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Abstract 
In order to study the behavior of employees during the crisis, the present study was conducted 

with the aim of providing a model of human resource resilience in the banking industry during 

the Covid 19 period, which was done using qualitative and quantitative methods in a mixed 

approach. This research is exploratory-descriptive based on the method of data collection and 

nature and development-applied in terms of purpose. Participants in the qualitative section 

were 14 experts in the field of management and banking industry who were selected based on 

a purposeful method and they were interviewed semi-structured. In the quantitative part, data 

were collected using a questionnaire from 196 managers and employees of Mellat Bank in 

Alborz province who were randomly selected. In order to present the qualitative model, the 

grounded theory and MAXQDA software were used, and to validate the model, the structural 

equation modeling method and SMART PLS software was used. The results of open and axial 

coding led to the extraction of 4 categories (individual and personality, infrastructure and 

technology, social and cultural, political and legal factors), 9 sub-categories, and 33 indicators. 

The findings of the quantitative section showed that 28 out of 33 indicators are statistically 

confirmed and all four identified factors have a positive and significant impact on the human 

resource resilience of Mellat Bank in the Covid-19 era. Comparison of coefficients of 

determination also showed that individual and personality, infrastructure and technology, 

social and cultural, and political and legal factors had the greatest impact on the resilience of 

bank’s human resources, respectively. The results of this study allow bank managers to have 

an integrated plan to improve the existing conditions to deal with crises and accidents in order 

to increase these factors in their organization, by identifying the basic points dimensions, and 

components of human resilience. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
The challenge that has hit communities hard in 

the last two years has been the Covid Crisis.The 
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sudden outbreak of the disease from China to 

more than 30 countries has been a great shock to 

the international community, especially to 

businesses around the world. Facing the 

economic crisis caused by Covid 19, many large 
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companies and economic organizations have 

faced many challenges. 

One of the most important components of the 

country's economy that determines the growth or 

Depression of the economic structure with its 

activities is the banking system, so banks have a 

decisive role in the circulation of money and 

wealth in society and from a position of They 

have a special place in the country's economy. To 

this end, banks need to strengthen their resilience 

so that crises and pressures do not prevent them 

from continuing their operations (Berglund & 

Mäkinen, 2019). 

Resilience means the ability and capacity to deal 

with and adapt societies to disorders. This 

disorder includes many forms such as crises, 

accidents and shocks (Bastaminia, Rezaie & 

Saraie, 2016). The resilience approach seeks to 

identify relevant protocols and, by understanding 

knowledge and complex social communication, 

make it possible to manage crisis situations 

(Ashantha, Saia, Melissa & Ziyath, 2020). One of 

the most important factors in the psychology and 

management of the organization is to study the 

resilience of human resources. Resilience, as a 

popular field, studies and discovers individual 

and interpersonal competencies and leads to 

progress and resistance in difficult situations 

(Richardson, 2002). The importance of human 

resource resilience in banks has become more 

pronounced in recent years, and over the past 20 

years, the study in this area has increased 

significantly (Rehman, Mata, Martins, Mariam, 

Rita & Correia, 2021). Managers and human 

resources in banks have an important and serious 

role in crisis management, design of 

telecommuting infrastructure, development of 

new methods of service operation and 

psychological rehabilitation of employees. 

Employees also need to be more diligent in 

maintaining and promoting a healthy workplace 

and designing innovative models for business 

continuity (Khajehpour, Farsijani & 

Sedaghatparast, 2019). Given the importance and 

necessity of this topic, this study seeks to provide 

a model for resilience of human resources in the 

banking industry in order to use it to identify the 

characteristics of successful employees who 

withstand crises. Accordingly, the main question 

of the research is what is the pattern of human 

resource resilience in banking industry in the 

Covid 19 crisis era? 

 

2. Research Methods 
The present study is a mixed (qualitative-

quantitative) research in terms of type. In terms 

of data collection, it is an exploratory-descriptive 

research and in terms of research purpose, it is a 

developmental-applied research. In order to 

determine the statistical sample in the qualitative 

analysis section of the research, purposive 

sampling method has been used. For the 

interview, 14 managers and experts in the field of 

management and banking industry of Mellat 

Bank in Alborz province were selected. Fourteen 

semi-structured interviews were conducted, and 

from interview 11 onwards, there was a repetition 

in the information received, but to be sure, the 

interviews continued with the other three. Data 

from the interviews were analyzed using 

grounded theory and MAXQDA software. The 

statistical population of the quantitative section 

was all the employees of Bank Mellat in Alborz 

province. The sample size at this stage was 

randomly selected based on Cochran's formula to 

196 people. Structural equation model with 

partial least squares method and SMART-PLS 

software were used to confirm the model. 

3. Results 
The results showed that all four identified factors 

have a significant effect on the resilience of 

banks' human resources in Mellat Bank. 

Individual and personality factors, infrastructure 

and technology factors, social and cultural factors 

and political and legal factors, respectively, have 

had the greatest impact on the resilience of the 
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bank's human resources. In addition, the results 

indicate that the components of political 

conditions, organizational problems and 

organizational issues had the highest rate of 

explanation of human resource resilience, 

respectively. 

Also, family issues, absentee services, dedication 

and attraction, interpersonal relationships, 

individual ability and personality traits were in 

the next ranks of importance. 

4. Conclusion 
In explaining these results, it can be said that the 

basic themes in social and cultural factors, 

individual and personality factors, and especially 

infrastructure and technology factors are specific 

to the employees working in the bank, and the 

basic themes in political and legal factors are 

almost general. Based on this, it is suggested that 

bank managers control bank liquidity 

management, manage bank capital and attract 

new banking resources, optimize arrears 

management using up-to-date technologies and 

customer accreditation, and optimize risk 

management by considering the risk of activities, 

optimally manage the bank's financial sector to 

increase the bank's ability to cope with critical 

situations. 
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 چکیده
 در انسانی منابع آوریتاب الگوی ارائه هدف با حاضر پژوهش بحران، هنگام در کارکنان رفتار مطالعه منظوربه

 گردآوری نحوه ازنظر پژوهش، این.  گرفت انجام آمیخته روش از استفاده با 02کووید دوران در بانکداری صنعت
 خبرگان از نفر 00 کیفی بخش کنندگانمشارکت. است کاربردی-ایتوسعه هدف، ازنظر و توصیفی-اکتشافی ها،داده

. شد نجاما ساختاریافته نیمه مصاحبه آنان با و شدند انتخاب هدفمند، روش با که بودند بانکداری صنعت و مدیریت حوزه
 به که البرز استان ملت بانک کارکنان و مدیران از نفر 021 از پرسشنامه از استفاده با هاداده گردآوری کمی بخش در

 MAXQDA افزار-نرم و بنیاد داده تئوری از کیفی، مدل ارائه منظور به. گرفت صورت شدند، انتخاب تصادفی شیوه
 نتایج. شد استفاده PLS افزارنرم و ساختاری معادلات مدلسازی روش از مدل، اعتبارسنجی برای و شد گرفته بهره

 فرهنگی، و اجتماعی فناوری، و زیرساخت شخصیتی، و فردی) عامل 0 استخراج به محوری، و باز کدگذاری از حاصل
 شاخص، 33 از شاخص 22 داد نشان کمی بخش هاییافته. شد منجر شاخص 33 و زیرمولفه 2 ،(قانونی و سیاسی
 رایبض مقایسه. دارند انسانی منابع آوریتاب بر معناداری مثبت تاثیر شده شناسایی عامل چهار هر و است تایید مورد
 و سیاسی عامل و فرهنگی و اجتماعی عامل فناوری، و زیرساخت عامل شخصیتی، و فردی عامل داد نشان تعیین

 مدیران به ار امکان این مطالعه، نتایج. اندداشته هابانک انسانی منابع آوریتاب بر را تاثیر ترینبیش ترتیب به قانونی
 ودبهب برای منسجم طرحی و راهبرد انسانی، نیروی آوریتاب هایمولفه و اساسی نقاط شناسایی با تا دهدمی هابانک

 .باشند داشته حوادث و هابحران با مقابله جهت موجود شرایط

 کلیدواژه ها:
 الگوی انسانی، منابع آوریتاب
 ،02 کووید بانک، کارکنان آوری،تاب

 آمیخته رویکرد

 مقدمه 9
 بشر یزندگ ریناپذ اجتناب یهاتیاز واقع یکیبحران از ابتدا 

 ل،یس ،یخشکسال ،یچــون قحط ییهااز بحران ؛تبـوده اسـ
 ییهاگرفته تا بحران رداریواگـ یهایماریب وعیشو  هـزللز

 زانیبه م کهو ...  یطیمح ستیز یهایآلودگ ا،هجنگ نظیر
 کنندیوارد م طیبه مح ی راها و لطمات متفاوتبیآس ،حجمشان

(Pilevari & Alizadeh, 2021)در دو سال  که . موضوعی

 بحران است، داده قرار تاثیر تحت شدت به را اخیر جوامع
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 یشب به چین این بیماری از ناگهانی شیوع. بوده است 02کووید 
 ژهوی به و جهانی جامعه برای شوک بزرگی کشور دنیا، سی از

 با است. مواجهه بوده جهان در سراسر اقتصادی هایبنگاه
ها و شرکت ، بسیاری از02ناشی از کووید  اقتصادی بحران

 روبرو فراوان هایچالش با را اقتصادی بزرگ هایسازمان
 در مالی هایبحران که دهدمی نشان هابررسی. است کرده

صنایع مختلف از  در رکود ایجاد به کشورهای مختلف، منجر
 مبتنی اقتصاد دراست. از آنجا که  شده بانکداری جمله صنعت

 پوشیده کسی بر بانکی نظام سنگین بسیار مسئولیت ،بازار بر
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 با رویکرد آمیخته 91آوری منابع انسانی در صنعت بانکداری در شرایط کووید الگوی تاب. زهره پورکریمی، مهرداد حسینی شکیب، عباس خمسه

 رشد که کشور اقتصاد اجزای ترینمهم از یکی همواره و نیست

 نظام ،زندرقم می خود فعالیت با را اقتصادی ساختار رکود یا و

را در گردش پول  ایکننده نقش تعیین هابانک کی است، لذابان
کشور در اقتصاد  ایاز جایگاه ویژه و دارنددر جوامع و ثروت 

 از جلوگیری برای تلاش بر علاوه بنابراین، .برخوردارند
 به یدستیاب برای جامع رویکرد یک اتخاذ بحرانی، تاثیر کاهش
بدین منظور، بانک است. نیاز مورد در این صنعت حیات حفظ

بحران تا کنند تقویت را خود آوریتاب و استقامت میزان باید ها
هایشان گردد فعالیت ادامه مانع شده، نتواند ایجاد فشارهای و ها

(Berglund & Mäkinen, 2019). 

