذیری، تشویق خطرپذیری،  جایگزین، پذیرش پدیده تغییر، توجه به انعطاف

 اثرات ایجاد یک سازمان پایدار است.  
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 مقدمه  

-تیاز زمان خود را به فعال  یمی ن   تقریباًسازمان    ران یو مد  ییا، عاملان اجرااز برآورده  یبر اساس برخ

آن افق به    ریتفس  ؛یافق سازمان  یطراح  ها شامل:. این فعالیت دهندیاختصاص می  زیرمرتبط با برنامه  یها

که   ی مهنگا  ه ی اول  یبرنامه؛ اقدامات اصلاح  شرفتیه؛ نظارت بر پ امبرن  وسعهگسترش و ت  ک؛یبرنامه استراتژ

طرحبرنامه و  مسها  از  پ  ریها  انحراف  پاداشیم  دایخود  ت  یدهکنند؛  و  افراد  مشارکتشان در   ی برا  ها میبه 

برنامه  نکهیا  لیمردن دلارشب  ؛ وهاامه برن  زیآمتیموفق  یاجرا نچرا  پ   لیها در    شکست مطلوب    ی امدهایبه 

-یم  ن یا  ر،یمتغو    ده ی چیپ  شدتبه   یها ط یحو در م  یو تحولات امروز  رییتغ  اما چرا برنامه؟ در؛  خورندیم

نظم و درهم و برهم یب  شدتبه   طیمح  رایز؛  است  یمتروک و منزو  یزیرتواند مورد بحث باشد که برنامه

از   یبرخ  لیدل  نیاست. به ا  کنرممیآن غ   ینیبش یو پ  بوده   نانیمملو از عدم اطم  نده یبه دنبال آن آاست و  

برا سازمان اقدام  از  شده  یزیربرنامه  یها  سازمانمنصرف  ا اند.  به  جاده یرس  جه ینت  نیها  به  که  هدر   ی اند 

گرانبها زمان  برا  ی دادن  ایم  یزیربرنامه  ی خود  پ  ن یتوانند  در  را  و   رمنتظره یغ  ی دادهایرو  ی نیبش یزمان 

های پر هرج و مرج امروزی، علاوه برای کسب پایداری در محیط   .ندیدادن به آن صرف نما  نشان  واکنش

سازمانبرنامه  بر ویژگیریزی،  ایجاد  نیازمند  قابلیتها  و  به  ها  پاسخگویی  و  تحلیل  درک،  همچون  هایی 

انعطاف و چابکتغییرات محیطی،  پیشی میپذیری، سرعت عمل  امور  این  ماندگاری و  باشند.  تحقق  نیاز 

 ). Weick, 2012, p.2(است  1به پایداری سازمانی یدن  و رسدوام سازمان 

و ر )بیگلی  باورند که  2014ابرتز  این  بر  مواردی   در سازمانمشاهده شده    یاتیعمل  یهاشکست(  از 

اتفاقات نیز  و    یطیمح  ی تقاضاها  به   اریرهش یغ  یسازمان  یهاالعملعکس،  اقص و نامناسبناقدامات  همچون  

انتظار و پ  ی ادهیدهت  لیاز قب  رمنتظره یغ  وقوع   ها،اورده و فر  بازده موجود در    وبی نشده، ع  ینیبش یدور از 

کارافتادگ  ها،یفروپاش و  ماشین  یاز  موارد  ها،ی تکنولوژآلات  ا  یو  گرفتهأنش  ،لیقب  نیاز   جتاً ینتاند.  ت 

 ا ی ه و  داشت   ی ادیز  ی هاکه نوسان  یطی شرا  یحت  ،کار  ط یثر و مستمر شراؤ م  تیریمد  تیکه آن ظرف  یداریپا

ی تشخیص داده شده اتیح  یتی و صلاح  تی فیک   نبرای سازما  باشد،می  بینیپیش   رقابلیپرخطر و غ  شدتبه 

 است.

-یروکراسو. باست ینیماش یهاستمیو س یسنت یهایبوروکراسای ناپایدار از خصایص مشاهده آینده 

سا با  استانداردساز  یسازمان  ی ختارهاها  رسم  ی تخصص  ،یمانند  و  سلسله  ،یسازی نمودن،  ثبات  مراتب، 

________________________________________________________________ 
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  ط ی شرا  وجود  ازمندین  یعملکرد کارآمد سازمان  ساختارها  گونهاین در    . اندشده   فیمشخص و تعر  ییستایا

م طرف  . باشدیثابت  ساختارها  یاز  ثابت  ستا یا  یدر  برا  یسازمان  یریپذانعطاف  ، و  بر   فائق   ی که  آمدن 

ابهام، و شراده ی چیپ  ی هاطیمح با وجود    ن یبنابرا؛  گرددیباشد، مشاهده نمیم  ی رروض  دار یناپا  یکار  ط ی، 

انع بوروکراسی، در  طافملاحظه ضعف  ،  سازمان  یتیریمد  ی هاوه ی ش  د یاشکال جدپذیری در ساختارهای 

 .  (Bigley & Roberts, 2014, p.1)گرددیبرآورد م ی سازمانداریلازمه پا یریپذانعطاف

سازمانی پایداری  نظر صاحب زیربنای  علت شکستاپرد  نظراناز  به  ساده ختن  از  اجتناب  سازی ها؛ 

انعطافرویدادها؛ حساس بودن نسبت به کیفیت اقداماتی که انجام می  بیش از حد وقایع و  پذیری  گیرد؛ 

ین فرایندها نقاط برگی است. اافراد و سازمان؛ وجود ساختارهای مسطح و منعطف؛ احترام به مهارت و خ

، برای  انگیز تولید نمایددهد تا پیامدهای فاجعهبه شکست اجازه می  هک را  کور مقاومت و خودداری افراد  

   ). Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 1999, P.36(  دهد میپذیرش تغییرات کاهش 

نیروی کار نامناسب  و از  دد  گر  فیتعلیم ضعو  آموزش  ( هنگامی که در سازمان  1990به زعم رابرتز )

میت کمی اههای ناپایدار  سازمان.  گرددتبدیل میپرخطر و ناپایدار    مانساز  استفاده شود، سازمان به یک

قابلیت سوددهی ضعیفی دارند،  گردد،  انگیزش پایینی در میان کارکنان آنان مشاهده میدهند،  به خود می

 ، دارای تجهیزات معیوب و گرددیی و انفصال مشاهده میداج  هاقسمتمیان مدیریت عالی سازمان با سایر  

-ها و طرحهایی در برنامهاقص و کاستیو نو  باشدتدابیر آنان مخدوش می  د هستند،د نیمه استاندارارآمناک 

ملاحظه وابستگی شدیدی  به همنان  آ   مختلفهای  قسمت  ها و بخش  در میانو    های آنان وجود دارد،ریزی

 گردد.  می

  ی تیاهمکم  ، کار نامناسب  روینی   ،فیای از عوامل چون آموزش و تعلیم ضعبا آمیزه   سازمان  اگر یک

قابلیت اعضاء،  جانب  از  سازمان  ضعیف،    به  میانسوددهی  ارتباط  سازمان  عدم  عالی  سایر   مدیریت  با 

  و وجود نقیصه   ن، مخدوش بودن تدابیرآهای  سخت در میان بخش  به هم وابستگی، وجود  سطوح سازمان

یک اتفاق ناگوار در آن رو به   اًه باشد، مسلممواجارد  ، تجهیزات معیوب و ناکارآمد نیمه استاندهادر برنامه 

-سفأهای مشابه تای از ویژگیمجموعه  وقوع   بار در نتیجه های مصیبت د. بسیاری از شکست باشوقوع می

داشته    سازمان  عملکرد ضعیف  شی در  توانند نقمیمستقل    طوربه ها  باشد، که هر یک از این ویژگیبار می

اگر یک  باشند از ویژگی  رایدا  نسازما.  بررسی    فوقهای  هر یک  به  باید  برطرف    وباشد، مدیریت آن 

نگیرد،  آن نمودن   صورت  بررسی  چنین  اگر  نماید.  اقدام  درگیر    سازمانها  مفرط  مخاطرات  و  دش در  ه 

  .خواهد رفت زوالروبه پایداری آن 
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های پنهانی شکست  ینه ا هززیر  باید از خطا یا شکست اجتناب ورزند  هاویژه دانشگاه   ورطبه و    هاسازمان

غیر می  برای جامعه  قبول  سازمانباشد.  قابل  هزینهمدیران  با  باید  وقایع مصیبتها  و  های  مواجه گردند  بار 

ها شامل فرهنگ گفرهن  گونه این های پایدار استحکام بخشند.  سازمان خود را با هنجارهای قوی از فرهنگ

 ).Roberts, 1990, P.10(  شدابمیپذیری امنیت، پاسخگویی، مسئولیت

سازماندهی    از  درآوردن  به  منجر  ،  پایداراستفاده  کنترل  مسازمان  تحت  اطمینان  عدم  د. گردیهنگام 

های پویا، پایدار در زمینه  صورتبه دهد که سازماندهی و اجرا  به مدیران نشان می  پایداراصول سازماندهی  

.  باشدمی مستمر طوربه زدایی نمودن و ایجاد انطباق تباف جدد،وضعیتی است که نیازمند کنترل، اعتباریابی م

-باشد که ظرفیتاند و این مهم میاجتماعی بنا شده   طوربه ها  باید این واقعیت را بفهمند که سازمان  رانمدی

مفهوم جمعیهای  یابند.  سازی  که  ،سازمان  مدیران  پرورش  چالش  زمانی  مواجه  با  موجود  سازمانی  های 

و یادگیری مستمر و    اهیآگت،  ال قرار دهند. این وضعیؤهای ذهنی خود را مورد سقالب ید  با  ،گردندمی

تغییرات  ایحرفه ایجاد  انرژی  و  پافشاری،  و  ابرام  از  حسی  می  برای ،  خلق  را  جستجو،  پایداری  نماید. 

استثنائات تفسیر  و  عمده سام  ،شناسایی،  مدیران  ئل  روی  پیش  در  خواهند  طوربه ای  شت  گذا   روزمره 
(Gebauer, 2013, P.13) . 

کلیف  استاندارد پایداری سازمانی ویک و ساتبه اعتبارسنجی ابزار   با مطالعه منابع داخلی، پژوهشی که 

-شرح ذیل می  پرداخته باشد، یافت نشد. استدلال پژوهشگر مطالعه حاضر از انجام این پژوهش، به (  2001)

بین دو ابزار نسخه خارجی و داخلی و دستیابی زمان  ی همروایتواند محاسبه  باشد. اولین منفعت حاصل می

داده   به شاخص دو مجموعه  میان  محاسبه همبستگی  با  باشد.  داخلی  نسخه  از  استفاده  برای  مناسب  علمی 

مطالعه حاضر و ارائه شاخص روایی حاصل از اجرای ابزار مذکور در مطالعات خارجی و اجرای ابزار در  

برای مطالعات   ( را2001کلیف )ای از ابزار پایداری سازمانی ویک و ساتهنسخ  توانهمزمان دو ابزار، می

داخلی معرفی نمود. دومین منفعت مطالعه حاضر، ملی و بومی نمودن نسخه خارجی ابزار پایداری سازمانی 

ران  محیطی متفاوت با جامعه ای بزار در یک فرهنگ غربی و در( است. اگر این ا2001کلیف )ویک و سات

ا به جامعه علمی معرفی شده با انجام مطالعه  به خوبی سنجیده و یک ابزار پایا و رو   ده یسنجیمکه باید    آنچه 

برای آن، به یک  پایایی و روایی مناسب علمی  ایران و کسب  حاضر در یک فرهنگ شرقی و در جامعه 

مین ویژگی مثبت  د. سونمو  فاده های داخلی استتوان از آن در پژوهش ل شده و زین پس میابزار بومی تبدی

اری سازمانی برای جامعه دانشگاهی است. پژوهشگر مطالعه حاضر با  مطالعه حاضر، ویژه نمودن ابزار پاید

اری سازمانی ویک های استفاده از نسخه خارجی ابزار پایدمطالعه پیشینه و ادبیات پایداری سازمانی و زمینه

سات )و  ابز2001کلیف  این  که  دریافت  ب(  سازمانسازمانرای  ار  جز  به  متعددی  و  های  آموزشی  های 
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های  ستفاده شده است. با انجام مطالعه حاضر نسخه داخلی ابزار پایداری سازمانی برای سازماندانشگاهی ا

