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Abstract 

Organizational Grit is a new concept of positive psychology and 
characteristic of successful people worldwide. Organizational Grit 
expresses enthusiasm to achieve long-term organizational goals. 
However, there needs to be more understanding about the lived 
experience of Organizational Grit. In this research, the 
phenomenological method was used to describe the lived experience 
of this phenomenon. The statistical population of this research was the 
judicial staff of Kurdistan Province. In this research, first, based on 
the questionnaire of Southwick and his colleagues, people with Grit 
were identified. Then, with the non-random-targeted sampling 
method, an in-depth interview was conducted with eight people. The 
findings of the qualitative analysis showed that the essence of the 
experience of organizational strength consists of four main themes: 
Organizational Grit as an active personality with sub-themes of 
innovation, patience, flexibility, learning, optimism, self-confidence, 
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and risk-taking. Moreover, healthy thinking; Two: Organizational Grit 
as work spirituality with the sub-themes of God's satisfaction, God's 
people's satisfaction, honesty, piety, politeness, ethics, fairness and 
work conscience; Three: Organizational Grit as work endurance with 
the sub-themes of perseverance, pursuit, effort courage, decisiveness, 
being committed, accuracy, authority and foresight, Four: 
Organizational Grit as a general problem solver with the sub-themes 
of problem analysis, expertise, responsibility, service-oriented, 
realization of justice, citizen rights, result-oriented and solving 
judicial cases. Understanding the lived experience of organizational 
Grit can facilitate the organization's movement toward achieving its 
goals. 

Keywords: Organizational Grit, phenomenology, active personality, 
work spirituality, work perseverance and general problem solving. 

1. Introduction 

Goal pursuit is ubiquitous in our everyday life. Goals can keep us 
going and provide something to aim at; they guide our actions, big and 
small. Indeed, goal pursuit can be considered the cornerstone of 
human behavior (Milyavskaya& Werner, 2021). In connection with 
this subject, A newly defined personality trait called “grit” has been 
attracting the interest of scholars in recent years. Duckworth et al. 
defined grit as a personality trait of perseverance of effort and 
consistency of interest for long-term goals and suggested Grit as a 
valid predictor of long-term success shared by the most prominent 
leaders in every field (Suzuki et al., 2015). 

People adopt different behavior patterns in the way of motivating 
their long-term goals. Some people are steadfast and continue their 
efforts despite various issues and challenges (Arco Tirado et al., 
2018). High-performance people have special attitudes and behaviors 
that differentiate them from others, and this capability has been 
proposed as organizational strength (Fernandez-Martin et al., 2020). 
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Considering the importance of organizational Grit and the research 
gap in this field, this research investigates the lived experience of 
people with Grit in the judiciary using the phenomenological method. 
It seeks to answer the following main question: 
What does organizational Grit mean from the point of view of judicial 
staff? 

2. Literature Review 

The studies of Duckworth and his colleagues in 2005 also showed that 
a large part of people's success is explained by their ability to be Grit 
in addition to intelligence (Guerrero et al., 2016). In other words, 
pursuit, effort, and interest, which indicate Grit, are distinguished 
from intelligence and talent and are equally critical in achieving 
success (Duckworth et al., 2015). Grit is in the intra-individual field 
and expresses the necessary capacity to regulate individual behavior 
and emotions to achieve goals (Shechtman et al., 2013). Duckworth 
and his colleagues define Grit as a non-cognitive parameter of 
individual abilities to pursue long-term goals without changing 
interests or goals along the path that leads to desirable outcomes 
(Duckworth et al., 2012). 

People with high and low Grit are distinguished only in situations 
of failure or difficulty. Difficulty is necessary for the distinction of 
having or not having Grit. (Lucas et al., 2015). People with Grit have 
a positive view of the work environment, see failure as a success for 
learning, and have long-term goals (Wagner & Ruch, 2015). When 
faced with difficult problems, these people do not give up easily and 
have perseverance and stability in the face of changing directions 
(Duckworth et al., 2007). Because they have positive emotions and 
expectations, they have more continuity and continuity in doing their 
work (Ginti, Brindle, 2015). People with Grit are conscientious and 
highly motivated (Meriac et al., 2015). They are conscientious, 
reliable, organized, diligent, and self-controlled (Duckworth & 
Seligman, 2005). People with Grit have the capacity and ability to 
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self-regulate and enjoy doing the task until the end of the work - not 
for the reward - (Kohen, 2014). In addition, people with Grit are self-
efficacious and optimistic (Kraft & Duckworth, 2015). 

3. Methodology 

In this research, the philosophy of interpretive research, inductive 
research approach, phenomenological research strategy and 
qualitative research method were used, and the data collection method 
was interview. The phenomenon of organizational Grit is an 
individual variable, and in its investigation and analysis, it should be 
addressed from an individual lens. In this regard, first, in the Kurdistan 
Province Justice Research Society, the Organizational Grit 
Questionnaire of Sutwick and his colleagues (the attached 
questionnaire) was distributed, then the people who had an average 
score of 4 or higher (out of 5 points) were identified as people with 
Grit and then with Non-random-targeted sampling method, in-depth 
interviews were conducted with 8 people (according to Table 1). The 
phenomenological approach is to study how the phenomenon is 
described by humans and their experience through the senses. The 
experience and interpretation of the phenomenon is the focus of 
phenomenological research (Mohammadpour, 2017). In order to 
deeply understand and understand the phenomenon of organizational 
Grit, this research deals with the lived experience of people with Grit. 