 باقانط و مقابله برای ظرفیت و توانایی به معنی آوری،تاب
 همچون زیادی اشکال اختلال این .است اختلالات با جوامع
 Bastaminia, et)شود می شامل را شوک و ها، سوانحبحران

)al., 2016 .سیستم همیشه آوریتاب (2121) 0فولکنظر  از 

 و انطباق احتمال بلکه نیست، تعادل یا گذشته به بازگشت
 اتو تغییر بقاء احتمال همچنین و موجود وضعیت در دگرگونی

 است تلاش در آوریتاب رویکرد .شودرا نیز شامل می آینده در
 و دانش فهم با کند و شناسایی را مربوطه هایپروتکل تا

 تا دکن اجتماعی این امکان را فراهم پیچیده و بغرنج ارتباطات
 Aslam saja)کرد  مدیریت را آمده پیش بحران بتوان شرایط

et al., 2021). آوری،تاب که اندداده نشان مختلف محققان 

ت اس شکست از بازیابیو  ریسک مدیریت برای موثر روشی
(Chopra & Sodhi, 2014; Boorman et al 2013).  

 مدیریت و شناسیروان در عوامل ترین مهم از یکی
 آوریتاب. است انسانی منابع آوریتاب میزان بررسی سازمان،

 هایتوانمندی کشف و مطالعه به پرطرفدار، ایحوزه عنوان به
 در مقاومت و پیشرفت باعث و پردازدمی فردی بین و فردی

 آوریتاب .(Richardson, 2002)گردد  دشوار می شرایط

 نیست، زا تهدید هایموقعیت یا هاآسیب برابر در پایداری فقط
است  نیز پیرامون محیط در سازنده و فعال مشاركت بلكه

(Conner & Davidson, 2013)فردی هر آنجائی که . از 

 و کندمی تجربه مدت را طولانی و زیاد فشار کار محیط در
 در کند،می درک خوبی به را ذهنی و جسمی کوفتگی معنای
 کارآمدی، خود شناختی، توانمندی همچون عواملی نتیجه

 خود زندگی، در مثبت انداز چشم داشتن داری، معنی احساس
 منابع آوریتاب افزایش موجب طبعی، شوخ احساس و تنظیمی
 آوریتاب اهمیت .(Amiry et al., 2018)شود می انسانی

 خود پیش از بیش اخیر هایسال طی هابانک در انسانی منابع
در این  مطالعهگذشته،  سال 21 طول است و در داده نشان را

 Rehman)است  یافته افزایش داري طور معنی به خصوص

et al., 2021)آوری، از چند جنبه قابل . اهمیت موضوع تاب

 صنعتي پیچیدگي که به همان میزان کهبررسی است. اول این
 تعداد و آسیب معرض در افراد تعداد یابد،مي افزایش ما جامعه
 شوند، نیزمی  رو به رو آن با افراد كه مشكلاتی و هاآسیب

 و خطرزا عوامل فهم جنبه دیگر این است که .یابدمی  افزایش
 ملاحظات به است ممكن ها،آن عملكرد چگونگي و حمایتی

                                                      
1. Folke et al 

 موضوع این تر آن که منجر شود و از همه مهم مناسب بالینی
 .دارد تنگاتنگی نیز ارتباط كاركنان روان با سلامت

نظیر  هاییبحران و 02ناشی از کووید  بحران از رهایی
 و هادستگاه همه توسط افزا هم اقدامات انجام مستلزم آن،

 ها استبانک الخصوصعلی ،دولتی غیر و دولتی هایسازمان
 مهم نقش هابانک در انساني نیروی و مدیران میان، این در و
 هايزیرساخت طراحي بحران، مدیریت در خطیری و

 بازتواني و خدمات جبران جدید هايشیوه تدوین دوركاري،
 برای نیز لازم است دارند. كاركنان كاركنان رواني و روحي
 نوآورانه هایمدل طراحي و كار محیط سلامت ارتقای حفظ و
باشند  كوشا پیش از بیش كارها و كسب تداوم براي

(Khajehpour et al., 2019) چگونه که بیاموزند . لذا باید 

می تحمل را روانی استرس حداقل درحالی که باشند و آورتاب
 احیطر را فوری شرایط با متناسب سازگارانه کنند، رفتارهای

 کندمی کمک کارمندان به آورتاب رفتارهای این. کنند اجرا و
 که را هاییفرصت وسازند  برآورده سازمان را تا نیازهای

 و سریع اقدام با و آورند دسته ب بروند، دست از است ممکن
 ,Kaiser)کنند  جلوگیری ها فاجعه از بحرانی، شرایط در موثر

 منابع کارمندان و همچنین مدیران بر این اساس،. (2009

 استرس تاثیر درک برای بهتری ابزارهای به هابانک در انسانی
 ار موثری ملاحظات بتوانند تا دارند نیاز مدیریت وضعیت و

  .کنند اجرا

 نابسامانی مانند 02کووید  شیوع از ناشی هایچالش
 هاکبان تجاری ترازنامه بر نقدینگی، و بازار رکود اقتصادی،

 حال در. بوده است تاثیرگذار ملت بانک الخصوص علی
 قرار تاثیر تحت جامعه در حیث سه از ملت بانک حاضر،

 از گیرندگان تسهیلات از ایعده اول آنکه: است گرفته
 از برخی دوم،. کنندمی خودداری دریافتی وجوه بازپرداخت

 دیگری بازارهای در که کنندمی مطالبه نقدینگی بانک از مردم
 رفتنگ قرار دلیله ب) بانکی سود نرخ از بالاتری سود نرخ که
 هگرو. کنند گذاری سرمایه دارند، بیشتری( جدید شرایط در

( تیحفاظ و پزشکی کالای تولید نظیر) کارهایی و کسب سوم
 که کرد ادعا توانمی و اندشده منتفع فعلی شرایط از که هستند
 زیادی درآمد ها،شرکت این سهامداری صورت در ملت بانک

 دلیل به مشتریان از بخشی همچنین. کرد خواهد کسب را
 و عایدی کاهش کار، و کسب فضای و مالی هایمحدودیت

. تندنیس ملت بانک به خود معوقات پرداخت به قادر نسبی رکود
 و شده نقدینگی کمبود دچار ملت بانک کهاین بر علاوه لذا

 مینه به. است یافته افزایش نیز غیرجاری مطالبات شد، خواهد
 مطالبات به بیشتری معوق مطالبات آینده، در دلیل

 این شد و ادامه خواهند تبدیل ملت بانک در الوصول مشکوک
 توانایی عدم و این بانک ورشکستگی ممکن است به روند،
 . شود خود تعهدات به عمل در آن شعب

 بانک در انسانی نیروی سلامت آوریتاب مطالعه عدم نتایج
 هایبحران ایجاد حتی و رکود به منجر تواندمی ملت

همولف و ابعاد شناسایی لذا. شود در این سازمان ورشکستگی
 بانک مدیران به را امکان این انسانی، نیروی آوریتاب های
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تاب هایمولفه و ابعاد و اساسی نقاط شناسایی با تا دهدمی ملت
 مجموعه و سازمان در آن افزایش برای انسانی، نیروی آوری
 و منسجم طرحی و راهبرد ترتیب بدین و نمایند تلاش خود

 و هابحران با مقابله جهت موجود شرایط بهبود برای پیوسته
 با توجه به اهمیت و ضرورت موضوع، .باشند داشته حوادث

 انسانی نیروی آوریتاب به دنبال ارائه مدلی برای این پژوهش
های است تا بتوان با استفاده از آن، ویژگی بانکداری صنعت در

کنند، می مقاومت هامقابل بحرانرا که در  موفقی کارکنان
شناسایی نمود. بر این اساس، سوال اصلی پژوهش این است 

 شرایط در ملت بانک در انسانی منابع آوریتاب الگوی که
 است؟ چگونه 02 کووید بحران

 مروری بر ادبیات 2

سترده و گوناگونی از قبیل گ یهادر زمینه یآورمفهوم تاب
فتار سازمانی، مدیریت زنجیره ، روانشناسی فردی، ریاکولوژ

تاب  .تأمین، مدیریت بحران و مهندسی ایمنی به کار رفته است
شناختی، توانمندی برای بازگشت به آوری از دیدگاه روان

آورى، پیشینه، پس از طی یک دوره پرمشقت است. تاب
ى نقش مهم و گوار است سازگارى مثبت در واكنش به شرایط نا

در بازگشت به تعادل اولیه یا رسیدن به تعادل سطح بالاتر دارد 
موفق را در زندگى فراهم می و از این رو، سازگارى مثبت و

آوری سازمانی، به معنی مهارت در ادبیات مدیریت، تاب .کند

و ظرفیت سازمان برای تنومندی و ستبر بودن در مقابل تنش
 از بسیاری امروز، دنیای در ها و تغییرات بزرگ است.

