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    .شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا درتاب: طراحی مدل هدف 

پیمایشی از -کاربردی از نظر هدف و توصیفی-در این تحقیق بنیادی : شناسی/ رویکردطراحی/ روش 

تفاده از  آوری منابع انسانی در قبل و بعد از دوره کرونا، با اسلحاظ روش، ابتدا با مروری عمیق بر ادبیات تاب
آوری منابع انسانی و ابعاد آن استخراج گردید.  عوامل فردی، سازمانی و محیطی موثر بر تاب ،روش فراترکیب

پس از انجام مصاحبه با خبرگان، نتایج مطالعات مرحله قبل، تعدیل و مدل مفهومی ارائه و سپس با استفاده از  
محقق مورپرسشنامه  جامعه  در  شده  استخراج  مدل  پایایی  ساخته،  شد.  آزمون  کرونا  شرایط  در  پژوهش  د 

پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ و روایی محتوایی آن بر اساس نظرات متخصصان تایید گردید. جامعه  
نفر    370نفر از کارکنان شرکت بوده که از میان آن، مطابق جدول مورگان، حجم نمونه    10000آماری، شامل  

 تعیین شد.

بُعد برای عوامل فردی، سازمانی، محیطی و هفت بُعد   هفده بر مبنای نظرات خبرگان،ش: های پژوه یافته

تاب پژوهش استخراجبرای  انسانی در شرایط بحران کرونا در جامعه مورد  مبنای مدل    شد  آوری منابع  که 
مورد تایید قرار  گیری، ساختاری و کلی  های اندازههای برازش، مدلگیری از شاخص مفهومی گردید. با بهره

 ها با استفاده از تحلیل مسیر، مثبت و معنادار گزارش شد.  گرفت. ضمناً فرضیه
های ناشی از بحران  های مشابه در شرایط بحران کرونا، محدودیت: فقدان پژوهشپیامدها  و  هامحدودیت 

 کرونا در جهت مشارکت مناسب نمونه آماری. 
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Abstract 

Purpose: Designing a human resources resilience model in the context of the 

Corona crisis in the National Iranian South Oil Company. 

Design/ methodology/ approach:  In this fundamental-applied research in 

terms of purpose and descriptive-survey in terms of method, first by review on 

the literature before and after Corona pandemic in the field of human resources 

resilience, individual, organizational and environmental factors and the 

dimensions of human resource resilience were extracted using the Meta-

synthesis method. After conducting interviews with experts, the previous stage 

studies results, adjustments and conceptual model was presented. Then, using 

a researcher-made questionnaire, the extracted model was tested in the 

researched society under the conditions of Corona pandemic. The 

questionnaire reliability was confirmed using Cronbach's alpha and its content 

validity confirmed based on experts' opinions. The statistical population 

included 10,000 employees, according to Morgan's table; the sample size was 

determined 370 people. 

Research Findings: Based on the experts’ opinions, seventeen dimensions for 

individual, organizational, and environmental and seven dimensions for the 

human resources resilience in the conditions of the Corona crisis in the 

researched society were extracted, which became the basis of the conceptual 

model. Using the fit indices, the measurement, structural and general models 

were confirmed. Furthermore, all seventeen hypotheses were reported as 

positive and significant using path analysis. 

Limitations & Consequences: The lack of similar research in the Corona 

crisis conditions, the limitations caused by the Corona crisis in order to 

statistical sample suitable participation. 

Practical Consequences:  Designing a suitable model for the NISOC 

employee’s resilience in the Corona crisis conditions to promote preventive 

measures to deal with covid-19 disease.  

Innovation or value of the Article: Designing a model of human resources 

resilience and identifying its dimensions in the work environment along with 

providing operational indicators for implementation in the conditions of the 

Corona crisis.   

Paper Type: Research Paper 
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 مقدمه

دائماً با و    های پویا مواجه هستندریسک  وپیچیده    عملیاتیهای  با محیط  ، که باشند  یها در هر بخشسازمان

  را مختل   آنهاتوانند عملیات  قطعیت هستند و می  شوند که آورنده استرس و عدممی  شرایط و وقایعی بمباران

محیط.  کنند سازماناین  پیچیده،  مجبور های  را  میمی  ها  چگونه  که  بیندیشند  این  به  تا  ریسک کنند  توانند 

بنابراین    .(Amiri et al, 2017)  وکار و خدمات را مدیریت کنندحیاتی کسب  فرایندهای  1آوری و تاب  عملیاتی

های خارجی باشند که باعث ایجاد عدم اطمینان امروز باید هوشیار و سازگار با حوادث غیرمترقبه مانند بحران

  کند.ا تهدید میر شانشود و بلافاصله عملکرد و زنده ماندنآنها می انسانیدر نیروی 

فراوانی در میان افراد جوامع شده است، بیماری   استرس و اضطراب   ثهای اخیر باعی که در ماهلیکی از عوام

را   یادیز  یها ینگران   یماریباین    .(Saadattalab & Jafari, 2020)  است  192ید  ویروس کوو  ناشی از

در دوران   یاگسترده  ریگهمه  یماریب  نیکه چن  تیواقع  نی با توجه به ا  .ردیمورد توجه قرار گ  دیکه با  هکرد  جادیا

 راد ناموفق اف ا ی زیآمتیکنار آمدن موفق ی باعثاست که چه عوامل نیا یمسئله اساس کی ،مدرن رخ نداده است

 دیکوو  روس یو  وعیاز ش  یبحران ناش  .(Caligiuri et al, 2020)  شوندمیدر طول زمان    مستمربحران  این  با  

به دنبال    یشناخت و روان  یاجتماع ی،  فرهنگ  ی،مختلف اقتصاد  یهادر حوزه  یو متعدد   دهیچی پ  یامدهایپ  19

  نکه یا  ژهیوهب  ت،اس  یو روان  یخصوص مسائل و مشکلات روح  ن یمهم در ا  عوامل   نیاز ا  یکی  .داشته است

مواجهه    یکرونا و چگونگ  یماریمورد بکارکنان در    یلذا نگران  ،دوچندان است  یمنابع انسان  بارهدر  آن  تیاهم

ها سازمان  در این شرایط،  .(Saadattalab & Jafari, 2020)  برخوردار است  تیاز اهم  یماریب  نیبا چن  منیا

  های چالشبسیاری از  های جدیدی برای  حل ناگهان مجبور به استفاده از موارد بی سابقه شده و در نتیجه راه

  ماتیتصم  یکوتاه  اریبس  زماندر    شدندمجبور    رانیمد  .(Carnevale & Hatak, 2020)د  پیدا کننباید  خود  

به خانه برود. چگونه و از کجا    دیبا  یکس  چهدر محل کار بماند و    دیبا  یچه کس  نکهیدرباره ا  -رندیبگ  یادیز

ها را تیاولو  ن یتوان ایو چگونه م  ستیها چتیاولو  نکهیمنتقل کرد و ا  تالیجید  یرا به فضا  کارکنانتوان  یم

های سازمانی از این موضوع در محیط  .(Caligiuri et al, 2020)انتقال داد  شکل به کارمندان    ن یبه بهتر

بر  اهمیت این بخش  ،وردار است خبیشتری  افراد  چرا که کارکنان فعال در  با  اقتضای شرایط مکرراً  به  بنا  ها، 

های کنترل و محافظت  روش   ویژه اگر  رو، ریسک ابتلا به بیماری در این محیط، به  متعددی مواجه شده و از این

تلایان در سراسر بای از مگرچه آمار دقیقی وجود ندارد، امّا بخش عمده  .شودآموزش داده نشده باشند، بیشتر می 

و    عها، منابتار، نقشخر سادهند. بنابراین، علاوه بر پیامدهایی که کرونا بمی  لتشکی  هادنیا را کارکنان سازمان

  تر آن، ایجاد فضای ملتهب روانی، استرس و اضطراب در میان سازمانی ایجاد نموده، پیامد مخرب  اندازچشم

   .(Moradzade et al, 2020)هاست اعضای سازمان همجموع

جسمانی و روانی آنها را  تواند ضمن تغییر جریان زندگی افراد، سلامت  نشان داد که می  19شیوع بیماری کووید  

در این مدت، کارکنان درباره ویروس کرونا و مسائل کار و زندگی از   .(Askari et al, 2020)  تهدید نماید

،  یاجتماع تی، محرومروس ی، خطر ویمنی در مورد ا آنان  ینگران نیشتریبطریق دورکاری ترس و نگرانی دارند. 

 
1- Resilience 
2- Covid-19 
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تعارض  در کارکنان  مراقبت از خانواده و فرزندان،    با  است. انجام کار همزمان  یشغل  تیو عدم امن  یضرر مال

 .(Hamid et al, 2020) کندیرا مختل م آنان یعملکرد کل امر  نیا کند.یم جادینقش ا

های که آن را ابزاری ارزشمند برای توسعه دارایی  امروزه سرمایه انسانی اهمیت فراوانی پیدا کرده است، به طوری

طلبد تا به بررسی ابعاد درونی موجود  دانند. گام برداشتن در جهت ارتقای این سرمایه میلیدی یک سازمان میک

در انسان پرداخت و با توجه به حالات و روحیات آنان زمینه ارتقای این سرمایه و در نهایت عملکرد سازمان را  

قرار گرفته است، رفتار سازمانی مثبت است    فراهم آورد. یکی از موضوعاتی که جدیداً مورد توجه متخصصین

)Nastizaei et al, 2015((  تواند گرایی می، مثبت19های امروز ناشی از ویروس کووید  با توجه به نگرانی

هایی که با جمعیت زیادی روبرو هستند، دربر داشته باشد. در چنین شرایطی، منافع زیادی به ویژه برای سازمان

ت رفتار سازمانی مثبت به عنوان یک رویکرد جایگزین برای جلوگیری از عواقب نامطلوب رسد شناخبه نظر می

های روانشناختی کارکنان مثمرثمر باشد؛ چرا که محققان به این  و کسب نتایج مترقی از طریق افزایش ظرفیت

رسانند، بلکه نقاط  ن می ها نه تنها عملکرد سازمانی را به بالاترین سطح ممکاند که بهترین سازماننتیجه رسیده

یکی از مفاهیمی   ))Parsamehr et al, 2020(دهند  قوت و سطح بهزیستی منایع انسانی خود را افزایش می

باشد که شناختی میگرا در حوزه رفتار سازمانی شکل گرفته، سازه سرمایه روانکه متاثر از رفتار سازمانی مثبت

از    یکاهش استرس ناش  یدر راستا   ))Nastizaei et al, 2015(  استآوری یکی ابعاد مهم این سازه  تاب

 رایز  ،کنند  فایتوانند نقش سازگارانه ایم  یآور همچون تاب  یسودمند  یروانشناخت  یرهایکرونا متغ  یماریب  وعیش

 ی موثر در کاهش استرس و اضطراب ناش  یرهایاز متغ  یکیتواند به عنوان  یدر افراد م  یآورتاب  یژگیوجود و

  ن یبه عنوان بهتر  آوریتابکه    مطالعه نشان داد   ک ی  .(Saadattalab & Jafari, 2020)  از بحران کرونا باشد

آوری با تاب.  (Caligiuri et al, 2020)  بوده است  19ی ناشی از کووید  دها یکننده مقابله با تهد  ینیبشیپ

فرصت را به وجود خواهد   پذیری برای کارکنان اینه وجود آوردن تحملپرورش احساس کفایت نفس و با ب

 .(Ebrahimi, 2019) ها، بهبود یافته و موجبات اثر بخشی سازمان فراهم گرددها و مهارتآورد تا توانایی

هرگز  اند،  های شدید قرار گرفتههایی که تحت تاثیر بحراندرصد از شرکت  43ها،  از یک سو بر اساس گزارش 

هایی که ورشکست دهد که سازماناند. این امر نشان میدرصد از آنها شکست خورده  30بازگشایی نشده و حدود  

یکی از مواردی که  از سوی دیگر  .. (Mohamadishahrodi et al, 2019)آوری کمی دارند  اند، تابشده

که کارکنان .. (Mehranpour et al, 2018)  ها به آن توجه دارند، موضوع منابع انسانی استهمه سازمان

دستورالعمل اختصاصی توسط   73تدوین و صدور بیش از  شاغل در صنعت نفت از این قاعده مستثنی نیستند.  