4. Discussion and Results 

Qualitative data analysis showed that the lived experience of 
organizational Grit includes four main themes and thirty-two sub-
themes as follows: 
 1. Organizational Grit as an active personality with sub-themes of 
innovation, patience, flexibility, learning, optimism, self-confidence, 
risk-taking and healthy thinking. 
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 2. Organizational Grit as work spirituality with the sub-themes of 
God's satisfaction, God's people's satisfaction, honesty, piety, 
politeness, ethics, righteousness and work conscience. 
 3. Organizational Grit as work endurance with the sub-themes of 
perseverance, follow-up, hard work, decisiveness, being committed, 
accuracy, authority and foresight. 
4. Organizational Grit as a general problem solver with the sub-themes 
of problem analysis, expertise, responsibility, service-oriented, 
realization of justice, citizen rights, result-oriented and solving court 
cases. 

5. Conclusion 

The results of the research showed that the lived experience of 
organizational Grit indicates having four main themes, and according 
to these four themes, organizational Grit can be described as follows: 
Organizational Grit means having the characteristics of an active 
judicial personality (innovative, flexible, learning, optimistic, self-
confident, risk-taking, patient and healthy thinking), which with the 
approach of work spirituality and righteousness (pleasure of God, 
satisfaction of God's people, honesty, piety, politeness, ethics, right-
mindedness and work conscience) and the presence of work 
perseverance (persistence, follow-up, effort, decisiveness, 
commitment, accuracy, authority and foresight) in order to solve 
public issues and litigation (problems, expertise, responsibility) 
acceptable, service-oriented, realization of justice, citizenship rights, 
result-oriented and solving court cases). 

In general, the phenomenon of organizational Grit is common in 
some dimensions such as personality traits, having work endurance 
and problem solving (result realization), but in this research, work 
spirituality makes it different from other definitions and is proposed 
as an innovation in the definition of organizational Grit. 
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یتجربه کارکنان از صلابت سازمان یدارشناسیپد  

 رانیتهران، ا ن،یدانشگاه ام ،یمنابع انسان تیریگروه مد اریاستاد  مهدي علیزاده
  

 ، ایرانکارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی، دانشگاه دانش البرز، قزوین زیبا فیضی

 چکیده
لابت سازمانی . صباشدمیصلابت سازمانی، مفهوم جدیدي از روانشناسی مثبت بوده و ویژگی افراد موفق دنیا 

ه اما در حال حاضر در خصوص تجربه زیست ؛بیانگر شور و اشتیاق جهت تحقق اهداف بلندمدت سازمانی است
ه زیسته تا تجرب شدهاستفادهصلابت سازمانی فهم ناچیزي وجود دارد. در این پژوهش از روش پدیدارشناسی 

این پدیده توصیف گردد. جامعه آماري این پژوهش کارکنان دادگستري استان کردستان بوده است. در این 
شناسایی و سپس با روش  باصلابتویک و همکارانش، افراد پرسشنامه سوت  اساس برپژوهش ابتدا 

تحلیل کیفی نشان داد جوهره  هايیافتهنفر مصاحبه عمیق انجام شد.  8هدفمند، با -غیرتصادفی گیرينمونه
 مثابهبه. صلابت سازمانی 1از:  اندعبارتاست که  شدهتشکیلتجربه صلابت سازمان از چهار مضمون اصلی 

، نفسعتمادبها، بینیخوش، یادگیرندگی، پذیريانعطافمضامین فرعی نوآوري، صبوري، شخصیت فعال با 
معنویت کاري با مضامین فرعی رضایت خدا، رضایت  مثابهبه. صلابت سازمانی 2و تفکر سالم  پذیريریسک

 امت کارياستق مثابهبه. صلابت سازمانی 3خلق خدا، صداقت، تقوا، ادب، اخلاق، حق مداري و وجدان کاري 
. صلابت 4ي، قاطعیت، متعهد بودن، دقت، اقتدار و دوراندیشی گرتلاشبا مضامین فرعی پشتکار، پیگیري، 

، خدمت پذیريتمسئولیشناسی، خبرگی،  مسئلهعمومی با مضامین فرعی  مسئله کنندگیحل مثابهبهسازمانی 
جربه . فهم تباشدمیقضایی  هايدهپرونمحوري، تحقق عدالت، حقوق شهروندي، نتیجه محوري و حل کردن 

 حرکت سازمان را در مسیر تحقق اهدافش تسهیل نماید. تواندمیزیسته صلابت سازمانی 

و  ياراستقامت ک ،يکار تیفعال، معنو تیشخص ،یدارشناسیپد ،یصلابت سازمان ها:کلیدواژه
 .یمسئله عموم یکنندگحل

  

                                                           
  :نویسنده مسئولAlizadehmehdi598@gmail.com  
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 مقدمه
خدمات  ارائهرو سازوکارهاي لازم در ازاین .مردم خدمت گیرندگان این نظام هستند

اي دارد، زیرا علت وجود هر سازمان و به مردم، اهمیت ویژه مؤثرمطلوب، مناسب و 
دهد. در مدیریت دولتی نوین، دستگاهی، به خدماتی است که به افراد مختلف ارائه می

توانند بوده تا بگویی و رسیدگی به شکایات مردمی ها به دنبال ایجاد نظام پاسخدولت
ها را در عرصه اجتماع بالا ببرند. (مظفري و رضایت و اعتماد مردم را جلب و مشارکت آن

اي در دادخواهی و عدالت مداري ). در این میان، دستگاه قضایی سهم ویژه1401همکاران، 
ها نآ واسطه منابع انسانیبه هااین سازمان عملکرد در تفاوت علاوه عمدهجامعه دارد. به

 ).Maletic et al., 2018(شود می حاصل
موضوع مهم در  یسؤال به مدت طولان نیکدام است؟ ا افراد تیموفق يدیعامل کل

هوش  اندطور که مطالعات نشان دادههمان .بوده است یلیو تحص یشناسی شغلروان نهیزم
 ,.Suzuki et al(است  تیموفق بینییشپ يبرا يدیاز عوامل کل یکی یهاي ذهنتوانایی ای