ت. هدف و منفعت چهارم و نهایی مطالعه  آموزشی و دانشگاهی هنجاریابی شده و آماده استفاده گردیده اس

ها و یا در سطح شکده ابع داخلی تدوین شد، دستیابی به الگویی برای پایداری دانه منطالعحاضر که در پی م

های آموزش عالی است که با تحقیق و پژوهش چنین الگویی در داخل کشور ها و سازمانتر دانشگاه وسیع

یریت  مد  های سنجی نشانگرها و ابعاد پایداری سازمانی در دانشکده باراعتیافت نشد. لذا پژوهش با هدف:  

، پژوهشگر برای نخستین بار اقدام به اعتباریابی در پژوهش حاضرهای دولتی تهران، انجام گرفت.  دانشگاه 

سات و  ویک  سازمانی  پایداری  پرسشنامه  ابعاد  و  ) نشانگرها  و  2001کلیف  دانشگاهی  فرهنگ  با  مطابق   )

 لمی ایران نموده است. جامعه ع

 
 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 سازمانی اری  پاید 

  در دانشگاه برکلی کالیفرنیا  پژوهشگرانوه از یک گرکار با  1980ر دهه د 1های پایداراصطلاح سازمان

می سازماند،  گیرسرچشمه  از  انواع  این  داشتهاگرچه  وجود  پیش  سال  هزاران  سازمانها  پایدار اند.  های 

آنسازمان  چگونه چرا  و  هستند  میهایی  مهم  سازمانها  سازمانپایدهای  باشند؟  بعنوان  تحت  ار  که  هایی 

اند، جاییکه هر شکست  زمانی طولانی عملکرد بسیار خوبی دارند، تعریف شده های  شرایط پرفشار در دوره 

 ). Weick, 2012, p.2( باری منجر گرددتواند به نتایج مصیبت می

ایده صاح به  پایداری سازماننظران  ب بنا  را مشخص میآنچه که  یا  یدروخ  نرد  سازها  ادهای تصادفی 

اثخطای مطلق سازمان بلکه مدیریت  نیست،  تکنولوژیربخش آن ها  پرخطر آنها در مورد کاربرد  -های 

ویژگی  ایمجموعه  .هاست به  هاسازمان  گونهاین ی  ها از  سختی،  و  اصرار  و  هم  پیچیدگی،  وابستگی 

 .های پایدار وجود داردزمانسا  هایی. رویکرد جایگزینی در مورد توصیف ویژگ باشدمی  زی بالاخطرآمی

های پایدار به صنایع خاص  به تحقق وضعیت سازمان( توسعه یافته،  1982که به وسیله ویک )این رویکرد  

نمی سازمان محدود  طیف  و  سازمانگردد  موقعیت  به  پیوستن  مشتاق  است  ممکن  که  را  پایدار  هایی  های 

می گسترده  سازمان  سازد.باشند،  پاحوزه  سازمانی،ش  یدارهای  یادگیری  انسانی،  عوامل  مهندسی   امل 

ری و تندرستی، مدیریت تغییر، رهبری، مدیریت ریسک، فرهنگ، و مدیریت استراتژیک های بهداسیستم

 . (Hopkins, 2008, P. 6)د باشمی
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( ورنر  اعتقاد  رویدادها (  2012به  غیرمنتظره یک  مدیریت  برای ی  را  از    منفعت  کسب   سازمان  حاصل 

می  هایفرصت آماده  مثبت  آمادگیریسک  اول    ،سازد.  گام  ب  یک سازماندر  به    هرا  نسبت  بودن  هشیار 

های  سازمان  .دها استفاده نمایسازد تا از فرصتمیمهیا  دوم سازمان را    گامو در    سازدواقف میموجودیتش  

-های آنان میتهنادانسبه    یابیها بر اساس دستقرار داشته و اقدامات آناز آگاهی    پایدار در وضعیت بالایی

ندیشی این شکاف، یا با پل زدن بین خبرگی، تعلیم و تربیت، یادگیری با اها را به چاره نآ. این مورد  باشد

 د. هدسازد عملکردی با پایداری بالا داشته باشند، سوق میقادر میرا ها ربه که آنجکسب ت

طرفداسازمان  پژوهشگران پایدار  و    رهای  می  مدااقتلاش  ضعیف  علایم  برابر  در    طور به باشند.  قاطع 

تواند به یک نشانه قوی با یک جواب قوی پاسخ گوید، و به یک نشانه ضعیف با یک یک نفر می  طبیعی

سازمان باشد.  پاسخگو  ضعیف  اندیشمندانهجواب  مراحل  پایدار  ایجاد  های  برای  کاملای  و  تصاویر  تر 

از آنچه که آنجزئی با آن  تر  با آن مواجه میه میمواجها  اینکه چگونه  ایجاد  گردند و  یند.  نمامیشوند، 

آن که  جهانی  اینکه  میدانستن  مواجه  آن  با  بیها  پیچیده،  جهان  یک  غیرباشند  و  ناشناخته،  قابل    ثبات، 

میپیش کمک  است،  تا  بینی  موقعیت  هاسازمان  گونه این کند  باشند.    از  باخبر  مورد   پژوهشخود  در 

با    درری مستمری را  ها باید چابکی و هشیاسازمان  گونه این که    ص نموده دار مشخپای  هایسازمان مواجهه 

   ).Werner, 2012, p.32(اتخاذ نمایند  رویدادهای غیرمنتظره 

برا پایدارهاسازمان  یمحققان  هش  یطیمح  ی  از  ا  اندبرشمرده   ی جمع  یاریآکنده  در    ط یمح  نیکه 

ا  ط یو شرا  یند جزئرچه  ئلمساو گزارش    جو کارکنان در جست از  برآمده قبل  د  موار   گونه این   نکهیناسالم 

نموده و به    ت یرا تثب  ها آنتوان  یم  یکه براحت  یزماندر  سازمان به همراه داشته باشد و    یبرا  یخطرات جد

برجسته م  ندرتبه    داریپا  یهانمود. در سازمان  لیتبد  یخنث  تیوضع اتفاقات ناگوار  . می باشیشاهد وقوع 

 لی آموخته شده از تحل  ی هاهند و درسدینموده پاداش م  ییکه اشتباهات را شناسا  ی ها به افرادمانازس  نیا

  های ضعف  وجود   هادرس  گونه این نهند.  یافتد را ارج میناگوار اتفاق م  ی دادهایآنچه که قبل از وقوع رو

را نش  ت یامن  یبرقرار  یاهه ی رو  در   خاص  م  ان خاطر  که  درمیساخته  ر  ی برا  یانگرتواند   سکیکاهش 

 .  (Chassin & Loeb, 2017, p.4)سازمان باشد  ی هاشکست

باید   بماند، آن سیستم  باقی  پایدار  اینکه یک سیستم  موقعیت غیرکه می  به هر طریقبرای  قابل    تواند 

-زمان های موجود از ساعمل آورد. تحلیل خواسته ممانعت بهی که از نتایج ناصورتبه بینی را اداره کند پیش

ت به  تمایل  پایدار  فراینأهای  بجای  تکنولوژی  و  ساختار  بر  دارد؛کید  در فعالیت  د  درگیرشونده  که  هایی 

.  باشندو محدود کردن می  پذیریانعطافهایی که درگیرشونده در  بینی و اجتناب هستند بجای فعالیتپیش



 87                                                          ... های مدیریتدر دانشکدهها و ابعاد پایداری سازمانی اعتبارسنجی نشانگر 

سازماها  مانساز  گونه این در   درون  کلان  تحلیل  سطوح  بر  بیشتر  نتمرکز  خرد سبت  نی  تحلیل  سطوح  به 

    ).Weick, 2012, p.4(  گروهی است

با کنترل خطا تضم  یداریپا  ،داریپا  یهاانسازم   ی های کاربرد تکنولوژ  بااقدام    نیا  که  ندینمایم  نیرا 

ا  .گرددیم  سر یم  ده یچیپ ب  ها یتکنولوژ  ن یدر  -یو استراتژ   یسازمان  ی هاطرح  یریا بکارگ اقدامات پرخطر 

مدیریتیهایژاسترات  .ردیگیم  رتصو  یتیریمد  یها م  ل یذ  لیبه دلا  ی  های  د. رهبران سازمانباشنیموفق 

ا  یسازمان  ت یرا به امن  ی برتر  پایدار   ی برا  یاتیعمل  ی داریصورت باعث کاهش خطا شده و پا  ن یداده و به 

ا ه شوند  شپوهم  یهاستمیو س  ی،ریپذانعطاف،  نیگزیجا  ی روین  ن پایداردر سازما   ند؛ینمایم  جادیسازمان 

توسعه فرهنگ   ی ها، اما شاخصوجود ندارداقتدار  ز  تمرک ها  سازمان  نیا   در؛  داردخطا وجود    اصلاح  یبرا

تعال   یسازمان  یقو ی؛  شوددیده میها  سازماناین  مستمر در    میو آموزش و  پایدار    ی ریادگدر یک سازمان 

طر  یسازمان از  خطا،  یندها یفرا  ق یمستمر  و  می  ات یعمل  ی سازهیشب  و ا،  خط  ی نیبش یپ  کوشش  -مشاهده 

    . (O'Neil & Krane, 2015, p.3)گردد

از سازمانویژگی  برخی  دیگر  پایدار  های  مشوقهای  پاداش  با  سیستمی  ذهنیانگیز،  شامل  با    دغدغه 

تمایلشکست،   ساده   عدم  به  می  سازینسبت  مفباشدتفاسیر  بر سازمان  پردازاننظریه  اهیم.  پایدار  های 

ام بینیت  فرهنگ  جایگزین،خطری،  و  یادگیریپذیریانعطاف  نیروی  تسازمانی  ،  آگاهی گیریصمیم،   ،

   . (Lee Chu, 2008, p.28)باشدمتمرکز میساز یا موقعیتی مفهوم

 فرهنگ امنیت
فرهنگ  این  باشد.  های پایدار میمانساز  هاییکی از ویژگی  1فرهنگ امنیت (  2008چو )بنا بر نظر لی

ک نک تضمین می اد  برای کاهش رویدادهای ثابت در جستجوی روش  طوربه فراد  ه  بهبود    هایی  و  تصادفی 

امنیت میامنیت سازمانی   فرهنگ  از طریق آموزش مستمر، کنفرانسباشند.  یا جوامع های حرفهتواند  ای، 

قایع  ای وی بردهد حوزه آمادگثیر قرار میأازمان را مورد تس  ه هرهایی ک از حوزه   یتمرین ایجاد گردد. یک

محیطی عاری از قصور، توانایی برای یادگیری از  های فرهنگ امنیت شامل داشتن  باشد. ویژگیاگوار مین

 باشد.  ت داشتن به عنوان یک اولویت عمده مینیاشتباهات، و ام
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   نیروی جایگزین
تم  سیس  کلیکلیدی برای حفاظت در برابر شکست    ی ردبراه  نازمادر س  1داشتن نیروهای جایگزین

به جا و به موقع در سازمان یا داشتن بیشتر    سازمان، نیروی جایگزین با داشتن پشتیبان  بسترباشد. در  یم

نیروی جایگزین به ویژه در شده است.    ، تعریفکه توانایی انجام امور خاص را داشته باشد  نیرواز یک  

به فرایندها یا اجزایی اعتماد  که  یی  اهدارند، یعنی سازمان  "2به هم وابستگی "ست که  امهم  هایی  سازمان

  . وابسته به یکدیگر بوده یا پیچیدگی متقابلی دارند  اًه ترتیب یا مستقیمداشته که یکی پس از دیگری ب 

-نمی  شخص  یک جزء منفرد، فرایند، یا  تضمین اینکه شکستِ  انیروی جایگزین باعث ایجاد پایداری ب

به شکست یک سیستم   منجر  است  ، میدگرد  کامل  طوربه تواند  نیروی جایگزین ممکن  داشتن  شود. 