های کلی صادره از وزارت بهداشت، ستاد ملی مقابله  سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت علاوه بر دستورالعمل

میت و نگرانی گسترده در مورد کارکنان شاغل در صنعت نفت در طی  با کرونا و استانداری مربوطه نشان از اه

های  فعالیت  و استمرار  های صورت گرفته به منظور شروعریزیباشد. نظر به اهمیت برنامهمی  19دوره کووید  

افزایش موارد  برداری و ... با توجه به شیوع ویروس کرونا و  مختلف عمرانی، تعمیراتی، بازسازی، نوسازی، بهره

ابتلا و مرگ ناشی از آن از یک سو و حضور جمعیت کثیری از شاغلان در شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب، 

آوری منابع انسانی در شرایط ضروری است تا به این مورد مهم از نظر آکادمیک پرداخته شود و مدلی برای تاب

توان مدلی ست که آیا در شرایط بحران کرونا میبحران کرونا از نظر کیفی طراحی گردد. مساله اصلی این ا
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گیری از آن مدل، از این چالش بزرگ به عنوان  طراحی نمود که کارکنان جامعه مورد پژوهش بتوانند با بهره

نمودن خود استفاده و از دل این تهدید، فرصتی برای خود فراهم نمایند. به عبارتی پژوهش    فرصتی برای توانمند

آوری منابع انسانی شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب در  این موضوع است که مدل مناسب تابحاضر به دنبال  

 باشد؟  شرایط بحران کرونا چه مدلی می

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق 

 مثبت  یرفتار سازمان

  مفهوم توسط   ن یا.  گرفته استنشات    گرامثبت  یشناس است که از جنبش روان  یمفهوم  1مثبت   یسازمان  رفتار

بد    ا ی  فی، ضعتشخیص خطاها  بر  یکنند که تمرکز روانشناسیم  بیان . آنها  ارائه شد  (2000)و همکاران   سلیگمن

و خوب   یدرست، قو  آنچه  ورش بر شناخت و پر  یشتریب  دیتأک  باشد وکمتر    موقعیت معین باید  یکبودن در  

مثبت استوار است که بر    یروانشناس   یهادهیدر محل کار بر اساس ا  آوریتابدر مورد    قاتی. تحق، بنمایداست

مثبت و کاربرد    یبا ظهور جنبش روانشناس  .(Hartman et al, 2019)  مثبت انسان متمرکز استو  نقاط قوت  

 ی برا  یانسان  توانمندی  جادیبر ا  یشتریب  د یمثبت، محققان تأک  یرفتار سازمان  کیآن در محل کار به عنوان  

با  نمودندبه عملکرد مطلوب    یابیدست   نه یمثبت، در زم  ی، محققان رفتار سازماندیتمرکز جد  نیا  گیریشکل. 

، نانی، عدم اطمماتیبازگشت از ناملا  ایبازگشت به عقب    یمثبت برا  یروانشناخت  ییتوانا  کی، به عنوان  یسازمان

 ,Paul et al)  هستند  یآورتابدر پی  ،  تیمسئول  ش یو افزا  شرفتیمثبت، پ  عیوقا  یحت  ای، شکست  یریدرگ

مثبت2002)  2لوتانز  .(2019 سازمانی  رفتار  عنوان    (  به  انسان»را  منابع  قوت  نقاط  از  استفاده  و  و   یمطالعه 

بهبود عملکرد در محل کار   یموثر برا  تیری، توسعه و مدیریگقابل اندازهکه  گرا مثبت  یروانشناخت  یها تیظرف

 .. (Youssef & Luthans, 2007) ی است«، تعریف نمودامروز

 

 آوریتاب

تواند به عنوان  ی جهش رو به عقب« است که می » به معنا  Resilio  لاتین  هبرگرفته از کلمآوری  تاب  هکلم

اگرچه تعاریف   .(Varajao et al, 2020)  شود  فیمختلف و احتمالًا مضر تعر  طیاز شرا  عیبهبود سر  ییاتوان

در  ارائه میهحوزه  شده  مشترک  محور  یک  تماماً حول  اما  متفاوتند،  مختلف  وای  »توانایی  ظرفیت    چرخند: 

اختلا از  پایدار پس  به وضعیت  )  3تیمرد .(Amiri et al, 2018)ل«  بازگشت  ادب2011و همکاران   ات ی( 

 ارائهسازه را    نیاز ا  تعریف  104  یکه محققان قبل  ندو متذکر شد  همرور کرد  آوریتابدر مورد    ای راگسترده

افراد    ییبه عنوان توانا  گرید  یبرخ  و  در افراد  موجود  تیبه عنوان ظرف  آناز    آوری، تاب  فیرااز تع  یاند. برخکرده

دهنده نشان  ر گید  یکنند و برخیم  ادیزا  بی آس  ا یزا  استرس   اریبس  دادیرو  کی در برابر    دار یحفظ عملکرد پا  یبرا

آوری در محیط کاری و  تاب .(Britt et al, 2016)  نامطلوب است  دادیرو  ک یمثبت پس از    راتییرشد و تغ

باشد که با فشارها و های کارکنانی میشغلی در حال حاضر به عنوان یک مشخصه شناخته شده و از ویژگی

 
1- Positive Organizational Behavior 
2- Luthans 
3- Meredith 
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، هستند  یرهبر  یهاکه در نقش  یکسان  ت یسئولم  .کنندهای محیط کار مدرن به خوبی برخورد میمحدودیت

 ، ندیو ناخوشا  دیشد  یها خواسته  شود.  یآورتاب  ل یو تسه  بهزیستیکار است که باعث رشد    طیدر مح  یجو  جادیا

 یابیباز  ی برا  یو زمان کاف  دانوقفهیها بکه خواسته  یهنگام  ژهی، به وکندایجاد می  افرادر  باز حد    شیب  فشار

  ن یآفرتحول  یندیساده، فرا  سازگاری  کی ان فراتر از  کنکار  یآور تاب  .(Hiebert, 2006)  تعادل وجود ندارد

دارند و به یو ذهن خود را باز نگه م به پاسخ مثبت دارند، استقامت خود را حفظ لیکه در آن کارکنان تما است

  .(Zhu, Zhang & Shen, 2019) ابندییبهبود م ،رییکسب و کار در حال تغ یایطور مداوم در دن

 شناسیروش

استراتژی پژوهش از پیمایشی است.  -کاربردی و از لحاظ روش، توصیفی-تحقیق حاضر از نظر هدف بنیادی

آوری ها و عوامل اثرگذار بر تاباجماع نظر در خصوص مؤلفه  نوع آمیخته است، به این مفهوم که برای رسیدن به

شرایط بحران کرونا و طراحی پرسشنامه، از تکنیک فراترکیب و دلفی، یعنی روش کیفی و برای منابع انسانی در  

ها از روش کمّی استفاده شد. پژوهش در بخش کیفی طی دو گام انجام شد. در گام اول از وتحلیل دادهتجزیه

ی منابع انسانی در آورهای تابای ساندولوسکی و باروسو، به بررسی مدلطریق روش فراترکیب هفت مرحله

اولی  نمبانی نظری پرداخته شد. در ای   کپارچه برای ی   ب. روش فراترکیداستخراج گردی  همرحله مدل مفهومی 

موضوع    قرو برای فهم عمی  ن؛ از ایرودآنها به کار می  رو تفسی  دهای جدیافتهی  جادمطالعه برای ای  نسازی چندی

 : عبارتند از ست. مراحل این روش در پژوهش فعلیها کارآمد اافتهی از یر تفسی بو ترکی ژوهشپ

تنظیم سؤال پژوهش: برای تنظیم سؤال پژوهش از پارامترهای مختلف مانند »چه چیز«، »چه کسی«، »چه   -1

آوری منابع  تاب  باست که مدل مناس  نپژوهش، سوال اساسی ای  نشود. در ایموقع« و »چگونگی« استفاده می

 ؟باشد جنوب چه مدلی می زبحران کرونا در شرکت ملی مناطق نفتخی طانسانی در شرای

های گاهها و پایمند مقالات، کتابمرحله پژوهشگر به جستجوی نظام نمند مبانی نظری: در ایبررسی نظام -2

انسانی، تاببآوری، تاهای تابپردازد. واژهی مینترنتای کرونا، آوری و بحران  آوری کارکنان، تابآوری منابع 

آوری منابع انسانی به صورت فارسی و واژگان انگلیسی آوری منابع انسانی، عوامل مؤثر بر تابهای تابمدل

Resilience, human resource resilience, employee resilience, resilience and the 

Corona crisis, human resource resilience models, Factors affecting the resilience 

of human resources  ی و متون مطالعات جستجو شد. با توجه به اینکه د ، کلمات کلیدهدر عنوان، چکی

اندکی در این حوزه صورت گرفته است،   2019بیماری کرونا از سال   شروع گردید و در این مدت تحقیقات 

  ت منابع انسانی نیز استفاده شد. در نهایآوری  در حوزه تاب  19بنابراین از تحقیقات پیش از شروع بیماری کووید  

ی و در  سها به زبان فارسی و انگلیپژوهش  دیافت شد. سعی گردی  شده  انهای بیی پژوهش در حوزهادتعداد زی

 افت. تعداد منابع یردبرداری قرار گیالمللی مورد بهرهنو منتشر شده از مراجع معتبر ملی و بی   ر طی ده سال اخی

، سید، ران جستجو در داخل و خارج کشور عبارتند از: مگ ای  دهای مورگاهمطالعه بود. پای  630شده در مجموع  

