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1- INTRODUCTION 

Investigating psychological resilience strategies in organizations is 

important because it can help organizations create a culture of resilience that 

supports the well-being of employees and the organization as a whole. 

Resilience can help employees cope with stress, adapt to change, and thrive 

in challenging situations. Those organizations for whom resilience is a 

priority can benefit from increased productivity, reduced absenteeism, and 

improved employee morale. Investigating psychological resilience strategies 

in organizations is necessary to enhance the well-being of employees and 

the whole organization. A culture of resilience can help organizations thrive 

in challenging times and support long-term success and sustainability. The 

ultimate goal of educational organizations that are impressive learning 

organizations is to make people exert relatively stable behaviors. If 
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education and learning are means to realize other organizational goals in 

other organizations, educational organizations are humanizing and changing 

behavior. Therefore, the employees of these organizations and their human 

resource managers are the target of organizational psychology research 

more than other fields. Identification and analysis of psychological 

resilience strategies of human resources in educational organizations can 

provide a broad perspective on managing employees and controlling 

changes. According to the stated contents, appreciable research has not 

investigated the strategies of psychological resilience of human resources in 

educational organizations. In the research that has dealt with psychological 

resilience so far, research gaps in the field of psychological resilience 

strategies are evident. In addition to covering the existing research gap, the 

present research will contribute to developing literature in the research field. 

Therefore, the current research aims to identify and rank psychological 

resilience strategies of human resources. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Psychological resilience is a person's ability to endure and overcome 

adversity without heavy damage to his mental state. Resilience, until 

recently, was considered a personal trait but is quickly becoming a critical 

skill for success in the workplace. Any stressful event or situation that 

makes a person feel overwhelmed and unable to handle and manage 

assigned responsibilities can be psychologically harmful. In addition to 

everyday stress, there are also severe incidents such as bullying, sexual 

harassment, and humiliation that can hurt a person's psychology. 

Psychological resilience gives a person the strength to face workplace daily 

stress and severe incidents without emotional damage. Psychological 

resilience in the workplace has the following benefits: a productive work 

environment, happier teams that are better equipped to manage different 

types of stress, a positive work culture, increased employee engagement, 

high employee job satisfaction, improved employee relations, self-

respecting personnel, and employees with practical knowledge to balance 

their personal and professional lives. Many organizations have succeeded in 
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creating a resilient workforce by creating a healthy work culture where 

employees thrive. A high commitment to building resilience in employees is 

critical for an organization. 

 

3- METHODOLOGY 

This research is an applied study in terms of purpose, and regarding the 

method, it is a mixed study with an inductive-comparative paradigm. The 

statistical population of this research in the qualitative section was 

university professors and experts in educational management, human 

resource management, and organizational behavior. According to the 

purpose of the study, a sample size of 19 people was selected by conducting 

purposeful sampling using the snowball technique. The statistical population 

of the quantitative part was comprised of senior and middle managers and 

staff at Urmia University, which was sampled using the non-probability 

method. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

In the qualitative part, analyzing the data obtained from the interviews 

in MAXQDA software led to the extraction of 14 psychological resilience 

strategies. In the quantitative phase, the analysis was carried out using the 

DEMATEL method. The strategies identified in the qualitative phase are as 

follows: perceived organizational support, coping with work-family conflict, 

the importance of feedback, strategic agility, horizontal management, 

psychological empowerment, job-employee fit techniques, tension 

management, improving the quality of work life, training programs, 

structural empowerment, dealing with cognitive distortions, effective 

communication, and constructive organizational culture. Based on 

DEMATEL analysis, strategic agility, structural empowerment, horizontal 

management, perceived support, and job-employee fit techniques are the 

most effective strategies. Psychological empowerment, flat management, 

tension management, and effective communication are both permeating and 

being influenced. Senior human resource managers at the university have 

paid enough attention to job matching techniques, such as fitting the tasks 
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and abilities of people and the full description of responsibilities to improve 