هزینه با  تای  همراه  مورد  پایداری  وقتی  اما  باشد،  جایگزین أجزئی  نیروی  داشتن  برنامه  است،  کید 

 د.  باشسودمند می
 پذیری انعطاف
پایدار  سازمان تحت    ، مهارت و ظرفیت قویداشتن  بعنوان    ریپذیانعطافدارند.    3پذیریانعطافهای 

بعنوان توا ت  رس و است  شرایط نایی برای ترمیم و بهبود  غییر عظیم تعریف شده است. این وضعیت همچنین 

ورد توصیف شده است. یک سازمان  آ ایستادگی در برابر یک همیا  پیدا کردن سریع از یک واقعه ناگوار  

از تکرار   ،داینمری را از طریق بازخوردهای منفی تکمیل میدگییا  ،آموزداز خطاهایش می  پذیرانعطاف

-و برنامه های قبلی در فرایندها  شکست  ازه  های آموخته شددرسکند و  های قبلی جلوگیری میشکست

آن   می  طوربه های  اجرا  و  کرده  ریشه  میو    ،گرددسریع  تضمین  سازمان  مشابه  تاریخ  اشتباهات  که  کند 

   .د شدواهن دوباره تکرار نخ 

  یادگیری سازمانی

فر  هایسازمان سازمانیری  ییادگهنگ  پایدار  یادگیری  می  4و  پرورش  درسرا  جاییکه  ی  ها دهند، 

 یادگیری سازمانی گردند.  ها، و اقدامات دوباره پیکربندی میمفروضات، چارچوب  صورتبه شده  آموخته

پیوسته بر اساس دانش گذشته و   قبتمرینیازمند فرهنگی پویاست که  ایجاد مین  اینکه  لی  به جای  گردد، 

-وقتی اطلاعات جدید ارائه می  ،برای انطباق با تغییراترا  ها  سازمانو    داین فرهنگ افراند.  بما  ثابت باقی

________________________________________________________________ 

1. Redundance 
2. Tightly Coupled 
3. Resilience 
4. Organizational Learning 
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های پایدار باید صلاحیت خود را  ، یک نیروی کار در سازمانکسب دانش  علاوه بر  سازد.آماده می  ،گردد

لیتی برای یک فعا  ز یابه منظور اجرای یک مهارت مورد نیارا  دانش  برد  کار  عملکرد و  ثابت نماید، یعنی

   . (Lee Chu, 2008, p.29) دز پیش تعیین شده و خاص نشان ده استاندارد ا

  ی خطاهاست. زمان حی، آشکارنمودن و تصح یجداساز ندیفرا یسازمان ی ریادگ( ی2014بنا به نظر ویل )

به    یبررس  نیاز  ا  یگردند و تجارب ناش  لیتحلرده شده و  گذا  تراکدهد که خطاها به اشیرخ م  یریادگی

داده   رارشعاع قالسازمان را تحت   یو امور عاد  ندها یدرس آموخته شده توسط سازمان بتواند فرا  ک یعنوان  

تغو آن  را    ی برا  یسازمان  یریادگی  ،یررسمیغ  ی هاستمیو هم در س  یرسم  یهاستمیدهد. هم در س  رییها 

 ی شار، و استفاده از اطلاعات برانتا  ، یسازره یذخ  ل،یحلتجزیه و ت  ،یآورفرصت جمع  شیضاسازمان و اع

م  حیتصح فراهم  را  یسازدیعملکرد  بازخو  ییتوانا  د یبا  یسازمان  یریادگ.  از  آن    ردها استفاده  دنبال  به  و 

 . (Veil, 2014, p.19)د در تفکر را در افراد توسعه بخش رییتغ

  سازمانی گیریتصمیم
در سطح سازمانی، مفهوم  دهد که  ادامه میار  پایدهای  سازمانهای  ( در خصوص ویژگی 2008چو )لی

سازی مستمر تفاسیر به هنگام درآوری و عمیق  اکه باست  وضعیتی از عملکرد ذهنی    به عنوان  ،1هشیاری 

می داده  هشیار  . شودتشخیص  سازمانی  سازمان  به   است ،  ضعیف  علائم  اساس  بر  اقدام  ظرفیت   جای   که 

گرفتن  ناد توانان آیده  و  دارد  را  شها  را  کلیی  خطر  از  صحیح  ادراک  میدهی  نشان  خود  در از  دهد. 

فرد در   هراز    باشد زیرا این ساختارپذیر الزامی می ساختار سازمانی مسطح و انعطافوجود    2یریگتصمیم

از    برایسازمان   میمهارتاستفاده  استقبال  تصمیم.  نمایدش  ر  گیریدر  رت  ، هبرینقش  به  توجه  ه و  ب بدون 

اس  ،مقام بهممکن  یاشخص  ت  تغییر  دارد،  دست  در  پاسخی  مشکل  برای  حاضر  حال  در  که  این    .بدی 

 . باشدهای پایدار امری متداول میپذیری در سازمانانعطاف
  ساز یا موقعیتیآگاهی مفهوم

به    ساز یا موقعیتیهوممفی  اهآگاست.    3ساز یا موقعیتیآگاهی مفهومهای پایدار  ویژگی دیگر سازمان

دنچه  آعنوان   اتفاق میکه  امر محیط سازمانی  برای جداسازی  و شامل ظرفیت  غیرمهم، افتد،  از  ور مهم 

مفهومشودشناخته می آگاهی  دانستن  ساز  .  فقط  نه  سازمان  آشامل  مختلف  در سطوح  که  است  ن چیزی 
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1. Mindfulness 
2. Decision-Making 
3. Sense-Making or Situational Awareness 
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م از ه رویدادهایی است که در ظاهر جدا   بین   ابطه افتد، بلکه همچنین شامل آگاهی از معناداری راتفاق می

اطلاعات از تمامی تا  نیاز است    و درآن  آگاهی موقعیتی به عنوان وضعیت هشیاری توصیف شده .  باشندمی

 . (Lee Chu, 2008, p.29) سطوح یک سازمان به خاطر ادراک صحیح از واقعیت ترکیب گردد

 اصول پایداری سازمانی 

یاری را در سازمان تشکیل هشوده  که شال ذیل  ایده کلیدی  دند پنج  تقمع(  2008)  کلیفساتو    کیو

اساسی   طوربه باشند. سه اصل اول  های پایدار میدر عملکرد سازمان  کیدأهر کدام اصول مورد ت  ،دهندمی

سازمان پیش ظرفیت  برای  را  پایدار  میهای  عنوان  غیرمنتظره  مشکلات  اصل بینی  که  حالی  در  نمایند، 

  باشند.مشکلات غیرمنتظره می ن ودمنتوقف یشتر مرتبط با ظرفیت مجم ب و پنچهارم 

باشند، جایی که  های پایدار متوجه خط مقدم میسازمان  .ساس بودنح  عملیات و اقداماتنسبت به    -1

ردی  بها کمتر راهنآهای پایدار اینست که  کار واقعی در حال انجام است. تصور عمده در مورد سازمان

، باشندبرخوردار  های موقعیتی که به خوبی توسعه یافته  یآگاهاز  وقتی افراد  .  تی هستندقعیر موبیشتبوده و  

 یآگاه "حفظ  از انباشته شدن و توسعه یافتن خطاها جلوگیری نمایند.    ومستمری داشته   وانند تنظیماتتمی

آن  امور   لهیبه وسه  ک   تساتنها روش    رایباشد زیسطوح مهم م  یکارکنان در تمام  هیکل  یبرا  "یتیموقع

 ها ارائه گردد.سب به آن شناخته شوند و پاسخ منا  أعیتوانند سریو بالقوه م  یواقع  ی اهاو خطخلاف قاعده  

به خطاها اجازه م  تیحساس تعداد خطاها را کاهش داده و  ثابت   سریعاًدهد  یبه عملکرد   شناخته شوند و 

 گردند.   عیو وس  طیبس  ها آن یامدهایپ نکه یشوند قبل از ا نگه داشته

که ممکن است    اینشانه   هر خطا و شکستی را به عنوان  های پایدارسازمان   . کستبا ش   دغدغه ذهنی  -2

  گونه این  د.نماینهای پایدار گزارش خطا را تشویق میسازمان .نمایندچیزی در سیستم اشتباه باشد، تلقی می

ها  ه آن دن بالعمل نشان داعکس  یوار به جابت یمص  عیکردن و برطرف نمودن وقا  ییگوشیبر پ  هاسازمان

ممکن است منجر به    دانفق  نیکه ا  بوده   ییخطا  ای  ی زیتوجه فقدان چمکه    یافکارو از    باشندیم  متمرکز

ناگوار رو    داد یرو  کیآن با    که سازمان در  ییهاتی. موقعنمایند، استقبال میدر خطر افتادن سازمان گردد

به باشیبه وقوع مواجه م به وس  ستهیگرن  متسیبهبود س  یبرا  ییهاعنوان فرصت  د  ها ضعف  آن   لهیشده که 

-ت یشوند. موقعیبه مشکلات موجود اختصاص داده م  ییپاسخگو  برایبع  شوند، و منایداده م  صیتشخ

 ستمیس  نکه یا یبرا  یلیباشد به عنوان دلیناگوار رو به وقوع مواجه م  دادی رو  کیآن با    که سازمان در  ییها

-به عنوان فرصت   هاتیموقع  گونه اینآن،    یبه جا.  شوندینم  ستهیبر وقوع خطاها دارد، نگر  یفل کاکنتر

  ق یاز طر نده یتواند در آیم نیرود و ایرو به اشتباه م هی درک بهتر آنچه هستند که در مراحل اول یبرا ییها

 شود.    ی ریاصلاح شده جلوگ یندهایفرا
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باشد، این ظرفیت  ن میازمایک سبرای  یک توانایی درونی    یریذپ افانعط  پذیری. تعهد به انعطاف   -3

وض یک  بازیافتن  دوباره  یا  نگهداری  میبرای  اجازه  سازمان  به  که  است،  ثابت  پویای  به  عیت  تا  دهد 

ناگواری  یک  از  بعد  سازمان  اقداماتش  دهد.  ظرفیتادامه  پایدار  برا  خود   های  خطاهای    از  ممانعت  ی را 

بناپذیری  اجتناب پیش خشی  که  غیرقابل  دنیای  ااز  پایدار    مت دهند. علاوسعه میت ست،  بینی  یک سازمان 

آ خطا  از  که  نیست  نمیاین  خطاها  که  اینست  بلکه  است  سازند.  زاد  ناتوان  را  آن  سازمانتوانند    ی هادر 

ده نش   ینیب شیاز طرق پ  ستمیاست که، با وجود حفاظت قابل ملاحظه، ممکن است س  ن یفرض بر ا  داریپا

ارز  یصورتبه خود    یش کارکنان و اعضازوآم  با  داریپا  یهاست بخورد. سازمانکش بتوانند   ی هایابیکه 

رو  یعی سر  یتیعموق در  دهند،  پاسخگوشکست   گونه این با    ییارویانجام  و  آماده ساخته،  را  به    ییها خود 

   .(Weick & Sutcliffe, 2008, p.25) ندینمایم نیرا تمر یستمیس ی هاشکست

بنب نا  مانه  لانگلند،  مکظر  )  ود،  لئوهیمِ،  ی2016ناکوزی  سازمان  یژگیو  ک(  و    یمعمول  ی هامهم 

براآن  یناتوان  داریرپایغ خطا  و  کوشش  به  اعتماد  به  نسبت  انعطاف  ی ها  در  است  یریپذبهبود    گونه این . 

-قابل در سازمانمدر    باشدیمتمرکز م  ی داریتا پا  یکارآمد بر زیتا شکست و ن  تی ها توجه بر موفقسازمان

در  .گرددیم ید کارآمدعوامل موج  به عوامل بالقوه شکست و ژه یوتوجه   یداری پا جادیا ی برا داریپا یها

  رمنتظرهیناگوار و رخداد غ  داد یرو  کی که سازمان با    یتیعلل ممکن وقوع موقع  ل یتحل  ی پایدار هاسازمان

مان  ازس  کیشود.  یم  سته ینگر  یریادگی  ی برا  فرصت  کیتجربه شکست به عنوان   کی  ایشود و  یروبرو م

که ممکن است سازمان  با را    ییهات یموقع  ی نیبشیپ   زیمنجر به خطا و ن  ی دادهایگزارش رو  داریموفق پا

گردد  دادیرو  کی مواجه   ,Langeland, Manheim, McLeod & Nacouzi) دینمایم  قیتشو  ،ناگوار 

2016, p.102) . 

