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   چکیده
زیادی را به خود جلب کرده است؛ همزمان که    ومی است که در سالیان اخیر توجهآوری مفهتاب

بحران  طبیعی،  بلایای  قبیل  از  کشورها  در  مختلفی  همه خطرات  بیماری  اخیراً  و  اقتصادی  و  های  گیر 
آوری منابع انسانی در  بر تاب مؤثر شکل گرفت. هدف این تحقیق، شناسایی عوامل  19-خطرناک کووید 

کاربردی از -تحقیق بنیادی  این  . دربوددر شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب    19-شرایط بحران کووید 
  19-قبل و بعد از کووید  پیشینهپیمایشی از لحاظ روش، ابتدا با مروری عمیق بر  -نظر هدف و توصیفی

به روش  آوری منابع انسانیآوری منابع انسانی، عوامل فردی، سازمانی و محیطی مؤثر تاب در زمینه تاب
مرحله  )روش هفت  استخراج  فراترکیب  باروسو(  و  با  ای ساندولوسکی  مصاحبه  انجام  از  گردید. پس 

تعداد    خبرگان تاب  2۰)به  موضوع  به  آشنا  افراد  از  مورد نفر  شرکت  محیط  و  انسانی  منابع  آوری 
مطالعات  پژوهش( نتایج  پرسشنامه ،  از  استفاده  با  سپس  و  ارائه  مفهومی  مدل  و  تعدیل  قبل،  مرحله 

پژوهشاستخراجهای  ساخته، شاخصمحقق  آزمون    19-در شرایط بحران کووید  شده در جامعه مورد 
پایایی پرسشنامه طراحی بر شد.  آن  آلفای کرونباخ و روایی محتوایی  از روش ضریب  استفاده  با  شده 

اساتید   از  چند  تنی  نظرات  شامل    تأییداساس  تحقیق،  آماری  جامعه  کارکنان    1۰۰۰۰گردید.  از  نفر 
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نمونه روش  به  آن  میان  از  که  بوده  تحقیق  مورد  مورگان،  شرکت  جدول  مطابق  ساده،  تصادفی  گیری 
فردی، سازمانی و  مؤثر نفر تعیین شد. بر مبنای نظرات خبرگان، هفده بُعد برای عوامل  373حجم نمونه 

در جامعه مورد پژوهش استخراج که    19-آوری منابع انسانی در شرایط بحران کووید محیطی برای تاب 
مدل  سپس  گردید.  مفهومی  مدل  اندازه مبنای  استخراج های  مدل  کلی  و  ساختاری  با  گیری،  شده 

از شاخصبهره  مورد  گیری  برازش،  فرضیه  تأییدهای  مسیر، ها  قرار گرفت. ضمناً  تحلیل  از  استفاده   با 
عنوان الگویی مناسب  توان به در این پژوهش را می  طبق نتایج حاصل، مدل خاصل   دار گزارش شد. معنی

عنوان یک فرصت معرفی نمود. به  19-گیری کارکنان جامعه مورد پژوهش از تهدید کوویدبرای بهره 
 

 آوری، کروناتاب  :کلیدواژگان 

 

 مقدمه
های پویا مواجه هستند و دائماً با  های عملیاتی پیچیده با ریسکبا محیط  عموماًها  سازمان

می مواجه  وقایعی  و  که  شرایط  میپدید شوند  و  هستند  قطعیت  عدم  و  استرس  توانند  آورنده 

آن محیطعملیات  این  کنند.  مختل  را  سازمانها  پیچیده،  میهای  مجبور  را  این  ها  به  تا  کنند 

می چگونه  که  تاببیندیشند  و  عملیاتی  ریسک  )توانند  حیاتی  آوری  فرایندهای   )

کنندکسب مدیریت  را  خدمات  و  سازمان  (.Amiri et al., 2017)  وکار  باید  بنابراین  امروز  ها 

از  شیار و سازگار با  ه های بیرونی باشند که باعث ایجاد  حوادث غیرمترقبه و بحرانآن دسته 

آن انسانی  نیروی  در  اطمینان  میعدم  حیاتها  و  عملکرد  و  میشود  تهدید  را  کند شان 

(Caligiuri et al., 2020) .

های اخیر باعث استرس و اضطراب فراوانی در میان افراد جوامع در ماهیکی از عواملی که  

کووید بیماری  است،  شده  است  )  19-مختلف   )(SaadatTalab & Jafari, 2020)  .

تواند  می  ، بار روانی زیاد و مخربی ایجاد نموده که 19-ترس و اضطراب ناشی از شرایط کووید

  ها روانی، تضعیف سیستم ایمنی و کاهش توان بدن در مبارزه با بیماریهای  منجر به ناهنجاری

باید  این بیماری نگرانی(.  Mazhari et al., 2021)در افراد شود   های زیادی را ایجاد کرده که 

ای در دوران  گیر گستردهمورد توجه قرار گیرد. با توجه به این واقعیت که چنین بیماری همه

آمیز یا  مدرن رخ نداده، یک مسئله اساسی این است که چه عواملی باعث کنار آمدن موفقیت 
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گرچه آمار دقیقی وجود ندارد، امّا   .(Caligiuri et al, 2020)شوند  ناموفق افراد با این بحران می

ر این مدت،  دهند. دها تشکیل میای از مبتلایان در سراسر دنیا را کارکنان سازمانبخش عمده

درباره ویروس کرونا و مسائل کار و زندگی از طریق دورکاری ترس و نگرانی دارند. کارکنان  

عدم  و  مالی  ضرر  اجتماعی،  محرومیت  ویروس،  ایمنی، خطر  مورد  در  آنان  نگرانی  بیشترین 

تعارض   کارکنان  در  فرزندان،  و  خانواده  از  مراقبت  با  همزمان  کار  انجام  است.  شغلی  امنیت 

   .(Hamid et al., 2020) کنداین امر عملکرد کلی آنان را مختل میکند. نقش ایجاد می

(2017)Nastiezaie et al.    گرایی  ، مثبت 19های ناشی از ویروس کووید  با توجه به نگرانی

هایی که با جمعیت زیادی روبرو هستند، دربر داشته تواند منافع زیادی به ویژه برای سازمانمی

در چنین   نظر میباشد.  به  بهشرایطی،  مثبت  رفتار سازمانی  عنوان یک رویکرد    رسد شناخت 

-جایگزین برای جلوگیری از عواقب نامطلوب و کسب نتایج مترقی از طریق افزایش ظرفیت

یکی از مفاهیمی که متأثر   .(Parsamehr et al., 2020باشد )  اثربخششناختی کارکنان های روان

مثبت سازمانی  رفتار  سرمایه  از  سازه  است،  گرفته  شکل  سازمانی  رفتار  حوزه  در  گرا 

در (   ,2017Nastiezaie et alباشد ) آوری یکی ابعاد این سازه میباشد که تابشناختی میروان

شناختی سودمندی همچون  راستای کاهش استرس ناشی از شیوع بیماری کرونا متغیرهای روان

 بهتواند  آوری در افراد میتوانند نقش سازگارانه ایفا کنند، زیرا وجود ویژگی تابآوری میتاب

متغیرهای  عنوان   از  باشد  مؤثر  یکی  کرونا  بحران  از  ناشی  اضطراب  و  استرس  کاهش  در 

(SaadatTalab & Jafari, 2020  .)چنین حوادث های متعدد و همافرادی که در معرض سختی

گرینند. ای را بر میهای مقابلهها و سبکواکنشگیرند،  می  زا قراردهنده، مخرب و استرستکان

روان اختلالات  به  دادن  تن  با  افراد  از  مقابل  برخی  در  افسردگی  و  اضطراب  مانند  شناختی 

که برخی دیگر در مدت کوتاهی از  دهند در حالیمی  زا واکنش نشانزا و آسیب شرایط استرس

بهبود منفی  روانی  عادی  می  حالت  زندگی  از سر یابند و  را  برای  می  خود  توانایی  این  گیرند. 