ای نورمگز،  انسانی،  علوم  سیویرانداکپرتال  ،  ScienceDirect  ،،Google Scholar ,Emerald،کایل، 
Springer،،ProQuest،،Wiley Online Library ،،Elsevier, ResearchGate ووEric.. 
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شده متناسب با سوال    افتمتون ی  ا گردد که آیمرحله مشخص می  نانتخاب متون مناسب: در ایجستجو و    -3

از  تی قرار گرفتند که در نهاینبار مورد بازبی نشده چندی ادهای ی. بدین منظور، پژوهشرخی ای باشدتحقیق می

اند، ر آن به طور مشخص پرداختهعوامل موثر ب  زآوری منابع انسانی و نیمطالعه که به تاب  ۵1مطالعه تعداد    630

انتخاب شد. مطابق با الگوریتم حذف مطالعات غیر مرتبط، برای انتخاب مطالعات مناسب پارامترهای مختلفی  

مطالعه به علت عنوان    360. در مرحله اول  قرار گرفت شناسی مورد ارزیابی  مانند عنوان، چکیده، محتوا و روش 

 ۵9دلیل چکیده نامرتبط، با بررسی محتوا تعداد  همطالعه ب  120بررسی چکیده، تعداد  نامرتبط رد شد. سپس با  

شناسی نامرتبط حذف  مطالعه به دلیل روش  40شناسی تعداد  مطالعه به دلیل محتوای نامرتبط و با بررسی روش

 پژوهش ارتباط مستقیمی نداشتند.   دهشد. هدف حذف مطالعاتی بود که به سؤال ارائه ش

ایاس  -4 در  متون:  اطلاعات  بای  نتخراج  باقی  دمرحله  متون  خلاصه    ماندهاطلاعات  به صورت  و  بررسی  را 

های درون افتهی به یابمرحله مطالعات منتخب و نهایی به منظور دستی  نآوری و کدگذاری کرد. طی ای جمع

اولی مطالعات  آنها  در  که  جداگانه  می  همحتوایی  انجام  اصلی  مرور  شودو  بار  چند  ایمی،  در  پژوهش   ن گردد. 

. سپس مرجع مربوط به  دبندی گردیآوری کارکنان دستهاطلاعات متون بر اساس موضوع اصلی در حوزه تاب

آوری و در ادامه اجزای اصلی تاب  د، سال و نام مقاله ثبت گردیسندهنام و نام خانوادگی نوی  لهر مقاله از قبی

 . دگردیمنابع انسانی و عوامل موثر بر آن استخراج 

  نش و بی  میی است که مفاهیهاافته، ارائه یب ی: هدف اصلی فراترکیفهای کیافتهی  بو ترکی   لتحلیوهتجزی  -۵

عمیق و کاربردی ارائه دهند.   نشبی  نچنی  د نتوانهای متعدد و موردی نمیپژوهش  راکنند؛ زی  دتری را تولی قعمی

ای مولفه  ندر  و  ابعاد  ابتدا تمامی  از مطالعات قبل استخراج گردیهای مدلپژوهش  نظر  و ضمن   دهای مورد 

بندی عوامل ذکر  بندی عوامل مربوطه پرداخته شد. دستههای ارائه شده به دستهبررسی همگرایی منطقی مدل

 آمده است.  1شده در جدول شماره 

منظور    نپژوهش بررسی شود؛ بدی تیفهایی حفظ و کنترل کیهروی قاز طری  د : در این گام بایتیفکنترل کی -6

به دست آمده   جی قرار گرفته و نتاینسنجی تمامی مراحل، مورد بازبیبه مراحل گذشته و نکته قعمی ددی کبا ی

ارزی  دتایی برنامه  از  روایی روش،  بررسی  برای  است.  مهارت حیابشده  پایاتی  استفاده شد.  فراترکیای  با   بیی 

  ج گذاری بر نتایصحه  ز و نی  نانی از نظرات یک تن از خبرگان حوزه روانشناسی به منظور حصول اطمیرگیهبهر

به دست آمد. به این صورت که علاوه بر محقق که اقدام به کدگذاری اولیه نموده است، خبره دیگر همان متونی  

نه کدگذاری نموده است. برای ارزیابی  که خود محقق کدگذاری نموده است را بدون اطلاع از کدهای آن و جداگا

در    SPSSافزار  میزان توافق بین این دو فرد از شاخص کاپا استفاده شد. نتیجه محاسبه این شاخص در نرم

به کوچکه ب  0/ 70عدد    0001/0سطح معناداری   با توجه  آمد که  از  دست  آن  بودن  فرض استقلال   0۵/0تر 

 شود.  این مرحله تایید میکدهای استخراجی رد و پایایی مناسب در 

ها: در آخرین مرحله از مراحل فراترکیب، نتایج تحلیل و الگوی مفهومی اولیه استخراج گردید. با  ارائه یافته  -7

بعُد برای عوامل محیطی    ۵بعُد برای عوامل سازمانی،    13بعُد برای عوامل فردی،    13انجام مراحل بالا، در نهایت  
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که بر مبنای مدل سه شاخگی میرزایی   آوری منابع انسانی شناسایی شد. لازم به ذکر استبعُد برای تاب  7و  

 اهرنجانی، مدل مفهومی اولیه تحقیق ترسیم گردید.

آوری منابع انسانی در ها از کل به جز عبارت است از )متغیر، بعُد، مؤلفه و شاخص(: متغیر تابسپهر شمول آیتم

بُعد( و محیطی )با   13زمانی )با  بعُد(، سا  13طی دوره کرونا خود شامل هفت بعُد و متاثر از سه متغیر فردی )با  

های کمیّ آزمون شدند. به گانه، تدوین و به روشهای مربوطه بعد از اتمام دورهای سهباشد. شاخصبعُد( می  ۵

 به صورت زیر آورده شده است.  1جهت رعایت اختصار و فشردگی مطالب، جدول 

 شده از ادبیات قبلی بر مبنای روش فراترکیب  های )کدهای( اولیه استخراج: متغیرها، ابعاد و مؤلفه1جدول 

 آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا عوامل تأثیرگذار بر تاب
ردی  بعُد  متغیر  ردیف 

 ف 
متغ ردیف  بعُد  متغیر 

 یر
 بعُد 

1 

ی 
رد

ل ف
وام

ع
 

 14 بینی خوش

ی 
مان

ساز
ل 

وام
ع

 

 27 طراحی شغل 

ی 
یط

مح
ل 

وام
ع

 

 تعامل اجتماعی 
 روابط سالم 28 دورکاری  1۵ خودکنترلی  2
 منابع 29 جو سازمانی مثبت  16 خودکارآمدی  3
 حمایت خانواده  30 فرهنگ سازمانی مثبت  17 طبعی شوخ 4
 های کلی گیریجهت 31 یادگیری سازمانی 18 معنویت  ۵
  تسهیم دانش  19 سازگاری 6
 سبک رهبری  20 معناداری زندگی  7
 تعهد سازمانی  21 اعتماد بنفس  8
 تمایل به ماندن  22 شادی 9
 پذیری سازمانی انعطاف 23 خلاقیت  10
 حمایت مدیر 24 آموزش و مهارت  11
 رضایت شغلی  2۵ حل مسئله  12
 تعهد به تغییر  26 تجربه گذشته  13

 

 آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا متغیر: تاب
 مؤلفه  بعُد  ردیف  مؤلفه بعُد  ردیف 

32 
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 آگاهی اجتماعی 

 ظرفیت برای داشتن صمیمت با دیگران  ۵3 ای مناسب در شرایط بحران کروناپوشش بیمه 33

 شکیبایی بین فرهنگی   ۵4 های مالی مناسب در شرایط بحران کرونامساعدت 34
 های فرهنگی حامی ها و ارزش اعتقاد به سنت  ۵۵ جویی در هزینه در شرایط بحران کرونا قناعت و صرفه  3۵

36 

ی
سم

ج
-

ی  
ست

زی ی( 
یک

فیز
(

 

 های اجتماعی مهارت ۵6 سلامتی جسمی 

 ۵7 آمادگی جسمانی  37

ی
اس

حس
ا

 -
ی 

طف
عا

 

 های عاطفی از قبیل دوست داشتن مهارت

 مدیریت خود )مدیریت احساسات و عواطف(  ۵8 تناسب و جذابیت جسمانی  38

 توانایی در بازیابی اعتماد بنفس  ۵9 مهارت در حفظ سلامتی جسمانی  39

40 

ی 
خت

شنا
 

 امیدواری  60 هوش 

 های ارتباطی مهارت 61 ریزی مهارت برنامه 41

 62 مسئله مهارت حل  42

ی 
تار

رف
 

 های شغلی مهارت

 پذیری رفتاریانعطاف 63 هاتوانایی به تعویق انداختن لذت  43

 سرسختی و استقامت   64 بینش 44

 همکاری با دیگران   6۵ تفکر خلاق  4۵

 پذیری در عملمسئولیت 66 مهارت یادگیری  46

47 

ی 
عنو

م
 

  هدف داشتن در زندگی 

 زندگی معناداری  48

 ایمان و وابستگی دینی  49

 اعتقاد به وجود موجودی برتر   ۵0

 های اخلاقی معنویت و استدلال ۵1
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ی از نظرات خبرگان به روش دلفی اصلاح ر گی ی با بهرهشنهادگام نخست، مدل پی  جدر گام دوم با استفاده از نتای

و نیز عوامل    بحران کرونا  طیدر شرا  یمنابع انسان  یآور تابابعاد    حاوی  هاییپرسشنامهبدین منظور، ابتدا  شد.  