مهارت  -4 و  به خبرگی  )و ساتک  وی   .احترام  بادا  ( در 2008کلیف  اصول سمه    دار یپا  یهاازمانیان 

  یدارا   سازند که در آن اشخاصِیم  نهیرا نهاد  یدر سازمان خود فرهنگها  مانساز  گونهاین دارند  عنوان می

 ا ی در سازمان    فرد  نیترواقع گردند. با تجربه  می، مورد احترام و تکریسازمان  مسائلدانش در مورد    نیبرتر

عات اطلا  نیتریاتیکه ح  ستین  یآن فرد  أقرار دارد الزام  یسازمان  لهسلس  مراتب  نیترعیکه در رف  یشخص

برا بحران  ییپاسخگو  یرا  اخت  شیپ  ی هابه  در  باشد.  اریآمده  پا  یفرهنگ  داشته  ن  یداریبا    ازمند یبالا 

داشته باشند   یراحتساس دانش و اطلاعات اح میباشد که  نسبت به تسه ی م یدر هر سطح  سازمان یکارکنان

  أی رهم  با آن دستور  ،گرددیدر مصا  ی که دستور  یبوده و هنگام  گرانی ارتباط با د  یبه برقرارمند  قهو علا

  ی و ضرور   یموضوع اساس  ک یها  به بحران  ییدر پاسخگو  یدر نظر نگرفتن سلسله مراتب سازمان  گردند.
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بتواند  یسازمان م  یبرا از وقوع    ایده و  خ داپاس  یتراثربخش  طوربه آمده  شیپبار  بتیمص  عیوقا  بهباشد تا 

 . ها ممانعت به عمل آوردآن

نبی  -5 سادهمیلی  به  قطعاً  تفاسیر.   سازیسبت  که  این  است  فعالیت  واقعیتی  هر  در  نیازمند    ،موفقیت 

؛  انندهای کلیدی متمرکز باقی بمصخبر تعداد اندکی از مسائل و شاافراد  به خاطر اینکه    است  سازیساده 

نیز واقعیتی   به  اده که ساست  اما این  بیشتر بفاین اجازه را می  ها آن سازی کمتر  های  د. سازماننهمدهد که 

اندیشمندانهبا آن مواجه می  که پایدار درمورد آنچه   برای ایجاد تصاویر جزئی و کامل گردند مراحل  ای 

 ثبات، غیر بی  یده، باشد یک دنیای پیچه میمواجها با آن  فهمیدن این که دنیایی که سازمان  نمایند.ایجاد می

های پایدار از تجارب متعدد، شکاکیت نسبت به دانش  انبینی است، و سازمقابل پیش   شناخت، و غیر  قابل

تلافات خنمایند بدون اینکه اهای میان عقاید را به هم نزدیک میزنی که تفاوتپذیرفته شده، و فنون چانه

افر گوناگونی  که  رجزئی  آش اد  میا  ب  ،سازندکار  باز  میبین  استقبال  که  رند،  زمانی  های  سازماننمایند. 

ناگوارروییک    پایدار می  داد  تشخیص  قبلاً  صورتبه دهند  را  که  داشته  چیزی  را  آن  را  تجربه  آن  و  اند 

-ه ادس  ر ادیپا  یهاسازمانگردد تا اینکه مایه راحتی باشد.  اند، آن شناخت منبع احساس نگرانی میشناخته

تفاسیرساز توض  ده یناد  ای  ی  برا  حاتیگرفتن  شده  مواجه    یلیمسا  یارائه  آن  با  سازمان  را  یمکه  گردند 

برا   یهاحلباشد و راه یم  ده ی چیها پها قبول دارند که کار آن سازمان  گونهاین دانند.  یمطرود م   ی ساده را 

س  ییهاچالش م  ده ی چیپ  ی هاستمیکه  مواجه  آن  نمیبا  سازماندنریپذیگردند،  ا  دار یپا  ی ها.  نکته   نیبه 

  ن یا   نکهیباشد و ا  فتاده یاتفاق ن  که قبلاً  یاگونه   تواند شکست خورد بهیها مآن   ستمیباشند که سیواقف م

نمسازمان به شکس   نده ی را که ممکن است در آ  ییهاتوانند همه روشیها   ییها گردد، شناساآن  تمنجر 

 . (Weick & et al., 2008, p.25) ندینما

-و ابعاد تشکیلر ارتباط با الگوی پایداری سازمانی و نشانگرها  نه علمی دشتوابه پبه منظور پی بردن  

خود    ی های گو  61  مقیاس(  2008)چو  های خارجی مطالعه شد. در این ارتباط لیدهنده این سازه، پژوهش

ویژگی و  سازمانی  پایداری  از  سازمانرا  میهای  ارائه  پایدار  دکتری  ی  و  د.دههای  رساله  در خود  در 

 یطراح   یدر جستجو  تیمطالعه در نها  نیانویسد:  صیف دستیابی به این ابزار میصوص چگونگی و تو خ

تواند مورد استفاده شعب  یاست که م  یسوسازسه  یبیبا استفاده از روش ترک   یسازمان  ر یاز تداب یامجموعه

-دگاه ی از د  مسئلهبه    ییوسخگپا  یبرا  یفیو ک   یکمّ  یهامطالعه از روش  نیدر ا  رد،یقرار گ  یسلامت محل

است.    یها پرداخته شده  ادامه  مختلف  دکتری خود    مندهد؛  میوی  رساله  اجرا در  مختلف  مطالعه  سه 

  ی دار یو اقدامات پا  ری، تا تدابصورت گرفت  متفاوت  یسازمان  کردیرو  ایروش    کینمودم، هر مطالعه با  
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نما گزارش  را  اولمیبالا  در  شد  کیستمات یس  یمرور  صورتبه که  ه  لعطام  ن ی.   18موجود    ات یادب،  انجام 

بررس ا  یپژوهش  سازمانش پژوه  نیشد.  بر  سازمان  ییهاها    ی راکتورها   ،ینشانآتش  ،ینظام  یها چون 

ارگان  ،یاهسته  و.....   ،یرانیکارخانجات، اسکله و کشت  ،یو تندرست  ی بهدار  یهاحمل و نقل، مخابرات، 

  یبرا   داریپا  یهاسازمان  یتئور  یمطالعات به منظور طراح  نیا  یهاافتهیو    اتیادبرور  صورت گرفته بود. م

برا  ریتداب   نییتع موجود  اقدامات  گرفت  یسازمان  یداریپا  یو  د.  صورت  صلاح  گریمطالعه    ی ها ت یبر 

  ع ی وقا  ی برا  یآمادگ  نه یمطالعه دانش موجود در زم  نی در ا  .صورت گرفت  یکارکنان مراکز سلامت عموم

پا  یمطالعه عوامل فرد  نیدوم  درشد.    یبررس  یو سطح فرد  یاندر سطح خرد سازمر  وااگن بر    ی ار دیکه 

بود، و مطالعه دانش و    یبخش از کار خبرگ  نیبود، مد نظر قرار گرفت . موضوع در ا  رگذاریثأت  یسازمان

  ی ها ه داد  صورت گرفت   یمطالعه که در سطح سازمان  نیدر سوم  شد.   یبررس  یخبرگ  ی لازم برا  ت یصلاح

رسم  مانج  یمقامات  شهر  یمحل  یلمن  )لی   شد.  یبررس  ی و سلامت  ا2008چو  بعد  تحلیل (  انجام  های  ز 

ابزار   یک  سازمانی،  پایداری  سازه  روایی  بررسی  و  تأییدی  و  اکتشافی  بعُد    یهایگو  61عاملی  پنج  با 

  برای و کنترل  مان  ، فر بررسی و نظارت بر فرایند، سیستم پاداش و فرهنگ ایمنی، کیفیت، مدیریت خطر

 داده است.  سنجی مطلوب ارائه های روانداری سازمانی همراه با ویژگیپای

گویه در سازمان ملی هوانوردی   48سازمانی خود را با    پایداری ( پرسشنامه2008کلیف )ویک و سات

لی عام  حلیلم تانجابا    ای امریکا اجرا نموده ساختار پنج عاملی از این اجراو نیروگاه هستهو فضایی امریکا  

  عامل کسب شده از مطالعات ایشان با عناوین   . پنج اکتشافی و سپس تحلیل عاملی تأییدی به دست آوردند

پذیری، سازی تفاسیر، حساسیت به عملکرد، تعهد به انعطافدغدغه ذهنی با شکست، عدم تمایل به ساده 

بیانگر وجود    20بالاتر از    نمره ران  هشگپژو  این   اند. به زعمگرایی و احترام به خبرگان معرفی شده تخصص

ای است که نیازمند ارتقای  سازمان در مرحله  20تا    12ن است، در نمره  ظرفیت قوی برای پایداری سازما

 طور به حاوی این پیشنهاد است که    12را به درجه ستودنی برساند و نمره زیر  باشد تا آن  اش میپایداری

-. ویک و ساتاندیشی نماییدمان و ارتقای تمرکز چاره ساز  داریپایفیت  د ظرفعالانه در جستجوی بهبو 

اند  ( گزارش نموده 2001کلیف )( نتایج مطالعه را مشابه با ابعاد پرسشنامه نسخه ویک و سات2008)کلیف  

این  نظر  های هر بعُد از نظر تعداد و بعضأ نوع بوده است. بنا به  لیکن تفاوت موجود دو ابزار در زمینه گویه

   باشد.ن روایی و پایایی ابزار مناسب میرانظبصاح

نیز در پژوهش خود به پایداری سازمانی پرداخته و این  2005ای و ون استرالن )رابرتز، مادسن، دس  )

ادراک خطر،  کیفیت،  تنزل  از  اجتناب  مناسب،  پاداش  نظام  فرایند،  بر  نظارت  و  بررسی  ابعاد  با  را  سازه 
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اء جاری بودن  عد پنجم مطالعه ایشان با عنوان فرمان و کنترل خود به اجز. بُاندموده فی نفرمان و کنترل معر

با تصمیم ارشد  مدیران  افزارها،  و سخت  کارکنان  برای  نیروی جایگزین  سازمان،  کلیه سطوح  در  گیری 

 گران ، قواعدو رویکردهای رسمی، تربیت و آموزش همراه بوده است. مطالعه این پژوهش"1تصویر بزرگ"

نتایج حاصل از مطالعه از ل  2ن کودکان بک بی رستابیمادر   ابعاد به دست آمده هم  صورت گرفته و  حاظ 

 های سایر پژوهشگران به دست آمده است.  مشابه با یافته تقریباً راستا و 

مقنیز  (  1993)  خکُ اول  یطراح  اسیدو  فرهنگ    ه یگو  37  ی تر و حاویکه طولان  اسیمق  ن ینمود.  بود 

با بود   هی گو  25  ی و حاوکوتاهتر  که   اس یمق  نینمود، و دومیم  میرا ترس یداریپا  ی وجستجدر    یهاسازمان

تما جستجو  یهاسازمان  ن یب   زیهدف  د  ی داریپا  ی در  شدها  سازمان  گر یو  مهمطراحی  عوامل  ب  ی .   ا که 

ن کناکار  یی:وپاسخگ  /یریپذتیمسئول*    باشد:یم  ل یگرفت به شرح ذی قرار م  یریگمورد اندازه   هااسیمق

جلوگ  داریپا  یهاسازمان خاطر  به  را  وقا  یریخود  وقوع  امن  ع یاز  ساختن  متقاعد  و    ی عملکرد  ت یناگوار 

 دادها یاز دانش حاصل از رو  زانیچه م:  ارتباط  /تعامل؛ *  داندیخود م  یهایریگمیمسئول تصم  ،سازمان

چه    یسازمان و مراتب سازمان  ش دردان   نیا  یبه بالا داشته و گستردگ  رو  یریمس  یدر سلسله مراتب سازمان

اولدینمایم  یابیکه دو عنصر را ارز  ی:پاسخده  /یریپذانطباق؛ *  باشدیم  زانیم -عنصر؛ چه سازمان  ن ی: 

 یی دادهایرو  ن یدر مواجه با چن  یریپذبرگشت دارای قابلیت    ای  رمنتظره یغ   ی دادهایقادر به انطباق با رو  ییها

 ییاوانت  یعنیسطح بالا    اتیعمل  یبه سو  ن ییسطح پا  اتیاز عمل  ر ییتغ  یراب ییعنصر توانا  ن یباشند، و دومیم

توانند  یگاه بوده و مآ  ییهاچه سازمان  :از خطر  یآگاهد؛ * باشیم  یدر مواقع اضطرار  عیسر  یریگمیتصم

 :ی کنجکاو ؛ *  ندیاعمال نما  یاقدامات مناسب و مقتض  به موقع  نموده و ینیبش یخطرناک را پ  یهاتیموقع