 -هستند ترقموفنسبت به بقیه از افراد  برخیچرا  کهیندر پاسخ به سؤال ا حالینباا .)2015
 ,Cross & Arizona( است شدهمطرح 1صلابت عامل -دارند کسانیهوش  کهیدرحال
2013.( 

 ادافر تیاز موفق يادیکه بخش ز نشان دادنیز  Duckworth et al. (2015 (مطالعات 
تلاش و  ي،ریگیپ یگردعبارتبه .گرددیم تبیینصلابت  یت افراد درباقابل ،علاوه بر هوش
 یدنسدرر دازهبه همان انشده و  زیاز هوش و استعداد متما بودهدهنده صلابت علاقه که نشان

 .است یاتیح تیبه موفق
 که لازم است به پدیده صلابت طورآناهمیت این موضوع، در پیشینه تحقیق  رغمبه

سازمانی پرداخته نشده و بیشتر تحقیقات مرتبط با این موضوع، با رویکرد کمی به این مسئله 
با توجه به نقش صلابت سازمانی در کسب موفقیت  ).Luning et al., 2021(اندپرداخته

مفهوم  به این و رسیدن به اهداف سازمانی، شایسته است که در مطالعات مدیریت و سازمان،
پرداخته شود. پدیده صلابت سازمانی، یک متغیر و ویژگی در سطح فردي بوده و بایستی 

ي کمی از منظر هاروشبا لنز فردي به مسئله پرداخته شود. همچنین استفاده از 
ی را با هاي ذهنیدهپدهاي ذهنی را نداشته و فهم و تبیین یدهپدشناسی، قدرت درك یهست

                                                           
1 . Grit 
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اما روش ؛ )1391فرد، خائف الهی و خداشناس، ییداناسازد (یممشکل مواجه 
پدیدارشناسی به بررسی ماهیت و ذات پدیده پرداخته و بر روي معنا بخشیدن به تجربیات 

 ).1397تمرکز دارد (محمدپور،  موردنظرفردي و جمعی نسبت به پدیده  صورتبهافراد 
ي پدیده صلابت سازمانی با سازمفهوم منظوربه Duckworth et al. (2015(در تحقیقی 

ي، پزشکی، حقوقی، نگارروزنامهي مختلف مانند دانشگاه، هاصحنه درافراد موفق 
ها به این مسئله پی بردند که برداشت افراد از صلابت بانکداري و هنر، مصاحبه کردند. آن

ل متفاوت شغ سبر اساي رفتاري هامحرکهي انگیزشی و هاجنبهسازمانی متفاوت است زیرا 
است، مثلاً هنرمند انگیزه و تمایل به خلق کردن داشته و ورزشکار تمایل به رقابت کردن 

که  کارگیري روش تحقیقی استبنابراین درك پدیده صلابت سازمانی، مستلزم به؛ دارد
به محقق این امکان را بدهد تا به کاوش تجربه ذهنی افراد در خصوص پدیده بپردازد 

Southwick, Tsay & Duckworth, 2019) .( 
عنوان بازوي باشد، این نهاد بهجامعه موردمطالعه این پژوهش نهاد دادگستري می

اجرایی قوه قضائیه است. این قوه نقش اساسی در تحقق اهداف عالیه جمهوري اسلامی 
 آفرینی متعامل با سایرایران دارد و عمل در بستري منسجم و یکپارچه و همچنین نقش

آن  هايکان نظام، ضامن موفقیت آن در این مسیر است. لذا استفاده از تمامی ظرفیتار
ال نهاد در ح، این هاي کشور داشته باشد. ضمناًو چالش مسائلتواند نقش مهمی در حل می

بر ها، عدم اتقان آراي صادره، فرآیند زمانجدي مانند حجم بالاي پرونده مسائلبا  حاضر
ها، فرآیند ناکارآمد کارشناسی، شاهدان دروغین و ناکارآمدي فرآیند رسیدگی به پرونده

واند به تکارگیري منابع انسانی متعهد و توانمند می. بهابلاغ و کارشناسی، مواجه است
عاوي و وفصل درسیدگی به تظلمات، تعدیات، شکایات، حل"اصلی خود یعنی  مأموریت

نقش مهمی در تحقق عدالت و حقوق  باصلابتدست یابد و وجود نیروي  "رفع خصومات
 شهروندي و حل مسائل کنونی آن دارد.

این تحقیق با توجه به اهمیت پدیده صلابت سازمانی و خلأ پژوهشی در این حوزه، با 
استفاده از روش پدیدارشناسی به بررسی تجربه زیسته افراد باصلابت در دادگستري پرداخته 

 لی زیر است:و به دنبال پاسخ به سؤال اص
 صلابت سازمانی از دید کارکنان دادگستري به چه معناست؟
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 پیشینه نظري پژوهش
 صلابت سازمانی

گیرند. افراد در مسیر ترغیب اهداف بلندمدت خود الگوهاي رفتاري مختلفی را پیش رو می
ف، تلهاي مخقدم بوده و باوجود مسائل و چالشدر این میان برخی از افراد هستند که ثابت

). افرادي با عملکرد بالا، داراي Arco Tirado et al., 2018دهند (به تلاش خود ادامه می
و این قابلیت  کنندمی و تفاوتها را از بقیه اي هستند که آنها و رفتارهاي ویژهنگرش

). پدیده ,.Fernandez-Martin et al (2018 شده استعنوان صلابت سازمانی مطرحبه
 فردي یجاناته و رفتار تنظیم جهت لازم بیانگر ظرفیت و بوده فردي درون حیطه در صلابت

 ).Shechtman et al., 2013باشد (می اهداف به دستیابی براي
 رغی پارامتر یک عنواننشان داد صلابت به )Duckworth et al., 2012نتایج مطالعه ( 

 اهداف یا علایق تغییر بدون بلندمدت اهداف پیگیري فردي، جهت هايتوانایی از شناختی
 دهدفمن داوطلبانه اقدام انجامد. صلابت،می مطلوب پیامدهاي به که مسیري امتداد در