به ناشناخته  و  بحرانی  شرایط  در  زندگی  ادامه  و  تاببهبود  شناختهعنوان  شود  می  آوری 

(Soltanishal & Baledi, 2021  .) 

سازمان  همه  که  مواردی  از  توجه یکی  آن  به  خاص ها  موضوع   ی  به دارند،  مربوط  منابع    ات 

انسانی است، که کارکنان شاغل در صنعت نفت از این قاعده مستثنی نیستند. تدوین و صدور بیش  
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-دستورالعمل اختصاصی توسط سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت علاوه بر دستورالعمل   73از 

های کلی صادره از وزارت بهداشت، ستاد ملی مقابله با کرونا و استانداری مربوطه نشان از اهمیت  

باشد. نظر به  می   19و نگرانی گسترده در مورد کارکنان شاغل در صنعت نفت در طی دوره کووید  

برنامه  شروع ریزی اهمیت  منظور  به  گرفته  صورت  استمرار   های  عمرانی،  فعالیت   و  مختلف  های 

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

خیز  و مرگ ناشی از آن از یک سو و حضور جمعیت کثیری از شاغلان در شرکت ملی مناطق نفت 

آوری  بر تاب مؤثر  جنوب، ضروری است تا به این مورد مهم از نظر آکادمیک پرداخته شود و عوامل  

منابع انسانی در شرایط بحران کرونا شناسایی گردد. پژوهش حاضر به دنبال این موضوع است که  

بحران کرونا  بر تاب مؤثر  عوامل   نفتخیز جنوب در شرایط  انسانی شرکت ملی مناطق  منابع  آوری 

 کدامند؟   

تواند  به معنای »جهش رو به عقب« است که می   آوری برگرفته از کلمه لاتین  کلمه تاب 

  (. Varajao et al., 2020) توانایی بهبود سریع از شرایط مختلف و احتمالًا مضر تعریف شود  عنوان  به 

ارائه  تعاریف  حوزه اگرچه  در  مشترک  شده  محور  یک  حول  تماماً  اما  متفاوتند،  مختلف  های 

  . ( Amiri et al., 2017  ) چرخند: »توانایی و ظرفیت بازگشت به وضعیت پایدار پس از اختلال«  می 

عنوان توانایی    عنوان ظرفیت موجود در افراد، برخی دیگر به آوری، از آن به برخی از تعاریف تاب 

کنند، و برخی  زا یاد می زا یا آسیب افراد برای حفظ عملکرد پایدار در برابر یک رویداد بسیار استرس 

نشان  نامطلوب  دیگر  رویداد  یک  از  پس  مثبت  تغییرات  و  رشد  (. Britt et al., 2016) دهنده 

سازه تاب  از  یکی  است. آوری  مثبت  سازمانی  رفتار  اصلی  روان   های  تشخیص  تمرکز  بر  شناسی 

بیشتری بر شناخت و   تأکید  باشد و  باید کمتر  بودن در یک موقعیت معین  یا بد  خطاها، ضعیف 

بر    آوری تاب پرورش آنچه درست، قوی و خوب است، بنماید. تحقیقات در مورد   کار  در محل 

ایده  روان اساس  انسان  های  مثبت  و  قوت  نقاط  بر  که  است  استوار  مثبت  است شناسی    متمرکز 

عنوان    به شناسی مثبت و کاربرد آن در محل کار  (. با ظهور جنبش روان ) 

یک رفتار سازمانی مثبت، محققان تأکید بیشتری بر ایجاد توانمندی انسانی برای دستیابی به عملکرد  

سازمانی مثبت، در زمینه سازمانی،  گیری این تمرکز جدید، محققان رفتار  مطلوب نمودند. با شکل 

روان به  توانایی  یک  عدم  عنوان  ناملایمات،  از  بازگشت  یا  عقب  به  بازگشت  برای  مثبت  شناختی 

تاب  پی  در  مسئولیت،  افزایش  و  پیشرفت  مثبت،  یا حتی وقایع  آوری  اطمینان، درگیری، شکست 
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حاضر  تاب .  ( )   هستند  حال  در  شغلی  و  کاری  محیط  در  یک  عنوان  به آوری 

های محیط کار به  های کارکنانی است که با فشارها و محدودیت شده و از ویژگی   مشخصه شناخته 

های رهبری هستند، ایجاد جوی در محیط کار  مسئولیت کسانی که در نقش   کنند. خوبی برخورد می 

تاب  تسهیل  و  بهزیستی  رشد  باعث  که  شود است  کارکنان  تاب (.  )   آوری  آوری 

آفرین را در خود جای داده که در آن کارکنان تمایل به پاسخ مثبت دارند، استقامت  فرایندی تحول 

بخشند  بهبود  را  تغییر خود  حال  در  دنیای  در  مستمراً  تا  باشند  هوشیار  همواره  و  را حفظ     خود 

 ( ) .

 (2021 )Mazhari et al.   به بررسی رابطه اضطراب کرونا و نگرانی سلامتی با کیفیت زندگی و با در

  Esmaeili Darmian & Javadi   ( 2022) اند.  آوری در میان پرستاران پرداخته نقش میانجی تاب   نظر گرفتن 

تاب و  معنوی  نقش سلامت  بررسی  عنوان  با  پژوهشی  همهدر  در  کوویدآوری  بر    19-گیری 

تآسیب  و  انجام  روانی  دادند.أپذیری  نشان  را  آن  مثبت   Soltani shal and   (2021)  ثیرات 

Baledi  آوری پرستاران بثیرگذار بر تا أشناختی و سازمانی تپژوهشی با عنوان متغیرهای روان

شناختی، هوش معنوی و تعهد سازمانی نقش  پذیری روانانجام داده و نشان دادند که انعطاف

تابای  برجسته )بر  دارد.  پرستاران  درباره   khodaparast and mahmoudi(  2022آوری  مدلی 

کارگزاریتاب کارکنان  روانی  نمودهآوری  طراحی  بورس  )های  به    .Latifi et al(2022اند. 

الگوی   تبیین  و  شهری  تاب طراحی  بحران  مدیریت  به  مربوط  دولتی  ادارت  در  کارکنان  آوری 

رسیده  نتیجه  این  به  و  که  پرداخته  تاب اند  محوری  پدیده  فردی،  ابعاد  شایستگی  شامل  آوری 

  به بررسی     .Hamid et al( 2020) سازگاری، خود آگاهی، هدفمندی، خودباوری و معنویت است.  