در این مرحله، هر یک از خبرگان، نظر خود را    .شد  ه یته  ،استخراج شده بود  در مرحله قبلیکه    آن   تأثیرگذار بر 

اساس    های موجود در آن بردرباره میزان تأثیر هر یک از ابعاد مذکور در پرسشنامه، با انتخاب یکی از گرینه

نماید. همچنین اعلام می   ۵و بسیار زیاد:    4، زیاد:  3، متوسط:  2، کم:  1ای لیکرت؛ شامل بسیار کم:  درجه  ۵طیف  

اند، بیان نمایند. ها و نظرات خود را درباره ابعاد دیگری که در فهرست مذکور نبوده از خبرگان خواسته شد که ایده

آمده مطابق   دستبه شد. اعداد  کندال استفاده    یهماهنگ  ب یز ضرا  ،اعضا  ان یاتفاق نظر م  زان یم  نییتع  یبرا

بعد از انجام سه دور دلفی اجماع نظر  باشد.  نشان دهنده کفایت نظری بعد از انجام سه دور دلفی می  4جدول  

ین  بدین ترتیب بر ا  نهایی خاتمه یافت.  ها حاصل گردید و فرایند دلفی با تأییددر خصوص متغیرها، ابعاد و مؤلفه

قرار گرفته و توافق نظری خبرگان تحقیق  مورد تأیید نهایی  ها  متغیرها، ابعاد و مؤلفهکه    گیریم یجه مینتمبنا  

است. را  هایافتهاین    حاصل شده  مناسب  بستر  و  اصلی  آورد  شالوده  به وجود  پیشنهادی  مدل   .برای طراحی 

های مربوطه، اند، در بخش کمی بر مبنای شاخصتههایی که مورد توافق خبرگان قرار گرفمتغیرها، ابعاد و مؤلفه

ترسیم شد. خبرگان تحقیق   1آزمون عملیاتی گردیدند که خروجی این مراحل به صورت مدل مفهومی در نمودار  

از   آوری منابع انسانی(،سال و آشنایی با موضوع تاب  20بر مبنای معیارهای خبرگی )شامل سابقه کاری بالای  

بر این  برخوردار بودند و به صورت نمونهدانش و تخصص کافی   انتخاب شدند.  گیری غیرتصادفی و هدفمند 

نفر از اساتید دانشگاه که دارای تحقیق و   ۵نفر از شاغلان شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب و نیز    1۵اساس،  

هومی تحقیق، از برای سنجش متغیرهای مورد استفاده در مدل مفآوری بوند، انتخاب شدند.  تالیف در زمینه تاب

ها و ضریب پایایی آن )برای تمامی متغیرها بالاتر پرسشنامه کمی محقق ساخته استفاده گردید که تعداد گویه

آمد. روایی محتوایی پرسشنامه در این مرحله از طریق اخذ نظرات پنج تن   دست به  2( به ترتیب جدول  7/0از  

های آماری از اساتید مورد بررسی و تایید قرار گرفت. ضمن اینکه روایی سازه پرسشنامه نیز بعد از انجام تحلیل

ده که بر  نفر بو  10000جامعه آماری شامل کارکنان شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب به تعداد  تایید گردید.  

نفر به عنوان نمونه آماری به طور تصادفی ساده انتخاب گردید. برای اطمینان   373اساس جدول مورگان تعداد 

 پرسشنامه برگشت داده شد.  3۵0عدد توزیع و نهایتاً  400ها، تعداد از بازگشت تعداد مناسب از پرسشنامه

 تحقیق )پایایی(ها و ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه  : تعداد گویه2جدول 

 آلفای کرونباخ ها تعداد گویه نام متغیر  ردیف  آلفای کرونباخ ها تعداد گویه نام متغیر  ردیف 
 938/0 1۵ شناختی  6 873/0 2۵ عوامل فردی  1
 900/0 10 معنوی  7 930/0 2۵ عوامل سازمانی  2
 891/0 12 فرهنگی -اجتماعی 8 90۵/0 9 عوامل محیطی  3
 887/0 13 عاطفی - احساسی 9 843/0 3 اقتصادی-مالی 4
 844/0 11 رفتاری  10 808/0 6 زیستی -جسمی 5

های آمار توصیفی و  ها از روش پذیری یافتهتر و تعمیمای وسیعآوری شده در جامعههای جمعتحلیل داده  برای

افزارهای آماری تاییدی از طریق نرماسمیرنف، تحلیل مسیر و تحلیل عاملی  -استنباطی شامل آزمون کالموگروف 

SPSS26  وSmartPLS3 .استفاده گردید 
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 ها ها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و 
گیری از نظرات خبرگان صورت گرفت. بعد از های دلفی: تحقیق حاضر در بخش دوم کیفی از طریق بهرهیافته

به مدد روش فراترکیب،    1پیشینه تحقیق مطابق جدول  های اولیه بر مبنای ادبیات و  شناسایی ابعاد و مؤلفه

توجه به ساختاریافته در اختیار خبرگان تحقیق قرار گرفت. با  های نیمهجهت تایید این متغیرها و ابعاد، پرسشنامه

اینکه معیار حذف عوامل برگرفته از ادبیات تحقیق در دورهای دلفی، معمولًا دارا بودن میانگین کمتر از متوسط 

اند، حذف و  داشته ۵/3تر از هایی که میانگین پایینباشد، لذا در تحقیق حاضر با احتیاط بیشتر، آیتمیانگین میم

اند، در پرسشنامه دور دوم و سوم دلفی باقی ماندند. به این ترتیب در داشته  ۵/3هایی که میانگین بالاتر از  آیتم

اب از  برخی  مبنای نظرات خبرگان  بر  اول دلفی  بدور  اعتماد  نفس، شوخ طبعی،  ه عاد فردی شامل حل مساله، 

ابعاد سازمانی شامل حمایت مدیر، رضایت شغلی، طراحی شغلی، تعهد  خلاقیت و معناداری زندگی، برخی از 

گیری کلی حذف شدند. سازمانی، تعهد به تغییر و تمایل به ماندن و برخی از ابعاد محیطی شامل منابع و جهت

آی این،  بر  به شاخصتمعلاوه  توسط خبرگان  اضافه شدههایی که  اول  دور  پرسشنامه  در  موجود  در  های  اند، 

پرسشنامه دور دوم لحاظ گردیدند که عبارتند از: عوامل فردی )مشاوره، تیپ شخصیتی(، عوامل سازمانی )عدالت  

آمد.   دستبه  46/0ر با  سازمانی، مقررات اداری، سیستم منابع انسانی(. در این دور ضریب هماهنگی کندال براب

در دور دوم نیز برخی از ابعاد فردی شامل شادی و تیپ شخصیتی و برخی از ابعاد سازمانی شامل سبک رهبری،  

فرهنگ سازمانی مثبت، یادگیری سازمانی و مقررات اداری با تجدید نظر توسط خبرگان حذف شدند و هیچ گونه  

آمد. در دور سوم هیچ آیتمی   دستبه  ۵4/0گی کندال برابر با  آیتمی اضافه نگردید. در دور دوم ضریب هماهن

آمد. بر مبنای همین نتایج، دورهای دلفی   دستبه   ۵3/0حذف یا اضافه نشد و ضریب هماهنگی کندال برابر با  

آیتم مورد توافق نهایی خبرگان قرار   41، تعداد  1آیتم اولیه مطابق جدول    66خاتمه داده شد. در مجموع از  

ها تدوین و مبنای های مناسب برای  هر یک از آیتممانده در تحقیق، شاخصهای باقید. با توجه به آیتمگرفتن

شاخص برای سنجش مدل مفهومی تحقیق در   129گیری مدل در بخش کمیُ، قرار گرفت. در مجموع  اندازه

گانه دلفی به  ورهای سهآیتم نهایی در د  41های حاصل از روش دلفی برای  بخش کمیّ تدوین گردید. یافته

به ذکر است که در جدول  می  3شرح جدول   آیتم  3باشد. لازم  آورده شدهفقط  اند که در دور سوم در هایی 

 دلیلبه اند که  های دیگری نیز بودهاند. در دور اول و دوم دلفی آیتمپرسشنامه خبرگان مورد بررسی قرار گرفته

 اند. ذکر نگریده 3عدم تایید شدن توسط خبرگان در جدول 

 های روش دلفی : یافته3جدول 

تعداد   مؤلفه عامل
 هاپاسخ

 دلفیدور سوم   دلفیدور دوم   دور اول دلفی 
 انحراف   میانگین 

 معیار 
 انحراف   نی انگیم

  اریمع
 انحراف   نی انگیم

  اریمع 
 
 
 
 

 فردی

 ۵98/0 6/4 696/0 2/4 اضافه توسط خبرگان  20 مشاوره  -1
 ۵1/0 ۵۵/4 671/0 1۵/4 641/0 1/4 20 خودکارآمدی  -2
 686/0 ۵۵/4 788/0 1/4 810/0 1/4 20 آموزش و مهارت  -3
 60۵/0 ۵۵/4 8۵8/0 4 80۵/0 9۵/3 20 معنویت  -4
 607/0 ۵/4 826/0 0۵/4 8۵2/0 1/4 20 سازگاری  -۵
 ۵1/0 4۵/4 ۵۵/0 2۵/4 64۵/0 0۵/4 20 خودکنترلی  -6
 813/0 3۵/4 8۵2/0 9/3 826/0 9۵/3 20 گذشته تجربه  -7
 733/0 3/4 696/0 2/4 773/0 4 20 بینی خوش -8
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 سازمانی

 60۵/0 ۵۵/4 ۵62/0 4 اضافه توسط خبرگان  20 سیستم مترقی منابع انسانی -9

 7۵9/0 ۵۵/4 887/0 0۵/4 اضافه توسط خبرگان  20 عدالت سازمانی   -10
 607/0 ۵/4 813/0 1۵/4 813/0 8۵/3 20 تسهیم دانش  -11
 612/0 ۵/4 834/0 2/4 842/0 7/3 20 دورکاری   -12
 761/0 ۵/4 826/0 0۵/4 87۵/0 6۵/3 20 پذیری سازمانی  انعطاف -13
 74۵/0 3۵/4 887/0 0۵/4 918/0 4 20 جو سازمانی مثبت  -14

 
 محیطی 

 ۵87/0 3۵/4 686/0 0۵/4 716/0 2۵/4 20 حمایت خانواده   -1۵
 6۵7/0 3/4 788/0 1/4 87۵/0 8۵/3 20 روابط سالم -16
 696/0 2/4 696/0 8/3 718/0 9/3 20 تعامل اجتماعی   -17

- مالی
 اقتصادی 

های زندگی در انداز متناسب با هزینهداشتن پس-18
 شرایط کرونا 

20 4 8۵8/0 0۵/4 826/0 6۵/4 ۵87/0 

 60۵/0 4۵/4 8۵2/0 9/3 813/0 1۵/4 20 مالی مناسب در شرایط بحران کرونا مساعدت -19
 74۵/0 3۵/4 686/0 0۵/4 94۵/0 9۵/3 20 ای مناسب در شرایط بحران کروناپوشش بیمه -20

- جسمی
 زیستی 

 813/0 3۵/4 74۵/0 1۵/4 60۵/0 9۵/3 20 مهارت در حفظ سلامتی جسمانی  -21
 801/0 3/4 72۵/0 4 696/0 2/4 20 سلامتی جسمی   -22

 ۵98/0 6/4 733/0 3/4 641/0 9/3 20 مهارت حل مسئله   -23 شناختی 
 60۵/0 ۵۵/4 70۵/0 2/4 74۵/0 8۵/3 20 یزی رمهارت برنامه -24
 60۵/0 4۵/4 716/0 2۵/4 8۵1/0 7۵/3 20 تفکر خلاق   -2۵
 671/0 3۵/4 ۵98/0 4/4 718/0 9/3 20 مهارت یادگیری  -26

 607/0 ۵/4 768/0 2/4 768/0 2/4 20 هدف داشتن در زندگی  -27 معنوی 
 607/0 ۵/4 813/0 1۵/4 887/0 0۵/4 20 های اخلاقی  معنویت و استدلال -28
 681/0 4/4 8۵1/0 2۵/4 887/0 9۵/3 20 وابستگی دینی ایمان و  -29