 هاشکست ها وچالش که شودمی سعی آن در که است مشکلات و هاچالش باوجود
 & Carr( شود حرکت بلندمدت اهداف تحقق در جهت و شناسایی، مرتفع خوبیبه

Steele,2009 .(،کی صلابت. است وظیفهجهت انجام در استقامت و هدفمندي صلابت 
 .شودمی شناسایی بلندمدت اهداف به رسیدن براي تلاش و اصرار با که است فردي ویژگی

 است زندگی هايفعالیت از گسترده هايحوزه در موفقیت دهندهنشان حالت این
)Duckworth et al., 2014 .(عنوان ثبات در علاقه و پشتکار براي اهداف صلابت به

بلندمدت است. اشتیاق و پشتکار دو عامل اصلی جهت موفقیت افراد در سازمان است 
)Singh & Chopra, 2018.( 

 زیمتما رگیکدیاز  يدشوار ایشکست  طیشرا تنها در نییبالا و پا باصلابت يافراد
 Lucasباشد (نداشتن صلابت می ایداشتن  زیتما يشرط لازم برا کی يشوند. دشوارمی

et al., 2015(.  ،افراد باصلابت، افرادي هستند که دیدگاه مثبتی به محیط کار داشته
شکست را همچون موفقیت براي یادگیري ضروري دانسته و اهداف بلندمدت دارند 

Wagner & Ruch,2015) .(سادگی تسلیم این افراد در زمان مواجهه با مسائل دشوار، به
 ).Duckworth et al., 2007(شوند و استقامت و پایداري در مقابل تغییر مسیر دارند نمی
ها به دلیل داشتن هیجانات و انتظارات مثبت، تداوم و استمرار بیشتري در انجام کار خود آن
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. افراد باصلابت افرادي باوجدان و انگیزه (Ginti, Brindle, 2015)خواهند داشت 
سازمان  ،اطمینانباوجدان، قابل يافرادها . آن)Meriac et al., 2015(پیشرفت بالا هستند 

). افراد باصلابت Duckworth & Seligman, 2005( کوشا و خودکنترل هستند ،دهنده
 -اي پاداشنه بر-یان کارداراي ظرفیت و توان خودتنظیمی بوده از انجام دادن تکلیف تا پا

 ینبو خوش خودکارآمد ،علاوه افراد باصلابتبه) (Kohen, 2014برند لذت می
 ). Kraft & Duckworth (2015,هستند

مفاهیم و واژگان مشابهی باصلابت سازمانی در ادبیات نظري وجود داشته اما در 
ك ي بر روي ظرفیت تحمل شوآورتابواژه  مثالعنوانبهباشد توصیف با آن متفاوت می

ها و برگشت به حالت اولیه به شکل کارکردي و یا مقاومت کردن در برابر فروپاشی سازمان
 هایی استسازمان ) و یا پایداري سازمانی بیانگر1400ید داشته (یاراحمدي خراسانی، تأک
هلوان (پ داشته خوبی بسیار عملکرد مدت،یطولان يهادوره در پرفشار تحت شرایط که

که پدیده صلابت سازمانی، یک متغیر فردي بوده و بر روي یدرحال )،1398صادق، 
 ،شدهانجام نظري مطالعاتبر اساس  ید دارد.تأکهاي فردي در جهت تحقق اهداف، یژگیو

 :کرد مطرح زیر شکلصورت به توانیم را صلابت مختلف تعابیر

 تعابیر مختلف نظري از صلابت سازمانی .1شکل 

 

صلابت 
 سازمانی

تنظیم رفتار و 
هیجانات در تحقق 

 اهداف

توانایی فردي در 
 پیگیري اهداف

هدفمندي و استقامت 
 در انجام وظیفه

شناخت و مرتفع 
ساختن چالش ها 

 در مسیر کاري

 اشتیاق و پشتکار در
سازمان   

تسلیم نشدن در 
برابر مسائل 

 سازمانی

وجود وجدان و 
 انگیزه پیشرفت
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 پیشینه تجربی پژوهش
 دگاهیاز د یسازمان صلابتفرهنگ به بررسی  Luning et al. (2021(ي امطالعهدر 

 این مطالعه با روش کیفی و ابزار مصاحبه به بررسی متحده پرداختند.یالاتا یافسران نظام
افسر ارتش  14 آنکنندگان مشارکتادراك رهبران از فرهنگ صلابت سازمانی پرداخت. 

ش افسران ارت"شد:  داریپد قیبودند. هفت موضوع در رابطه با سؤال تحق متحدهیالاتا
موضوعات شامل  "کنند؟می كدر یعنوان فرهنگ سازمانرا به يزیچه چ متحدهیالاتا

 فکرت ،یاصل يهاارزش ،انجام مأموریت م،یصمت پذیريانعطاف م،یاتحاد ت ،ياغرور حرفه
 یازمانسصلابت مطالعه نشان داد که فرهنگ  نیبود. ا جسورانهداوطلبانه و  نیو تمر رشد
که  دهدینشان م هاافتهی ،یطورکلهمگرا است. به یاز عناصر سازمان یبیترک

 دارد.در ارتش وجود  ی صلابتسازمانفرهنگ
Southwick, Tsay & Duckworth (2019)  .به بررسی صلابت در کار پرداختند

ی قرار را موردبررس -رهبري، فرهنگ و طراحی شغل  -ی سازمان عاملسه این پژوهش 
صلابت  همچنین نتایجدر کار شوند. صلابت  ترغیب توانند منجر بهیمو نشان دادند که  داد
کارکنان، تعامل کاري و عملکرد شغلی را  تواند ماندگارينشان داد که میمحل کار  در

 بهبود بخشد.
 یسازمان صلابتاز  يکار زهیانگ يسازبه مفهوم .Jordan et al )2019(ي امطالعهدر 