تغییرات بر عملکرد پرداخته و نشان دادند که این    19-ویروس کووید تأثیر   به  و واکنش کارکنان 

دارد منفی  تأثیر    عوامل  عملکرد  کووید    .Ferreira et al(  2020)   . بر  عنوان  با  پژوهشی  :  19در 

تاب بین پیش  مستقیم  به های  تحصیلات  و  سن  که  دادند  نشان  فردی،  معنی آوری  با  طور  داری 

داشتند تاب  ارتباط  تاب  .Su et al( 2021)   . آوری  کووید ،  بحران  در  بیان    19-آوری  و  بررسی  را 

  .Soomro et al(  2022. ) کند آوری کمک می گیری تاب های منابع انسانی به شکل فعالیت نمودند که  

ای  گانه در کشور مالزی پرداخته و عوامل سه   19-آوری کارکنان در عصر پساکووید به بررسی تاب 

   اند. را شناسایی نموده 
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 های پژوهش فرضیه

شرکت ملی  آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا در  : بین عوامل فردی و تاب1فرضیه  

 دار وجود دارد.  رابطه معنیخیز جنوب مناطق نفت 

شرکت ملی  آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا در  : بین عوامل سازمانی و تاب2فرضیه  

 دار وجود دارد.  رابطه معنیخیز جنوب مناطق نفت 

شرکت ملی  آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا در  : بین عوامل محیطی و تاب3فرضیه  

 دار وجود دارد.  رابطه معنیخیز جنوب مناطق نفت 

 

 روش 
 گیریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه

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

اجماع نظر در خصوص عوامل   پژوهش از نوع آمیخته است، به این مفهوم که برای رسیدن به

تاب بر  تکنیک  اثرگذار  از  پرسشنامه،  طراحی  و  کرونا  بحران  شرایط  در  انسانی  منابع  آوری 

از روش کمّی استفاده شد. وتحلیل دادهفراترکیب و دلفی، یعنی روش کیفی و برای تجزیه ها 

هفت   فراترکیب  طریق روش  از  اول  گام  در  انجام شد.  گام  دو  کیفی طی  بخش  در  پژوهش 

مدل مرحله مرحله  این  در  شد.  پرداخته  نظری  مبانی  بررسی  به  باروسو،  و  ساندولوسکی  ای 

 مفهومی اولیه استخراج گردید. مراحل این روش در پژوهش فعلی: 

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

بر  مؤثر  عوامل    ال اساسی پژوهش:ؤ شود. س»چه کسی«، »چه موقع« و »چگونگی« استفاده می

 کدامند؟آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا در شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب  تاب

مند مقالات،  : در این مرحله پژوهشگر به جستجوی نظامپیشینه پژوهشمند  بررسی نظام  -2

اینترنتی میها و پایگاهکتاب انسانی، تابهای تابپردازد. واژههای  آوری و بحران  آوری منابع 

مدل تابکرونا،  تابهای  بر  مؤثر  عوامل  انسانی،  منابع  منابع  آوری  بهآوری  صورت  انسانی 

 ,human resource resilience, resilience and the Corona crisisفارسی و واژگان انگلیسی  

human resource resilience models, Factors affecting the resilience of human 
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resources  که  در عنوان، چکیده، کلمات کلیدی و متون مطالعات جستجو شد. با توجه به این

سال   از  کرونا  حوزه    2۰19بیماری  این  در  اندکی  تحقیقات  مدت  این  در  و  گردید  شروع 

در این حوزه نیز    19-صورت گرفته است، بنابراین از تحقیقات پیش از شروع بیماری کووید

پژوهش گردید  سعی  شد.  و استفاده  اخیر  سال  ده  طی  در  و  انگلیسی  و  فارسی  زبان  به  ها 

بینمنتشر و  ملی  معتبر  مراجع  از  بهرهشده  مورد  قرالمللی  پایگاهبرداری  گیرد.  مورد ار  های 

مگ  در  جستجو  از:  عبارتند  کشور  خارج  و  نورمگز،  داخل  انسانی،  علوم  پرتال  سید،  ایران، 

 ,ScienceDirect   ،Google Scholar   ،Emerald  ،Springer  ،ProQuest ،  Elsevierایرانداک،  

ResearchGate    وEric . 
شده  که آیا متون یافت گردد جستجو و انتخاب متون مناسب: در این مرحله مشخص می -3

س  با  میؤ متناسب  تحقیق  پژوهشال  خیر.  یا  یادباشد  بازبینیهای  مورد  بار  چندین  قرار    شده 

در که  از  گرفتند  تعداد    25۰نهایت  عوامل    35مطالعه  به  که  تابمؤثر  مطالعه  منابع  بر  آوری 

مرتبط،  اند، انتخاب شد. مطابق با الگوریتم حذف مطالعات غیرطور مشخص پرداخته  انسانی به

شناسی  برای انتخاب مطالعات مناسب پارامترهای مختلفی مانند عنوان، چکیده، محتوا و روش

مطالعه به علت عنوان نامرتبط رد شد. سپس با    8۰ارزیابی واقع گردید. در مرحله اول  مورد  

مطالعه به   55مطالعه بدلیل چکیده نامرتبط، با بررسی  محتوا تعداد    65بررسی چکیده، تعداد  

شناسی نامرتبط  مطالعه به دلیل روش  15دلیل محتوای نامرتبط و با بررسی روش شناسی تعداد  

 حذف شد. هدف حذف مطالعاتی بود که به سؤال ارائه شده پژوهش ارتباط مستقیمی نداشتند. 

صورت   بهاستخراج اطلاعات متون: در این مرحله اطلاعات متون باقیمانده بررسی و    -4

د. در این پژوهش اطلاعات متون بر اساس موضوع اصلی  یگرد  آوری و کدگذاریخلاصه جمع

بندی گردید. سپس مرجع مربوط به هر مقاله  آوری کارکنان دستهبر تابمؤثر  در حوزه عوامل  

اصلی   اجزای  ادامه  در  و  گردید  ثبت  مقاله  نام  و  سال  نویسنده،  خانوادگی  نام  و  نام  قبیل  از 

 آوری منابع انسانی استخراج گردید.  بر تابمؤثر عوامل 

یافتهوتجزیه  -5 ترکیب  یافتهتحلیل و  ارائه  فراترکیب،  کیفی: هدف اصلی  هایی است  های 

توانند چنین  های متعدد و موردی نمی تری را تولید کنند؛ زیرا پژوهش که مفاهیم و بینش عمیق

نظر از مطالعات قبل  بینش عمیق و کاربردی ارائه دهند. در این پژوهش ابتدا تمامی عوامل مورد
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مدل  منطقی  همگرایی  بررسی  ضمن  و  گردید  ارائهاستخراج  دستههای  به  عوامل  شده  بندی 

 آمده است.   1شده در جدول بندی عوامل ذکرمربوطه پرداخته شد. دسته

هایی حفظ و کنترل کیفیت پژوهش بررسی  کنترل کیفیت: در این گام باید از طریق رویه -6

سنجی تمامی مراحل، مورد بازبینی  شود؛ بدین منظور با یک دید عمیق به مراحل گذشته و نکته

شده است. برای بررسی روایی روش، از برنامه ارزیابی    تأییددست آمده  قرار گرفته و نتایج به

از نظرات یک تن از خبرگان حوزه  مهارت حیاتی استفاده شد. پایایی فراترکیب با بهره گیری 

دست آمد. به این صورت  گذاری بر نتایج بهاطمینان و نیز صحهروانشناسی به منظور حصول  

که علاوه بر محقق که اقدام به کدگذاری اولیه نموده است، خبره دیگر همان متونی که خود 

محقق کدگذاری نموده است را بدون اطلاع از کدهای آن و جداگانه کدگذاری نموده است.  