 اتیالات و توجه به جزئؤس  به   ییپاسخگو  ی برا  ی فرد  یهاییتوانا  ییبه منظور شناسا   اتیجزئ  یتجوجس

خود و هم   ی هات یادراک افراد را نسبت به هم مسئولکه    : وضوح نقش؛ *  بحران  –  تی امن  ی هاتیدر موقع

ها  سازمانمل  تح  ن زایمکه    :بلوغ؛ *  دینمایم  یابیعملکرد مطمئن ارز  یفایهمکارانشان در ا  ی هات یمسئول

و    کردهایکه رو ی:ریپذجامعه /تیو ترب میتعل؛ * دینمایم یابیارز ییبرابر رفتار پرمخاطره و خودگرا را در

آموزش ارزشسازمان  یاقدامات  و  نموده  کنترل  را  رفتارها ها  و  م  ت یامن  یها  در  را    ی اعضا   انیمحور 

 . دینمایم القا یها به آرامسازمان

________________________________________________________________ 

1. Big Picture 
2. Back Bay 
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پژوهش بعُدبندجرخا  هایمطالعه  پایداری سازمانی مشخص ساخت که  ابعاد سازه  های  ی ی در مورد 

های مختلف به دست  سو و نیز غیرمشابه ولی همسو با ادبیات موجود برای این سازه در پژوهشمشابه و هم

سازمان در  بار  اولین  برای  حاضر  پژوهش  است.  و  آمده  عالی  آموزش  دانشکده   طوربه های  های  اخص 

اری سازمانی مشابه با پیشینه ها و ابعاد استخراج شده سازه پایدران اجرا شد. شاخصه ایجامعدر    یت و مدیر

ها و هم راستا با ادبیات به دست آمد و اعتباریابی ابزار، نتایج مناسب و کارآمدی  موجود از سایر پژوهش 

دهنده سازه اد تشکیلابعا و  نگرهنشا  بردن بههای پژوهشی موجود برای پیاز خود نشان داد. با مطالعه یافته 

و هنجاریابی آن،  ابزار سازه مذکور   پایداری سازمانی  از کشور در مورد  پژوهشی در داخل  این زمان  تا 

 یافت نشد. 

شاخص اینکه  به  اذعان  سازمانبا  در  پایداری  ابعاد  و  نشانگرها  دارند  ها،  تفاوت  هم  با  مختلف  های 

-های مدیریت دانشگاه بعاد پایداری سازمانی در دانشکده و ا   گرهانشانپژوهش با هدف کلی؛ اعتبارسنجی  

سؤال:    های با  که  تهران؛  تشکیل  -دولتی  ابعاد  و  دانشکده نشانگرها  در  سازمانی  پایداری  های  دهنده 

 شود، صورت گرفت.تواند باشد؟ پاسخ داده میهای دولتی تهران چه میمدیریت دانشگاه 

 شناسی روش
از    جامعه پژوهش متشکل.  پیمایشی از نوع مقطعی است  طالعه حاضردر مشده  اده  روش پژوهش استف

دانشکده رشته  علمیهیئت عضو    351 مدیریت  دانشگاه های  مدیریت  واحد  های  بود.  تهران  دولتی  های 

پژوهش حاضر، عضو   دانشگاه گروه   علمیهیئت تحلیل در  از  های دولتی های مختلف آموزشی مدیریت 

-اول از بین دانشگاه   ای بود. در تعیین خوشه مرحله    دوای  گیری خوشه نمونه   یری،گنهنمو  تهران بود. روش 

تهران، دانشکده  تعیین خوشه دوم در دانشکده های دولتی  برای  های  های مدیریت مشخص گردید سپس 

گروه  حاضر  مدیریت،  پژوهش  نمونه  و  شده  جدا  مدیریت  اجرا   صورتبه های  و  انتخاب  دسترس  در 

 صورت گرفت.   علمیهیئت و ارائه پرسشنامه به اعضاء    وریحض تورصبه 

برای پژوهشجهت محاسبه ح نمونه  تأییدی،  جم  قواعد سرانگشتی مختلفی توسعه  های تحلیل عاملی 

مشاهده برای برآورد هر پارامتر و    10تا    5(  2نفر    200  یا   100داقل اندازه نمونه  ح(  1شامل    که   یافته است، 

-ر را برای برازش مدلنف  450تا    50نظران حجم نمونه باشد. صاحبسؤال میرای هر  ب  نیودزمآ  10تا  5  (3

تر های تحلیل عاملی تأییدی مناسب دانسته و اعتقاد دارند حجم نمونه بالاتر منجر به دستیابی به نتایج واقعی

برآورد پارامتر    27  برای الگوی پژوهش   . (Wolf, Harrington, Clark, & Miller, 2013, p.3)گرددمی

 135هده برای هر پارامتر ضرب و طیف حجم نمونه، بین  مشا  10تا    5گردید که این تعداد در حجم نمونه  

 5گویه ابزار پایداری سازمانی برای هر سؤال با احتساب    38نفر، برآورد گردید. با توجه به تعداد    270تا  
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نفر، حجم نمونه مناسب برآورد و در مجموع    200یا    100آزمودنی و یا قاعده حداقل اندازه نمونه    10الی  

 نفر در نظر گرفته شد.  226واعد، حجم نمونه و با توجه به ق

سات و  ویک  سازمانی  پایداری  سازه  اولیه  )ابزار  با  2001کلیف  و    50(  هنجارسازی  منظور  به  گویه 

با صاحب مصاحبه  از  بعد  شد.  انتخاب  ملی  عالی  آموزش  محیط  در  آن  علم مطالعه  متخصصان  و  نظران 

بررسی دیدگاه آن و  تأیید و هها در مورد گویهمدیریت  میزان  منظور  به  پایداری سازمانی  ابزار سازه  ای 

گویه گویهمناسبت  محتوای  بودن  کاربردی  و  ایران  عالی  آموزش  زمینه  با  دانشگاهی ها  فرهنگ  در  ها 

ت با فرهنگ دانشگاهی و ملی ایران حذف شد و  ها به دلیل عدم مطابق گویه از کل گویه   12ایران، تعداد  

یی ابزار پایداری سازمانی بر حسب نظر متخصصان دانش مدیریت مورد تأیید  بدین صورت روایی محتوا

 های بعدی آماده شد. گویه برای تحلیل  38قرار گرفت و ابزار پایداری سازمانی با 

ای لیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد  درجه  گویه با طیف پاسخگویی پنج   38ابزار پایداری سازمانی با  

پایایی مقدماتی  اجرای  کرونباخ    در  آلفای  ضریب  با  کسب   95/0مطلوبی  از  اطمینان  از  بعد  داد.  نشان 

روایی سازه ابزار با روش تحلیل عاملی اکتشافی   سنجی مطلوب، ابزار وارد اجرای نهایی شد.روان  شاخص

ت لفای کرونباخ محاسبه شد. تحلیل عاملی اکتشافی با دو رویکرد متفاو و پایایی کل سازه و ابعاد آن با آ

-تعیین سازه یا متغیرهای مکنون در یک حوزه از عملکرد که به وسیله ابزارهای اندازه   گیرد.صورت می

که در   هاتلخیص داده   گردد واین هدف از طریق روش عامل مشترک میسر می  اند کهگیری ارزیابی شده 

  معمولاً ها  داده   آیند. تلخیص تری درمیهای خلاصهشاخص  صورتبه غیرهای به دست آمده  این روش مت

مؤلفه  روش  میاز  صورت  اصلی  ابزار های  درونی  هماهنگی  محاسبه  برای  روشی  کرونباخ  آلفای  گیرد. 

د، به  کننگیری میهای مختلف را اندازه هایی است که خصیصه ها یا آزمونگیری از جمله پرسشنامه اندازه 

 . (Sarmad, Bazargan, & Hejazi, 2017, p.97)رود کار می

از  انجام تحلیلدر   بزرگتر  ماتریس همبستگی ضد تصویر همگی  مقادیر محاسبه شده در قطر   5/0ها 

اکتشافی میسر گردید. برای رسیدن به ساختار 96/0تا    87/0) انجام تحلیل عاملی  ( گزارش شد و شرایط 

مت روش چرخش  از  روش چرخشساده،  دو  نتایج  در  بارز  تفاوت  وجود  عدم  دلیل  به  واریماکس    عامد 

، با استفاده گویه  38در انجام تحلیل عاملی اکتشافی سازه پایداری سازمانی با  متعامد و متمایل استفاده شد.  

با  عامل بار گرفت.   5های این سازه بر  گویه ها،  های اصلی و بعد از ریزش برخی از گویهاز تحلیل مؤلفه 

ارزش به  به دست آمده  توجه  ویژه  ترتیهای  به  پنجم  تا  اول   4/ 09؛  55/4؛  5/ 17؛  7/ 79؛  39/49  ب عامل 

تبیین نمودند. شاخص کفایت    پایداری سازمانیدرصد واریانس سازه    99/70تجمعی    طوربه درصد و   را 
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برابر با  0/ 001معناداری ، در سطح 325و آزمون کرویت بارتلت با درجه آزادی  92/0برداری برابر با نمونه 

 و معنادار به دست آمد.  493/4645

ب یافته از عوامل  پایداری  های جدول یک حاکی  اکتشافی سازه  از اجرای تحلیل عاملی  ه دست آمده 

ابعاد پنجسازمانی ا  8با    1گانه سازه پایداری سازمانی به ترتیب با عناوین حساسیت نسبت به عملکردست. 

در  ذهنی  دغدغه  انعطاف  6با    2مورد شکست   گویه،  به  تعهد  تخصص  4با    3پذیریگویه،  و  گویه،  گرایی 

گویه    26تعداد  اند.  گویه معرفی شده   4با    5سازی تفاسیرگویه، و عدم تمایل به ساده   4ا  ب  4احترام به خبرگان 

برای محیط دانشگاهی ملی حاص اکتشافی  نتیجه تحلیل عاملی  پایداری سازمانی در  ل برای سنجش سازه 

بارهای عاملی به دست آمده برای این عامل رایب  باشند. ضمی  81/0تا    52/0ها همگی مطلوب و از  شد. 

عملکرد    پایایی به  داشتن  حساسیت  عوامل  برای  کرونباخ  شکست  93/0آلفای  مورد  در  ذهنی  دغدغه   ،

-نداشتن به ساده ، و تمایل  84/0گرایی و احترام به خبرگان  ، تخصص89/0پذیری  ، تعهد به انعطاف85/0

تفاسیر   برای کل گویه  83/0سازی  آلفای کرونبو  پایداری سازمانی ضریب  به دست    96/0اخ  های سازه 

 آمده است.  
 : تحلیل عاملی اکتشافی سازه پایداری سازمانی(1) جدول

 یلبار عام گویه 

ت به عملکرد
ساسی

ح
 

از دغدغه1 یکی  دانشکده شما  در  توجه، شا.  مورد  و موضوعات  غنییستگی ها  و  های  سازی خزانهپروری 

 است  علمیهیئتپاسخ به سؤالات در عضو 
53 /0 

-کند و وقتی رخداد غیرمنتظره افتد، نظارت میتفاق میمداوم به آنچه ا  طوربه. در دانشکده شما فردی  2

 آید به راحتی برای مشورت دردسترس است ای پیش می
68 /0 

مشکلات، همیشه شخصی که اختیار عمل دارد دردسترس است، به  هنگام رخ دادن  . در دانشکده شما  3

 دردسترس کسانی که مستقیماً و در درجه اول با مشکل سروکار دارندویژه 
66 /0 

 0/ 66 کنندکمک می علمیهیئتاعضای . در دانشکده شما در صورت لزوم، سرپرستان به آسانی به 4

به اندازه کافی برای ایجاد تصویری روشن از وضعیت    یعلمهیئتاعضای  متوسط در طول روز    طور به.  5

 م ارتباط دارند موجود با ه
71 /0 

 0/ 81 خود آشنا هستند  با وظایف فراتر از نقش علمیهیئت . اعضای 6

 0/ 68 وجود دارد  علمیهیئت. در صورت رخ دادن اتفاقات غیرمنتظره، امکان دسترسی به منابع برای عضو 7

 

________________________________________________________________ 

1. Sensitivity to Operations                        
2. Preoccupation with Failure          
3. Commitment to Resilience          
4. Deference to Expertise              
5. Reluctance to Simplify Interpretations 
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 : بلصفحه قاز  (1ل )جدوادامه 

 
دازه شدن حجم آنها، بر حجم کارها نظارت داشته و قادر هستند تا در صورت بیش از ان  . مدیران دائما8ً

 منابع لازم را فراهم آورند
71 /0 

ی
دغدغه ذهن

 
را به عنوان اطلاعاتی در  1 آنها رویدادی خطرناک قریب به وقوع است  اشتباهات و موقعیتهایی که در   .