the employees' performance and psychological health given the changes and 

social and work developments. Implement organizational empowerment and 

support requirements. The tangible attention of the organization to the 

employee, in addition to improving commitment and work attachment, also 

significantly improves productivity and job involvement. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Resilience in the workplace improves the organizational performance of 

employees. With the spread of emerging crises, psychological resilience has 

become more crucial, and human characteristics are needed to improve 

performance. In addition, resilience can be strengthened and developed by 

developing effective strategies to reduce vulnerability to stress and the 

impact of adversity in the workplace. According to DEMATEL analysis, 

stress management, feedback importance, improving the quality of work 

life, and effective communication were the strategies that had the most 

influence on others. Strategic agility, structural empowerment, horizontal 

management, and perceived organizational support were influenced more 

than the others. Psychological empowerment, flat management, tension 

management, and effective communication are penetrating and are 

influenced by other strategies. Educational and awareness programs about 

mental resilience include presentations, workshops, and training sessions for 

individuals and organizations. It is suggested that modifying the structure of 

work duties, responsibilities, and expectations should fit with the power and 

capacity of the employees. In this regard, human resource managers and 

supervisors of various departments should plan tasks with sufficient 

knowledge of functional and personality characteristics. 

 

Keywords: Psychological Resilience, Educational Organizations, 

Urmia University, DEMATEL 
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 چکیده 
 بود. این  های آموزشی در سازمان  منابع انسانی  شناختیروانآوری  بندی راهبردهای تابهدف پژوهش حاضر شناسایی و اولویت

 پارادایم  در  کمی  و  کیفی رویکرد  با  آمیخته  هایپژوهش  زمره   در  پژوهش  شناسینوع  ازلحاظ  و  کاربردی  فهد  ازنظر  پژوهش

دانشگ  این   آماری  جامعه.  است  قیاسی-استقرایی اساتید  کیفی  بخش  در  مدیریتپژوهش  حوزه  در  خبرگان  و  آموزشی،   اهی 

هدفمند با استفاده    صورت به  پژوهش   این  در  گیری نمونه  هدف پژوهش،   ه ب  توجه   با   بود که  مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی

کمی مدیران ارشد و میانی و کارکنان در بخش    آماری این پژوهش  جامعه  . شد  انجام   نفر  19از تکنیک گلوله برفی و به تعداد  

که  بودند  ارومیه  دانشگاه  بهره   ستادی  نمونهبا  روش  از  دسترساحتمالی  غیرگیری  گیری  مشارکت ایدر  نفر    67  در  پژوهش  ن 

درکردند نرم  هامصاحبه   از  آمده دستبه هایداده   کیفی،  بخش  .  با  تحلیل  استخراج    MAXQDA2020افزار  و  به    14منجر 

متل انجام پذیرفت. بر اساس تحلیل  انی شد و تحلیل بخش کمی با استفاده از روش دیمنابع انس  شناختیروانآوری  راهبرد تاب

مدیریدی بازخو متل  اهمیت  تنش،  ارتقای  ت  اثربخش  رد،  ارتباطات  و  کاری  زندگی  که    بودند  راهبردهاییگویای  کیفیت 

سایر    نفوذ بیشترین   بر روی  دارند.را  و حکیاستراتژ  یچابک   راهبردها  افقی  مدیریت  ساختاری،  توانمندسازی  سازمانی ،  مایت 

، مدیریت شناختیروانبه ذکر است توانمندسازی م . لازگیرندقرار میبیشتری ادراک شده نیز نسبت به سایر راهبردها تحت نفوذ 

 باشند. یافقی، مدیریت تنش و ارتباطات اثربخش راهبردهایی هستند که هم نفوذکننده و هم تحت نفوذ سایر راهبردها م
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 مقدمه 

بحچالش و  اقتصادی  پیچیدگیرانهای  کنار  در  نوظهور  چشمهای  مشاغل  بهره های  و  شغلی  وری  انداز 