داری ی در سطح معن  برای ارزیابی میزان توافق بین این دو فرد از شاخص کاپا استفاده شد که

کوچکهب  ۰/ 74عدد    ۰/ ۰۰۰1 به  توجه  با  که  آمد  از  دست  آن  بودن  استقلال   ۰/ ۰5تر  فرض 

 شود.  می تأییدکدهای استخراجی رد و پایایی مناسب در این مرحله 

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

بُعد برای عوامل    13بُعد برای عوامل فردی،    13نهایت  استخراج گردید. با انجام مراحل بالا، در

 . (1)جدول  بُعد برای عوامل محیطی شناسایی شد 5سازمانی و 

 
Table 1. Primary factors extracted from previous literature based on Meta-synthesis method 
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گیری از نظرات خبرگان  در گام دوم با استفاده از نتایج گام نخست، مدل پیشنهادی با بهره

شد.   اصلاح  دلفی  روش  پرسشنامهبه  ابتدا  منظور،  بر  بدین  تأثیرگذار  عوامل  حاوی  هایی 
آوری منابع انسانی در شرایط بحران کرونا که در مرحله قبلی استخراج شده بود، تهیه شد. تاب

هر یک از ابعاد مذکور در  تأثیر    در این مرحله، هر یک از خبرگان، نظر خود را درباره میزان

ای لیکرت؛ شامل  درجه 5های موجود در آن بر اساس طیف پرسشنامه، با انتخاب یکی از گرینه

نماید. همچنین از خبرگان اعلام می   5و بسیار زیاد:    4، زیاد:  3، متوسط:  2، کم:  1بسیار کم:  

ایده نبودهخواسته شد که  که در فهرست مذکور  ابعاد دیگری  نظرات خود را درباره  اند، ها و 

نمایند.   استفاده شد. بیان  کندال  هماهنگی  از ضریب  اعضا،  میان  نظر  اتفاق  میزان  تعیین  برای 
از   حاصل  خروجی  مبنای  بر  سوم  و  دوم  اول،  دورهای  برای  کندال  هماهنگی  میزان ضریب 

با  به  SPSSفزار  انرم  برابر  به  ب  ۰/ 53و    ۰/ 54،  ۰/ 46ترتیب  اعداد  آمد.  آمده دست  هدست 

بعد از انجام سه دور دلفی اجماع  دهنده کفایت نظری بعد از انجام سه دور دلفی است.  نشان
ت عوامل  در خصوص  با  أنظر  دلفی  فرایند  و  گردید  یافت.   تأییدثیرگذار حاصل    نهایی خاتمه 

ها شالوده  گیریم که توافق نظری حاصل شده است. این یافتهبدین ترتیب بر این مبنا نتیجه می 
پیشنهادی به وجود آورد. توافق    اصلی و بستر مناسب را برای طراحی مدل  عواملی که مورد 

های مربوطه، آزمون عملیاتی گردیدند  شاخصاند، در بخش کمی بر مبنای  خبرگان قرار گرفته
   ترسیم شده است. 1 شکلمدل مفهومی در صورت  بهکه خروجی این مراحل 

 

 
 

Figure 1. Conceptual model of research 
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   گیری آماری، نمونه و روش نمونه جامعه  

سال و   2۰در بخش کیفی، خبرگان تحقیق بر مبنای معیارهای خبرگی )شامل سابقه کاری بالای  

صورت  به از دانش و تخصص کافی برخوردار بودند و    آوری منابع انسانی(، آشنایی با موضوع تاب 

اساس،  نمونه  این  بر  انتخاب شدند.  و هدفمند  ملی    15گیری غیرتصادفی  از شاغلان شرکت  نفر 

آوری  نفر از اساتید دانشگاه که دارای تحقیق و تالیف در زمینه تاب   5خیز جنوب و نیز  مناطق نفت 

خیز جنوب  شرکت ملی مناطق نفت در بخش کمّی جامعه آماری شامل کارکنان    بوند، انتخاب شدند. 

طور  نمونه آماری به عنوان    به نفر    373نفر بوده که بر اساس جدول مورگان تعداد    1۰۰۰۰به تعداد  

  2دهد که از نظر توزیع سنی حدود  شناختی نشان می نتایج جمعیت   تصادفی ساده انتخاب گردید. 

درصد بین    29سال، حدود    4۰تا    31درصد بین    57سال، حدود    3۰تا    2۰درصد نمونه آماری بین  

درصد نمونه آماری    3۰که    اند. ضمن اینسال بوده  5۰درصد بالای    12سال و حدود    5۰تا    41

درصد کاردانی،    8تر،  درصد دیپلم و پایین  2باشند. از نظر تحصیلات،  درصد مرد می  7۰زن و  

باشند. از نظر تجربه درصد دکتری می  3درصد کارشناسی ارشد و    57درصد کارشناسی،    3۰

درصد بین    4۰سال، حدود    2۰تا    11درصد بین    31سال،    1۰تا    1درصد بین    22کاری حدود  

 سابقه کاری دارند.   3۰درصد بالای  6سال و  3۰تا  21

 
 ابزار پژوهش 

ساخته  سنجش متغیرهای مورد استفاده در مدل مفهومی تحقیق، از پرسشنامه کمّی محقق برای  

بالاتر از  استفاده گردید که تعداد گویه  به ۰/ 7ها و ضریب پایایی آن )برای تمامی متغیرها  ترتیب  ( 

پرسشنامه به نوعی برگرفته از ادبیات قبلی  های  از آنجا که همه گویه ضمناً  دست آمد.  ه ب   2جدول  

مورد   خبرگان  توسط  و  گرفته   تأیید هستند  نیز  قرار  پرسشنامه  محتوای  روایی    شود. می   تأیید اند، 

پنج درجه  با طیف  نوع بسته  از  پاسخ می   لیکرت ای  سؤالات پرسشنامه  موافقت  باشد.  میزان  دهنده 

کاملًا  صورت  به شده که از یک تا پنج درجه  بندی در یک مقیاس درجه   ها خود را با هریک از گویه 

است، نشان داد. با توجه به شرایط    1و کاملًا مخالفم:    2، مخالفم:  3، متوسط:  4، موافقم:  5موافقم:  

کووید  بیماری  خطرناک  رعایت    19-بسیار  و  بیماری  از  دوری  منظور  به  تحقیق،  این  زمان  در 

الکترونیکی و    ها آوری پرسشنامه بهداشتی، روش توزیع و جمع های  پروتکل  صورت   به از طریق 
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عدد توزیع و    4۰۰ها، تعداد  برای اطمینان از بازگشت تعداد مناسب از پرسشنامه آنلاین بوده است.  