انجام  يرابي انگیزشی صلابت سازمانی پرداخت. هاسازهپرداختند. این مطالعه به بررسی 
 فهیوظ يستراتژا قیهدف بلندمدت هدفمند و تطب نییتع ،یرشناختیغ ییتوانا ويکار، بر نیا
کرد و  جادیا ساختاريچارچوب  کی ،یت. درنهاکردمدت) تمرکز هدف کوتاه یعنی(

 صلابت زیو تما شودیمرتبط با کار آشکار م يگذارهدف ،یطیتحت چه شرا نشان داد که
 .کردبرجسته  یخیتار يساختارها ریرا از سا

و  صلابتمحل کار،  تیمعنوبه بررسی  Singh & Chopra )2018( در پژوهشی
 تیمعنو يهاهمؤلف نینشان داد که ب یهمبستگ وتحلیلیهتجزي پرداختند. خاطر کارتعلق

 (توجه و کاري خاطرتعلق يهاکار معنادار و جامعه) و مؤلفه ،یدرون یکار (زندگ طیمح
 اريک خاطرتعلق يهاکار) و مؤلفه(ثبات علاقه و پشت صلابت يهامؤلفه نیجذب) و ب

نشان  یراتبمون چندگانه سلسله یرگرس لیمثبت وجود دارد. تحل یهمبستگ (توجه و جذب)
را پس از  يخاطر کارتعلق یتوجهطور قابلکار بهداد که کار معنادار، ثبات علاقه و پشت
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 دیها باه سازماناست ک یمعن نیبه ا نی. اکندیم ینیبشیپ اتلیتحصو  سن ت،یکنترل جنس
ا ها فراهم کنند تآن يرا برا ياستخدام کنند و کار معنادار ا راباصلابت بال یکارمندان

 دهند. شیمشارکت خود را افزا
و شرایط  هامؤلفهدر حوزه صلابت سازمان بیشتر بر روي  شدهانجامي هاپژوهش

-یکه پژوهش حاضر با رویکرد کیفیدرحال، اندپرداختهیرگذار بر صلابت سازمانی تأث
یی، افزاانشدپدیدارشناسی، به دنبال مفهوم شناسی صلابت سازمانی بوده که از حیث سهم 

ي مرتبط با حوزه صلابت سازمانی کمک کرده و در درك و شناخت هاپژوهشبه غناي 
 باشد.ی دادگستري، سهیم میبسترسازمانپدیده در 

 شناسی تحقیقروش
در این پژوهش، فلسفه پژوهش تفسیري، رویکرد پژوهش استقرایی، راهبرد پژوهش 

 مصاحبه بوده است.  هادادهپدیدارشناسی و روش پژوهش کیفی بوده و روش گردآوري 
پدیده صلابت سازمانی یک متغیر فردي بوده و در بررسی و تحلیل آن باید از لنز فردي 
به آن پرداخته شود. در این راستا ابتدا در جامعه پژوهشی دادگستري استان کردستان، 
پرسشنامه صلابت سازمانی سوت ویک و همکارانش (پرسشنامه پیوست) توزیع، سپس 

عنوان افراد باصلابت نمره)، به 5از (و بالاتر بوده  4دي که داراي نمره میانگین عدد افرا
) 1نفر (طبق جدول  8هدفمند، با -گیري غیرتصادفیشناسایی و سپس با روش نمونه

 مصاحبه عمیق انجام شد. 
ها تجربه آن و هاانسانرویکرد پدیدارشناسی به مطالعه چگونگی تشریح پدیده توسط 

ریق حواس است. تجربه و تفسیر پدیده، نقطه تمرکز تحقیق پدیدارشناسی است از ط
درك و شناخت عمیق پدیده صلابت  منظوربه). این پژوهش نیز 1397(محمدپور، 

 پردازد.یمسازمانی، به تجربه زیسته افراد باصلابت 
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 کنندگان تحقیق. مشارکت1جدول 
 سابقه کاري سمت واحد سازمانی تحصیلات جنسیت شوندهمصاحبه

 مرد 1
کارشناسی 

 ارشد
 سال 10 کارگزین کارگزینی

 سال 11 قاضی قاضی شعبه دکتري مرد 2

 مرد 3
کارشناسی 

 ارشد
 سال 10 قاضی قاضی شعبه

 مرد 4
کارشناسی 

 ارشد
 انفورماتیک

کارشناس آمار 
 و انفورماتیک

 سال 9

 زن 5
کارشناسی 

 ارشد
دادگاه 

 تجدیدنظر
 سال 10 مدیر اداري

 زن 6
کارشناسی 

 ارشد
دادگاه 

 تجدیدنظر
کارشناس 

 قضایی
 سال 4

 کارشناسی زن 7
دادگاه 

 تجدیدنظر
کارشناس 

 قضایی
 سال 12

 مرد 8
کارشناسی 

 ارشد
 سال 15 قاضی قاضی شعبه

ي شوندگان از صلابت سازمانی از الگودر راستاي دستیابی به ادراك و تجربه مصاحبه
شده است که در آن ) استفاده1394عارف و همکاران، ( یدمنسمصاحبه پدیدارشناسی 

 شود:سؤالات مصاحبه به سه گروه زیر تقسیم می

 گروه اول: تاریخچه زندگی افراد از دید پدیده موردبررسی
 نمونه سؤالات:

 هاي شما در محیط کاري چیست؟علایق و توانمندي -1
 هایی تمرکز دارید؟ها و فعالیتبر روي چه پروژه -2
 هایی مواجهید؟ار با چه چالشدر محیط ک -3
 ها چگونه است؟نحوه برخورد شما با این چالش -4

 موردنظرجزئیات تجربه  در خصوصگروه دوم: پرسش 
 نمونه سؤالات:

 احساس شما نسبت به کارتان چیست؟ -1
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 شرایط کاري خود را از منظر صلابت سازمانی شرح دهید؟ -2
 نید؟تان را توصیف کيکارو نمادهایی از صلابت  هامثال -3