تحت   را  تاب  ریتأث کارکنان  راستای  در  تدابیری  اتخاذ  لزوم  لذا  است.  داده  سازم  1آوری قرار  و  انی فردی 

آوری جستجوی  (. محور تحقیقات مربوط به تابAnasori et al., 2020)   شودیمبیش از گذشته احساس  

کند  شوند محافظت میزایی که با آن روبرو میکه افراد را از عوامل و شرایط مخرب و تنش  عواملی است

شود. شوند تفاوت قائل میتسلیم می ها آن شوند و کسانی که در برابر و بین افرادی که با شرایط سازگار می

و   ریاضیات  علوم  در  اصطلاح  این  )د  خصوصبه ریشه  است  نهفته  فیزیک  با  Kim, 2020ر  رابطه  در   .)

آوری یک فرایند پویا شامل سازگاری مثبت  توان تعاریف گوناگونی بیان کرد؛ تابآوری میتوصیف تاب 

قابل توجه ناملایمات  برابر Kansky, 2017)است    در چارچوب  (. عوامل محافظتی که واکنش فرد را در 

(.  Joyce et al., 2019دهند )اصلاح یا تغییر می  ای ناسازگار است بروز نتیجه  ساززمینه برخی از خطرات که  

 ,Van Bredaآید )می  به دستآمیز  برانگیز یا تهدید رغم شرایط چالش آمیز علیی موفقیتروند یا نتیجه 

سازد در مقابل مشکلات رشد کرده و ظرفیت لازم برای  در می(. خصوصیات شخصی که فرد را قا2018

آمدن تغییرموفقیت  کنار  با  )ات، مشکلات  آمیز  کند  را کسب  توجه  قابل   ,.Lefebvre et alیا خطرهای 

تاب2020 به    2شناختیروان آوری  (.  سریع  بازگشت  یا  بحران  یک  با  عاطفی  یا  ذهنی  آمدن  کنار  توانایی 

زمانی وجود دارد که فرد از روندها و رفتارهای ذهنی   شناختیروان آوری  بل از بحران است. تابوضعیت ق

اندوخته ارتقا  استرسدر  احتمالی عوامل  منفی  اثرات  برابر  از خود در  استفاده های شخصی و محافظت  زا 

ساده  عبارت  به  تابکند.  توانایی  شناختیروان آوری  تر،  که  دارد  وجود  افرادی  و    شناختیروان ی  هادر 

کنند و بدون    آرامش خود را حفظ   ومرجهرجدهد در هنگام بحران یا  اجازه می  هاآن رفتاری دارند که به  

منفی  عو )  مدتطولانی اقب  کنند  حرکت  حادثه    ی هایاستراتژ  یبررس(.  Ijntema et al., 2019از 

سازمان  شناختیروان   ی آورتاب زدر  است،  مهم  س  ندتوایم  رایها  اازمانبه  در  تاب   جاد یها    ی آور فرهنگ 

به کارکنان کمک   تواندیم  یآور. تابکندیم  تیکمک کند که از رفاه کارکنان و سازمان در کل حما

ب کنار  استرس  با  تا  تغ  ند، یایکند  و    راتییبا  شوند  کنند.    شرفتیپ  زیبرانگچالش   یهاتی موقع  درسازگار 

و بهبود   بت یکاهش غ  ،یوربهره  شیتوانند از افزا یدهند میقرار م تیرا در اولو یآورکه تاب ییهاسازمان

بهره   هیروح شوند.کارکنان  سازمان  یروان  ی آورتاب  یهایتژاسترا  یبررس  مند  برادر  رفاه   یارتقا  یها 

________________________________________________________________ 

1 Resilience 
2 Psychological Resilience 
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ها کمک کند تا  به سازمان تواندیم  یآوراست. فرهنگ تاب  یکل ضرور  ک ی  عنوانبه کارکنان و سازمان  

-سازمان   کنند.  تیسازمان حما  یداریبلندمدت و پا  ت یکنند و از موفق  شرفتیپ  زیبرانگلش چا  یهادر زمان