 پرسشنامه برگشت داده شد.    35۰نهایتاً  

 
 

 
  

  

 

داده تحلیل  جمعبرای  جامعهآوریهای  در  وسیعشده  تعمیمای  و  یافتهتر  از پذیری  ها 

اسمیرنف، تحلیل مسیر و تحلیل  -های آمار توصیفی و استنباطی شامل آزمون کالموگروف روش

 استفاده گردید.  SmartPLS3و  SPSS-26افزارهای آماری ی از طریق نرمتأییدعاملی 

 

 ها یافته 
گیری از نظرات خبرگان صورت گرفت.  کیفی از طریق بهره تحقیق حاضر در بخش دوم  

مؤلفه  و  ابعاد  شناسایی  از  جدول  بعد  مطابق  فراترکیب  روش  مبنای  بر  اولیه  جهت 1های   ،

پرسشنامه   تأیید ابعاد،  و  متغیرها  نیمه این  قرار های  تحقیق  خبرگان  اختیار  در  ساختاریافته 

با   دلفی، گرفت.  دورهای  در  تحقیق  ادبیات  از  برگرفته  عوامل  معیار حذف  اینکه  به  توجه 

میانگین می  از متوسط  میانگین کمتر  با احتیاط معمولاً دارا بودن  باشد، لذا در تحقیق حاضر 

هایی که میانگین بالاتر از اند، حذف و آیتم داشته   5/3تر  از  هایی که میانگین پایینبیشتر، آیتم 

بر داشته   5/3 ترتیب در دور اول دلفی  این  به  باقی ماندند.  اند، در پرسشنامه دور دوم دلفی 

طبعی،  شوخ  بنفس،  اعتماد  مساله،  حل  شامل  فردی  ابعاد  از  برخی  خبرگان  نظرات  مبنای 

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

طراحی شغلی، تعهد سازمانی، تعهد به تغییر و تمایل به ماندن و برخی از ابعاد محیطی شامل  

جهت  و  آیتممنابع  این،  بر  علاوه  شدند.  حذف  کلی  به  گیری  خبرگان  توسط  که  هایی 
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شده شاخص  اضافه  اول  دور  پرسشنامه  در  موجود  لحاظ های  دوم  دور  پرسشنامه  در  اند، 

)عدالت   سازمانی  عوامل  شخصیتی(،  تیپ  )مشاوره،  فردی  عوامل  از:  عبارتند  که  گردیدند 

سازمانی، مقررات اداری، سیستم منابع انسانی(. در این دور ضریب هماهنگی کندال برابر با 

و   46/۰ شخصیتی  تیپ  و  شادی  شامل  فردی  ابعاد  از  برخی  نیز  دوم  دور  در  آمد.  بدست 

و  سازمانی  یادگیری  مثبت،  سازمانی  فرهنگ  رهبری،  سبک  شامل  سازمانی  ابعاد  از  برخی 

مقررات اداری با تجدید نظر توسط خبرگان حذف شدند و هیچ گونه آیتمی اضافه نگردید. 

با   برابر  کندال  هماهنگی  دوم ضریب  دور  آیتمی ه ب   54/۰در  هیچ  سوم  دور  در  آمد.  دست 

با   برابر  کندال  هماهنگی  و ضریب  نشد  اضافه  یا  همین   53/۰حذف  مبنای  بر  آمد.  بدست 

آیتم  به  توجه  با  شد.  داده  خاتمه  دلفی  دورهای  باقی نتایج،  شاخص های  مناسب  مانده،  های 

گیری مدل در بخش کمُی به ترتیبی که در ادامه ها تدوین و مبنای اندازه برای  هر یک از آیتم

مجموع   در  گرفت.  قرار  است،  در   129آمده  تحقیق  مفهومی  مدل  سنجش  برای  شاخص 

بخش کمّی تدوین گردید. 

با   فردی  خودکنترلی،   هفتمتغیر  خودکارآمدی،  سازگاری،  مهارت،  و  آموزش  بُعد 

گذشته  خوش  تجربه  و  معنویت  مهارت بینی،  و  آموزش  بُعد  در  گرفت.  قرار  بررسی  مورد 

لذت بردن از یادگیری اطلاعات جدید، با گشودگی عمل کردن نسبت به هایی نظیر  شاخص 

در  نظام خاص خود  کردن سیستم و  دنبال  بر روی مساله،  باورهای جدید، تمرکز  عقاید و 

سازگاری سریع با تغییرات، سازگاری با تغییر،  هایی نظیر  در بُعد سازگاری شاخص یادگیری،  

ویژگی  با  راحتی  متعارض احساس  و  متضاد  شاخص ،  های  خودکارآمدی  بُعد  نظیر در  هایی 

را  خود  برآمدن،  مشکلات  عهده  از  خود،  قوت  و  ضعف  نقاط  به  آگاهی  کفایت،  احساس 

بُعد خودکنترلی شاخص متخصص حرفه  ارزیابی درونی ای دیدن، در  نظیر تلاش برای  هایی 

انگیزه  بررسی  زندگی،  بر  کنترل  احساس  محرکخود،  و  خوش ها  بُعد  در  خود،  بینی  های 

بینی نسبت به آینده، انتظار هایی نظیر انتظار بهترین حالت در موارد نامطمئن، خوش شاخص 

هایی نظیر  اعتقاد به خدا، جستجوی معنا رخ دادن چیزهای خوب، در بُعد معنویت شاخص 

های معنوی در انجام کارها، احساس امنیت و آرامش، در در زندگی، توجه به باورها و ارزش 

هایی نظیر آمادگی در برابر بیماری به دلیل ابتلای خود یا اطرافیان، بُعد تجربه گذشته شاخص 

مورد سنجش قرار گرفت.   اری احساس به مداخله دیگران برای برگشت از عوارض بیم 
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پذیری سازمانی،  متغیر سازمانی با شش بُعد جو سازمانی مثبت، تسهیم دانش، دورکاری، انعطاف 

مثبت   سازمانی  جو  بُعد  در  گرفت.  قرار  بررسی  مورد  انسانی  منابع  سیستم  و  سازمانی  عدالت 

های سازمان، مناسب بودن حجم کار،  انداز و ارزش موریت، چشم مانند آشنایی با مأ هایی  شاخص 

های لازم در سازمان، اعتقاد به منصفانه بودن رفتار با همه، رابطه خوب با همکاران،  دریافت آموزش 

هایی نظیر حمایت مدیران سازمان از اشتراک دانش، استفاده از  در بُعد تسهیم دانش مثبت شاخص 

هایی جهت  ها و رویه مشی ابزارهای فناوری اطلاعات و ارتباطات جهت تسهیم دانش، وجود خط 

هایی نظیر تجربه و حس مثبت از دورکاری در ایام  تسهیم دانش، در بُعد دورکاری مثبت شاخص 

وری در طی دوره دورکاری در ایام کرونا، در دسترس بودن تجهیزات لازم  کرونا، افزایش میزان بهره 

در طی دوره دورکاری در ایام کرونا، کاهش استرس شغلی در طی دوره دورکاری در ایام کرونا، در  

انعطاف  مثبت شاخص بُعد  تغییر توسط سازمان،  پذیری سازمانی  پیشنهادات  پذیرا شدن  نظیر  هایی 

به هدف  فرصت توجه سازمان  کردن  دنبال  ذینفعان،  توسط  های همه  کاری  توسعه حوزه  برای  ها 

قانون  در  تغییرات  با  تطبیق  و  پیگیری  بُعد  سازمان،  در  سازمان،  توسط  محیط  و  اعتبارات  گذاری، 

شغلی،  های  هایی نظیر منصفانه بودن درآمد، منصفانه بودن مسئولیت عدالت سازمانی مثبت شاخص 

زمان   در  کرامت  با  و  محترمانه  شیوه  به  رفتار  شده،  گرفته  شغلی  تصمیمات  بودن  بیطرفانه 