 کنید از آنها بیاموزید مورد سلامتی دانشکده خود تلقی کرده و سعی می
54 /0 

طولانی2 زمان  معمولاً  را  .  میتری  اختصاص  خود  تحلیلهای  پیش  به  مشکلات  ماهیت  به  بهتر  تا  دهید 

 ه پی ببریدآمد
77 /0 

-توجهی قرار میهای کسی را مورد بیدهید و به ندرت دیدگاه . به نظرات همکاران به دقت گوش می3

 دهید 
65 /0 

ن شرایط تا حمایت دهد، بیشتر به گوش دادن و تحلیل جامع آای رخ میغیرمنتظره   اقاتف. هنگامی که  4

 د یدهیمهای خود اهمیت از دیدگاه 
73 /0 

 0/ 64 هد به انجام وظیفه به نحو احسن هستید. متع5

 0/ 73 گیرید های خود درس می. از اشتباه 6

ف 
انعطا

ی 
پذیر

 0/ 74 اید گاهی خود آموزش دیده . به اندازه کافی برای انجام وظایف دانش1 

 0/ 63 دهد اهمیت می علمیهیئتای به رشد مهارتها و دانش اعضای هفعالان طوربهتان . دانشکده 2

 0/ 58 کندتان وظایف چالش برانگیز را تشویق می. دانشکده 3

 0/ 72 ودش منابعی اختصاص داده می علمیهیئت. در دانشکده شما برای آموزش و بازآموزی عضو 4

ی
صگرای

ص
خ

ت
 

 0/ 77 هستید  قائلتقابل زیادی . شما و همکارانتان برای یکدیگر احترام م1

 0/ 78 تماد دارید . شما و همکارانتان به یکدیگر اع2

 0/ 52 شوندمی قائلتان برای تجربه و تخصص نسبت به رده و مرتبه سازمانی ارزش بیشتری . در دانشکده 3

 0/ 59 گذارید ی شغلی یکدیگر احترام میها. به ماهیت فعالیت4

ی
ساده ساز

 

 0/ 60 گیرید ها پاداش میمشکلات، اشتباهات، خطاها یا شکست ایی. برای شناس1

 0/ 68 کنیددشوار را به راحتی مطرح می مسائل. مشکلات و 2

 0/ 57 های خود را در مورد موضوعات بیان کنیدشوید که دیدگاه . تشویق می3

 0/ 64 شوید شگری ترغیب می. به پرس4

 

ابزار پژوهش، در ابزار پژوهش توسط پژوهشگر مقاله    در خصوص چگونگی ترجمه  مرحله نخست، 

دوم،   مرحله  در  سپس  شد.  ترجمه  فارسی  به  با    طوربه حاضر  نفر  دو  توسط  ابزار  انگلیسی  متن  جداگانه 

ترجمه تمامی  سوم  مرحله  در  شد.  ترجمه  خارجی  زبان  دکتری  دو   هایمدرک  توسط  ابزار  برگردان 

و  زبان  دکتری  تحصیلات  دارای  دیگر  نهایی   کارشناس  نسخه  و  شد  مقابله  یکدیگر  با  خارجی  ادبیات 

گویه  مفهوم  در  است  ذکر  به  لازم  گردید.  تنظیم  و  تعدیلتعدیل  نظر،  مورد  ابزار  اصلاحات های  و  ها 

 طالعه صورت گرفت.متعددی با توجه به فرهنگ دانشگاهی ایران و نیز افراد مورد م

 بوده است.    8.50نسخه  LISRELو  21ه نسخ  SPSSابزارهای آماری مورد استفاده در پژوهش 
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 های پژوهش یافته
مییافته استنباطی  و  توصیفی  بخش  دو  در  پژوهش  آماره های  و  باشد.  میانگین  از  اعم  توصیفی  های 

نم در  و  عامل  هر  در  نمره  کشیدگی  و  کجی  و  استاندارد  است.  انحراف  سازمانی  پایداری  سازه  کل  ره 

بعُ استاندارد  انحراف  و  به عملکرد  میانگین  داشتن  بعُد دغدغه ذهنی در مورد  65/6و    3/24د حساسیت  ؛ 

انعطاف12/4و    63/21شکست   به  تعهد  بعُد  تخصص08/3و    09/12پذیری  ؛  بعُد  به  ؛  احترام  و  گرایی 

به ساد11/3و    14/ 55خبرگان   نداشتن  تمایل  بعُد  تفاسیر  ه ؛  پایداری  37/3و    74/11سازی  سازه  برای  و  ؛ 

+ بوده و  2تا     -2های آماری کجی و کشیدگی بین  شاخصباشد. همچنین  می  04/18و    31/84سازمانی  

میزان همبستگی میان ابعاد سازه پایداری    دهد.توزیعی نرمال برای ابعاد و نمره کل سازه مورد نظر ارائه می

رش شده های توصیفی است که در جدول دو گزاا نمره کل سازه بخش دیگر یافتهسازمانی با یکدیگر و ب

 است.  
 (: نتایج همبستگی میان عوامل و نمره کل سازه پایداری سازمانی2جدول )

ابعاد  

 سازه

حساسیت  

داشتن به  

 عملکرد 

(1 ) 

دغدغه 

ذهنی با 

 شکست

(2) 

 تعهد به 

-انعطاف

 ( 3پذیری )

-تخصص

گرایی و 

احترام به 

 (4) خبرگان

تمایل 

نداشتن به  

سازی ساده

(5) 

پایداری  

سازمانی 

(6 ) 

(1 ) 1      

(2) **6/0 1     

(3) **77/0 **59/0 1    

(4 ) **69/0 **65/0 **65/0 1   

(5) **7/0 **59/0 **65/0 **64/0 1  

(6 ) **72/0 **77/0 **76/0 **73/0 **78/0 1 
۰۱/۰  ≤** P                       

 

با  هیافته و  ابعاد  میان  کلیه ضرایب همبستگی  اینست که  بیانگر  دو  پایداری  ای جدول  نمره کل سازه 

آمده  به دست  معنادار  در سطح یک درصد  به سازمانی  داشتن  بعُد حساسیت  بین  قویترین همبستگی  اند. 

-به انعطاف   مثبت و ضریب همبستگی بین ابعاد تعهد   77/0پذیری با مقدار  عملکرد و بعُد تعهد به انعطاف

مثبت از   59/0غه ذهنی در مورد شکست با مقدار  سازی تفاسیر با بعُد دغدپذیری و تمایل نداشتن به ساده 

می نشان  را  کمتر  مقداری  ضرایب  ساده سایر  به  نداشتن  تمایل  بعُد  با  سازمانی  پایداری  سازه  سازی  دهد. 

-مثبت رابطه   72/0داشتن به عملکرد به مقدار    مثبت و با بعُد حساسیت   78/0تفاسیر قویترین رابطه به میزان  

 بعاد داشته است.   تر از سایر اای پایین
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 باشد.  گردد که معطوف بر پاسخ به سؤال پژوهش میهای استنباطی گزارش میدر ادامه یافته

های دولتی  های مدیریت دانشگاه دهنده سازه پایداری سازمانی در دانشکده نشانگرها و ابعاد تشکیل  -

-های آن لازم است تا گویه یهبرای پاسخگویی به سؤال پژوهش و آزمون فرض تواند باشد؟هران چه میت

های سازه پایداری سازمانی بعد از تحلیل عاملی اکتشافی عملیات تحلیل عاملی تأییدی در مورد آن اجرا  

تحلیل عاملی تأییدی یا   .ها و ابعاد، و برازش الگو تکمیل شودگردد تا مراحل آزمون فرضیه، تأیید گویه 

اند یا نه. با ساختار عاملی معین که در فرضیه آمده هماهنگ  ها با یککند که داده آزمون فرض تعیین می

می فرضیه  آزمون  روش  بردن  آورد بکار  دست  به  مفروض  عاملی  ساختار  یک  برای  تأییدی    توان 

(Hooman, 2016, p.295)  .عاملی اکتشافی بر پنج بعُد قرار گرفت.   سازه پایداری سازمانی بعد از تحلیل

ن حساسیت  عناوین  با  انعطافابعاد  به  تعهد  شکست،  مورد  در  ذهنی  دغدغه  عملکرد،  به  پذیری،  سبت 

سازی تفاسیر شناخته شدند. هر یک از این ابعاد گرایی و احترام به خبرگان، و عدم تمایل به ساده تخصص

با گویه ها برای مشخص شدن این که آیا سازه د. در این بخش از یافتههایی مورد سنجش قرار گرفتننیز 

ها ی سازمانی به درستی توسط عوامل به دست آمده و عوامل کسب شده به درستی به وسیله گویهپایدار

 شوند، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد و نتایج به دست آمده گزارش شده است. سنجیده می
 

 های سازه پایداری سازمانی و ضرایب تعیین هر بُعد و گویه  tقادیر (: ضرایب لامبدا، م3جدول )

 پذیری تعهد به انعطاف دغدغه ذهنی در مورد شکست حساسیت داشتن به عملکرد 

 

گویه 
 

𝛌 t Value 2R 

گویه 
 

𝛌 t Value 2R  

گویه
 

𝛌 t Value 2R 
1 83 /0 44 /18 69 /0 1 77 /0 64 /22 59 /0 1 66 /0 12 /11 44 /0 

2 76 /0 9 /12 58 /0 2 72 /0 62 /10 52 /0 2 9 /0 59 /11 82 /0 

3 78 /0 32 /13 61 /0 3 79 /0 62 /11 62 /0 3 88 /0 34 /11 77 /0 

4 78 /0 4 /13 61 /0 4 63 /0 1 /9 39 /0 4 83 /0 88 /10 69 /0 

5 82 /0 26 /14 67 /0 5 69 /0 17 /10 48 /0     
 

 سازی تمایل نداشتن به ساده گرایی و احترام به خبرگانتخصص

 𝛌 t Value 2R گویه 𝛌 t Value 2R گویه
1 72 /0 94 /18 52 /0 1 5 /0 41 /6 25 /0 

2 82 /0 47 /11 66 /0 2 66 /0 91 /6 44 /0 

3 75 /0 64 /10 57 /0 3 91 /0 95 /7 84 /0 

4 77 /0 94 /10 6 /0 4 91 /0 93 /7 84 /0 
 

از ابعاد را    هایی است که هر یک دهنده ابعاد سازه پایداری سازمانی و گویههای جدول سه نشانیافته

 tمل ضریب لامبدا یا پارامتر استاندارد، مقادیر  های آماری گزارش شده برای هر بعُد شاسنجد. شاخصمی
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باشند. می  91/0تا حداکثر    5/0باشد. ضرایب لامبدای به دست آمده از ابعاد بین حداقل  و ضریب تعیین می

؛ دغدغه ذهنی 83/0تا حداکثر    76/0حداقل    ضرایب لامبدای الگو برای ابعاد حساسیت داشتن به عملکرد

حداقل   شکست  مورد  حداکثر    63/0در  انعطاف79/0تا  به  تعهد  حداقل  ؛  حداکثر    66/0پذیری  ؛ 0/ 9تا 

سازی تفاسیر و  ؛ و تمایل نداشتن به ساده 82/0تا حداکثر    72/0گرایی و احترام به خبرگان حداقل  تخصص

حاکی   2از    تربزرگ  tه دست آمده است. با توجه به اینکه مقادیر  ب  91/0تا حداکثر    5/0ها حداقل  برداشت 

می  از ضرایب  آمده معناداری  دست  به  معنادار  لامبدا  ضرایب  کلیه  ضرایب  باشند،  بررسی  همچنین  اند. 