سازمان آموزشی،  نهایی  های  هدف  که  هستند  یادگیری  و  آموزش  خاص  و    هاآن های  یادگیری  تحقق 

-های دیگر، آموزش و یادگیری وسیلهاگر در سازمان .و ایجاد رفتارهای نسبتاً پایدار است هاانسان پرورش  

هدف سایر  تحقق  برای  سازمانی  ای  سازماناستهای  خاص  ،  آموزشی  رفتار و    یسازانسان های  تغییر 

ها مخاطب تحقیقات بیش از سایر حوزه   هاآن ها و مدیران منابع انسانی  ابراین کارکنان این سازمانبن؛  هستند

منابع انسانی در   شناختیروان ی  آورتابشناسایی و تحلیل راهبردهای  مربوط به روانشناسی سازمانی هستند.  

. با  ای در مدیریت کارکنان و کنترل تحولات فراهم سازدانداز گسترده تواند چشممی  های آموزشیسازمان

منابع   شناختیروان آوری تاب های به بررسی استراتژی ییاعتناقابل توجه به مطالب بیان شده تاکنون پژوهش 

به بررسی رابطه بین    (Santoro et al., 2021)  که  طورهمانست،  نپرداخته اهای آموزشی  در سازمان  انسانی

آوری  بتا  ر یتأثنیز به بررسی   (Prayag et al., 2020)اخته است،  و عملکرد درک شده پرد آوریابعاد تاب

تاب   شناختیروان  پرداختهبر  زندگی  از  رضایت  و  سازمانی  بررسی   (Franken et al., 2020)اند،  آور  به 

 Näswall et)های  آوری کارکنان پرداخته است و همچنین پژوهش تاب  تیدر تقوهبری متناقض  نقش ر

al., 2019)  بررسی به  تاب  که  در  معیار  اعتبارسنجی یک  و  توسعه  در خلال  مطالعه  کارکنانسه   آوری 

و   تاب  (Tabakakis et al., 2019)پرداختند  بر  قلدری  و  تمرین  محیط  نقش   شناختی روان آوری  که 

پژوهشپرداخته در  تاباند،  به  تاکنون  که  زمینه    خلأاند  پرداخته  شناختیروان آوری  هایی  در  تحقیقاتی 

استراتژیبرر بر پوشش    ؛ استمشهود    شناختیروان آوری  های تابسی    خلأ بنابراین پژوهش حاضر علاوه 

دف از پژوهش حاضر بنابراین ه ؛  تحقیقاتی موجود، به توسعه ادبیات حوزه پژوهش نیز کمک خواهد داد

 .است  منابع انسانی شناختیروان آوری تاببندی راهبردهای شناسایی و رتبه
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 پیشینه پژوهش 

توانا  ی آورابت برا  یی به  ناملا  یسازگار  ی فرد  با  آمدن  کنار  ا   مات،یو  دارد.  اشاره  تروما  و    ن یاسترس 

فقط    یآور است. تاب  یو روان  یها و بازگشت به حالت رفاه عاطفاز مشکلات و چالش عیبهبود سر ییتوانا

 Mauno(  تر شدن است ی قو  هج یو در نت  هاآن از    یریادگی  ییبلکه توانا  ست، ی سخت ن  طیتحمل شرا  ییتوانا

et al., 2014(.  ترک   ایپو  ندیفرآ  کی  یآورتاب   ، یفرد   یهایژگیو  ازجملهاز عوامل    یبیاست که شامل 

مح  یاجتماع  تیحما عوامل  برخ  یطیو  و  یاست.  تاب   یدیکل  یهایژگیاز  با  هستند    یآورکه  مرتبط 

خوش از  توانا  یهامهارت   ،یخودکارآمد  ،ینیبعبارتند  و  مسئله    آوری تاباحساسات.  میتنظ  ییحل 

و  یا مجموعه  عنوانبه   نیهمچن سازگاریژگی از  که  تسه  یها  را  توصیم  لیمثبت  اندازه   فیکنند    ی ریگو 

است  تDe Witte et al., 2015)  شده  از  مختلفی  انواع  تاب اب(.  دارد:  وجود  ، شناختیروان آوری  آوری 

تابتاب عاطفی،  تابآوری  و  اجتماعی  فیآوری  )آوری  تابVella, 2019زیکی   ختی شناروان آوری  (. 