 Davoudi)هستند  رقابتی هایایجاد مزیت دنبال به هاسازمان

Matin & Hosseini Shakib, 2021) در مطالعه .(Salem 

et al., 2020) و جامع در کیچارچوب استراتژ کبا ارائه ی 
یدر برابر سخت یآورتاب ندنشان داد، فاجعه و بحران تیریمد

  ها ارائه دهد.را به سازمان یرقابت تیمز کیتواند یها م

بزرگ است،  ییرتغ یکجهان امروز، در حال تحقق 
در حال تکامل که  هاییو فناور هاینوآور یتبا محور ییریتغ
 Mirfallah) مردم خواهد داشت یبر زندگ یقیعم یرتأث

Lialestani & Khamseh, 2021) .ه عنوان ها ببانک

 یدیتول یواحدها یمال یازهاین نینقش تأم ،یمال یگرها واسطه
 اریبس قشن لیرا بر عهده دارند. به دلو خدماتی  یبازرگان و

 گریو د یگذار هیمصرف، سرما د،یصنعت در تول نیمهم ا
 یآور براسالم و تاب یبانکدار ستمیو نهادها، ارائه س رهایمتغ

 است حیاتیمهم و  اریبس ،اقتصاد تیریها و مدمقابله با شوک
(Shahoseini et al., 2014) .ستمیس یآورموضوع تاب 

 یعنی یبر شبکه بانک حاکم ستمیدر قالب کل س توانیرا م یبانک
 رانیو اقتصاد ا یو تخصص یتجار یهابانک ،یبانک مرکز

 یانتخاب نوع تعامل نظام بانک ،حالت نیدر ا ی نمود کهبررس
در رابطه با بانک گریمنظر د کیاز شود. میبا اقتصاد مطرح 

خواهد  یچه نوع بانک آورتاب بانک کیگفت که  توانیها م
که  شودیصورت گرفته مشخص م یهای. بر اساس بررسبود
ها را در برابر شوک یستادگیا ییآور است که تواناتابی بانک

 0امیری و همکاران. )et al., Ruza 2019( دشته باشدا

                                                      
1. Amiry et al 
2. Kéfi et al 
3. Mc Manus et al 

و  انریا یبانک ستمیس یآورتاب یابیارز مطالعه وا ب (2102)
 یخصوص یهاکه بانک دادندنشان  ،عوامل مؤثر بر آن

. دارند یشتریب یآورتاب یدولت یهانسبت به بانک عدرمجمو
 یرا بر اساس تئور یاساختار ساده (2121) 2کفی و همکاران

که منجر به طراحی کردند  های بانکآورتاببرای شبکه 
با تعداد  هادهیپد و شودیم یریپذ و انعطاف یداریپا شیافزا

مک  .شوندیمتصل م گریکدیبه  یاثر متقابل مثبت و منف یادیز
مدل نسبتا  خود،مطالعه  در (2102) 3مانوس و همکاران

شاخص یدارا که ندداد ارائه یسازمان یآورتاب یبرا یجامع
 ییهاصشاخ (0از: عبارتند است که  یدر سه محور اصل ییها

سازمان را اندازه  یتیموقع یآگاه ای یشناستیموقع زانیکه م
سازمان را  یریپذتطابق تیکه ظرف هایی( شاخص2؛ رندیگیم

 یهایریپذبیکه آس هاییشاخص (3؛ کنندیم یریگ اندازه
 0قاضی زاده و همکاران. کنندیم یریگ سازمان را اندازه یدیکل
سازمانی  آوریتاب با خلاق جو که کنندمی بیان (2120)

نظر از  دارد. صرف رابطه نوآوری میانجی نقش به مشروط
اندازه، نوع فعالیت، شدت علم و فناوری یا هر عامل دیگری 

ها تاثیر دارد، نوآوری را باید به عنوان که بر قابلیت شرکت
 با بررسی (2102) 2ملکیک الزام مدیریتی در نظرگرفت. 

نشان داد چهار  خدمات،دهنده  ارائه یهادر سازمان یآورتاب
 ی،درک انتقاد اجتناب ،حل هدفمندراه یجستجوشامل عامل 
ترین م، مهبه منابع یبه منبع و دسترس کابه نقش ات یوابستگ

 آوری هستند. عوامل در ایجاد تاب

های معتبر جهان و مصاحبه با بر اساس تجارب بانک
آوری در چهار بخش های تاباستراتژی کارآفرینان برتر، ابعاد

منابع انسانی، بازاریابی و فروش، مدیریت مالی و تفکر 
استراتژیک و کارآفرینانه قابل بررسی است. در این میان، 

ها برای دستیابی به منابع انسانی به عنوان بازوی سازمان
رفیت ظ. (Rahimi, 2018)شود میاهداف سازمانی محسوب 

آوری سازمانی از طریق مدیریت ابیک سازمان برای توسعه ت
در ردی های فحیتلااد صانسانی برای ایج بعمنا کیاسـتراتژ

در  یای که وقتهگون هب ،ودشل میبین کارمندان اصلی حاص
ها انمازسرای گیرد، این امكان را بكل میش یسطح سازمان

د، دم اطمینان را جذب کننؤثری عور مکند تا به طم میفراه
سرانجام  ات ارائه کنند ودای را در مورد تهدیهای ویژهپاسخ
 امل مخربی کهد از عووند تا بتواننری شهای تغییفعالیت ردرگی

 ,Blanco) دان بمانندر ام د،کند میها را تهدیآن وهبقای بالق

2017) . 

 یریپذ ینیبشیپ با بررسی (2102) 1دادگستر و همکاران
نشان ی، آورو تاب یسازمان یور بر اساس بهره یمنابع انسان

 یبرا یمعنادار یهانیبشیپ یورآو تاب یوره که بهر دادند
طالعات برخی م و تاثیر مثبتی بر آن دارند. هستند یمنابع انسان
آور، با هیجانات مثبت و توانمندی اند که افراد تابنشان داده

توانند بر شرایط پرتنش غلبه مدیریت بر هیجانات منفی، می

4. Ghazizadeh et al 
5. Mallak 
6. Dadgostar et al 
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 ینیبشیمطالعه پ با (2102) 0مدبر نژاد و همکاران. دکنن
کارکنان  یو خود اثربخش یآورتاب یبر مبنا یشغل تیرضا

 یهانیبشیپ ی،خود اثربخش و یآورکه تاب ندبانک نشان داد
ابعاد  تواندمی یآورتاب و هستند یشغل تیرضا یبرا یمناسب
از ارتقا،  تیاز همکاران، رضا تیاز کار، رضا تیرضا
د کن ینیبشیاز پرداخت را پ تیاز سرپرست و رضا تیرضا

 تیارتباط متقابل با رضا یدارا یآورو تاب یخوداثربخش و
 هستند. یشغل

کارکنان  آوریبا مطالعه تاب (2120) 2رحمان و همکاران
ثبت رابطه م مدیریت استراتژیک منابع انسانی نشان دادند کهو 

 هک یهنگام طبق این مطالعه .ها وجود داردآن نیب یمعنادار
و  یآشفتگ، یساختار، دگرگون دیسازمان در بحران، تجد کی

 و است ازین یفرد یآور، به تابقرار داردنامطلوب  طیشرا
. سازمان دشوار است یبرا یآور، تابیفرد یآوربدون تاب

 قیاز طر یآوربا عنوان تاب یامطالعه (2101) 3بلانکو
 یدیتول یهادر شرکت یو توسعه منابع انسان یانسان هیسرما

در  یسهم قابل توجه یانسان هیسرمانشان داد که  وانجام داد 
مستلزم توسعه  ی،آورتاب تیریو مد داردشرکت  یآورتاب
 یآورتابمطالعه با  (2120) 0راحتیتعادل است.  ییتوانا

هبود آن بر ب یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ریو تاث یسازمان
 کیاستراتژ تیرینشان داد که مد، کرونا یماریدر بحران ب

کارکنان بانک  یآورآن بر بهبود تاب یهاو مولفه یمنابع انسان
ای از مطالعات صورت  خلاصه دارد. یمثبت و معنادار ریتاث

آوری منابع های تاثیرگذار بر تاب گرفته در خصوص مولفه
ارائه شده است. 0انسانی در جدول 

 

 

 مولفه ها و شاخص های تاب آوری منابع انسانی برگرفته از مطالعات پیشین 9 جدول

 منبع هاشاخص هامولفه عامل

فردی و 
 شخصیتی

  انرژی گرفتن
Kéfi et al. (2020); Alhosseini Almodarresi & Firouzkouhi 

Berenjabadi (2017); Khajehpour et al. (2019) 

  وقف شدن
Pilevari & Alizadeh (2021);  

Alhosseini Almodarresi & Firouzkouhi Berenjabadi (2017) 

  جذب شدن

Pilevari & Alizadeh (2021); 

Alhosseini Almodarresi & Firouzkouhi Berenjabadi (2017); 

Shekari & Bazmi Kakhki (2016) 

توانایی فرد برای 
 غلبه بر سختی

 

Pilevari & Alizadeh (2021); Alhosseini Almodarresi & 

Firouzkouhi Berenjabadi (2017); Shekari & Bazmi Kakhki 

(2016) 

پذیری انعطاف
 روانی

رفتارکردن بعنوان یک فرد 
 هاجتماعی شایست

ارضاء نیاز احترام، محبت و 
 زندگی اجتماعی

 دست یافتن به اهداف

 گیری بهترتصمیم

بدست آوردن یک زندگی شاد، 
 پربار و سالم

Berglund & Mäkinen (2019); Khajehpour et al. (2019); 
Forouzandeh et al., (2018); Alhosseini Almodarresi & 

Firouzkouhi Berenjabadi (2017) 

سلامت جسمانی و 
 روانی

 احساس قدرت و آرامش

Kéfi et al., (2020); Pilevari & Alizadeh (2021);  Alhosseini 

Almodarresi & Firouzkouhi Berenjabadi (2017); Khajehpour et 

al. (2019) 

  رضایت از زندگی
Forouzandeh et al. (2018); Alhosseini Almodarresi & 

Firouzkouhi Berenjabadi (2017) 

  رفاه افراد
Dadgostar et al. (2019); Alhosseini Almodarresi & Firouzkouhi 

Berenjabadi (2017) 

 عجین شدن با شغل

 عملکرد بالا

 غیبت کم

 خودگذشتگیقدرت از 

 احساس شور و شوق

 تمرکز

 با انرژی بودن

 کار فعالانه

 گسترش نقش

Kéfi et al. (2020); Pilevari & Alizadeh (2021); Forouzandeh et al. 