- اجتماعی
 فرهنگی 

 410/0 8/4 8۵1/0 2۵/4 826/0 ۵2/3 20 های فرهنگی حامی و ارزش  هااعتقاد به سنت  -30
 444/0 7۵/4 681/0 4/4 813/0 8۵/3 20 ظرفیت برای صمیمت با دیگران  -31
 ۵71/0 70/4 786/0 2۵/4 826/0 ۵۵/3 20 های اجتماعی  مهارت -32
 74۵/0 3۵/4 7۵4/0 4/4 649/0 4 20 آگاهی اجتماعی  -33

- احساسی
 عاطفی 

 47/0 7/4 834/0 2/4 733/0 3/4 20 امیدواری   -34
 607/0 ۵/4 ۵71/0 3/4 813/0 8۵/3 20 های ارتباطی  مهارت -3۵
 60۵/0 ۵۵/4 801/0 3/4 616/0 8/3 20 مدیریت خود   -36
 ۵98/0 4/4 ۵98/0 4/4 74۵/0 8۵/3 20 توانایی در بازیابی اعتماد بنفس  -37

 ۵03/0 6/4 6۵7/0 3/4 7۵9/0 9۵/3 20 سرسختی و استقامت   -38 رفتاری 
 ۵10/0 ۵۵/4 671/0 1۵/4 894/0 8/3 20 پذیری رفتاری انعطاف -39
 607/0 ۵/4 786/0 2۵/4 ۵87/0 3۵/4 20 پذیری در عمل مسئولیت -40
 ۵10/0 4۵/4 ۵71/0 3/4 7۵9/0 0۵/4 20 همکاری با دیگران  -41

توافق اند، مورد توافق نهایی خبرگان قرار گرفتند و  هایی که در دور سوم نشان داده شدهآیتم  3مطابق جدول  

  مناسب راشالوده اصلی و بستر  در این مرحله،    آمده  دستبههای    یافته.  حاصل شده استدر مورد آنها  نظری  

کنندگان در نظرسنجی دلفی برای بررسی اجماع نظر میان مشارکت  .برای طراحی مدل پیشنهادی به وجود آورد

کنندگان نتایج آزمون ضریب هماهنگی کندال میان مشارکت  4از ضریب هماهنگی کندال استفاده شد. جدول  

 دهد. در پانل دلفی را نشان می

 )W(ضریب هماهنگی کندال   : 1جدول 

 دور سوم دلفی دور دوم دلفی دور اول دلفی  میزان توافق

 20 20 20 تعداد پاسخگویان 

 0۵3/0 0۵4/0 046/0 ضریب کندال 

 ۵76/47 007/60 220/111 آماره کای اسکوئر 
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فراترکیب و به مدد روش آوری منابع انسانی و عوامل مؤثر بر آن که با روش  مدل مفهومی با تلفیق ابعاد تاب

تدوین گردید. در این مدل که پس از حصول نتایج روش فراترکیب و بر    1دلفی حاصل شد، به صورت نمودار  

مبنای نظرات خبرگان تحقیق و بعد از آزمون عملیاتی که در بخش کمیّ نتایج آن آمده است، ارائه شد، فرض 

آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا تاثیر  بر تاب  گانه فردی، سازمانی و محیطیشود که عوامل سهمی

 باشد.  آوری منابع انسانی در این شرایط نیز خود دارای هفت بعُد میگذارند. ضمن اینکه تابمی

 
 : مدل مفهومی تحقیق 1نمودار 

های تحقیق در راستای ارتباط بین هر یک از ابعاد عوامل  (، فرضیه1با توجه به مدل مفهومی تحقیق )نمودار       

آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا در جامعه مورد پژوهش  گانه فردی، سازمانی و محیطی با تابسه

، هشت فرضیه، برای 1ی مدل مفهومی  تدوین شده است. لازم به ذکر است که برای عوامل فردی بر مبنا 

ها عوامل سازمانی شش فرضیه و برای عوامل محیطی سه فرضیه در نظر گرفته شد. به جهت زیاد بودن فرضیه

شود، اما برای آگاهی از از این فرضیات، پوشی میو رعایت اختصار از آوردن همه هفده فرضیه در این بخش چشم

 باشد. بخشی از این فرضیات به قرار زیر است:جدول شماره هفت قابل استفاده می

شرکت  در شرایط بحران کرونا در    آوری منابع انسانی: بین آموزش و مهارت )عوامل فردی( و تاب1فرضیه   

 رابطه معنادار وجود دارد. ملی مناطق نفتخیز جنوب 
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شرکت ملی مناطق ن کرونا در  در شرایط بحرا  آوری منابع انسانی: بین سازگاری )عوامل فردی( و تاب2فرضیه  

 رابطه معنادار وجود دارد. نفتخیز جنوب 

شرکت ملی در شرایط بحران کرونا در    آوری منابع انسانی: بین خودکارآمدی )عوامل فردی( و تاب3فرضیه  

 رابطه معنادار وجود دارد. مناطق نفتخیز جنوب 

شرکت ملی مناطق در شرایط بحران کرونا در    منابع انسانیآوری  : بین خودکنترلی )عوامل فردی( و تاب4فرضیه  

 رابطه معنادار وجود دارد. نفتخیز جنوب 

شرکت ملی مناطق در شرایط بحران کرونا در    آوری منابع انسانیبینی )عوامل فردی( و تاب: بین خوش ۵فرضیه  

 رابطه معنادار وجود دارد. نفتخیز جنوب 

نمونه    02/0دهد که از نظر توزیع سنی حدود  شناختی نمونه آماری نشان مینتایج جمعیت  :های توصیفی یافته

بالای   0/ 12سال و حدود    ۵0تا    41بین    0/ 29سال، حدود    40تا    31بین    ۵7/0سال، حدود    30تا    20آماری بین  

لم و دیپ  02/0باشند. از نظر تحصیلات،  مرد می  70/0نمونه آماری زن و    30/0اند. ضمن اینکه  سال بوده  ۵0

باشند. از نظر تجربه کاری  دکتری می 03/0کارشناسی ارشد و  ۵7/0کارشناسی،  30/0کاردانی،  08/0تر، پایین

سابقه    30بالای    06/0سال و    30تا    21/ بین  40سال، حدود    20تا    11بین    31/0سال،    10تا    1بین    0/ 22حدود  

 کاری دارند.  

استفاده   0۵/0این آزمون در سطح خطای    ها ازل بودن دادهبررسی نرما  برای  :اسمیرنوف-آزمون کولموگروف

آوری ( و تاب000/0(، عوامل محیطی )042/0(، عوامل سازمانی )002/0شد. آماره آزمون برای عوامل فردی )

است. از    0۵/0دهد سطح معناداری برای متغیرهای پژوهش کمتر از  ( بوده که نشان می0/ 0001منابع انسانی )

افزارهای  امکان استفاده از نرم،  این امر  شود. با توجه بهها رد میصفر مبنی بر نرمال بودن داده  این رو فرضیه 

های مدل مفهومی و امکان دستیابی به نتایج  مبتنی بر تحلیل کوواریانس وجود ندارد؛ لذا، به جهت تعدد سازه

 شد.استفاده  SmartPLS3از نرم افزار افزاری جدیدتر، کارگیری نرمهتر و بواقعی

این بخش، به ترتیب در سه مرحله انجام گرفت. در واقع طبق الگوریتم محاسبات   سازی معادلات ساختاری:مدل

گیری، ساختاری و کلی مورد  های اندازهاس، اطلاعات باید در طی سه مرحله شامل برازش مدلالاسمارت پی

 تحلیل قرار گیرند. 

ها، سه معیار پایایی )شامل بررسی ضرایب بارهای  برای بررسی برازش این مدل:  گیریمدل اندازه  نالف( آزمو

واگرا )بارهای متقاطع، فورنل   و روایی  )AVE1(عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی(، روایی همگرا  

 شود.استفاده می )۲HTMTو لاکر،  

 
1- Average Variance Extracted 
2- Heterotrait-Monotrait Ratio 
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 استاندارد )ضرایب مسیر و بارهای عاملی مدل تحقیق( : مدل ضرایب  2نمودار 

مربوط    ضرایب بارهای عاملی  2نمودار  باشد. در  می  4/0  مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی،

عاملی کمتر از  هایی با بارهایپس از اجرای مدل، به سوال اگر . آمد دستبهبیشتر   0/ 4 های تحقیق ازبه عامل 

 آلفای کرونباخ  با توجه به اینکه مقدار مناسب برایهمچنین  برخورد کنیم، مجبور به حذف آن سوال هستیم.    4/0

بارهای عاملی    باشد و تمامی معیارها در قسمت سنجشیم  ۵/0قدار  مAVE و برای    7/0  پایایی ترکیبیو  

 ن وضعیت پایایی و روایی همگرای تحقیق را تایید توان مناسب بودمی  (۵)مطابق جدول    مقدار مناسبی دارند

 . ساخت 

 : نتایج روایی همگرا 5جدول 

آلفای  نام متغیر 

 کرونباخ 

پایایی 

 ترکیبی 

AVE  آلفای  نام متغیر

 کرونباخ 

پایایی 

 ترکیبی 

AVE 

 633/0 873/0 806/0 عدالت سازمانی  ۵61/0 83۵/0 739/0 آموزش و مهارت 

 ۵۵1/0 8۵9/0 79۵/0 سیستم منابع سازمانی 79/0 918/0 866/0 سازگاری

 681/0 86۵/0 76۵/0 حمایت خانواده  ۵63/0 837/0 74/0 خودکارآمدی 

 693/0 871/0 777/0 روابط سالم 63/0 836/0 711/0 خودکنترلی 

 716/0 883/0 802/0 تعامل اجتماعی  738/0 893/0 82۵/0 بینی خوش

 724/0 887/0 822/0 اقتصادی-مالی 7۵3/0 924/0 891/0 معنویت 
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 ۵9/0 896/0 862/0 زیستی -جسمی 826/0 90۵/0 809/0 تجربه گذشته 

 ۵۵1/0  948/0 942/0 شناختی  933/0 96۵/0 929/0 مشاوره

  ۵۵9/0  926/0  911/0 معنوی  ۵77/0 87/0 81۵/0 جو سازمانی مثبت 

 ۵89/0  94۵/0 936/0 فرهنگی -اجتماعی 721/0 886/0 808/0 تسهیم دانش 

 ۵43/0 939/0 929/0 عاطفی - احساسی ۵۵9/0 834/0 748/0 دورکاری 

پذیری  انعطاف

 سازمانی

 623/0 948/0  939/0 رفتاری  ۵44/0 826/0 72/0

های عوامل متفاوت واقعا باهم تفاوت دارند. در یک  دهد چقدر سنجهمعیاری است که نشان می :روایی واگرا

بنابراین لازم است که مشخص شود   ؛شودپرسشنامه برای سنجش عوامل مختلف سوالات متعددی مطرح می 

 د: دهروایی واگرا چند موضوع را پوشش می .این سوالات از یکدیگر متمایز بوده و باهم همپوشانی ندارند 

های عامل  ها باهمبستگی آن سوالهای یک عامل با آن عامل در مقابل  ( مقایسه میزان همبستگی بین سوال1

های اصلی به مولفهگردد. بر اساس نتایج حاصل از  : جهت رعایت اختصار از آوردن جدول خودداری می1ردیگ

مربوط به هر عامل نسبت به خود آن عامل همبستگی بیشتری دارند تا نسبت    هایسوال،  روش بارهای متقاطع

 . های دیگربه عامل

روش :  هاهایش در مقابل همبستگی آن عامل با سایر عاملهمبستگی یک عامل با سوال( مقایسه میزان  2 

ضرایب   دهد که این ماتریس مشابه ماتریسماتریسی را پیشنهاد می  ،فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا

هر یک   مربوط به AVEهمبستگی متغیرها است با این تفاوت که قطر اصلی این ماتریس حاوی جذر مقادیر 

عامل می از  آوردن  باشدها  از  مربوطه  بودن جدول  و طولانی  اختصار  رعایت  به جهت  جدول خودداری کل  . 