آوری،  توانایی فرد برای تحمل و پس زدن از ناملایمات بدون آسیب جدی به وضعیت روانی اوست. تاب

به یک مهارت   شدن تبدیل در حال    سرعتبه شد اما  ژگی شخصی تلقی مییک وی  عنوان به تا همین اواخر،  

است. کار  محیط  در  موفقیت  برای  استرس  هر  حیاتی  موقعیت  یا  باعث میحادثه  که  احساس زا  فرد  شود 

 ازنظر تواند  غرق شدن کند و او را در رسیدگی و مدیریت مسئولیت محول شده احساس ناتوانی کند، می

های روزمره، حوادث جدی مانند قلدری، آزار و اذیت جنسی و تحقیر وه بر استرسعلا  روانی مضر باشد.

که می دارد  وجود  بگذاردند  توا نیز  منفی  تأثیر  فرد  روانشناسی  قدرت   شناختیروان آوری  تاب  .بر  فرد  به 

ند  های روزانه محل کار و همچنین حوادث شدید بدون آسیب روحی مقاومت ک دهد تا در برابر استرسمی

(Tian et al., 2014 .) 

های شادتر که برای  تیم محیط کار مولد، در محیط کار دارای مزایای زیر است:  شناختیروان آوری  تاب

انواع مختلف استرس افزایش مشارکت کارکنان، رضایت   فرهنگ کار مثبت،   ها مجهزتر هستند، مدیریت 

کارکنان، بالای  کارکنان، شغلی  رابطه  با   بهبود  کار  و    نفس اعتمادبه و    نفسعزت نیروی    درنهایت بالا 

و حرفه زندگی شخصی  بین  تعادل  ایجاد  برای  عملی  دانش  با  از سازمانکارکنانی  بسیاری  با ای خود.  ها 

نیروی کار تاباد یک فرهنگ کاری سالم که در آن کارکنان شکوفا میایج ایجاد  آور موفق  شوند، در 

تاببوده  ایجاد  به  نسبت  قوی  تعهد  سازمان  اند.  یک  سوی  از  کارکنان  در  اهمآوری  است    تیحائز 

(Hartmann et al., 2020.) 

برخی از  دبررسی قرار میمی که در این مطالعه مورهای مفهوآشکارسازی جنبه  تا  این است  نیازمند  گیرد 

قرار داده و همچنین نتایج مطالعات مرتبط با این    یموردبررسگرفته در این حوزه را  مطالعات تجربی انجام
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گیری پژوهشی باشد. بر این اساس در این بخش  عیار مناسبی برای جهتحوزه را بررسی نموده تا بتواند م

 عات ارائه گردد.ترین این مطالو مرتبطترین گردد تا برخی از مهمتلاش می

را    تیشناخروان   یآورتاب  یانجیاثر م  یاجتماع  تیحما"در پژوهشی با عنوان    (2023چانگ و همکاران )

ب رابطه  افسردگ  یاز زندگ  ت یرضا  ن یبر  داشتند که    "دهدی م  شیافزا  یو شدت علائم   ی عوامل روان بیان 

زندگ  تیرضا  ازجمله  ،یماعجتا بر شدت علائم   تأثیرگذاری  یبرا  ،یاجتماع   تیو حما  یآورتاب  ،یاز 

 ایپوستر    قیکننده از جامعه از طرشرکت  370مطالعه،    نیا  یبرا.  اندشده   شنهادیدر بزرگسالان پ  یافسردگ