 موردنظرمعناي تجربه  در خصوصگروه سوم: پرسش 
 نمونه سؤالات:

 تان دارید؟يکارچه برداشتی از صلابت  -1
 اید؟یدهرسهایی به صلابت کاري یتموقعتحت چه  -2
 ها و خصوصیاتی دارند؟یژگیوافراد باصلابت چه  -3
 را در خصوص صلابت کاري شرح دهید؟ تصوراتتانافکار و  -4

 منظور دستیابی به معنايآمده از تحقیق را بهدستهاي به، دادههادادهدر بخش تحلیل 
هایی از مصاحبه که به موضوع کلی پدیده مطالعه شده و واحدهایی معنایی، یعنی بخش

 ي بودند، شناسایی شد. در بخشاتجربههاي ادراکی و تحقیق مرتبط بوده و شامل جنبه
الب سازي واحدهاي معنایی پرتکرار در قچهنهایی نیز ساختار تجربه را با ترکیب و یکپار

شد. در جهت اعتبار پژوهش محققین تلاش  ارائهها چند مضمون استخراج و در بخش یافته
راج استخ کنندگانمشارکتتا توصیف جامعی از پدیده موردمطالعه از منظر  اندکرده

خورد لازم زکامل ثبت و ضبط و همچنین با صورتبهرا  کنندگانمشارکتکرده، تجربه 
دهند. رویه اجراي پژوهش  ارائهدر خصوص پدیده تشریح شده،  کنندگانمشارکترا به 

 باشد:نمودار زیر می صورتبهبا روش پدیدارشناسی 

 . رویه اجراي تحقیق1نمودار 

 

انتخاب پدیده 
مورد مطالعه و 

 طرح مساله

خویش آمایش 

 پژوهشگر
انتخاب 

مشارکت 

 کنندگان

و مصاحبه 

گردآوري 

هاداده  

تحلیل داده و 
 نتیجه گیري
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 هاي پژوهشیافته 
هاي کیفی نشـان داد تجربه زیسـته صلابت سازمانی دربرگیرنده چهار مضمون تحلیل داده

 ودو مضمون فرعی به شرح زیر است:اصلی و سی

 مثابه شخصیت فعالالف) صلابت به
توان اســاس آن می افراد اســت که برشــده در هاي روانی تثبیتشــخصــیت بیانگر ویژگی

بندي کرد. یک فرد باصـلابت شخصی است که نوآور بوده و در جهت حل افراد را دسـته
باشــد، صــبور هاي کاري، به دنبال شــناســایی و خلق راهکارهاي نوین میمســائل و چالش

عیت قپذیر بوده و در موشود، انعطافها دلسرد نمیبوده و در مواجهه با مسـائل و شکست
تمر به طور مســپذیري لازم را دارد، یادگیرنده بوده و بهمختلف ســازمانی چابکی و انطباق

ـــعـه خود بوده و از ابزارهـا و تکنیـک مختلف و روز جهت بالندگی  ـــد و توس دنبـال رش
نگرد، با ها میبین بوده و با نگرش مثبت نسبت به مسائل و چالششـود، خوشمند میبهره

ـــبـت بـه موفقیت در حرفه خود مینفس بوداعتمـادبـه ـــنده و داراي بـاور درونی نس ، باش
سالم  کند و داراي تفکرهاي جدید و ناشناخته استقبال میپذیر بوده و از موقعیتریسـک

 گوید:باره میشوندگان دراینپردازد. یکی از مصاحبهبوده و به تحلیل درست مسائل می
افراد مختلفی ســروکار دارم و لازمه صــدور یک  ها ومن با توجه به نوع شــغلم با پرونده"

 "، در صدور حکم است.شجاعت، یادگیرندگی و نترسیدنحکم درست، 

 مثابه استقامت کاريب) صلابت به
اي رفههاي کاري و حاستقامت کاري بیانگر فردي است که به دنبال تحقق اهداف و برنامه

ها یتار بوده و باانرژي و تمرکز فعالباشد. یک فرد با استقامت کاري داراي پشتکخود می
کند، پیگیر بوده و از اســـتمرار و پیوســـتگی در مســـیر اش را دنبال میهاي کاريو پروژه

ـــت، تلاشتحقق برنـامه ـــائل و محدودیتها برخوردار اس ها غلبه کرده، گر بوده و بر مس
ـــبت به ـــته و با جدیت اهداف را ترغیب کرده، متعهد بوده و نس ـــازمان و قاطعیت داش  س

ـــته و در انجام امور و برنامه محوله هاي آن تعلقاهـداف و برنامه ـــته، دقت داش خاطر داش
دقت و ظرافت لازم را داشــته، اقتدار داشــته و با جســارت در مســیر وظایف محوله گام 

 احبه:ي مصکند. نمونهبرداشته و دوراندیش بوده و با بصیرت در مسیر اهداف حرکت می
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رجوع، هاي زیادي همچون ارتباط با اربابتري مستلزم اقدامات و فعالیتکار در دادگس"
ـــکلی و محتوایی به ـــات و دادنـامـه کـه ازلحاظ ش عنوان نتیجه کار مدنظر ارتبـاط بـا قض

ند تا امور ازم را داشته باشید پیگیري و قاطعیت لاست و افراد در چنین محیطی با باشد،می
 "شهروندان به نتیجه برسد.