   هر عامل از مقدار همبستگی دو عامل بیشتر است. AVE ، مقدار جذر6 جدول گردد. مطابقمی

 های اصلی پژوهش به روش فورنل و لارکر بررسی روایی واگرای مولفه: 6ول جد

جذر   متغیر 
AVE 

جذر   متغیر 
AVE 

جذر   متغیر 
AVE 

جذر   متغیر 
AVE 

 8۵1/0 زیستی  -جسمی 796/0 عدالت سازمانی  909/0 تجربه گذشته  749/0 آموزش و مهارت 

 سازگاری
889/0 

 مشاوره
966/0 

سیستم منابع 
 انسانی

742/0 
 شناختی 

742/0 

 خودکارآمدی 
7۵/0 

جو سازمانی  
 مثبت 

 82۵/0 خانواده حمایت  76/0
 معنوی 

747/0 

 خودکنترلی 
 832/0 روابط سالم 849/0 تسهیم دانش  793/0

  -اجتماعی
 فرهنگی 

768/0 

 737/0 عاطفی - احساسی 846/0 تعامل اجتماعی  748/0 دورکاری  8۵9/0 بینی خوش

 معنویت 
868/0 

انعطاف پذیری  
 سازمانی

 789/0 رفتاری  846/0 اقتصادی -مالی  737/0

باشد روایی واگرا   9/0 باشد. اگر مقادیر کمتر از می 9/0 تا 8۵/0 میزان آن حد مجاز معیار :HTMT شاخص( 3

دست آمده   به 9/0 برای همه جفت متغیرها کمتر از  HTMTمعیارآمده  دستبه نتایج  مطابق ت. قابل قبول اس

 
1- Cross Loading 
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مجموع با  درگردد. خودداری میبه جهت رعایت اختصار و طولانی بودن جدول مربوطه از آوردن جدول  است. 

مدل تحقیق    واگرای  روایی  HTMT روش جدول بارهای متقاطع، فورنل لارکر و معیارسه    بررسی انجام شده به

 .شودتایید می

   2F، معیار 2Q و 2Rمعیارهای ، Tمقادیر (: یآزمون مدل ساختاری )مدل درونب( 

یا همان مقادیر    t  داری  معنی  ترین معیار، ضرایباز اولین و اساسی  ساختاریبرای بررسی برازش مدل  :  Tمقادیر  

t-values  بین    بیشتر شود، نشان از صحت رابطه  96/1  . در صورتی که مقدار این اعداد ازشوداستفاده می

تایید فرضیهعامل نتیجه  پژوهش در سطح اطمینانها و در  این شرط در تمام   3مودار  ن  در  .دارد  9۵/0  های 

 باشد. مسیرها برقرار می

 
 : مدل ضرایب معناداری 3نمودار 

مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در   به عنوان  0/ 67و    0/ 33،  19/0سه مقدار   2R  ضرایب  برای  :2Q  و 2Rمقادیر  

به ترتیب نشان از قدرت    ملاک بوده که  0/ 3۵و    1۵/0،  02/0  سه مقدار  2Qشاخص  برای  شود.  نظر گرفته می

وپیش متوسط  دارد  بینی ضعیف،  در کل  قوی  مقدار.  باشد  2Q اگر  قدرت    ،مثبت  از  و  مطلوب  مدل  برازش 
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برای متغیرهای وابسته در    2Qو    2Rمعیارهای    7  با توجه به جدول  .بینی کنندگی مناسبی برخوردار استپیش

 . حد قوی است

 2Q  و 2R ررسی معیارهای: ب7 جدول

 2R 2Q نام متغیر 

 قوی 166/0 قوی 999/0 عوامل فردی 

 قوی 223/0 قوی 999/0 عوامل سازمانی

 قوی 328/0 قوی 999/0 عوامل محیطی 

 ضعیف  013/0 ضعیف  031/0 اقتصادی -مالی 

 متوسط 047/0 ضعیف  09/0 زیستی -جسمی

 قوی 22۵/0 قوی 44/0 شناختی 

 متوسط 112/0 متوسط 218/0 معنوی 

 متوسط 143/0 متوسط 264/0 فرهنگی -اجتماعی

 قوی 2۵/0 قوی ۵/0 عاطفی -احساسی

 قوی 202/0 قوی 3۵/0 رفتاری 

منابع انسانی در شرایط بحران  آوریتاب

 کرونا 
2۵/0 

 قوی
042/0 

 قوی

به ترتیب   0/ 3۵و    0/ 1۵،  02/0  کند. مقادیریهای مدل را تعیین مهاین معیار شدت رابطه میان ساز:  2Fمقادیر  

اندازه  8 با توجه به مندرجات جدول ت.سازه بر سازه دیگر اس کنشان از اندازه تاثیر کوچک، متوسط و بزرگ ی

 . تاثر متغیرها در حد متوسط و قوی اس

   2Fررسی معیارهای : ب8 جدول

 2f نام متغیر  

 متوسط 080/0 منابع انسانی در شرایط بحران کروناآوری اندازه اثر عوامل فردی بر تاب

 متوسط 067/0 آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونااندازه اثر عوامل سازمانی بر تاب

 متوسط 10۵/0 آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونااندازه اثر عوامل محیطی بر تاب

 متوسط 032/0 اقتصادی-شرایط بحران کرونا بر مالی آوری منابع انسانی در اندازه اثر تاب

 متوسط 099/0 زیستی -آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا بر جسمی اندازه اثر تاب

 قوی 786/0 آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا بر شناختی اندازه اثر تاب

 قوی 279/0 بحران کرونا بر معنوی آوری منابع انسانی در شرایط اندازه اثر تاب

 قوی 3۵8/0 فرهنگی -آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا بر اجتماعیاندازه اثر تاب

 قوی 999/0 عاطفی - آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا بر احساسیاندازه اثر تاب

 قوی ۵37/0 رفتاریآوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا بر اندازه اثر تاب

شود و با  گیری و ساختاری میمدل کلی شامل هر دو بخش اندازه: برازش  (GOFی )معیار  آزمون مدل کلج(  

حلی عملی برای راه PLS در مدل GOF شاخصشود.  در یک مدل کامل می  تایید برازش آن، بررسی برازش 

به صورت کلی استفاده  بررسی اعتبار یا کیفیت مدلتوان از آن برای  مشکل بررسی برازش کلی مدل است. می

که به عنوان مقادیر    36/0و    2۵/0،  01/0  با توجه به سه مقدار   . کرد. این شاخص بین صفر تا یک قرار دارد

نشان از برازش مناسب   GOF  برای  ۵27/0  حصول مقدار  ،شده  معرفی  GOFضعیف، متوسط و قوی برای  
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گیری  باید گفت با توجه به مراحلی که جهت تصدیق مدل اندازه  حاصلنتایج    به  توجهمدل دارد. در مجموع با  

های تحقیق انجام شد، مدل ارائه  دنبال آن آزمون روابط بین سازه  و تشخیصی و به  و محاسبات روایی سازه

 . وهش پرداختپژ هایهتوان به بررسی فرضیحال می .شودپژوهشگر تایید می شده توسط

 

 پژوهش  هایهبررسی فرضی

از طریق محاسبات معناداری روابط و شدت آنها بر اساس بار عاملی   های پژوهشدر ادامه، نتایج بررسی فرضیه

و مقادیر    )ضریب بتا(  برای بررسی روابط بین متغیرهای تحقیق از ضریب استاندارد.  شوده میئشده ارا  محاسبه

t-values    اگر استفاده شده بزرگاین    است که  رابطه  برای یک  ازمقدار  رابطه  نشان  ،باشد  96/1  تر  دهنده 

 .  آمده است 9پژوهش در جدول  هایه. نتایج فرضیمعنادار بین آن دو متغیر است

 ها : نتایج آزمون فرضیه9جدول 

ضریب   فرضیه 

 استاندارد 

t-

value 

p-

value 
 نتیجه 

 تایید 000/0 012/4 069/0 آوری منابع انسانی تاب←فردیعوامل  ←: آموزش و مهارت1فرضیه 

 تایید 000/0 714/4 82/0 آوری منابع انسانی تاب ←عوامل فردی ←: سازگاری2فرضیه 

 تایید 000/0 003/۵ 08۵/0 آوری منابع انسانی تاب ←عوامل فردی ←: خودکارآمدی3فرضیه 

 تایید 000/0 209/4 0۵8/0 آوری منابع انسانی تاب ←عوامل فردی  ←: خودکنترلی4فرضیه 

 تایید 001/0 438/3 047/0 آوری منابع انسانیتاب  ←عوامل فردی ←بینی: خوش۵فرضیه 

 تایید 001/0 624/4 090/0 آوری منابع انسانی تاب ←عوامل فردی  ←: معنویت6فرضیه 

 تایید 016/0 423/2 023/0 آوری منابع انسانی تاب ←عوامل فردی  ←: تجربه گذشته7فرضیه 

 تایید 00۵/0 847/2 019/0 آوری منابع انسانیتاب ←عوامل فردی  ←: مشاوره8فرضیه 

 تایید 000/0 ۵70/3 063/0 آوری منابع انسانی  تاب ←عوامل سازمانی ←: جو سازمانی مثبت9فرضیه 

 تایید 000/0 811/3 036/0 آوری منابع انسانی تاب←عوامل سازمانی ←: تسهیم دانش10فرضیه 

 تایید 000/0 029/3 039/0 آوری منابع انسانی تاب← عوامل سازمانی ←: دورکاری11فرضیه 

 تایید 000/0 8۵9/3 0۵9/0 آوری منابع انسانی  تاب ←عوامل سازمانی ←پذیری سازمانیانعطاف:  12فرضیه 

 تایید 000/0 028/4 06۵/0 آوری منابع انسانی  تاب ←عوامل سازمانی ←عدالت سازمانی :  13فرضیه 

 تایید 000/0 916/3 082/0 آوری منابع انسانی  تاب ←عوامل سازمانی  ←سیستم منابع انسانی: 14فرضیه 