بُعد سیستم منابع انسانی شاخص تصمیم  برگرفته شدن  هایی نظیر  گیری درباره عملکرد شغلی، در 

های مربوط به کارکنان مانند استخدام، آموزش و توسعه از نیازها و اهداف استرانژیک  مستقیم طرح 

ها و نیازهای سازمانی، وجود یک فرایند  سازمان، اقدام نسبت به انطباق و آگاهی کارکنان با ارزش 

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

تصمیم  در  آنان  دادن  مشارکت  و  کارکنان  به  اختیار  تفویض  فعالیت گیری برای  و  تشویق  ها  ها، 

 های کارکنان در ایجاد بهبود و مشارکت در موفقیت سازمان مورد سنجش قرار گرفت.  تلاش 

بررسی   مورد  اجتماعی  تعامل  و  سالم  روابط  خانواده،  حمایت  بُعد  سه  با  محیطی   متغیر 

هایی نظیر روی آورن به خانواده در گرفتاری، فراهم  قرار گرفت. در بُعد حمایت خانواده شاخص 

کردن احساس رضایت و قدرت توسط خانواده در فرد، حمایت خانواده از فرد در موقع لزوم، در  

، نژادها و مذاهب گوناگون در روابط،  ها احترام به افراد، دیدگاه هایی نظیر  بُعد روابط سالم شاخص 

با   سالم  روابط  و حفظ  ایجاد  به  بودن  قادر  نیت خیرخواهی،  بر  دیگران  با  فرد  رابطه  بودن  مبتنی 
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هایی نظیر تعامل اجتماعی از طریق گفتگو، تلفن، پیامک،  دیگران و در بُعد تعامل اجتماعی شاخص 

دیگر شبکه  با دیگران و صحبت  های  ایمیل و  تعامل اجتماعی  از  بردن  دیگران، لذت  با  اجتماعی 

 کردن با دیگران درباره تجربیات شخصی مورد سنجش قرار گرفت. 

تاب  بر  مؤثر  تلفیق عوامل  دلفی  با  به مدد روش  و  فراترکیب  با روش  که  انسانی  منابع  آوری 

تدوین گردید. این مدل، پس از حصول نتایج    1  شکل صورت  به حاصل شد، مدل مفهومی تحقیق  

روش فراترکیب و بر مبنای نظرات خبرگان تحقیق و بعد از آزمون عملیاتی که در بخش کمّی نتایج  

آن آمده است، ارائه شد.  

استفاده شد. آماره آزمون    ۰/ ۰5ها از این آزمون در سطح خطای  برای بررسی نرمال بودن داده 

آوری منابع  ( و تاب ۰/ ۰۰1(، عوامل محیطی ) ۰/ ۰42(، عوامل سازمانی ) ۰/ ۰۰2برای عوامل فردی ) 

 ( می ۰/ ۰۰1انسانی  نشان  که  بوده  معن (  سطح  از  ی دهد  کمتر  پژوهش  متغیرهای  برای    ۰/ ۰5داری 

داده  بودن  نرمال  بر  مبنی  فرضیه صفر  این رو  از  می است.  رد  امکان  ها  امر،  این  به  توجه  با  شود. 

های مدل  افزارهای مبتنی بر تحلیل کوواریانس وجود ندارد؛ لذا، به جهت تعدد سازه استفاده از نرم 

  SmartPLS3افزار  افزاری جدیدتر، از نرم تر و بکارگیری نرم مفهومی و امکان دستیابی به نتایج واقعی 

 استفاده شد. 

در واقع طبق الگوریتم محاسبات اسمارت پی ال اس، اطلاعات باید در طی سه مرحله شامل  

مدل  اندازه برازش  مدل  های  آزمون  الف(  گیرند.  قرار  تحلیل  مورد  کلی  و  ساختاری  گیری، 

ها، سه معیار پایایی )شامل بررسی ضرایب بارهای عاملی،  برای بررسی برازش این مدل گیری: اندازه 

 ( روایی همگرا  ترکیبی(،  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  ( و  AVE: Average Variance Extractedضرایب 

 . ( استفاده شد HTMT: Heterotrait-Monotrait Ratio  واگرا )بارهای متقاطع، فورنل و لاکر،   روایی 

عاملی،   بارهای  ضرایب  بودن  مناسب  برای  ملاک  در  می   ۰/ 4مقدار  ضرایب    2  شکل باشد. 

دست آمد. اگر پس از اجرای مدل، به    بیشتر به   ۰/ 4های تحقیق از  بارهای عاملی مربوط به عامل 

برخورد کنیم، مجبور به حذف آن سؤال هستیم. همچنین با   ۰/ 4هایی با بارهای عاملی کمتر از  سؤال 

به این    ۰/ 5مقدار  AVE و برای    ۰/ 7که مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  توجه 

(  3باشد و تمامی معیارها در قسمت سنجش بارهای عاملی مقدار مناسبی دارند )مطابق جدول  می 

   ساخت.   تأیید توان مناسب بودن وضعیت پایایی و روایی همگرای تحقیق را  می 
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Figure 2. Model of standard coefficients 

 

Table 3. Convergent validity results 
AVE Composite 

reliability 
Cronbach's 

alpha 

Variable name AVE Composite 

reliability 

Cronbach's 

alpha 
Variable name 

0.721 0.886 0.808 Sharing knowledge 0.561 0.835 0.739 Education and skills 

0.559 0.834 0.748 Telecommuting 0.79 0.918 0.866 Compatibility 
0.544 0.826 0.72 Organizational flexibility 0.563 0.837 0.74 Efficacy 
0.633 0.873 0.806 Organizational Justice 0.63 0.836 0.711 Self-control 
0.551 0.859 0.795 Human resources system 0.738 0.893 0.825 Optimism 
0.681 0.865 0.765 Family support 0.753 0.924 0.891 Spirituality 
0.693 0.871 0.777 Healthy relationships 0.826 0.905 0.809 Past experience 
0.716 0.883 0.802 Social interaction 0.933 0.965 0.929 Counseling 

 0.577 0.87 0.815 Positive organizational 

climate 
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هم   با  های عوامل متفاوت واقعاًدهد چقدر سنجهمعیاری است که نشان می  روایی واگرا:

شود؛  الات متعددی مطرح می ؤ تفاوت دارند. در یک پرسشنامه برای سنجش عوامل مختلف س 

این س مشخص شود  که  است  لازم  همپوشانی  ؤ بنابراین  باهم  و  بوده  متمایز  یکدیگر  از  الات 

 دهد:روایی واگرا چند موضوع را پوشش می .ندارند

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

(: جهت رعایت اختصار از آوردن جدول خودداری  Cross Loadingهای دیگر)ها با عاملسوال

های مربوط  های اصلی به روش بارهای متقاطع، سوالگردد. بر اساس نتایج حاصل از مولفهمی

 های دیگر. به هر عامل نسبت به خود آن عامل همبستگی بیشتری دارند تا نسبت به عامل

هایش در مقابل همبستگی آن عامل با سایر  ( مقایسه میزان همبستگی یک عامل با سوال2 

پیشنهاد میعامل این  ها: روش فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا، ماتریسی را  دهد که 

این   اصلی  قطر  که  تفاوت  این  با  است  متغیرها  همبستگی  ضرایب  ماتریس  مشابه  ماتریس 

مقادیر   جذر  حاوی  عامل  AVEماتریس  از  یک  هر  به  رعایت  می  ها مربوط  جهت  به  باشد. 