 مثابه معنویت کاريصلابت بهپ) 
هاي اخلاقی در زمان انجام کار معنویت کاري بیانگر ســرمشــق قرار دادن اصــول و ارزش

باشــد. فردي با معنویت کاري، رضــایت خداوند متعال را در زمان انجام کار ســرلوحه می
ونی قانخود قرار داده، در این مســیر به دنبال رضــایت خلق خدا و تأمین نیازها و انتظارات 

ــادقانه به خدمتها میآن ــته و ص ــداقت در رفتار داش ــد، ص ــانی میباش پردازد، فردي رس
ـــالح بوده، ادب و احترام را در تعامل با  بـاتقوایی بوده و بـاایمـان درونی به دنبال عمل ص
ـــی را رعایت کرده، حق  ـــول اخلاقی و ارزش جامعه رعایت کرده، اخلاق مدار بوده و اص

ـــیر اح ـــازمان  قاقمحور و در مس حق با جدیت حرکت کرده و باوجدان کاري بالا در س
 هاي مصاحبه:کند. یکی از نمونهرسانی میخدمت

با توجه به اینکه هر تصــمیم من با مال و جان و ناموس افراد جامعه ســروکار داشــته و در "
ها اثرگذار اســـت و از طرف دیگر براي شـــخص خودم آثار دنیوي و اخروي زندگی آن

 "آیم.داراي اهمیت و جایگاه ویژه بوده و اصلاً کوتاه نمیحق و عدالت مسئله  دارد،

 کنندگی مسئله عمومیمثابه حلد) صلابت به
کنندگی مسـئله عمومی بیانگر تلاش در جهت شـناسـایی، حل کردن و مرتفع ســاختن حل

ایل لمسـئله عمومی جامعه اسـت. فردي باصـلابت سـازمانی، مسئله شناس بوده و ریشه و د
ها عمیق شناسایی کرده، وي به مسـائل را با بررسی اسناد و مدارك، مشاهدات و مصاحبه

، ســـازدها را با دقت بررســـی و مرتفع میهاي قضـــایی بوده و آندنبال حل کردن پرونده
وده، عدالتی مبرا بتحقق عدالت را جز اصـول کاري خود دانسته و از هرگونه تبعیض و بی

 پذیر بوده وندي اشــراف داشــته و آن را رعایت کرده، مســئولیتنســبت به حقوق شــهرو
ها و دعاوي محوله پاسـخگو بوده، خدمت محور بوده و خدمت رسان به نسـبت به پرونده

ساند رها محوله را با اختتام میها و پروژهمردم خود بوده، نتیجه محور بوده و غالب پرونده
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اي ائل اجتماعی برخوردار است. در مصاحبهو از خبرگی و تبحر لازم را در جهت حل مس
 اشاره شد که:

ـــد ابتدا بههـایی را که بر عهدهمن پرونـده" ـــی کرده، با افراد ام باش خوبی مطالعه و بررس
ـــحبت می ـــئله مانند بعد فرهنگینبهجکنم به کنم و تلاش میمختلف ص ، هاي مختلف مس

میم درست مسئله به یک تصاجتماعی و اقتصـادي توجه کنم تا با یک تشـخیص و درك 
 "عادلانه برسم.

 . جوهره تجربه صلابت سازمانی2شکل 

 

 گیريبحث و نتیجه
هاي خاص و تلاش در جهت منديصلابت سازمانی بیانگر استقامت افراد در جهت علاقه

ق و سایر هاي موفهاست. این پدیده بیانگر تفاوت میان انسانمنديدستیابی به این علاقه
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هاست. افراد باصلابت تمرکز، تلاش و تعهد بالایی نسبت به اهداف خود داشته و موانع انسان
شود. این هایشان نمیها در مسیر تحقق اهداف و آرمانها منجر به دلسردي آنو چالش

پژوهش با رویکرد پدیدارشناسی به دنبال کشف و شناسایی جوهره تجربه صلابت سازمانی 
 دادگستري استان کردستان بوده است. از دیدگاه کارکنان

با توجه به اینکه پژوهش حاضر در جهت شناسایی تجربه زیسته افراد از پدیده صلابت 
شده، گونه شغل افراد و مأموریت سازمانی در تعریف سازمانی در محیط دادگستري انجام

ضاي در میدان و فاند که هایی اشاره داشتهپدیده موردنظر مؤثر بوده و به مصادیق و نمونه
 کنندگی مسئله به مصادیق صدورمثال در مضمون حلعنوانآن سازمان حاکم بوده است، به

وفصل دعاوي، در مضمون حکم، عدم تضییع حقوق شهروندان، پیشگیري از جرم و حل
معنویت کاري به مصادیق وجود تقوا و پرهیزگاري در دستگاه قضایی، ایمان به خدا و 

ها، در مضمون استقامت کاري به مصادیق، متعهد بودن و اشراف دادگاه رعایت اخلاق در
مون گیري و قضاوت و در مضبه مسائل حقوقی و قانونی جامعه و قاطعیت داشتن در تصمیم

شخصیت فعال به مصادیق، داشتن افکار درست و استاندارد در کار قضایی و مطالعه و 
 اند.تحقیق و مشورت با فرهیختگان اشاره داشته

 هاي پژوهش نشان داد تجربه زیسته صلابت سازمانی بیانگر داشتن چهارتحلیل یافته
ورت صتوان بهمضمون اصلی است و با توجه به این چهار مضمون صلابت سازمانی را می

 زیر توصیف کرد:
هاي شخصیت فعال قضایی (نوآور، صلابت سازمانی به معناي داشتن ویژگی

که با  الم)پذیر، صبور و تفکر سنفس، ریسکبین، اعتمادبهه، خوشپذیر، یادگیرندانعطاف
(رضایت خدا، رضایت خلق خدا، صداقت، تقوا،  رویکرد معنویت کاري و حق مداري

(پشتکار، پیگیري،  ادب، اخلاق، حق مدار و وجدان کاري) و حضور استقامت کاري
هت حل مسائل عمومی و گري، قاطعیت، متعهد، دقت، اقتدار و دوراندیشی) در جتلاش

پذیر، خدمت محور، تحقق عدالت، حقوق دادخواهی (مسئله شناسی، خبرگی، مسئولیت
 کند.هاي قضایی) تلاش میشهروندي، نتیجه محوري و حل پرونده