 تایید 000/0 7۵۵/4 121/0 آوری منابع انسانی  تاب←عوامل محیطی   ←حمایت خانواده: 1۵فرضیه 

 تایید 000/0 732/۵ 1۵6/0 آوری منابع انسانی تاب  ←عوامل محیطی ←روابط سالم :  16فرضیه 

 تایید 000/0 184/۵ 122/0 آوری منابع انسانی تاب ←عوامل محیطی  ←تعامل اجتماعی:  17فرضیه 

 گیری نتیجه

تواند بر ارتقای  مهارت کارکنان میتوان گفت که ارتقای آموزش و  میبر اساس نتایج حاصل از فرضیه اول،  

های آموزش و توسعه سرمایه ارتباطی ایجاد کرده  آوری منابع انسانی در شرکت تاثیر مثبت بگذارد. برنامهتاب

بینی، کند. این امر باعث خوش ها را تشویق میشود و یادگیری از شکستکه باعث ایجاد ایمنی روانشناختی می

آوری است. در مطالعه شود که سازوکارهای سازگاری پویا برای ارتقای تابارزشمند بودن میامید و احساس  

( تاب2021سو و همکاران  آموزش،  عادی  الگوهای  بیان کردند که حفظ  مدیران  افزایش (  را  آوری کارکنان 
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توان گفت میدوم،  نتایج فرضیه  اند. بر اساس  ( به چنین نتایجی دست یافته1399دهد. هزاوه و همکاران )می

آوری کارکنان شرکت مورد مندی در تعیین میزان تابهایی است که به طور نظامکه سازگاری یکی از سازه

آوری را افزایش ( نشان دادند که سازگاری هیجانی میزان تاب1400پژوهش موثر است. موسوی و همکاران )

های ش آمده به صورت سریع و احساس راحتی با ویژگیدهد. با توجه به شرایط فعلی، سازگاری با تغییرات پیمی

نتایج فرضیه سوم  آوری کارکنان منجر گردد. بر اساس  تواند به ارتقای تابمتضاد و متعارض ناشی از آن می

ارتقای خودکارآمدی کارکنان شرکت میمی ارتقای تابتوان گفت که  بر  آنان تاثیر مثبت بگذارد. تواند  آوری 

( معتقدند که خودکارآمدی با مفهوم شایستگی شخصی ارتباط نزدیکی دارد. زیمرمن و 201۵)ریس و همکاران 

پذیری، متأثر از خودکارآمدی افراد است. افشار و همکاران  ( نشان دادند که مقدار استقامت و انعطاف2006کلیری )

فرضیه چهارم نند. بر اساس داآوری کارکنان می(، آموزش خودکارآمدی را عاملی موثر جهت ارتقای تاب1394)

آوری بر کارکنان  توان گفت که خودکنترلی به نوبه خود به عنوان یکی از ابعاد عوامل فردی موٍثر بر تابمی

آوری ( دریافتند که منبع کنترل خارجی فرد با تاب201۵شرکت تاثیر مثبت داشته است. لیونس و همکاران )

بینی کارکنان  توان بیان نمود که ارتقای خوش می بج فرضیه پنجم  نتاشغلی وی ارتباط منفی دارد. بر اساس  

ارتقای تاب اینکه آینده میآوری آنان کمک میشرکت به  تواند بهتر  کند. کارکنانی که اعتقاد راسخ دارند به 

ند فرد  تواتوان زندگی و آینده را کنترل و موانع احتمالی نمی باشد، احساس امید و هدفمندی و باور به اینکه می

پذیر کند تا در ایجاد امید مثبت و انعطافبه افراد کمک می دهند. این امر بینی را نشان میرا متوقف سازد، خوش 

گویند می  (2011سلیگمن ) ( و 2013باشد. مالک )( همسو می2017باشند. این نتیجه با نتیجه کیم و همکاران ) 

توان گفت که ارتقای معنویت مینتایج فرضیه ششم  بر اساس    .بیشتری دارندآوری  تاببین،  ش افراد خوکه  

تابمی ارتقای  بر  این  تواند  باشد.  تاثیرگذار  انسانی شرکت  منابع  پژوهشآوری  در  اسمیت و همکاران    رابطه 

نتایج فرضیه هفتم بر اساس    .( اثبات شده است2006( و هاسر و آلن )2014منش )(، خسروی و نیک2013)

گذارد. تجربه گذشته آوری منابع انسانی تاثیر مثبت میتجربه گذشته کارکنان بر ارتقای تاب  توان گفت کهمی

گردد؛ ضمن اینکه کارکنان اگر بدانند که در زمان ابتلا به سبب نوعی آمادگی ذهنی و جسمی در کارکنان می

آوری آنان دارد. صحنی  بر تاب  از کدام سازمان خدمات مورد نیاز خود را دریافت نمایند، تاثیر مثبتی  19کووید  

( اهمیت این آمادگی ذهنی ناشی از تجربه 2020( و فریرا و همکاران ) 2020(، اسکالسکی و همکاران )2020)

توان گفت  مینتایج فرضیه هشتم  گذشته در کاهش استرس ناشی از حوادث تروماتیک را نشان دادند. بر اساس  

آوری رونا و نیز تقویت روحیه کارکنان در شرکت باعث ارتقای تابکه ارائه مشاوره لازم در خصوص بیماری ک

آوری، انرژی، پذیرش و پشتکار بگردد. مشاوره باعث افزایش تامی  19کارکنان در مواجهه با ویروس کووید  

 زا را فرصتیها از راهبردهای فراشناختی استفاده، رویدادهای تنشدر تحلیل موقعیت آورشود و افراد تابمی

های  مقابله با موقعیت برای رشد دانسته، ظرفیت بالایی برای مقابله با استرس دارند و از راهکارهای خلاقانه برای

 آوری منابع انسانی(: پیشنهادات بر مبنای تحلیل مسیر اول )اثر عوامل فردی بر تابکنند. خطرزا استفاده می

 اهتمام به بحث آموزش و مهارت آموزی کارکنان.  •

 های حل مساله نسبت.آموزش کارکنان با انجام تمرین •

 شناسایی نیازهای آموزشی خاص هر یک از کارکنان. •
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 پاداش به کارکنان سازگار شونده با تغییرات.  •

 ایجاد شرایطی برای کارکنان جهت احساس راحتی با شرایط متضاد و متعارض.  •

 ارتقای خودکارآمدی کارکنان.  •

 ها به کارکنان. مسئولیتدادن اختیارات و  •

 تشریح وضعیت آینده و اطمینان نسبت موقتی و گذر بودن وضعیت موجود. •

 زا.بینی برای مواجهه کارکنان با عوامل تنشاندیشی و خوش های مثبتآموزش  •

 های دینی. گیری از آموزهبا هدف بهره های معنوی و برگزاری دورهتدارک برنامه •

 کنان نسبت به وجود مراکز و امکانات لازم.ایجاد اطمینان خاطر در کار •

 گذاری تجارب کارکنان درباره ابتلا به کرونا.به اشتراک •

 حمایت ویژه از کارکنان مبتلا به بیماری.  •

 های آنان.به کارکنان و خانواده ارائه مشاوره •

آوری کارکنان ای تابتوان گفت که فراهم نمودن جو سازمانی مثبت منجر به ارتقمینتایج فرضیه نهم  بر اساس  

های عاطفی و تاثیر مثبت بر تواند منجر به واکنش( جو سازمانی می 2022شود. از نظر شاهین، بانو و احمد )می

آوری سازمانی مثبت منجر به توسعه تاب  گویند که تجربه محیط( می2017رفتار کارکنان شود. مالیک و گارگ )

پژوهش حاضر سبب ایجاد احساس اعتماد و اهمیت به مشارکت در  های جو سازمانی مثبت در  شود. شاخصمی

گردد. ضمناً مناسب شود که در آن صورت منجر به هماهنگی بیشتر بین اهداف آنان و شرکت میکارکنان می

شود. بودن حجم کار، احساس منصفانه بودن تقسیم کار و رعایت عدالت از سوی مدیران سازمان را باعث می

توان گفت  میج فرضیه دهم  ینتاباشد. بر اساس  ( همسو می1399نتیجه مطالعه نوحی و نسیمی )این نتیجه با  

ارتقای تسهیم دانش می ارتقای تابکه  انسانی یاری رساند. رهبران دانشتواند به  با ایجاد  آوری منابع  محور 

منظور تطبیق با تحولات و تحقق  اعتماد در میان کارکنان، فرهنگ سازمانی مناسبی را برای تسهیم دانش به  

ها و مشیهای اطلاعات و ارتباطات مناسب برای تسهیم دانش و خطکنند. زمانی که زیرساخت اهداف خلق می

در آوری کارکنان خواهد داشت. های سازمانی وجود داشته باشند، تسهیم دانش نقش مثبتی در ارتقای تابرویه

نتیجه فرضیه بر مبنای    .این موضوع بررسی شد  (2021و همکاران )و سو    ( 1398حسینی و جعفری )   پژوهش

باشد. اتخاذ  توان گفت که عامل فاصله اجتماعی از طریق پیاده سازی شیوه دورکاری قابل اجرا میمی  دهمیاز

گیری کرونا، به منظور ایجاد فاصله اجتماعی در محل کار، اساسی است.  این نوع سازمان کاری در طی همه

 رایانه همراه وری، در دسترس بودن تجهیزات لازم از قبیل  و حس مثبت از دورکاری، افزایش میزان بهرهتجربه  

های اساسی مورد بررسی بوده که بر  و ... ، کاهش استرس شغلی در طی دوره دورکاری در ایام کرونا از شاخص 

سازی شیوه دورکاری در شرکت،  ت پیادهتوان نتیجه گرفت در صورباشد. می آوری منابع انسانی تاثیرگذار میتاب

ارتقا میتاب نیز  آن  )آوری کارکنان  برگمن  با مطالعه  یافته  این  بر اساس  ( همسو می2019یابد.   تیجه نباشد. 