گردد. مطابق جدول می  جدول خودداریاختصار و طولانی بودن جدول مربوطه از آوردن کل  

   هر عامل از مقدار همبستگی دو عامل بیشتر است. AVE، مقدار جذر 4

 
Table 4: Investigating the differential validity of the main components of the research by 

Fornell and Larcker method 

AVE root Variable AVE root Variable  

0.849 Sharing knowledge 0.749 Education and skills 

0.748 Telecommuting 0.889 Compatibility 
0.737 Organizational flexibility 0.75 Efficacy 
0.796 Organizational Justice 0.793 Self-control 
0.742 Human resources system 0.859 Optimism 
0.825 Family support 0.868 Spirituality 
0.832 Healthy relationships 0.909 Past experience 
0.846 Social interaction 0.966 Counseling 

  0.76 Positive organizational climate 

 

از  می  ۰/ 9تا    ۰/ 85میزان   آن حد مجاز معیار HTMT:شاخص  (  3 اگر مقادیر کمتر  باشد. 

است.    ۰/ 9 قبول  قابل  واگرا  روایی  بباشد  نتایج  همه    HTMT معیارآمده  دست همطابق  برای 

دست آمده است. به جهت رعایت اختصار و طولانی بودن جدول  به  ۰/ 9جفت متغیرها کمتر از  
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می خودداری  جدول  آوردن  از  انجاممربوطه  بررسی  با  مجموع  در  روش  گردد.  سه  به  شده 

 شود.می تأییدروایی واگرای مدل تحقیق  HTMT جدول بارهای متقاطع، فورنل لارکر و معیار

   2F، معیار 2Qو   2R، معیارهای  Tب( آزمون مدل ساختاری )مدل درونی(: مقادیر 

ترین معیار، ضرایب معنی برای بررسی برازش مدل ساختاری از اولین و اساسی:  Tمقادیر  

بیشتر   1/ 96شود. در صورتی که مقدار این اعداد از  استفاده می  t-valuesیا همان مقادیر    tداری  

پژوهش در سطح اطمینان های  فرضیه  تأییدشود، نشان از صحت رابطه بین عاملها و در نتیجه  

 باشد. این شرط در تمام مسیرها برقرار می  3دارد. در نمودار  ۰/ 95

 

 
Figure 3. Model of significant coefficients 
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مقادیر ضعیف،  عنوان  به  ۰/ 67و    ۰/ 33،  ۰/ 19سه مقدار    2Rضرایب    برای  :2Qو    2Rمقادیر  

ملاک   ۰/ 35و    ۰/ 15،  ۰/ ۰2سه مقدار    2Qشود. برای شاخص  متوسط و قوی در نظر گرفته می

 2Q اگر مقداربینی ضعیف، متوسط و قوی دارد. در کل  بوده که به ترتیب نشان از قدرت پیش

پیش قدرت  از  و  مطلوب  مدل  برازش  باشد،  است.مثبت  برخوردار  مناسبی  کنندگی  با    بینی 

 برای متغیرهای وابسته در حد قوی است.  2Qو   2Rمعیارهای   5توجه به جدول 

 
Table 5. Review of R2 and Q2 criteria 

2Q R2 Variable name 
strong 0.166 strong 0.999 Individual factors 

strong 0.223 strong 0.999 Organizational factors 
strong 0.328 strong 0.999 Environmental factors 
strong 0.42 strong 0.25 Resilience of human resources in the conditions of the Corona crisis 

 

  ۰/ 15،  ۰/ ۰2کند. مقادیر  های مدل را تعیین میهاین معیار شدت رابطه میان ساز:  2Fمقادیر  

کوچک، متوسط و بزرگ یک سازه بر سازه دیگر است. با  تأثیر    ترتیب نشان از اندازهبه  ۰/ 35و  

 . اثر متغیرها در حد متوسط و قوی است اندازه  6توجه به مندرجات جدول 

 
Table 6: Review of F2 criteria 

 f2 Variable name 

middle 0.080 The amount of the effect of individual factors on the resilience of human resources in the 
conditions of the Corona crisis 

middle 0.067 The amount of the effect of organizational factors on the resilience of human resources in 

the conditions of the Corona crisis 

middle 0.105 The amount of the effect of environmental factors on the resilience of human resources in 
the conditions of the Corona crisis 

 

)معیار   کلی  مدل  آزمون  اندازه(GOFج(  بخش  دو  هر  شامل  کلی  مدل  برازش  و  :  گیری 

با  ساختاری می آن، بررسی برازش در یک مدل کامل می  تأییدشود و   شاخصشود.  برازش 

GOF    در مدل PLS توان از آن حلی عملی برای مشکل بررسی برازش کلی مدل است. می راه

یا   اعتبار  بررسی  تا یک صورت  به  کیفیت مدلبرای  بین صفر  این شاخص  کرد.  استفاده  کلی 

مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوان  بهکه    ۰/ 36و    ۰/ 25،  ۰/ ۰1با توجه به سه مقدار  قرار دارد.  

نشان از برازش مناسب مدل دارد.    GOFبرای    ۰/ 527معرفی شده و حصول مقدار    GOFبرای  
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حاصل   نتایج  به  توجه  با  مجموع  مدل  در  تصدیق  جهت  که  مراحلی  به  توجه  با  گفت  باید 

بین سازهاندازه روابط  آزمون  آن  دنبال  به  و  تشخیصی  و  روایی سازه  محاسبات  و  های  گیری 

پژوهشگر   توسط  شده  ارائه  مدل  شد،  انجام  میمی  تأییدتحقیق  حال  بررسی شود.  به  توان 

 فرضیات پژوهش پرداخت. 

های پژوهش از طریق محاسبات معناداری روابط و شدت آنها بر  در ادامه، نتایج بررسی فرضیه

. برای بررسی روابط بین متغیرهای تحقیق از ضریب  شودشده ارائه میاساس بار عاملی محاسبه

استفاده شده است که اگر این مقدار برای یک رابطه   t-valuesاستاندارد )ضریب بتا( و مقادیر  

از  بزرگ نشان  1/ 96تر  معنباشد،  رابطه  فرضیات  ی دهنده  نتایج  است.  متغیر  دو  آن  بین  دار 

 آمده است.  7پژوهش در جدول 
 

Table 7. Hypothesis test results 
Hypothesis Standard 

coefficient 

t-value p-value Result 

Individual factors →Human resources resilience 0.254 5.03 0.000 Confirmed 

Organizational factors →Human resources resilience 0.227 3.997 0.000 Confirmed 

Environmental factors →Human resources resilience 0.287 5.837 0.000 Confirmed 

 

 گیریبحث و نتیجه
اول،   فرضیه  از  نتایج حاصل  اساس  مهارت  می بر  آموزش و  ارتقای  که  کارکنان توان گفت 

تاب می  ارتقای  بر  انسانی در شرکت تواند  منابع  برنامه تأثیر    آوری  بگذارد.  آموزش و مثبت  های 

روان  ایمنی  ایجاد  باعث  که  کرده  ایجاد  ارتباطی  سرمایه  میتوسعه  از شناختی  یادگیری  و  شود 

شود که بینی، امید و احساس ارزشمند بودن می کند. این امر باعث خوش ها را تشویق می شکست 

ارتقای تاب  مدیران   (آوری است. در مطالعه ) سازوکارهای سازگاری پویا برای 

تاب  آموزش،  عادی  الگوهای  حفظ  که  کردند  می بیان  افزایش  را  کارکنان  اساس آوری  بر  دهد. 