جدول مذکور   2Rقرار دارند. مقادیر    75/0تا    16/0ها در سطح پایینی بین  استاندارد خطا نشان داد که آن

-ها یا متغیرهای مشاهده ه دهد کلیه گویبوده که نشان می  84/0تا حداکثر مقدار    25/0ل مقدار  دارای حداق

 باشند.  ای میشده در تبیین واریانس ابعاد سازه پایداری سازمانی دارای قدرت قابل ملاحظه
 

 و ضرایب تعیین ابعاد سازه پایداری سازمانی  t (: ضرایب لامبدا، مقادیر4جدول )

 𝛌 t - Value 2R 𝛳 ابعاد سازه 

 0/ 29 0/ 71 12/ 01 0/ 84 حساسیت داشتن به عملکرد 

 0/ 41 0/ 59 9/ 91 0/ 77 دغدغه ذهنی در مورد شکست

 0/ 21 0/ 79 9/ 97 0/ 89 پذیری تعهد به انعطاف

 0/ 23 0/ 77 10/ 63 0/ 88 گرایی و احترام به خبرگانتخصص

 0/ 26 0/ 74 7/ 26 0/ 86 سازی تمایل نداشتن به ساده 
 

 

تشکیللااط ابعاد  بیانگر  چهار  جدول  و  عات  سازمانی  پایداری  سازه  پارامتر  دهنده  یا  لامبدا  ضریب 

 تر بزرگ   tباشد. با توجه به اینکه مقادیر  و ضریب تعیین برای هر یک از ابعاد می  tاستاندارد الگو، مقادیر  

یه ضرایب لامبدا معنادار به  کلدهد  های این بخش نشان میباشند، یافتهحاکی از معناداری ضرایب می  2از  

بوده که نشان   79/0تا حداکثر مقدار    59/0دارای حداقل مقدار  جدول مذکور    2Rاند. مقادیر  دست آمده 

باشند. علاوه  ای میدهد کلیه ابعاد در تبیین واریانس سازه پایداری سازمانی دارای قدرت قابل ملاحظهمی

آماره  فوق،  بر  جداول  در  شده  گزارش  برازش خصشاهای  بر  تأییدی  نیز  برازش  نیکویی  مطلوب  های 

 . اندبرای سازه مدنظر بوده که در جدول ذیل ارائه شده خوب به دست آمده 

اری بلکه  بنابر حساسیت مجذور کای به حجم نمونه، این شاخص نه به عنوان ملاکی برای آزمون معناد

شاخص از  یکی  عنوان  میبه  گرفته  نظر  در  الگو  برازش   . (Ghazi Tabatabaei, 2001, p.6)ود  شهای 
جایگزین   شاخص  برای  از    df/2𝑥گرچه  کمتر  مقادیر   ,Ghazi Tabatabaei, 2001(  2معمولاً 

p.7 ،Hooman, 2011, p.124; (    3و نیز مقادیر کمتر از    )؛Giles, 2002, p.87 ازش خوب تلقی نشانه بر )؛
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 5وی قابل قبول است. برخی از محققان مقادیر تا  گشود لیکن این شاخص فاقد معیار ثابتی برای یک المی

 ;Koller, 2001, p.4 اندبرابر درجه آزادی برای مجذور کای را به عنوان شاخص خوبی برازندگی پذیرفته

Phan & Walker, 2000, p.6) .(   
  زها حاکی اباشند. یافته دهنده برازش مطلوب الگو میدول پنج نشانهای به دست آمده در جشاخص

های گردآوری شده داشته  گیری سازه پایداری سازمانی برازندگی خوبی با داده آن است که الگوی اندازه 

های موجود  توان اذعان داشت داده است. با توجه به نتایج به دست آمده از اجرای تحلیل عاملی تأییدی می

با ساختار  درت تبیینبا ق نج عاملی حاصل از تحلیل عاملی پکنندگی بالا به خوبی سازه پایداری سازمانی 

اند. الگوی به دست آمده از برازش در و تبیین مناسبی از واریانس آن داشته  گیری نموده اکتشافی را اندازه 

 ادامه آمده است.
 گیری سازه پایداری سازمانیهای نیکویی برازش الگوی اندازه (: شاخص5جدول )

 مقادیر  دامنه قابل قبول های نیکویی برازش شاخص

 732/ 14 - 1خی دو

 204 - 2جه آزادی در

 3/ 58 5کمتر از  نسبت خی دو به درجه آزادی 

 0/ 001 - 3معناداری سطح 

 0/ 07 0/ 08کمتر از  4ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب

 0/ 06 0/ 08کمتر از  5ها ریشه استاندارد میانگین مجذورات پس مانده 

 0/ 93 نزدیک به یک  6شاخص برازش نرمال شده

 0/ 95 زدیک به یک ن 7شاخص برازش تطبیقی

 0/ 95 نزدیک به یک  8شاخص برازش افزاینده

 0/ 92 نزدیک به یک  9رازش نسبی شاخص ب

 0/ 87 نزدیک به یک  10شاخص نیکویی برازش

 0/ 82 نزدیک به یک  11شاخص تعدیل شده نیکویی برازش 

________________________________________________________________ 

1. Chi-square (X2) 
2. Degrees of Freedom (df)           
3. P-value 
4. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
5. Standardized Root Mean Square Residual (RMR) 
6. Normed Fit Index (NFI) 
7. Comparative Fit Index (CFI) 
8. Incremental Fit Index (IFI) 
9. Relative Fit Index (RFI) 
10. Goodness of Fit Index (GFI) 
11. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
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های به دست  سازمانی و با توجه به یافته   ایداری با دستیابی به الگوی مطلوب برازش شده برای سازه پ

می خود  پاسخ  به  پژوهش  سؤال  سازمانی  آمده  پایداری  یافته  برازش  الگوی  دانشکده رسند.  های در 

ش حاضر، راهنمای مناسبی برای یک با توجه به نمونه مطالعه شده پژوه های دولتی تهران  مدیریت دانشگاه 

های  اخص دانشکده   طوربه ست. برای پایداری نظام آموزش عالی و زمان اسازمان پایدار و پایدار نمودن سا

نماید. توجه به ابعاد کسب شده و نشانگرها مدیریت، الگوی به دست آمده نشانگرها و ابعادی را معرفی می

های مدیریت را در کسب  اخص دانشکده   طوربه ظام آموزش عالی و تواند نهای سنجش هر بعُد میو گویه

 ام و ماندگاری خود رهنمون باشد. ری، دو پایدا
 

 
 یداری سازمانی : الگوی حاصل از تحلیل عاملی تأییدی سازه پا1 شکل

 

 گیریبحث و نتیجه
نظران خارجی ارائه  طور که در پیشینه ذکر شد برای پایداری سازمانی الگوهایی از جانب صاحبهمان

رای پایداری معرفی شده است. مشخص است  ی بشده و در هر یک از الگوها ابعاد، عوامل، و نشانگرهای
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ها، نواحی جغرافیایی مختلف جهان با هم تفاوت دارد. با ها، فرهنگی در سازمانکه ابعاد پایداری سازمان

-های مختلف وقوف به این امر میسر میمطالعه ابعاد به دست آمده برای سازه پایداری سازمانی در ملیت

پاسخ پی  در  حاضر  پژوهش  تشکیلگویگردد.  ابعاد  و  مناسب  نشانگرهای  سؤال:  به  پایداری  ی  دهنده 

 تواند باشد؟ بود.  های دولتی تهران چه میهای مدیریت دانشگاه انی در دانشکده سازم

و  یافته )ویک  سازمانی  پایداری  ابزار  ابعاد  و  نشانگرها  اعتباریابی  هدف  با  که  حاضر  پژوهش  های 

 12  گویه ابزار اولیه پایداری سازمانی  50ذیل منتهی گردید. از بین  یج  ( انجام شد، به نتا2001کلیف،  سات

ها بعد از مصاحبه و بررسی نظرات خبرگان و متخصصان حیطه مدیریت حذف گردید.  گویه از کل گویه

گویهصاحب این  بودن  غیرکاربردی  و  هماهنگی  عدم  مدیریت  علم  و  نظران  دانشگاهی  زمینه  با  را  ها 

ابزار پایداری سازمانی بر اسنموفرهنگ ملی اعلام   به این وسیله روایی محتوایی  اس نظر متخصصان  دند. 

 های بعدی آماده گردید.  گویه برای تحلیل  38دانش مدیریت مورد تأیید قرار گرفته و ابزار مورد نظر با 

کرونباخ   آلفای  با ضریب  سازمانی  پایداری  ابزار  پایایی  مقدماتی  اجرای    لوب مط  صورتبه   95/0در 

تحلیل انجام  در  گردید.  نهایی  اجرای  وارد  ابزار  و  شد  ماتریس    هاگزارش  قطر  در  شده  محاسبه  مقادیر 

 به دست آمد و شرایط اجرای تحلیل عاملی اکتشافی مهیا گردید.   5/0همبستگی ضد تصویر بزرگتر از 

س به  رسیدن  برای  واریماکس  متعامد  چرخش  روش  از  اکتشافی  عاملی  تحلیل  انجام  ساده اختدر  ار 

گویه و پنج   26ها، بر  نی بعد از ریزش برخی از گویهپایداری سازما  یهای گو   38استفاده شد و نتیجتاً ابزار  

کلیف عامل بار گرفت. پنج عامل به دست آمده همان پنج عامل اولیه ابزار پایداری سازمانی ویک و سات

عامل2001) بود.  داش(  حساسیت  ترتیب  به  شده  استخراج  مورد  تن  های  در  ذهنی  دغدغه  عملکرد،  به 

سازی تفاسیر گرایی و احترام به خبرگان، و عدم تمایل به ساده خصصپذیری، ت شکست، تعهد به انعطاف

ارزشنام به دست آمده  گذاری شد.  ترتیبهای ویژه  به  پنجم  تا  اول  ؛ 55/4؛  17/5؛  79/7؛  39/49  عامل 

را تبیین نمودند. تحلیل عاملی   پایداری سازمانیسازه  نس  درصد واریا  99/70تجمعی   طوربه درصد و   09/4

وج پایداری  تأییدی  ابزار  و  نمود  تأیید  را  اکتشافی  عاملی  تحلیل  بکارگیری  از  مستخرج  عامل  پنج  ود 

 به الگویی برازش یافته دست یافت.  های دولتی تهران های مدیریت دانشگاه در دانشکده سازمانی 
، دغدغه ذهنی در مورد  93/0رای عوامل حساسیت داشتن به عملکرد  خ بآلفای کرونبا  ضرایب پایایی

، و تمایل نداشتن به  84/0 گرایی و احترام به خبرگان، تخصص89/0پذیری ، تعهد به انعطاف85/0کست ش

تفاسیر  ساده  گویه   83/0سازی  کل  برای  کرونباخ  و  آلفای  ضریب  سازمانی  پایداری  سازه  به    96/0های 

 دست آمده است. 
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گویه   8باشد، به عملکرد می دهنده نخستین عامل که بیانگر حساسیت داشتنهای تشکیلوعه گویهمجم

پایداری سازمانی ویک و سات ابزار  با عامل سوم در  این عامل  )است.    باشد. ( هماهنگ می2001کلیف 

داشتن   تصویر  حساسیت  توسعه  به  اشاره  عملکرد  در  کپارچهیبه  عملکرد  از  د  هرای   میمفاه  .اردلحظه 

اگر   .داردعملکرد در هر سطح از سازمان    یاجرابر روش متفاوت تفکر درباره    دیک أت  داریپا  یهاسازمان

ب و کارها  پ   ش یامور  متما  ده یچیاز حد  انجام صح  یزسازیباشند،  غ  حیروش  انجام  از روش   حی رصح یکار 

غ هیم  رممکنیکار  اگر  ب  یبرا  یفرصت  چیگردد.  مشکلات  درباره  وجود   گرید  امذاکره  سازمان    افراد 

اندک  احتمال  باشد،  که  ینداشته  دارد  عقا  ی اعضا  وجود  اطلاعات،  معرض  در  د  دیسازمان    ی ها دگاه یو 

ناگوار رو به   دادیرو  کیکه در آن    یتیبحث در مورد موقع  یبرا  یاعضاء قرار گرفته و فرصت اندک   گرید

سازمان خود در   ی با اعضا  ییگفتگوهاو    به دست خواهدآمد. اگر رهبران سازمان مشاهدات   ، وقوع است

 ی برا  یتوانند پاسخیکه م  ییهاتیو درک موقع  ییر نداشته باشند، در شناساو امو  هاتیموقع  یسازآماده 

 بود.بار باشند، موفق نخواهند بیمص عیوقا

تشکیلگویه با شکست میهای  بیانگر دغدغه ذهنی  ای  6باشد،  دهنده دومین عامل که  است.  ن  گویه 

 دغدغه ذهنی باشد.  ( هماهنگ می2001کلیف )امل با عامل اول در ابزار پایداری سازمانی ویک و ساتع