(2018); Modabernejad et al. (2019); Alhosseini Almodarresi & 

Firouzkouhi Berenjabadi (2017) 

                                                      
1. Modabernejadet al 
2. Rehman et al 

3. Blanco 
4. Rahati 
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 منبع هاشاخص هامولفه عامل

 انجام کار فراتر از انتظار

پشتکار و سازگاری و جذب 
 احساس شادی

 اعتبار در کار

 تعهد

احساس مثبت کارکنان در قبال 
 شغل

توانمندی فردی و 
 شغلی

 

Pilevari & Alizadeh (2021); Khajehpour et al. (2019); 

Modabernejad et al. (2019); Alhosseini Almodarresi & 

Firouzkouhi Berenjabadi (2017) 

های ویژگی
 شخصیتی

خودکارآمدی بیشتر موجب عجین 
 شودشدن بیشتر با شغل می

Pilevari & Alizadeh (2021); 

Dadgostar et al. (2019); Alhosseini Almodarresi & Firouzkouhi 

Berenjabadi (2017) 

استرس و خستگی 
 بیش از حد

 لزوم کنار آمدن با استرس

توانایی کنترل احساساتی نظیر 
 خشم ، ترس و غم

Khajehpour et al. (2019); Forouzandeh et al. (2018); Alhosseini 

Almodarresi & Firouzkouhi Berenjabadi (2017) 

سلامت عاطفی 
 کارکنان

ایجاد حس هدفمند بودن در 
 شخص

 توانایی سازگاری با تغییر

Pilevari & Alizadeh (2021); Alhosseini Almodarresi & 

Firouzkouhi Berenjabadi (2017); Modabernejad et al. (2019); 

Shekari & Bazmi Kakhki (2016) 

 

 قدرت تصمیم گیری
مسئول دانستن خود در برابر 

 های پیش آمدهچالش

Kéfi et al. (2020); Alhosseini Almodarresi & Firouzkouhi 

Berenjabadi (2017) 

 روابط بین فردی

پذیری مثبت و درگیر انطباق
 شدن در شغل

مشورت و همدلی و همراهی به 
 منظور کشف راه حل های جدید

Berglund & Mäkinen (2019); Modabernejad et al. (2019); 

Alhosseini Almodarresi & Firouzkouhi Berenjabadi (2017) 

 مسئولیت پذیری

احساس کنترل بیشتر افراد 
مسئولیت پذیر در رویارویی با 

 تجارب شغلی

معنادار دانستن شغل توسط افراد 
 ولیت پذیرمسئ

های شغلی با دنبال کردن تلاش
 امید به آینده

Berglund & Mäkinen (2019) Dadgostar et al. (2019); Alhosseini 

Almodarresi & Firouzkouhi Berenjabadi (2017); Shekari & 

Bazmi Kakhki (2016) 

 خانوادگی

مسائل خانوادگی 
ناشی از کار 

 اقماری

دغدغه و مشکلات دوری از 
 خانواده

 عدم اطلاع از وضعیت خانواده

های عدم حضور در مراسم
 خانوادگی

Kéfi et al., (2020); Khajehpour et al. (2019); Pilevari & Alizadeh 

(2021); Hashemi & Jowkar (2013) 

مسائل ناشی از عدم 
 حضور در خانواده

تاثیر حس ناخوشایند ناشی از 
 واگذاری مسئولیت به همسر

کمرنگ شدن نقش پدری و 
 ههمسری در خانواد

Pilevari & Alizadeh (2021); Forouzandeh et al. (2018); Hashemi 

& Jowkar (2013) 

شیوه ارتباط با 
 خانواده

تاثیر نقش روانی در اثر انتقال 
 روحیه خشن کاری به منزل

نزدیک و صمیمی با عدم ارتباط 
 خانواده

Pilevari & Alizadeh (2021); Shekari & Bazmi Kakhki (2016); 

Hashemi & Jowkar (2013) 

 اجتماعی

 ارتباطات اجتماعی

تاثیر عدم حضور در دورهمی 
 های دوستانه

 رت نکردن با همکارانمشو

 ریزی مناسبعدم برنامه

Kéfi et al., (2020); Khajehpour et al. (2019); Pilevari & Alizadeh 

(2021); Hashemi & Jowkar (2013) 

 ط اجتماعیشرای

 تاثیر مشکلات معیشتی

تنش روانی ناشی از شرایط 
 نامطلوب

های اداری در مشکلات سیستم
 کشور

Pilevari & Alizadeh (2021); Hashemi & Jowkar (2013); Amiry et 

al. (2018) 

 مشکلات سازمانی سازمانی
تاثیر ایجاد مشکلات با همکاران 
در اثر عدم تطابق با فرهنگ 

 سازمانی

Berglund & Mäkinen (2019); Kéfi et al (2020); Modabernejad et 

al. (2019); Hashemi & Jowkar (2013) 
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 منبع هاشاخص هامولفه عامل

 عدم برقراری ارتباط خوب

پیامدهای کار 
 اقماری

تاثیر تنش روانی ناشی از کار 
 در شرایط بد آب و هوایی

 یکنواختی محیط کار

Hashemi & Jowkar (2013); Shekari & Bazmi Kakhki (2016) 

 محیطی

  محیط کار پویا
Kéfi et al (2020); Alhosseini Almodarresi & Firouzkouhi 

Berenjabadi (2017) 

وجود محیط 
 مشارکتی

احساس رضایت و تعهد بیشتر 
 کارکنان در محیط مشارکتی

 انجام کارها به صورت داوطلبانه

خودباوری بیشتر به  دادن حس
 کارکنان

Berglund & Mäkinen (2019) 

Dadgostar et al. (2019); 

Modabernejad et al. (2019); Hashemi & Jowkar (2013) 

م وجود نظا
 پیشنهادات

 
Forouzandeh et al. (2018); Pilevari & Alizadeh (2021); 

Alhosseini Almodarresi & Firouzkouhi Berenjabadi (2017) 

 

کشور بوجود آورده است که بیشتر پاندمی کرونا شرایطی را در 
اندیشند و پایان بحران نیز لزوما به معنی ها به بقا میبانک

ایف ترین وظ قبل بحران نیست. یکی از مهم بازگشت به دوره ما
مدیران در مواجهه با بحران کرونا توجه به اقدامات پیشگیرانه 

ا تو حمایتی است تا بتوان محیط کار ایمن و سلامت ایجاد کرد 
ها ارزش قائل کارکنان کماکان احساس کنند که سازمان برای آن

مدت  است. حمایت از کارکنان در این شرایط بر تعهد بلند
کارکنان تاثیر مثبت دارد. تشویق کارکنان به اقدامات ابتکاری 

ها برای کاهش پیامدهای بحران ضروی و مشارکت فعالانه آن
اد در زمان فعلی در است. از دست دادن نیروهای با استعد

دوران پسا کرونا به سادگی قابل جبران نخواهد بود و ممکن 
ها نیز تاثیر منفی بگذارد  است بر روی مدیران بانک

(Rahimi,2018)مدت بانکآوری به بقای بلند . ظرفیت تاب

ر ها را در برابآوری بانکهای تابکند و استراتژیها کمک می
ریزی برای بقاء در  های بالقوه حمایت کرده و به برنامهریسک

کنند. لذا کارآفرینان و مدیران ارشد شرایط آشفته کمک می
گیری دیدها و افزایش امکان بقاء و بهره بانک برای کاهش ته

های تابهای آتی در دوره پسا کرونا به استراتژیاز فرصت
 آوری نیاز دارند. 

آوری صورت گرفته خصوص تاب بسیاری درهای پژوهش
 ارائه آورانهتاب رفتارهای مورد در متعددی هایبندی و دسته

 برای قبولی قابل سنجش حال الگو و معیار این با شده است.

به ویژه در  02در شرایط بحران کووید  آوری منابع انسانیتاب
صنعت بانکداری ارائه نشده است. بر این اساس، پژوهش 

آوری منابع انسانی در ر قصد دارد به ارائه مدل تابحاض
ها و بپردازد که کاملا متناسب با بانک 02شرایط کووید 

موسسات مالی در ایران باشد و با شناسایی عوامل موثر و 
ها، یک الگوی بومی مبتنی بر میزان تاثیر هر یک از آن

متغیرهای موجود و شناسایی شده، به منظور کمک به حفظ و 
آوری سازمانی در صنعت بانکداری ایران ارائه ارتقاء تاب

 نماید.

                                                      
1. Corbin & Strauss 

 شناسی پژوهشروش 3
 کمی( -)کیفی آمیخته پژوهش نوع، از نظر حاضر پژوهش

 - اکتشافی پژوهشی ها،گردآوری داده نحوه از نظر. است
 - ایتوسعه پژوهشی پژوهش، هدف از نظر و توصیفی
بدین صورت که برای دستیابی به توصیفی  .است کاربردی

ها، نگرش و ادراک مصاحبه شوندگان نسبت اجمالی از تجربه
ها، روش پژوهش بانک انسانی منابع آوریبه ابعاد الگوی تاب

و  کوربینبنیاد کیفی و به طور خاص، از رهیافت نظریه داده 
 که نظریه جا است. از آناستفاده شده  (2112) 0استرائوس

یابی، مبتنی بر روشی کاملا استقرایی است؛ لذا پژوهشگر زمینه
های موجود، خود به تدوین یک نظریه به جای آزمودن نظریه

پردازد. بنابراین، متغیرهای مورد بررسی بر اساس می
ها شناسایی و اکتشاف می چارچوب نظری و بر مبنای مقوله

 شوند.