شدند.    نیآنلا  غاتیتبل برا  ن یچند  هاآن انتخاب  را  افسردگ  یابی ارز  یپرسشنامه  علائم   لی تکم  یشدت 

مق مقCD-RISC)  دسونیوید   -کانر  یآور تاب  اسیکردند:  زندگ  تیرضا  اسی(،  مقSWLS)  ی از   اسی(، 

  ت ی(. حماBDI-II)  بک  یردگ(، و پرسشنامه افسSSQ)  یاجتماع  تی(، پرسشنامه حماPOMآرامش ذهن )

 ی اجتماع  ت یحما  د که ردا  ن یدلالت بر ا  ، یآورو تاب   آرامش ذهن   ن یب  یواسطه همبستگ  عنوان به   یاجتماع

 .کندیرا واسطه م  یآورحالت ذهن و تاب  نیرابطه ب

همکاران و  عنوان    (2021) سانترو  با  پژوهشی  برا"در  تأثیآورتاب  یجستجو  سطح   یآورتاب   ری:  در 

  ی ها نه یدر زم  یآورموجود در مورد تاب  قاتیتحقبیان داشتند    "  سازمانبر عملکرد    نیکارمند و کارآفر

اس  لیتحل تعارمتفاوت  و  متنوع  فیت  و  م  یپراکنده  ارائه  براکندی را  ادب  ی.  م  ات یمثال،  که    دهدینشان 

و    یر سطح فرددر سطوح مختلف است که هم د  یعوامل  ریها تحت تأثدر سازمان  شناختیروان   یآورتاب

سازمان سطح  در  م  یهم  دحالن یباا.  دهد ی رخ  ب   ر ،  حاضر  چگونگ  یکم  نش یحال  مورد  ا  ی در    نی تعامل 

تحل مختلف  دارد  گر یکدیبا    لیسطوح  تاب  ن،یبنابرا؛  وجود  بر  تمرکز  زم  شناختیروان   یآوربا    نه یدر 

ا  ،ینیکارآفر بررس  نیهدف  ب  یمقاله  تاب   نیرابطه  )شناخت  یآورابعاد  کارکنان  سطح  و    یرفتار  ،یدر 

نقش    نانی( و عملکرد درک شده کارآفریانهیزم با    ی. نظرسنجاست  نیکارآفر  ی آورتاب   کننده ل یتعدو 

نتا  کنند،یم  تیریکوچک را مد  یهاکه شرکت  ینیکارآفر  195   دیی را تأ  هی فرض  نیا  ج یانجام شده است. 

تاب   کندیم ابعاد  زمان  یآورکه  کارمند،  سطح  کارآف  یدر  تاب   یادیز  لیتما  ن یرکه   ی شخص   یآوربه 

از اقدامات   یآگاه  شیافزا  ی ها برانشیب  ن یممکن است از ا  نانیگذارد. کارآفریم  ریدارد، بر عملکرد تأث

دست در جهت  تاب   ی ابیخود  اجرا  یسازمان  یآوربه  افزا  ییهاوه یش  یو  هدف  در سطح   ی آورتاب  شیبا 

 کارکنان استفاده کنند. 

  ت ی و رضا  یسازمان  ی آورتاب  ،شناختیروان   یآورتاب"در پژوهشی با عنوان    (2020پرایاگ و همکاران )

زندگ کردند  "یاز  د  بیان  و    ی چندبعد   ا،یپو  یآورتاب  ،یکیاکولوژ-یاجتماع  یهاستمیس  دگاه یاز 
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ا  یاسیچندمق شواهد  نیاست.  ب   ی مطالعه  رابطه  تاب   نیاز  و    ،یروان  یآور)تاب   یآورانواع  کارکنان 

( انجام  رانیکارکنان )مدو  از صاحبان مشاغل    ینظرسنج.  کندیارائه م  را  هابر بهبود سازمان  ( مؤثریسازمان

نتا م  جیشد.  ب  دهد ینشان  مثبت وجود  رضایت  و    شناختیروان   یآورتاب  نیکه  و  معنادار  رابطه  کارکنان 