گردد نه آنکه مصرف شود و ممکن است سطوح شود که در آن نوعی انرژی تولید میبه حالتی گفته می

حوزه دغدغه    .اشده باگر به یک قالب ذهنی ویژه متصل نشد  ،تری از انگیختگی را ایجاد نمایدقابل تحمل

 به مشغولیت فرد ه حوزاین  دهد. گیر شدن با محیط نشان میبه مشغولیت و در  یا سازمان را  ذهنی تمایل فرد

های بیرونی، و سطحی از ارتباط با دنیای پیرامونی ها یا محرکدیگران، حساسیت به فعالیت  هب  یا سازمان

هاست. آن   ویژگی  اند و این از شناخته شده   ا شکست ب  یبا دغدغه ذهنپایدار    هایسازمان  .گردداطلاق می

هر خطا و شکستی را به عنوان یک نشانه که ممکن است چیزی در سیستم اشتباه باشد،   هاانسازم  گونه این

می میسازمان  .نمایندتلقی  تشویق  را  خطا  گزارش  پایدار  آنهای  را  نمایند،  مشابه  خطای  تجارب  ها 

مورد   یصورتبه  بتواند  میآم  که  شرح  دقت  با  گیرد،  قرار  مسئولیتن آ  .دهندوزش  درباره  بالقوه   هایها 

به    تمایل پیدا کردنامنیت، و    مرزهایکاهش  ر  هایشان شامل رضایت از خود، وسوسه شدن در برابموفقیت

از اعتماد بیش    شود سازماندغدغه ذهنی با شکست باعث می  باشند.محتاط می  ،سمت فرایندهای خودکار

بید،  از ح و  از خود،  و ررضایت  امر عادی  موفقیت یک  اجتناب اهوار میتوجهی در زمانی که  گردد، 

 .نماید
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انعطافهای تشکیلکلیه گویه به  تعهد  است،  دهنده سومین عامل که معرف  باشد.  گویه می  4پذیری 

ابزار پایداری سازمانی ویک و سات با عامل چهارم در  به  د.  باش( همسو می2001کلیف )این عامل  تعهد 

ها را  سیر شتابان تغییرات، سازماند.  ت و مشکلات دارآمدن بر خطرا  فائقاشاره به تمایل به    پذیریانعطاف

انعطاف مسیر  در  حرکت  از  انعطافناگزیر  است.  نموده  سازمانپذیری  توانایی  عنوان  به  برای  پذیری  ها 

یازمند توانایی و قابلیت لازم برای واکنش و نمحیطی تعریف شده    بینیپیشسازگاری با تغییرات غیرقابل  

م محیط  به  نسبت  عملکرد سازمانیسریع  بر  زیادی  بسیار  تأثیر  که  انعطافباشد  دارد.  پذیر شدن یک ها 

می باعث  پاسخسازمان  تغییر،  به  نسبت  سازمان  آن  که  انعطافشود  باشد.  داشته  بهتری  به گویی  پذیری 

برای جذب عدم قطعیت، درجه پویایی سیستم،   ن و محیط خارجیزماعنوان شاخص ارتباط دهنده بین سا

هم میو  سازگاری  و  تغییر  توانایی  عنوان  به  محیطاباشد.  چنین  تغییرات  با  را  خود  نتواند  سازمان   ی، گر 

انطباق  های محیط   در   مخصوصاً   خواهد   مواجه   وری نابهره   یا  شکست   خطر  با   آن   بقای   تداوم   دهد،   آشفته، 

  نداشته   وجود  بلندمدت  و  میان  اهداف   و   ها برنامه  اعمال  برای   قبول   قابل  و   لازم  ثبات  انازمس  در  اگر   و   شد 

 . رددگمی آن اثربخشی و  وریبهره  گی به وجود آمده، موجب تنزلآشفت  و نظمیبی  باشد

-گرایی و احترام به خبرگان را عنوان میدهنده چهارمین عامل که تخصصهای تشکیلمجموعه گویه 

میگوی   4دارد،   وه  سازمانی  پایداری  ابزار  در  پنجم  عامل  با  عامل  این  ساتباشد.  و  )یک  (  2001کلیف 

وضعیتی مراتبی به  گیری سلسلهساختار تصمیمحرکت از  اشاره به    گراییاحترام به تخصص  باشد.همسو می

دهیم اجازه  که  بیشترین ظرفیت حل    است  که  روانه شوند  کارشناسانی  به سمت  مساآمشکلات  را  ئل  ن 

موقع بافت و انجام اقدامات مناسب و بههای مهم  شامل توانایی آشکارسازی جنبه  . دانش و آگاهیدارند

عملکرد    پایداری  .باشدمی تحقق  برای  را  سازمان  یک  محیط  ماندگارتوانایی  بیدر  پویا های  و  ثبات 

قابلیت اعتماد در آن  و    باشد عناصر صلاحیت، خبرگی،  پایدارهنگامی که یک سازمان  .  دهدافزایش می

جویّ  باشند. در نهایت،  در تعاملات خود خیراندیش و سازنده میها  سازمان  گونه این شود. مدیران  دیده می

اعتماد و گشاده  نفواز  یافتنکند یعنی چنین محیطمی  ذرویی در محیط کاری  اشتباهات،   بر  هایی تمرکز 

بیانگر در مورد پایداری    مطالعات  گونهاین در واقع    شد.باها یک امر معمول میتصحیح و یادگیری از آن 

موضوع   که  میاین  کاری  محیط  یک  که  و  ویژگیبا  باشند  درستکاری،  سخاوتمندی،  صلاحیت،  های 

بنابراین، این ایده مسلم ؛  دهدرا درون خود پرورش می  پایدارافکار و اعمال    ،شودرویی شناخته میگشاده 

  ازمان،سدر    علاوه بر این، باشد.  دانشگاه می  پایداریشرط اساسی برای    مادی از اعتجوّشود که  فرض می

می  یپایدار تقویت  را  اعتماداعتماد  رابطه  یعنی،  دویی  پایدار  -کند،  رابطه  است.    ک  شده  فرض  جانبه 
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از پی باید پس  است که  پیوسته  فرایند  پایداری یک  تحقق  متغیر فرایند  ماهیت  دلیل  به  اولیه،  بستر  ریزی 

 مستمر تکرار و نظارت گردد.  طوربه  حیطم

گویه    4باشد،  سازی تفاسیر میدهنده عدم تمایل به ساده مین عامل که نشاندهنده پنجهای تشکیلگویه

و سات ویک  سازمانی  پایداری  ابزار  دوم در  عامل  با  عامل  این  )است.  هماهنگ می2001کلیف    باشد.( 

ساده  به  نداشتن  برداشتتمایل  از   تفاسیرو    هاسازی  مشکلات  آن  در  که  دارد  مطلوبیت جمعی  به  اشاره 

دیده میدیدگاه  مختلف  که  های  شانس آگاهی سازمانمیاین  شوند،  واکنش  تواند  و  داده  افزایش  را  ها 

های ناگوار و بزرگتر افزایش دهد، و احتمال شکست  ها و خطاهای کوچک راهنجاری مناسب نسبت به بی

-ک پیچیدگیهای مستمر را برای بهتر شدن ادراتفکر و موشکافی  ،سازیه ساده ی ب را کاهش دهد. بی میل

پذیرند قادر به مذاکره در مورد اختلافات های جدید را مینماید. مدیرانی که ایده تشویق می  سازمانهای  

قواعد  کرات  مذادر این  ها را از بین ببرند.  ها و دیدگاه باشند بدون اینکه تنوع ایده می  سازمانمیان اعضای  

 گردند. شوند یا اصلاح میدگرگون می معمولی و رویکردهای استاندارد بر اساس تجارب جدید 

شاخص در  بررسی  که  یافته،  برازش  الگوی  ابعاد  و  نشانگرها  آنها،  به  یک  شد،  جدول  اشاره  و  ها 

اعتباریابی شده در اد  ها و ابعمطابقت آن با مبانی نظری و ادبیات موجود بررسی شد، نشان داد که شاخص

همچنین مطالعه    . (Weick et al., 2008; Weick et al., 2001)  راستاستحد متناسبی با مبانی نظری هم  

ابعاد سازه پایداری سازمانی مشخص ساخت که در پژوهش های انجام شده در خارج از کشور در مورد 

ه است. مطابقت ابعاد الگوی اعتباریابی آمدها، بعُدبندی متمایزی برای این سازه به دست  برخی از پژوهش

آ الگوهای  ابعاد  با  یافتهشده  پژوهشمده در   از  برخی  دارد  ها  های  مغایرت  از   ;Lee Chu, 2008)نشان 

Roberts et al., 2005; Koch, 1993).  ها، موقعیت جغرافیایی تواند به عوامل تأثیر فرهنگاین تفاوت می

 ها در کنندگان در پژوهششوندگان و مشارکتحاکم بر ذهن مصاحبه انیکشورها، باورهای علمی و سازم

 هنگام ساخت ابزارهای مورد نظر مربوط باشد.  

های مدیریت به موارد در  اخص دانشکده   طوربه گردد برای پایداری نظام آموزش عالی و  پیشنهاد می

وم بقا از جمله رئوسی است  تدا* دانشگاه و بقای آن، راهکارهای حفظ موجودیت و   ادامه توجه گردد.

داد وقایع ناگهانی امری  وزش عالی را به خود مشغول داشته است. رخکه اندیشه رهبران و مدیران مراکز آم

پیش و  انتظار  از  فعالیتدور  ادامه  و  دانشگاه  حفظ  است.  نشده  ارائه  بینی  بحرانی،  شرایط  در  آن  های 

سازمان سایر  از  آموختن  و  عملی  میای  هراهکارهای  حوزه  این  در  حاضر موفق  پژوهش  پیشنهاد  تواند 

برنامه باشد.   پایداری سازمانی در دانشگاه *  یا دانشکده های  به دست آمده ها  ابعاد و مضامین  بر اساس  ها 
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برنامه اعضای  طراحی،  عملکرد  ارزیابی  و  شود  اجرا  و  *    علمیهیئت ریزی  گیرد.  صورت  اساس  این  بر 

یافته اصلی  اعضای  پژ  هایمخاطبان  حاضر  دانشکده علمیهیئت وهش  رؤسای  دانشگاه ،  و  اعها  ضای  ها، 

هایی باشند. با توجه به اهمیت و بدیع بودن پژوهش و نارساییمحترم وزارت علوم، تحقیقات و فناوری می

-گردد، لزوم بسترسازی و ایجاد برنامه ها و مراکز آموزش عالی مشاهده میکه در زمینه پایداری دانشکده 

می  های احساس  سازمانی  نشگردد.  پایداری  سازمانی  پایداری  میمطالعه  چنین  ان  ایجاد  پیامد  که  دهد 

دانشکده ظرفیت ویژه  به  و  سازمان  برای یک  اهداف  هایی  عنوان  به  را  کارایی  و  اثربخشی  مدیریت  های 

دارد رابطه  آن  با  و  بخشیده  ارتقاء  سازمان  در؛  متعالی  پژوهش  و  مطالعه  نمودن    حیطه  بنابراین  پایدار 

ها و در باشد. * دانشکده اثربخشی سازمانی واجد اهمیت می  ها به عنوان عاملی برایها و دانشگاه دانشکده 

محوری قلمداد  و مراکز آموزش عالی به عنوان کانون علم، تفکر، نوآوری و دانش  تردانشگاه سطح وسیع

ین بخش فعالیت دارند و مؤثرترین بخش در در ا  شوند که بیشترین نخبگان، اندیشمندان و متخصصان می

ها پیامد بهبود کیفیت مداوم را به  ها و دانشگاه باشند. توجه به پایداری دانشکده می  تأمین توسعه در کشور

انجام هزینه پایداری دانشکده دنبال خواهد داشت.  برای  ایجاد و غالب  ها و دانشگاه های مناسب  ها جهت 

 باشد. و ضروری میلازم  ها شدن کیفیت در آن

اعضای   کلیه خبرگان،  از  است  پایان لازم  با سعه    علمیهیئت در  که  بزرگواری  و  ارجمند  استادان  و 

و سایر  پژوهش  پیمایشی  و  اجرای کمیّ  و  نظر  تبادل  بحث و  امور  را در  پژوهشگر  و محبت خود  صدر 

 مراحل آن یاری رساندند تشکر و قدردانی به عمل آید.
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