 قاعده اگرچه کیفی، بخش آماری در خصوص جامعه
مفهوم در راهبرد نمونه حجم برای خاصی راهنمایی یا محض
 هگون به کیفی برداری نمونه اما ندارد، وجود بنیاد داده سازی

به منظور . است عمقی مطالعه در واحدهای کوچک شامل کلی
تعیین نمونه آماری در بخش تحلیل کیفی پژوهش، از روش 

هدفمند استفاده شده است. معیار انتخاب افراد، گیری  نمونه
 05داشتن حداقل مدرک تحصیلی کارشناسی، آشنایی و حداقل 

سال سابقه فعالیت در صنعت بانکداری، بوده است. بنابراین، 
تن از مدیران و کارشناسان  00نمونه برای انجام مصاحبه، 

ه البرز ک استان ملت بانک بانکداری صنعت و مدیریت حوزه
های دارای تحصیلات کارشناسی و بالاتر بوده و اکثراً در پست

سال در  05های بیش از مدیریتی مشغول خدمت بوده و سابقه
صنعت بانکداری داشتند، انتخاب شد که اطلاعات مصاحبه

ارائه شده است. به طور کلی چهارده  2شوندگان در جدول 
 00شماره  مصاحبه نیمه ساختاریافته انجام شد که از مصاحبه

به بعد، تکرار در اطلاعات دریافتی مشاهده شد، اما برای 
مصاحبه  3تن دیگر نیز مصاحبه ادامه پیدا کرد.  3اطمینان با 

های کاملاً تکراری بود که مشخصه دهنده دادهانتهایی نشان
  .اشباع نظری است
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 مصاحبه شوندگانویژگی های جمعیت شناختی  2 جدول 

Variables  Frequency Frequency % 

Gender 
Male 10 71.43 

Female 4 28.57 

Work Experience 15 – 20 5 35.71 

 20 – 25 8 57.14 

 More than 25 1 7.14 

Age 30 – 40 1 7.14 

 40 – 50 12 85.72 

 More than 50 1 7.14 

Education BS 1 7.14 

 MSc 10 71.43 

 P.H. D 3 21.43 

 

با  و شد آغاز 0011اردیبهشت  از اطلاعات میدانی آوریجمع
 رارق در تغییر یا و تأخیر مصاحبه شوندگان، مشغله به توجه

 محل مسافت بعد نیز نشده، بینیپیش موارد دلیل ها بهملاقات
 ماه پایان تیر تا کنندگان،شرکت کار محل تا محقق استقرار
 خاطر اطمینان برای و مصاحبه از قبل. انجامید طول به 0011

 نیز و دریافتی اطلاعات ماندن از محرمانه شوندهمصاحبه 
امضای  به اینامهموافقت  مصاحبه، ضبط برای اجازه کسب

 تمایل به بسته مصاحبه، هر زمان مدت. رسیدمی طرفین
ها به تمامی مصاحبه .بود دقیقه 01 تا 05 از شونده مصاحبه

 استخراج ها، برای صورت فردی بوده و پس از ضبط مصاحبه
 مورد بررسی بار چندین و شدند پیاده کاغذ روی کلیدی نکات

ها در این روش، با تحلیل داده .گرفتند قرار برگشت و رفت و

ها(، کدگذاری استفاده از سیستم کدگذاری باز )شناسایی مقوله
گذاری انتخابی یا گزینشی  ها( و کدلهمحوری )پروردن مقو

افزار ها( انجام شد که بدین منظور از نرم)انتخاب نهایی مقوله
MAXQDA  .استفاده شده است 

جامعه آماری در بخش کمی، کلیه کارکنان بانک ملت در 
اند که تعداد استان البرز با تحصیلات فوق دیپلم و بالاتر بوده

نمونه در این مرحله براساس فرمول نفر بود. حجم  011ها آن
ر ها دنفر انتخاب شد که مشخصات آن 020کوکران، به تعداد 

ای محقق ساخته بر اساس ارائه شده است. پرسشنامه  3جدول 
نظرات خبرگان و کارشناسان مجرب صنعت بانکداری و بر 
مبنای طیف لیکرت، به صورت تصادفی جهت گردآوری داده

اری توزیع شد که جهت تجزیه و تحلیل ها در این جامعه آم
های مورد استفاده قرار گرفت. به منظور بررسی پایایی داده

پژوهش در بخش کمی، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد 
شد.  حاصل 1.1که در کلیه موارد، ضریب آلفا بالاتر از 

های مدل نیز با استفاده از تکنیک تحلیل اطمینان از روایی سازه
 ی تاییدی، ارزیابی شد. عامل

منظور انجام تحلیل عاملی جهت تایید کفایت حجم نمونه به 
و آزمون بارتلت  (KMO)تاییدی، از شاخص کفایت نمونه 

 1.102برابر   KMOکه مقدار شاخصجا استفاده شد و از آن

حاصل شد، تعداد نمونه برای تحلیل عاملی و تحلیل مسیر با 
آزمون  sig چنین مقدارسب است. هممدل معادلات ساختاری منا

هد فرض دحاصل شد که نشان مي 1.15تر از بارتلت، کوچک
و تحلیل عاملی  ستگی رد شدهشناخته شده بودن ماتریس همب

برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب است. درنهایت، 
 راستاي ها دربرای تحلیل عاملی تاییدی عوامل و شاخص

و نیز برازش  ايسازه روایي از منظر آزمون محتواي ارزیابي
مدل پژوهش، از مدل معادلات ساختاری با روش حداقل 

استفاده شد. تمام  SMART-PLSافزار مربعات جزئی در نرم

زمان و در یک مرحله وارد مدل معادلات طور هممتغیرها به 
ساختاری شدند و با توجه به ضرایب استاندارد و سطوح 

افزار، نسبت به تایید یا رد فرضیهرممعناداری در خروجی ن
 های مطرح شده اقدام شد. 

 

 

 

 

 



117 

 

 

 .031تا  011 صفحات .0011 پاییز و زمستان .5 شماره .3 دوره

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 با رویکرد آمیخته 91آوری منابع انسانی در صنعت بانکداری در شرایط کووید الگوی تاب. زهره پورکریمی، مهرداد حسینی شکیب، عباس خمسه

 ویژگی های جمعیت شناختی پاسخگویان  3  جدول

Variables  Frequency Frequency % 

Gender 
Male 97 49.5 

Female 99 50.5 

Work Experience Less than 5 25 12.8 

 5 – 10 25 12.8 

 10 – 15 25 12.8 

 More than 15 121 61.6 

Age 20 – 30  19 9.7 

 30 – 40 125 63.8 

 40 – 50 52 26.5 

Education Associate Degree 13 6.6 

 BS 118 60.2 

 MSc 59 30.1 

 P.H. D 6 3.1 

 

 ها در بخش کیفیتجزیه و تحلیل داده 3.9
کدگذاری نظریۀ داده بنیاد، تلاش شده در این پژوهش، براساس 

 هاآوری منابع انسانی بانکاست عوامل مؤثر بر الگوی تاب

گذاری و طبقه ها، نامبا تحلیل دقیق داده 02كووید  دوران در
گذاری باز، در این  براساس مرحله کد .ها به دست آیدبندی داده

ار پژوهش، هر مصاحبه به عنوان یک گروه مقایسه مدنظر قر
اند و دلیل تن از خبرگان بوده 00شوندگان گرفته است. مصاحبه

ها، این بود که از سابقه و تحصیلات کافی برخوردار انتخاب آن
بوده و نسبت به موضوع پژوهش تخصص و آگاهی لازم را 
دارا بودند. در هر مصاحبه شش سؤال مطرح شد که در ابتدای 

ی منابع انسانی آورسوالات به صورت مختصر، مفهوم تاب
الامکان از پراکندگی در درک موضوع تشرح شد تا حتی

 خودداری شود. سوالات مصاحبه به شرح زیر بوده است:

: چه عوامل درونی باعث ایجاد انگیزه و 0سوال  -
 02آوری در شرایط کووید بعنوان محرک باعث تاب

 می شود؟

: چه عوامل بیرونی )به طور مشخص( در 2سوال  -
 اند؟منابع انسانی دخیلآوری تاب

: با توجه به شرایط موجود در بانک، کدام 3سوال  -
ها باعث توانمندی منابع انسانی در دوران زیرساخت

 شود؟می 02بحران کووید 

هایی برای تاب: شرایط پاندمی چه فرصت0سوال  -
آوری منابع انسانی در شعب بانک فراهم نموده 

 است؟

نیروی انسانی  ها )مسائل اصلی(: چالش5سوال  -
 چیست؟ 02بانک، در شرایط بحرانی کووید 

های ارائه شده : برای مواجهه و حل چالش0سوال  -
چه  02در منابع انسانی بانک، در شرایط کووید 

 پیشنهادهایی دارید؟

ها، سپس گذاری باز داده به منظور بررسی نتایج، ابتدا کد
نیز ابعاد و ها استفاده شد و در نهایت گذاری محوری داده کد

های داده 0ها شناسایی گردید. در جدول ها و شاخصمولفه
گذاری شده های عمیق که به صورت باز کدحاصل از مصاحبه

 اند، ارائه شده است.

 

 داده های حاصل از مصاحبه های عمیق ، کدگذاری باز 4 جدول

 احبه شوندهمص شاخص ها کد باز محوری متغیر اصلی

آوری منابع تاب
 انسانی

فردی و 
 شخصیتی

 

توانایی فرد برای غلبه برسختی و 
 ایجاد حس مسئولیت پذیری

 افراد شتریاحساس کنترل ب
 معنادار دانستن شغل

 مهم در لحظات حساس یهامیاخذ تصم
آمده و  شیپ یهامسئول دانستن خود در برابر چالش

 کنترل احساسات ییتوانا

0 ،2 ،0 ،1 ،2 ،2 ،
00 ،02 ،00 

 وقف و جذب و توانمندی فردی

های خود امیدوار بودن و اطمینان داشتن از توانایی
 در حل مسائل

 مهارت  و کارآیی  بسیار زیاد در محیط کاری

 حل مشکلات توسط خود فردتوانایی 

2 ،3 ،2 ،1 ،2 ،2 ،
01 ،02 

های شخصیتی و عجین شدن با ویژگی
 شغل

 اعتبار در کارتمرکز و عملکرد بالاو 
 و انطباق پذیری در قبال شغل احساس مثبتوجود 

 تاثیر غیبت و عدم حضور

0 ،2 ،3 ،1 ،1 ،01 ،
02 ،03 
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 پشتکار و سازگاری و تعهد