 )Varkaskouar (2009  اهداف بلندمدت يبرا داریتعهد پاصـــلابت ســـازمانی را، 
ـــخ خود نظم ده تعریف  هاي زودگذرو مقـاومـت در برابر لذت ی، خودکنترلیعزم راس

ـــبر و تلاش ـــه ویژگی تعهـد، ص ـــابه بوده اما از منظر کرده کـه بـا س گري این تحقیق مش
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هــاي دیگري در این تحقیق خـودکـنـتـرلی و خود نظم دهی متفــاوت بوده و ویژگی
انداز . صــلابت ســازمانی را بیانگر داشــتن چشــم)Maketi,2014( شــده اســتشــناســایی

طور دانـد و در تعریف این تحقیق نیز بهتر و انجـام اقـدامـات در جهـت هـدف میبزرگ
ــاره ــی و تحقق نتایج اش ــابه به دوراندیش ــتمش ــده اس  ,Duckworth & Winkler( ش

. صـلابت سـازمانی را توانایی و ظرفیت انجام کارهاي سـخت دانسـته و مشابه این )2015
ــــتودن مطرحگري و پیگیر بتعریف نیز در این تحقیق تلــاش ــــده اس  ,Grouch( ش

Cheng&Marsella,2015( صـلابت سـازمانی را سـطحی از پشـتکار و شــور و اشتیاق .
اشاره  گري و تحقق اهدافجهت اهداف بلندمدت دانسته این تحقیق نیز به پشتکار، تلاش

صــلابت ســازمانی را یک ویژگی  ).(Meriac, Slifka & LaBat, 2015 داشــته اســت
صـورت پشـتکار و شـور و اشتیاق جهت تحقق اهداف شـخصـیتی و یک تفاوت فردي به

 شده است.بلندمدت تعریف کرده و این خصوصیات در این تحقیق نیز مطرح
ی، هاي شـخصیتطورکلی پدیده صـلابت سـازمانی در برخی از ابعاد همچون ویژگیبه

ئله (تحقق نتیجه) مشترك بوده اما بعد معنویت کاري در داشتن استقامت کاري و حل مس
عنوان نوآوري در تعریف صـــلابت این تحقیق آن را از ســـایر تعاریف متفاوت کرده و به

 شود.سازمانی مطرح می
ـــارکـت ـــتري انجاماین پژوهش در جـامعـه مش ـــدهکنندگان دادگس توان در و می ش

مانی هاي مرتبط باصلابت سازتجربه هاي بعدي، مطالعات بیشـتري جهت شناساییپژوهش
ها و بافتارها انجام شود. ازآنجاکه درك پدیده صلابت ها، صنایع، فرهنگدر سایر سازمان

ت ها نسبت به پژوهش حاضر استري از فعالیتسـازمانی مسـتلزم تمرکز بر مجموعه وسیع
ـــیدن به تعریفی جامع ازتواند بهاین تحقیقـات می ـــورت تطبیقی باهدف رس ـــ ص لابت ص

علاوه بررسی نقش عوامل مختلف جمعیت شناختی مانند جنسیت، سـازمانی انجام شود. به
هاي این تواند مکمل پژوهشقومیت، ســطوح مختلف ســازمانی در صــلابت ســازمانی می

توان در جهت تکمیل آن در شـــده و میحوزه باشـــد. این پژوهش با رویکرد کیفی انجام
مند شد. در این پژوهش از ابزار مصاحبه کیبی و کمی بهرههاي ترها از روشسایر پژوهش

بررســی اســنادي و  هاي پرســشــنامه،ها از روشتوان در ســایر پژوهششــده و میاســتفاده
 مند شد.مشاهده بهره
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ــانی، می ــلی منابع انس ــاختن نیز مدیران و بازیگران اص ند در تواندر حوزه کاربردي س
دگی، پذیري، یادگیرنلابت (همچون نوآوري، ریسکهاي افراد باصجذب و توسعه قابلیت

) نقش کلیدي داشـــته باشـــند. در بخش طراحی مشـــاغل ســـازمانی، با توجه به .صـــبر و..
ـــازمانی بهویژگی ـــاغل س ـــلـابت، مش ـــوند که داراي گونههـاي افراد بـاص اي طراحی ش
ــکویژگی ــی بودن، ریس ــص ــتقلال کاري، تخص پذیري، آزادي عمل، نوآوري و هاي اس

ـــازمـانی در جهت مؤلفهنولوژي محور بوده و فرهنـگتک هاي مانند حق مداري، اخلاق س
 رجوع تقویت و ترغیب شود.مندي اربابمحوري و رضایت

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی وجود ندارد.یچهدر این پژوهش 

 سپاسگزاري
ها را دانند تا از کلیه کارکنان دادگستري استان کردستان که آنیممحققین بر خود لازم 
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 1پیوست 
 پرسشنامه شناسایی افراد باصلابت سازمانی

 سؤالات
خیلی 

 کم
 زیاد متوسط کم

خیلی 
 زیاد

      کندهاي جدید من را از ایده هاي قبلی دور میها و پروژه ایده

      من علاقمند هستم تا کارهاي جدید را ترغیب کنم
من براي مدت کوتاهی درگیر ایده و پروژه خاصی می شوم اما بعداً 

      شودعلاقه ام کم می

کنم اما بعداً هدف دیگري را دنبال من اغلب هدفی را تعیین می
      کنممی

هایی که انجام دادن آن چندین من در حفظ تمرکزم بر روي پروژه
      ماه طول می کشد، مشکل دارم

      کنممن بر مشکلات کاري غلبه می

      من به هدفی دست یافتم که سال ها انرژي ها و تمرکز نیاز داشت

      من پر تلاش هستم

      کندها مرا دلسرد نمیشکست

      من هر کاري را که شروع کرده ام به اتمام رسانده ام

      من یک فرد سخت کوش هستم
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