شود. آوری منابع انسانی میپذیری سازمانی باعث ارتقای تابتوان گفت که ارتقای انعطافمی   دهمدوازفرضیه  

نتیجه با نتیجه گردد. این  می  پذیری سازمانز کنترل متمرکز باعث افزایش انعطافدر محیط رقابتی، دوری ا

توان گفت که ارتقای عدالت سازمانی می  دهمسیزنتابج فرضیه  . بر اساس  باشد( همسو می2020مطالعه کارمن )
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رفتارهای مدیران در توزیع گذارد. هر گاه کارکنان عادلانه بودن  آوری منابع انسانی تاثیرگذار میبر ارتقای تاب

های خود را در گردد؛ به طوری که توانایی آوری آنها نیز افزوده میو تخصیص منابع را باور داشته باشند، بر تاب

برانگیز باور خواهند داشت، مسیر رسیدن به هدف را ترسیم و حسی از توانایی جهت موفقیت در کارهای چالش

رسی در جهت  تأثیرگذاری  و  و عاملیت  را همیشگی  مطلوب  و  رویدادهای خوب  داشت،  خواهند  به هدف  دن 

نتیجه این فرضیه با  شمارند و توانایی بازگشت به وضعیت مثبت را خواهند داشت. رویدادهای بد را تصادفی می

 ( پیرزادیان  پژوهش  ناستی1398نتایج   ،)( جناآبادی  و  می1394زایی  همسو  اساس    .باشد(  فرضیه   تیجهنبر 

گذارد.  آوری منابع انسانی تاثیر مثبت میتوان گفت که ارتقای سیستم منابع انسانی بر بالا بردن تابمی  دهمچهار

ژیک سازمان تهای مربوط به کارکنان مانند استخدام، آموزش و توسعه از نیازها و اهداف استرازمانی که طرح

ارزش برگرفته   با  آگاهی کارکنان  انطباق و  به  نسبت  و  و  شوند  اقدام شود و یک فرایند ها  نیازهای سازمانی 

های فردی با نیازهای سازمانی وجود داشته باشد و فرایندهایی ارزشیابی برای همسو کردن اهداف و آموزش 

آنان در تصمیم شان در ایجاد  ها وجود داشته باشد و تلاش گیریبرای تفویض اختیار به کارکنان و مشارکت 

و کوک  یابد.  آوری منابع انسانی هم ارتقا میتوان گفت که تابشویق شود، میبهبود و مشارکت در سازمان ت

پیشنهادات بر مبنای تحلیل مسیر  .  ( نتایج مشابهی را نشان دادند2014همکاران )  وبردوئل  ( و  2016همکاران )

 آوری منابع انسانی(:دوم )اثر عوامل سازمانی بر تاب

 های شرکت. انداز و ارزشنایی با ماموریت، چشمآموزشی برای آش برگزاری کارگاه •

 تقسیم حجم کارها بین کارکنان بدون تبعیض و سوگیری.  •

 ترغیب و تشویق ایجاد روابط دوستان و مسئولانه در سازمان.   •

اشتراک • از  حمایت  دانش،  تسهیم  فرایندهای  در  نوینبازنگری  ابزارهای  از  استفاده  دانش،   گذاری 

 . هامشیفناوری اطلاعات و ارتباطات جهت تسهیم دانش، تدوین خط

 های لازم، پیشتیبانی مناسب. افزاری، آموزش افزاری و نرمتدارک امکانات سخت •

 های ویژه دورکاری. نامهتدوین دستورالعمل ها و آیین •

 ایجاد تمهیدات لازم نسبت به پذیرش تغییرات حادث شده در حوزه فردی و سازمانی.  •

 برداری از آن.آمده و بهرههای پیشمطالعه فرصت •

 گذاری و مطابقت سریع با قوانین بالادستی. پذیری در حوزه قانونانعطاف •

 عدالت سازمانی. رعایت  •

 های کارکنان مانند استخدام، آموزش با اهداف استرانژیک شرکت. همسویی میان طرح •

 آن.تفویض اختیار و مشارکت دادن کارکنان و تشویق  •

آوری نیز در شرایط بحران  توان گفت که با افزایش حمایت خانواده از فرد، تابپانزدهم میفرضیه  بر اساس  

و    آید؛ یعنی خانواده نقش مراقبت کننده جسمیدر زمان بیماری، خانواده به کمک فرد مییابد.  کرونا ارتقا می

( به این  1399طلب و جعفری )سعادتادی را دارد.  روحیه دهنده برای رویارویی با بیماری و برگشت به زندگی ع

آوری رابطه مثبت دارد. بر  ( بیان نمودند که حمایت خانواده با تاب2014اند. تیلور، دوان و ایزنبرگ )رابطه رسیده

آوری توان گفت که با ارتقای روابط اجتماعی سالم با محیط پیرامونی، تابشانزدهم می نتیجه فرضیه  اساس  
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ان ارتقا میمنابع  کند  آور شبکۀ حمایتی و عاطفی محکمی دارند که به آنها کمک مییابد. افراد تابسانی نیز 

های حلمند شوند، راههای خود با کسی صحبت کنند، از مشورت و همدلی آنها بهرهها و چالشدربارة نگرانی

در هنگام شیوع گسترده بیماری کرونا،  جدید را کشف و در مجموع از لحاظ روانی احساس قدرت و آرامش کنند.  

بلکه همان درکبرقراری ارتباطات حضوری بین فردی نزدیک مورد نظر نمی وجود حمایت عاطفی و    باشد، 

توان بیان  هفدهم میفرضیه    جهتینبر اساس    آوری است.افزایش تاب  ست و کمک مؤثری برایا  احساسی کافی

منابع حمایتی یابد.  آوری آنان نیز ارتقا مینمود که با ارتقای بعُد تعامل اجتماعی در بین کارکنان شرکت، تاب

آور  گردند. بنابراین افراد تابآوری است که بر اساس تعامل اجتماعی قابل دسترس مییکی از اجزای مهم تاب

(  2019کنند. در پژوهش هارتمن و همکاران )د، از این منابع درخواست کمک میهر زمان که ضرورت ایجاب کن

( اشاره شده است1400و صداقت و همکاران  این موضوع  به  )اثر    .(  بر مبنای تحلیل مسیر سوم  پیشنهادات 

 آوری منابع انسانی(:عوامل محیطی بر تاب

  به کرونا.ایجاد حمایت مادی و غیرمادی لازم به خانواده کارکنان مبتلا •

 اطلاع مستمر از اوضاع و احوال کارکنان و خانواده آنان. •

 های غیرکاری حضوری یا آنلاین.ایجاد امکان تجربۀ روابط اجتماعی سالم و معمول با برگزاری جلسه •

 ها و اعتقادات دیگران.  ترویج و آموزش احترام به دیدگاه •

 های لازم. ائه آموزش توانمندسازی کارکنان در حوزه ارتباطات از طریق ار •

 تسهیل روابط مجازی بین کارکنان از طریق فضای مجازی و ایجاد تعامل اجتماعی.  •

های مادی و مالی به کارکنان و ایجاد یک ذخیره  اقتصادی: ارائه مساعدت-پیشنهادات در زمینه ارتقای بعُد مالی

ای مرتبط با بیماری کرونا از ای بیمهههای زندگی، پوشش هزینهاحتیاطی مادی برای آنان متناسب با هزینه

 ریزی اقتصادی.های نسنجیده در برنامههای حمایتی، پرهیز از ریسکطریق پیوستن به شبکه

ها، ورزش  زیستی: رعایت اصول تغذیه، حفظ بهداشت و رعایت پروتکل-در زمینه ارتقای بعُد جسمی  شنهاداتیپ

ریزی در جهت حضور کارکنان برای  دادن امکانات ورزشی و برنامهو سرگرمی مناسب، تجهیز و در اختیار قرار  

گیری، ارائه خدمات تقویت بنیه جسمی و زیستی آنان، پایش مستمر وضعیت جسمی کارکنان در طول دوره همه

 تر. های زندگی مناسبای و حمایتی، تشویق کارکنان به اتخاذ سبکمشاوره

های این بعُد های آموزشی جهت یادگیری مهارتجام تمرین در کارگاهپیشنهادات برای ارتقای بعُد شناختی، ان

برداری از متون و بکارگیری مهارت یادگیری در شرایط فعلی، تمرین یادگیری برداری و نکتهبا تمرین یادداشت

  های مورد نیاز و محک زدن توانمندی کارکنان، ایحادو آموزش مدیریت زمان، دادن فرصت مطالعه در زمینه

نگرش کلی به مساله در کارکنان، تمرین سناریوسازی برای مواجهه با مساله، تقویت بنیه دانشی و توانمندی  

 های مختلف و ترویج پیشگامی و ابتکار عمل در زندگی.افراد، آموزش توجه به دیدگاه

برنامه ارائه  معنوی:  بعُد  ارتقای  برای  به صورپیشنهادات  در شرکت  فرهنگی  و  آموزشی  ت خاص، حفظ  های 

ها و اعتقادات مذهبی، تحت نظر کارشناس امور مذهبی، ایجاد تمهیدات لازم جهت دستیابی کارکنان به  ارزش
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های شغلی و چشیدن لذت آن، تقویت حس نیرومندی در جهت دستیابی به اهداف به ویژه اهداف متعالی هدف

 مانند دست یافتن به آرامش روحی و روانی. 

آوری منابع انسانی و ابعاد آن به عنوان یک مهارت فرهنگی: نگاه به تاب-بعُد اجتماعیپیشنهادات در خصوص 

های لازم در خصوص شناخت دیگران و تحلیل رفتار آنان، امکان ایجاد ارتباطات سالم، و نه ویژگی، آموزش 

های سنتی مودن ارزش ها برای بهره بردن از مهارت رهبری و نفوذ در دیگران و نیز ارشمند تلقی نتمرین مهارت

 دیگر.حامی مانند تمایل به کمک به دیگران و اطلاع از احوال هم

بعُد احساسی  امیدواری لازم در کارکنان در حوزه-پیشنهادات در زمینه  ایجاد  های مختلف کلامی و  عاطفی: 

سبت به قبل  عملی از سوی مسئولان شرکت، القای این دید که وضعیت فعلی گذرا و فرصتی برای بهتر شدن ن

های آموزشی برای تقویت مهارتهای ارتباطی کارکنان،  اندیشی، برگزاری کارگاهاست، تقویت امید از طریق مثبت

نفس، تقویت ه های تقویت اعتماد بکارگیری روشههای قوی، بتقویت مهارتهای شنود مؤثر و پیوستن به شبکه

 گوناگون به افراد. هایخودمدیریتی کارکنان با واگذاری کارها و فعالیت 

ها به کارکنان و تقویت مشارکت آنها جهت ارتقای  پیشنهادات در زمینه ارتقای بعُد رفتاری: واگذاری مسئولیت

بازیحس مسئولیت از طریق  اهداف  به  استقامت و سرسختی در رسیدن  روحیه  های مختلف پذیری، تقویت 

های  پذیری کارکنان از طریق تغییر نقشخصوص، تقویت انعطافهای آموزشی در این  مدیریتی و برگزاری کارگاه

 شغلی در دوران فعلی، پذیرش پیشنهادهای خلاقانه و مبتکرانه کارکنان و تشویق آنها. 

آوری منابع انسانی در کل صنعت نفت، سنجش مدل  پیشنهادات پژوهشی به محققان آینده: طراحی مدل تاب

-سازی مدل تابسنجی عملیاتی پیادهها، امکاناین پژوهش در دیگر سازمانآوری منابع انسانی ارائه شده تاب

توان به این موارد اشاره نمود: احتیاط های تحقیق حاضر میاز محدودیت.  آوری منابع انسانی در کل صنعت نفت

رونا، های ناشی از ویروس کدر تعمیم نتایج حاصل از این تحقیق به دیگر جوامع آماری، مسائل و محدودیت

 آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا. کمبود تحقیقات در زمینه تاب
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