ایجاد حس هدفمند بودن در شخص و توجه به 
 نیازهای مختلف کارکنان

 ایجاد حس رضایت از کارکردن در محیط بانک

عی و اجتما
 فرهنگی

مسائل خانوادگی ناشی از کار و عدم 
 حضور در خانواده

کار و  طیمح یهااز استرس یناش یتنش روانتاثیر
 و تناقض فرهنگی در محیط کار منزل

ط عدم ارتباتاثیر استرس ناشی از مشکلات خانواده و 
 با خانواده یمیو صم کینزد

3 ،0 ،2 ،1 ،1  ،
02 ،03 ،00 

 ارتباطات اجتماعی روابط بین فردی و

لزوم مشورت و همدلی و همراهی به منظور کشف 
 های جدیدراه حل

 نامطلوب طیاز شرا یناش ینش روانوجود ت
 در کشور یادار یهاستمیمشکلات ستاثیر 

 وجود یک همکار صمیمی در محیط بانک
اجبار به مواجهه با وجه نقد و دریافت آن )منبع انواع 

 آلودگی(

0 ،2 ،0 ،1 ،2 ،00 ،
02 ،03 

 

زیرساخت و 
 فناوری

 خدمات غیرحضوری

 بار(3ها )محدودیت شمار ورود ناموفق رمز کارت
 تاثیر افزایش سقف کارت به کارت

اجرای طرح ملی پرداخت با کد )کیو آر( بدون نیاز 
 به کارت ملی

 های خوددریافتتوسعه باجه
افزایش امکان صدور هدیه کارت از خودپردازهای 

 بانکی
 احراز هویت غیرحضوری
 فراگیر شدن امضای دیجیتال

های لازم برای مشخصات و مدارک ایجاد زیرساخت
 مشتریان به صورت غیرحضوری

 تمدید تاریخ خدمات مبتنی بر کارت و غیرحضوری

2 ،3 ،2 ،1 ،2 ،2 ،
01 ،00 ،02 

 مسائل سازمانی و رفاهی کارکنان
 کارکنانبرنامه ریزی مدون برای ایجاد رفاه 

های اجتماعی برای رفع گیری لازم از ظرفیتبهره
 نیازهای کارکنان

0 ،3 ،2 ،1 ،2 ،01 ،
02 ،00 

سیاسی و 
 قانونی

 2، 1، 2، 0، 2 های بانکی و کمبود پهنای باندقطعی سامانه مشکلات سازمانی

 03، 02، 00، 1، 1 یها بر نظام بانکمیتحر ریتاث شرایط سیاسی

 

 محوری، و باز کدگذاری از حاصل نتایج ،0مطابق با جدول 
 شده منجر مفهوم  33 زیر مولفه و 2از  بعُد  0 استخراج به

 از: عبارتند ابعاد این از یک هر که است

 3شاخص و  03 از شده استخراج: شخصیتی و فردی بعُد 
  زیر مولفه

 2شاخص و  1 از شده استخراج: فرهنگی و اجتماعی بعُد 
   زیر مولفه

 شاخص و  00 از شده استخراج: فناوری و بعُد زیرساخت
   زیر مولفه 2

 2شاخص و  2 از شده استخراج: قانونی و بعُد سیاسی 
   زیر مولفه

فراوانی کلمات کلیدی حاصل از کدگذاری در نرم 0شکل 
دهد. نشان می 0را به شکل لغات ابری MAXQDAافزار 

کدهای محوری و باز  MAXQDAافزار طبق خروجی نرم

قابل  2به مولفه و زیر مولفه تبدیل شد که نتایج آن در شکل 
  مشاهده است.

 

 

                                                      
. Word cloud0 



119 

 

 

 .031تا  011 صفحات .0011 پاییز و زمستان .5 شماره .3 دوره

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 با رویکرد آمیخته 91آوری منابع انسانی در صنعت بانکداری در شرایط کووید الگوی تاب. زهره پورکریمی، مهرداد حسینی شکیب، عباس خمسه

 

 در بانک ها یمنابع انسان یتاب آور یها و شاخص ها مولفه، عوامل یابر ینما 9 شکل
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 مدل استخراج شده توسط نرم افزار 2 شکل

 

 

های های به دست آمده در این مرحله، فرضیهباتوجه به یافته
 پژوهش به شرح ذیل تدوین شده است:

آوری منابع تاببر عوامل فردی و شخصیتی  .0
 یرتأث 02ها در شرایط کووید انسانی بانک
 معنادار دارد.

آوری منابع تاببر عوامل سیاسی و قانونی  .2
 یرتأث 02ها در شرایط کووید انسانی بانک
 معنادار دارد.

آوری منابع تاببر عوامل زیرساخت و فناوری  .3
 یرتأث 02ها در شرایط کووید انسانی بانک
 معنادار دارد.

آوری منابع تاببر عوامل اجتماعی و فرهنگی  .0
 یرتأث 02 ها در شرایط کوویدانسانی بانک
 معنادار دارد.

 ها در بخش کمیتجزیه و تحلیل داده 3.2
های آماری و نرمال در بخش کمی به جهت بررسی شاخص

 -های پژوهش از طریق آزمون کلموگروف بودن داده
و برای و اطمینان از روایی  SPSSافزار از نرم اسمیرنوف

دل مها از طریق تحلیل عاملی تأییدی، تحلیل مسیر، برازش داده
سازی معادلات ها از مدلمفهومی پژوهش و آزمون فرضیه

استفاده شد. آمار  SMART PLSافزار ساختاری و نرم
ر اسمیرنوف د -توصیفی و نتایج حاصل از آزمون کلموگروف 

شود، همه طور كه ملاحظه ميارائه شده است. همان  5جدول 
از  دارند که نشان 3های پژوهش، میانگینی بیشتر از شاخص
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ها دارد. دهندگان با تاثیرگذاری شاخصبالا بودن توافق پاسخ
 pها، مقدار آماره که برای همه شاخصچنین، با توجه به اینهم

حاصل شده  1.15اسمیرنوف کمتر از  -در آزمون کلموگروف 

است، در نتیجه فرض صفر، مبنی بر نرمال بودن توزیع داده
 شود.ها پذیرفته نمی

 

 

 آمار توصیفی و آزمون نرمال بودن شاخص ها 5  جدول

Indicators Code Mean 
Std. 

Deviation 

Test 

Statistic 

Asymp. 

Sig 

 IPT1 3.32 1.282 0.300 .000c افراد شتریاحساس کنترل ب

 IPT2 3.44 1.208 0.290 .000c معنادار دانستن شغل

 IPT3 3.39 1.250 0.326 .000c مهم در لحظات حساس یهامیاخذ تصم

 IPT4 3.38 1.224 0.256 .000c کنترل احساسات ییآمده و توانا شیپ یهامسئول دانستن خود در برابر چالش

 IPVJ1 3.33 1.026 0.232 .000c های خود در حل مسائلامیدوار بودن و اطمینان داشتن از توانایی

 IPVJ2 3.36 0.948 0.239 .000c بسیار زیاد در محیط کاریمهارت  و کارآیی  

 IPVJ3 3.26 1.047 0.194 .000c حل مشکلات توسط خود فردتوانایی 

 IPVI1 3.19 1.164 0.227 .000c اعتبار در کارتمرکز و عملکرد بالاو 

 IPVI2 3.26 1.089 0.212 .000c پذیری در قبال شغلو انطباق احساس مثبتوجود 

 IPVI3 3.36 0.948 0.239 .000c تاثیر غیبت و عدم حضور

 IPVI4 3.17 1.131 0.203 .000c پشتکار و سازگاری و تعهد

 IPVI5 3.50 0.820 0.285 .000c ایجاد حس هدفمند بودن در شخص و توجه به نیازهای مختلف کارکنان

 IPVI6 3.26 1.153 0.210 .000c ایجاد حس رضایت از کارکردن در محیط بانک

و تناقض فرهنگی در  کار و منزل طیمح یهااز استرس یناش یتنش روانتاثیر
 محیط کار

SCM1 3.86 1.389 0.252 .000c 

 با یمیو صم کیعدم ارتباط نزدتاثیر استرس ناشی از مشکلات خانواده و 
 خانواده

SCM2 3.29 1.208 0.247 .000c 

 SCR1 3.05 1.104 0.234 .000c های جدیدکشف راه حل لزوم مشورت و همدلی و همراهی به منظور

 SCR2 3.02 0.987 0.207 .000c نامطلوب طیاز شرا یناش ینش روانوجود ت

 SCR3 2.99 0.928 0.189 .000c در کشور یادار یهاستمیمشکلات ستاثیر 

 SCR4 3.02 1.042 0.214 .000c وجود یک همکار صمیمی در محیط بانک

 SCR5 3.01 1.112 0.238 .000c مواجهه با وجه نقد و دریافت آن )منبع انواع آلودگی(اجبار به 

 SFK1 3.01 1.116 0.196 .000c بار(3ها )محدودیت شمار ورود ناموفق رمز کارت

 SFK2 3.08 1.076 0.192 .000c تاثیر افزایش سقف کارت به کارت

 SFK3 3.05 1.017 0.189 .000c به کارت ملی اجرای طرح ملی پرداخت با کد )کیو آر( بدون نیاز

 SFK4 3.21 0.947 0.215 .000c های خوددریافتتوسعه باجه

 SFK5 3.18 1.040 0.188 .000c افزایش امکان صدور هدیه کارت از خودپردازهای بانکی

 SFK6 3.11 0.970 0.213 .000c احراز هویت غیرحضوری

 SFK7 3.01 1.119 0.194 .000c فراگیر شدن امضای دیجیتال

های لازم برای مشخصات و مدارک مشتریان به صورت ایجاد زیرساخت
 غیرحضوری

SFK8 3.07 1.020 0.186 .000c 

 SFK9 3.23 1.034 0.205 .000c تمدید تاریخ خدمات مبتنی بر کارت و غیرحضوری

 SFM1 3.09 1.099 0.220 .000c برنامه ریزی مدون برای ایجاد رفاه کارکنان

 SFM2 3.06 1.160 0.216 .000c های اجتماعی برای رفع نیازهای کارکنانگیری لازم از ظرفیتبهره

 PLM1 3.04 1.154 0.205 .000c های بانکی و کمبود پهنای باندقطعی سامانه

 PLS2 3.51 0.958 0.253 .000c یها بر نظام بانکمیتحر ریتاث

 

 دو باید مدل، در سؤال هر ماندن تاییدی برایدر تحلیل عاملی 

 بیشتر از سوال، عاملی که بارشرط وجود داشته باشد. اول این
 t-value مقدار باشد، یعنی باشد و دوم این که معنادار 1.1

 . در(Hair et al., 2006)باشد  0.20 قدرمطلق از تربزرگ
 ،PLSافزار نرم از حاصل این پژوهش و بر اساس نتایج

 فاقد IPVI5و  SFK4 ،SFK6 ،SFK9 ،IPVI3های شاخص
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و درنتیجه،  عاملی و معناداری بوده بار مطلوبیت سطح حداقل
 5 حذف از گیری اصلاحی پسمدل اندازه از مدل حذف شدند.