آوری مندی در تعیین میزان تاب هایی است که به طور نظام که سازگاری یکی از سازه   ضمن این 

پژوهش   مورد  شرکت  ) مؤثر  کارکنان  سازگاری   (  است.  که  دادند  نشان 

تاب  میزان  می هیجانی  افزایش  را  می آوری  شرکت  کارکنان  خودکارآمدی  ارتقای  بر دهد.  تواند 

معتقدند که خودکارآمدی با مفهوم   ( مثبت بگذارد. ) تأثیر    آوری آنان ارتقای تاب 
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یکی از ابعاد عنوان  به شایستگی شخصی ارتباط نزدیکی دارد. همچنین خودکنترلی به نوبه خود  

 (  مثبت داشته است. ) تأثیر    آوری بر کارکنان شرکت بر تاب مؤثر  عوامل فردی  

منبع   که  تاب دریافتند  با  فرد  خارجی  اساس  کنترل  بر  دارد.  منفی  ارتباط  وی  شغلی  نتابج  آوری 

کند. این  آوری آنان کمک می بینی کارکنان شرکت به ارتقای تاب توان بیان نمود که ارتقای خوش می 

آوری  تواند بر ارتقای تاب باشد. ارتقای معنویت می همسو می   (  ) های  بافته نتیجه با  

ت  شرکت  انسانی  می   ثیرگذار أ منابع  ضمناً  ارتقای باشد.  بر  کارکنان  گذشته  تجربه  که  گفت  توان 

گذارد. تجربه گذشته سبب نوعی آمادگی ذهنی و جسمی مثبت می تأثیر    آوری منابع انسانی تاب 

می کارکنان  این در  کووید گردد؛ ضمن  به  ابتلا  زمان  در  که  بدانند  اگر  کارکنان  کدام    19-که  از 

نمایند،  دریافت  را  خود  نیاز  مورد  خدمات  تاب تأثیر    سازمان  بر  دارد. مثبتی  آنان   آوری 

از   ( )  ناشی  استرس  کاهش  در  گذشته  تجربه  از  ناشی  ذهنی  آمادگی  این  اهمیت 

حوادث تروماتیک را نشان دادند. به علاوه ارائه مشاوره لازم در خصوص بیماری کرونا و نیز 

-آوری کارکنان در مواجهه با ویروس کوویدتقویت روحیه کارکنان در شرکت باعث ارتقای تاب 

گردد. می  19

اساس   دوم  بر  فرضیه  به  مینتایج  منجر  مثبت  سازمانی  جو  نمودن  فراهم  که  گفت  توان 

تواند منجر جو سازمانی می    (شود. از نظر )آوری کارکنان میارتقای تاب

اینکهتأثیر    های عاطفی وبه واکنش کارکنان شود. ضمن  رفتار  بر  ارتقای می  مثبت  توان گفت 

تاب ارتقای  به  دانش  یاری تسهیم  انسانی  منابع  دانشرساند.  می  آوری  ایجاد  رهبران  با  محور 

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

های اطلاعات و ارتباطات مناسب  کنند. زمانی که زیرساخت تحولات و تحقق اهداف خلق می

های سازمانی وجود داشته باشند، تسهیم دانش نقش ها و رویهمشیبرای تسهیم دانش و خط

ضمناً عامل فاصله اجتماعی از طریق پیاده  آوری کارکنان خواهد داشت.  مثبتی در ارتقای تاب 

اجرا قابل  دورکاری  شیوه  در  می  سازی  پیادهباشد.  شرکت،  صورت  در  دورکاری  شیوه  سازی 

باشد.  همسو می  (یابد. این یافته با مطالعه )آوری کارکنان آن نیز ارتقا میتاب

شود. بر اساس  آوری منابع انسانی میپذیری سازمانی باعث ارتقای تابعلاوه ارتقای انعطافبه

عدالت  می  جینتا ارتقای  که  گفت  تابتوان  ارتقای  بر  تاثیرگذار  سازمانی  انسانی  منابع  آوری 

را  می منابع  تخصیص  و  توزیع  در  مدیران  رفتارهای  بودن  عادلانه  کارکنان  گاه  هر   گذارد. 

تاب بر  باشند،  داشته  آنباور  میآوری  افزوده  نیز  بهها  تواناییطوریگردد؛  در  که  را  های خود 
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چالش کارهای  در  موفقیت  این  جهت  داشت.  خواهند  باور  پژوهش برانگیز  نتایج  با  نتیجه 

توان گفت که ارتقای سیستم منابع انسانی بر بالا  ضمناً می  .باشدهمسو می  ()

نتایج مشابهی را نشان    (  )  گذارد.مثبت می تأثیر    آوری منابع انسانیبردن تاب

.  دادند

آوری نیز در شرایط  که با افزایش حمایت خانواده از فرد، تاب توان گفت  سوم می   فرضیه بر اساس  

ارتقا  کرونا  می یابد.  می   ء بحران  فرد  کمک  به  خانواده  بیماری،  زمان  نقش  در  خانواده  یعنی  آید؛ 

به زندگی عادی را دارد.  و روحیه   کننده جسمی مراقبت  بیماری و برگشت  دهنده برای رویارویی با 

توان گفت که با ارتقای روابط  که می اند. ضمن این به این رابطه رسیده  ( ) 

با محیط پیرامونی، تاب  ارتقا می اجتماعی سالم  نیز  انسانی  در هنگام شیوع گسترده  یابد.  آوری منابع 

نظر نمی  بین فردی نزدیک مورد  بلکه همان درک بیماری کرونا، برقراری ارتباطات حضوری    باشد، 

به علاوه    آوری است. افزایش تاب   وجود حمایت عاطفی و احساسی کافیست و کمک مؤثری برای 

آوری آنان نیز ارتقا  توان بیان نمود که با ارتقای بُعد تعامل اجتماعی در بین کارکنان شرکت، تاب می 

آوری است که بر اساس تعامل اجتماعی قابل دسترس  منابع حمایتی یکی از اجزای مهم تاب یابد.  می 

  . به این موضوع اشاره شده است   ( )     گردند. در پژوهش می 

انجام مطالعه مشابه در دیگر سازمان اتخاذ  انجام چنین تحقیقی در کل صنعت نفت،  با  ها 

از  .  شودپیشنهاد می  متناسب با تغییرات  هایانجام تحقیق جهت ارائه شاخص،  رویکرد تطبیقی

توان به این موارد اشاره نمود: احتیاط در تعمیم نتایج حاصل  های تحقیق حاضر میمحدودیت 

های ناشی از ویروس کرونا، کمبود از این تحقیق به دیگر جوامع آماری، مسائل و محدودیت 

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

 

 تضاد منافع 
 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ 

 

 تشکر و قدردانی 
خیز جنوب و نیززز  ود لازم می دانند که از افراد شاغل در شرکت ملی مناطق نفت خ نویسندگان بر  

 از اساتید دانشگاه که در این پژوهش ما را یاری رساندند، قدردانی نمایند. 
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