ضعیف و عدم معناداری، در حالت ضرایب  بارعاملی با سوال
حالت معناداری ضرایب مطابق و در  3استاندارد مطابق شکل 

گیری حاصل شد. بر اساس نتایج حاصل در مدل اندازه 0شکل 

و مقدار  1.1اصلاح شده، مقدار بار عاملی سوالات، بزرگتر از 
t-value  ارائه  0بود که نتایج آن در جدول  0.20بزرگتر از

 شده است.

 

 

 استاندارد ایبدر حالت ضر یریه گمدل انداز 3 شکل

 

یبدار ضرا یدر حالت معن یریمدل اندازه گ 4 شکل  
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 نتایج تحلیل عاملی تاییدی پس از اصلاح مدل 6  جدول

Indicators Factor Loading T-value Indicators Factor Loading T-value 

IPT1 0.921081 3.027404 PLS1 1.000000 13.329527 

IPT2 0.920483 2.112801 PLM1 1.000000 15.295144 

IPT3 0.906960 2.509901 SCM1 0.948684 45.099204 

IPT4 0.885413 2.863478 SCM2 0.862281 44.373427 

SFK1 0.902001 18.624829 SFM1 0.937469 38.008529 

SFK2 0.793157 11.337602 SFM2 0.895161 21.505370 

SFK3 0.792419 2.966243 IPVI1 0.871608 17.049076 

SFK5 0.705568 5.148792 IPVI2 0.915592 32.755170 

SFK7 0.870937 21.317825 IPVI4 0.874342 22.333027 

SFK8 0.757794 5.442293 IPVI6 0.911703 31.638799 

SCR1 0.899434 2.581676 IPVJ1 0.917480 3.215559 

SCR2 0.748541 3.158968 IPVJ2 0.722746 2.295334 

SCR3 0.709144 3.187931 IPVJ3 0.834597 2.575975 

SCR4 0.933534 3.272808    

SCR5 0.922911 2.818127    

 

 (، آلفایCR، پایایی ترکیبی )جدولافزار مطابق خروجی نرم
( را AVE) و میانگین واریانس استخراج شده(، CA) کرونباخ

دهد. همان طور که مشاهده متغیرهاي پژوهش نشان می برای
 1.1برای تمامی متغیرها، بالاتر از  CAو  CRشود، مقدار می

 AVEچنین، گیری دارد. هماست که نشان از پایایی ابزار اندازه

است و در تمامی  1.5های مدل بالاتر از برای تمام سازه
گر ( که بیانCR>AVEبزرگتر است ) AVEاز  CRموارد، 

 نیز 2جدول گیری است. در روایی همگرای ابزار اندازه

ماتریس فورنر لارکر که مربوط به شرط برقراری روایی  
واگرا است، ارائه شده است. در این جدول، اعداد روی قطر 

هستند و اعداد زیر قطر ماتریس، ضریب  AVEماتریس، جذر 

دهند. همان همبستگی متغیرهای پژوهش با یکدیگر را نشان می
شود، ضریب همبستگی تمام متغیرها با طور که ملاحظه می

 AVEیکدیگر، مثبت و معنادار است و از آن جایی که جذر 

ها با متغیرهاي برای تمامی متغیرها، بیشتر از همبستگی آن
وهش نیز ی متغیرهاي پژ، بنابراین روایی واگرادیگر است
ت.برقرار اس

 

 CA  و AVE ، CR 7جدول

 CA CR AVE 

 0.5398 0.7987 0.7511 عوامل اجتماعی و فرهنگی

 0.5114 0.863 0.862 عوامل فردی و شخصیتی

 0.6297 0.7728 0.8891 عوامل زیرساخت و فناوری

 0.7842 0.879 0.8254 عوامل سیاسی و قانونی

 0.6502 0.9172 0.8945 خدمات غیر حضوری

 0.8217 0.9019 0.7936 مسائل خانوادگی

 0.84 0.913 0.8123 مسائل  سازمانی

 1 1 1 مشکلات سازمانی

 0.719 0.9266 0.9013 روابط بین فردی

 1 1 1 شرایط سیاسی

 0.8255 0.9498 0.9302 توانایی فرد
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 CA CR AVE 

 0.6868 0.867 0.783 وقف و جذب

 0.7984 0.9406 0.9164 های شخصیتیویژگی

 

 لارکر -ماتریس فورنل 8  جدول

 
خدمات غیر 

 حضوری

مسائل 
 خانوادگی

مسائل  
 سازمانی

مشکلات 
 سازمانی

روابط بین 
 فردی

 طیشرا
 یاسیس

توانایی 
 فرد

وقف و 
 جذب

های ویژگی
 شخصیتی

خدمات غیر 
 حضوری

0.4227         

مسائل 
 خانوادگی

0.0413 0.6752        

مسائل  
 سازمانی

0.3228 0.1172 0.7057       

مشکلات 
 سازمانی

0.1690 0.0146 0.1764 1      

روابط بین 
 فردی

0.2546 0.0621 0.2280 0.1495 0.5170     

    1 0.2116 0.5692 0.2927 0.1797 0.2985 یاسیس طیشرا

   0.6815 0.2064 0.1637 0.1410 0.0941 0.2375 0.1012 توانایی فرد

  0.4718 0.1042 0.2599 0.1669 0.1609 0.297 0.1314 0.2570 وقف و جذب

های ویژگی
 شخصیتی

0.3839 0.0917 0.0790 0.0473 0.2471 0.0770 0.0307 0.1697 0.6374 

 

 مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب استاندارد مطابق 
حاصل  0و در حالت معناداری ضرایب مطابق شکل  5شکل 

برای تاب آوری منابع  R2دهد مقدار شده است. نتایج نشان می
حاصل شده که بیانگر این است که  1.210انسانی به میزان 

بانک انسانی منابع آوریتاب عوامل شناسایی شده در الگوی
منابع انسانی را آوری اند تاب درصد توانسته 21ها، به میزان 

تبیین نمایند. همچنین، در بین عوامل شناسایی شده عوامل 
دارای  1.335های شخصیتی و فردی با ضریب تعیین ویژگی

رتبه اول، عوامل زیرساخت و فناوری با ضریب تعیین 
 1.102،  عوامل اجتماعی و فرهنگی با ضریب تعیین 1.050

، به ترتیب 1.152و عوامل سیاسی و قانونی با ضریب تعیین 
های اول تا چهارم را دارا هستند. علاوه بر این، شاخص رتبه

 (0)( که با استفاده از رابطه GOFنیکویی برازش مدل )

حاصل  1.053ابر با شود، در پژوهش حاضر، برمحاسبه می
دهنده برازش قوی و مناسب الگوي آزمون شده شده که نشان

 .است

 

 

 

 

(0) 𝐺𝑂𝐹 = √𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝑅2̅̅̅̅  
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 استاندارد یبدر حالت ضر ساختاریمدل  5 شکل

 

 

 

 یبضرا یدار یدر حالت معن یمدل ساختار 6 شکل

 

طابق جدول م، PLSافزار حاصل از نرم با توجه به خروجی

که تمامی ضرایب معناداری بین عوامل از  مشاهده می شود 2
کلیه  است نیا دهندهنشانکه  بوده تربزرگ 0.20قدر مطلق 

های مؤثر بر تاب آوری منابع انسانی مورد عوامل و شاخص
 . اندقرارگرفته دیتائ
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 با رویکرد آمیخته 91آوری منابع انسانی در صنعت بانکداری در شرایط کووید الگوی تاب. عباس خمسه شکیب، حسینی مهردادزهره پورکریمی، 

 نتایج آزمون فرضیه های تحقیق 1  جدول

Hypothesis t-value Path coefficient Result 

H1: Individual and personality factors → Human Resources Resilience 3.235 0.579 Supported 

H2: Political and legal factors → Human Resources Resilience 2.540 0.230 Supported 

H3: Infrastructure and technology factors → Human Resources Resilience 3.693 0.395 Supported 

H4: Social and cultural factors → Human Resources Resilience 1.980 0.264 Supported 

 

 پیشنهادها گیری ونتیجه 4
 در انسانی منابع آوریتاب الگوی این پژوهش با هدف ارائه

انجام پذیرفت. با  02 کوید دوران در البرز استان ملت بانک
آوری توجه به هدف اصلی پژوهش که به دنبال چگونگی تاب

ها بوده است، ابتدا با استفاده از روش منابع انسانی بانک
اطلاعات پایه و مفاهیم اولیه ای، نسبت به گردآوری کتابخانه

 برداریفیش طریق از موضوع سوابق و اقدام گردید و ادبیات
شد. این امر علاوه بر  بررسی موجود مدارک و اسناد از

گیری چارچوب سؤالات استخراج مفاهیم اولیه، منجر به شکل
مصاحبه برای بخش بعدی شد. در مرحله بعدی، با توجه به 

احبه نیمه ساختاریافته با خبرگان پژوهش تئوری داده بنیاد، مص
و طی  MAXQDAافزار کیفی انجام و با استفاده از نرم

ها استخراج گردید. ها و شاخصکدگذاری باز و محوری، مولفه
 SMARTافزار سپس با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی و نرم

PLS داشتند، حذف  1.1، پنج شاخص که بار عاملی کمتر از
شاخص مورد تأیید قرار گرفت. نتایج حاصل از  22شد و 

های پژوهش نشان داد که هر چهار عامل آزمون فرضیه
ها در بانک ملت آوری منابع انسانی بانکشناسایی شده بر تاب

تاثیر معنادار دارند و به ترتیب عوامل فردی و شخصیتی، 
عوامل زیرساخت و فناوری، عوامل اجتماعی و فرهنگی و 

آوری منابع ترین تاثیر را بر تابی و قانونی، بیشعوامل سیاس
اند. علاوه بر این، نتایج بیانگر این است که انسانی بانک داشته

، مشکلات 1.215های شرایط سیاسی با ضریب تعیین مولفه
و مسائل سازمانی با ضریب  1.100سازمانی با ضریب تعیین 

آوری منابع به ترتیب بیشترین میزان تبیین تاب 1.000تعیین 
غیر خدمات خانوادگی، انسانی را دارا بودند. همچنین، مسائل

فرد و  توانایی فردی، بین جذب، روابط و حضوری، وقف
 .های بعدی اهمیت قرار داشتنددر رتبه شخصیتی هایویژگی

این پژوهش در بخش عوامل فردی و شخصیتی با نتایج 
 0برگلوند و مکنینن، (2121و همکاران )کفی نتایج تحقیقات 

فروزنده و همکاران  ، (2102دادگستر و همکاران )،  (2102)
آل  حسینیآل ، (2102مدبر نژاد و همکاران )، (2102)

خواجه پور و ، (2101مدرسی و فیروزکوهی برنج آبادی )
شکاری و ، (2120پیله وری و علیزاده )، (2102همکاران )

همسو و سازگار است. در بخش عوامل  (2100بزمی کاخکی )
 کفی وتحقیقات پژوهش با نتایج  هایاجتماعی و فرهنگی، یافته

خواجه پور ، (2120پیله وری و علیزاده )، (2121همکاران )
 مطابقت (2103هاشمی و جوکار )و  (2102و همکاران )

و  کفیتحقیقات دارد. در بخش عوامل زیرساخت و فناوری با 
خواجه پور ، (2120پیله وری و علیزاده )، (2121همکاران )

                                                      
1. Berglund & Mäkinen 

فروزنده و ، (2103هاشمی و جوکار )، (2102و همکاران )
ونی نیز و در بخش عوامل سیاسی و قان (2102همکاران )

کفی و همکاران ، (2102برگلوند و مکنینن )تحقیقات نتایج با 
هاشمی و جوکار و (2102مدبر نژاد و همکاران ) ،(2121)
 دارد.  همسو بوده و همخوانی(2103)

توان گفت مضامین پایه در عوامل در تبیین این نتایج می
اجتماعی و فرهنگی، عوامل فردی و شخصیتی و علی 

مختص کارکنانی است  الخصوص عوامل زیرساخت و فناوری
که در بانک مشغول به کار هستند و مضامین پایه عوامل 
سیاسی و قانونی تقریبا جنبه عمومیت دارد. آنچه موجب تمایز 

آوری این پژوهش از سایر مطالعات انجام گرفته پیرامون تاب
گردد، طراحی الگویی است که متناسب با منابع انسانی می
ایط کار در بانک و در زمان های خاص شرشرایط و ویژگی
شود بوده است، به نحوی که باعث می 02اپیدمی کووید 

کارکنان با آشنایی با این عوامل و توانمندسازی خود بتوانند 
 شرایط کاری را بهتر و با مشکلات کمتری تحمل نمایند. 

با توجه به نتایج حاصل، در راستای عوامل مؤثر بر تاب
پیشنهاداتی در  02ها در دوران کووید آوری منابع انسانی بانک

ر سیاسی ب شود. با توجه به تاثیرگذاری شرایطادامه ارائه می
کمیته شود مدیرانها، پیشنهاد میآوری منابع انسانی بانکتاب
 طراحی بحران وقوع زمان در سریع گیریتصمیم برای را ای

به  و وقت فوت بدون تصمیمات صورت لزوم، در تا کنند
 و تغییر برای تلاش در شود. لازم است مدیران گرفته سرعت
 ها رابانک بودن ایستا ماهیت و باشند سازمانی اینرسی کاهش
 رد تغییر به نیاز بحران، بروز صورت در زیرا دهند، تغییر
 نگینقدی مدیریت کنترل با بانک است. مدیران زمان ترینکوتاه

 بانکی، نوین منابع و جذب بانکی هایسرمایه مدیریت بانکی،
 هایفناوری از استفاده با معوقه مطالبات مدیریت سازیبهینه

 در اب ریسک بهینه مدیریت و مشتریان و اعتبارسنجی به روز
 مالی بخش نحو مطلوبی به ها،فعالیت ریسک میزان گرفتن نظر

 طشرای با مقابله برای بانک توان تا کنند مدیریت را بانک
 .افزایش یابد بحرانی

با توجه به میزان تاثیرگذاری مشکلات سازمانی بر تاب
 استفاده با شود مدیرانها پیشنهاد میآوری منابع انسانی بانک

 در مؤثری ، گامITCهای زیرساخت و به روز هایفناوری از

 بردارند هابانک در ارتباطات و اطلاعات بهینه سازی گردش
 هم و افزایش دهند را اطلاعات گردش سرعت هم بتوانند تا

 در شایعه بروز امکان تا نمایند تضمین را اطلاعات صحت
تأمین به نیاز کاهش برای مدیران .دهند کاهش را بحران زمان
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از  و داده تنوع خود مالی منابع به امکان حد تا کنندگان
 ریقط این از تا کنند استفاده تأمین برای مختلفی رویکردهای

 بحران دچار بانک برخی منابع، در حادثه بروز صورت در
ً  بتواند و نشده  .نماید ترمیم را خود سریعا

آوری منابع سازمانی بر تاب با توجه به تاثیرگذاری مسائل
 ایجاد برای مدون ریزیشود برنامهها پیشنهاد میانسانی بانک

 کارکنان از طرف مدیران ارشد بانک صورت پذیرد و از رفاه
گیری کارکنان بهره نیازهای رفع برای اجتماعی هایظرفیت

در تاب خانوادگی لازم انجام شود. با توجه به اهمیت مسائل
 ناشی روانی شود تاثیرات تنشآوری منابع انسانی، پیشنهاد می

 محیط در فرهنگی تناقض و منزل و کار محیط هایاسترس از
کار مورد توجه مدیران قرار گیرد و در جهت کاهش این 

اقدامات و تدابیر لازم اندیشه شود. در خصوص ها استرس
 نزدیک ارتباط راهکارهای و خانواده مشکلات از ناشی استرس

خدمت برای  ضمن های آموزشیخانواده، کلاس با صمیمی و
 کارکنان برگزار گردد. 

آوری منابع غیرحضوری در تاب با توجه به اهمیت خدمات
ی از ازدیاد مراجعه شود برای جلوگیرانسانی بانک پیشنهاد می

های دیگر، کننده در خصوص پرداختی و واریزی به حساب
کارت افزایش یابد.  به کارت و سقف  خوددریافت هایباجه
ملی  کارت به نیاز بدون( آر کیو) کد با پرداخت ملی طرح

 مدارک و مشخصات برای لازم هایاجرایی شود و زیرساخت
 هویت احرازغیرحضوری از جمله  صورت به مشتریان

دیجیتال، فراهم گردد. با  امضای شدن غیرحضوری و فراگیر
آوری منابع انسانی جذب در تاب و توجه به تاثیرگذاری وقف

توانایی از اطمینان شود به کارکنان حس امیدواری وپیشنهاد می
های مسائل و ارتقاء شغلی داده شود و آموزش حل در خود های

کاری در مواقع  محیط در بیشتر کارآیی و لازم در جهت مهارت
بین  همراهی و همدلی و بحرانی داده شود. همچنین، مشورت

جدید و بهبود  هایحل راه کشف منظور مدیران و کارکنان به
رد، ف فردی، صورت پذیرد. به منظور بهبود توانایی بین روابط

ایجاد مسئولیت های آموزشی در جهتشود کلاسپیشنهاد می

 توانایی و آمده پیش هایارکنان در خصوص چالشپذیری ک
غم در مواقع  و ترس خشم، استرس، نظیر احساساتی کنترل

 شخصیتی هایبحرانی برگزار شود. با توجه به اهمیت ویژگی
 شود حسآوری منابع انسانی، پیشنهاد میکارکنان در تاب

 در کارکنان مختلف نیازهای به توجه و شخص در بودن هدفمند
 ضایتر ایجاد گردد و با استفاده از سیستم پاداش و قدردانی حس

 بانک در کارکنان تقویت شود. محیط در کارکردن از

های آتی نیز در راستای تکمیل این پژوهش، برای پژوهش
که در رابطه با تابمواردی قابل طرح است. با توجه به این

های شپژوه 02آوری نیروی انسانی در شرایط اپیدمی کووید 
های آتی شود در پژوهشاندکی انجام گرفته است، پیشنهاد می

در ه کعوامل دیگري با دسترسی به منابع جدیدتر و به روزتر، 
و شود. با توجه به جاین متغیر نقش دارند، شناسایی  بینیپیش

سازمانی حاکم در بانک و شرایط محدودیت کرونایی در بیشتر 
تفاده از وسایل صوتی و موارد، هنگام مصاحبه امکان اس

های بعدی شود در پژوهشتصویری مهیا نگردید که پیشنهاد می
ری تصوی و صوتی از وسایل مصاحبه و در شرایط بهتر، هنگام

آوری پرسشنامه به صورت استفاده شده و توزیع و جمع
که پژوهش حاضر در  حضوری صورت پذیرد. با توجه به این

البرز( صورت پذیرفته  یک بانک خاص )بانک ملت استان
ها، شود موضوع پژوهش در سایر بانکاست، پیشنهاد می

ها و نهادها نیز اجرا گردد. موسسات مالی و سایر سازمان
های کیفی از سایر آوری دادهشود در جمعهمچنین پیشنهاد می

های کمی از آوری دادههای موجود و در جهت جمعروش
ها نیز ان و حتی مشتریان بانکهای کلیه کارکننظرات و دیدگاه

 استفاده شود تا تاثیر آن بر نتایج تحقیقات مشابه پدیدار گردد.

 تشکر و قدردانی
از کلیه مدیران و کارمندان بانک ملت استان البرز که در این 

 شود.پژوهش همکاری و مشارکت داشتند، سپاسگزاری می

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