ا بر  علاوه  رضا  یآورتاب   ن، یدارد.  به  هم  زندگ  تیکارکنان  تا  یاز  به  هم  و   یسازمان  ی رآوبفعالان 

 کند. یسازمان کمک م یآوربه تاب وکارکسب  رانیصاحبان و مد  یاز زندگ تیکند. رضای کمک م

با عنوان    (2020فرانکن و همکاران ) : نقش آن  یبخش دولت  یهامتناقض در سازمان  یرهبر"در پژوهشی 

تقو داشتند    "کارکنان  آوریتاب  ت یدر  کارکنان    یدولت  یهاسازمانبیان    ت ی ریمد  یبرا   دی با  هاآنو 

محدود  ییهاچالش افزا  یهات یمانند  تنش   شیمنابع،  و  تناقضتقاضا،  و  زم  ییهاها  بسنهیکه  از   یاریساز 

نآور  تاباست،    یبخش عموم  یکارها از  اغلب  ب  ازیباشند، که  تعادل  ذ  نیبه  . شودیم  یناش  نفعانیمنافع 

حت  ییو شکوفا  یازگارس  تیظرف  عنوانبه که    ن، کارکنا  شناختیروان ی  آورتاب با    یمداوم،  مواجهه  در 

برا  یدر سطح فرد  یساختار   شود،یم  فیها، تعرچالش نمانزاس  یاست که  با وجود  سودمند است  زیها   .

اطلاعات کم  یایمزا ا  یدر مورد چگونگ  یآن،  دارد.  بررس  نیپرورش آن وجود  آ  کندیم  یمقاله   ایکه 

  یها خواسته   ن یتعادل ب  جادیا  ییتوانا  PLکمک کند.    کارکنان  ی آورتاب  به   تواند ی ( مPLمتناقض )  یرهبر

ابزارها  یکیممکن است    -در طول زمان    ب یرق  یاو رابطه   یساختار  کارکنان  آوریتاب از    تیحما  یاز 

تنش   رایباشد، ز پارادوکس با  و  ا  ی موجود در کار بخش عموم  یهاها  دارد.  و    PL  ن یب  بق تطا  نیمطابقت 

ا   یدولت  تیریها در کار مدتنش ممکن است به کارکنان کمک کند تا    نی همچن  PLاست که    یمعن  نیبه 

 ی سازمان بزرگ بخش عموم  کی( در  n=233)  یکم  یبررس  کی  ی هاته فایداشته باشند.    آوری تابرفتار  

م  وزلندین تاب  PLکه    دهدی نشان  تأثردیگیم  یشیپ  یآوراز  تاب   PL  یهاجنبه  ری.  تا    یآوربر  کارکنان 

 . شودیم میانجی یسازمان تیراک از حمابا اد یحد

( و همکاران  عنوان    (2019نسوال  با  پژوهشی  اع  ی آورتاب"در  و  توسعه   "اریمع  کی  یتبارسنجکارکنان: 

داشتند  معرف   ن یا  هدف   بیان  تاب  یدیجد  اریمع  یمقاله  تاب  شناختیروانی  آوراز  است.    ی آورکارکنان 

و    تیریرا مد  رییتغ  در حالدائماً    طیسازد تا شرا ی است که کارکنان را قادر م  یدیکل  تیقابل  کی کارکنان  

کنند.   چگونگ  یانده یفزا  قاتیتحق  کهدرحالیسازگار  مورد  م  یآورتاب   یارتقا  یدر  کارکنان    انیدر 

اندازه   هاسازمان شده   یمعرف  اریقرار گرفته است. مع  ی قاتیتحق  موردتوجهساختار کمتر    یریگوجود دارد، 

  ابد یتواند توسعه  یکار که ممرتبط با    تیقابل  کی  نعنوابه کارکنان    شناختیروان ی  آورتابمقاله بر    نیدر ا

ا ارائه م  یبر نظرسنج  یمقاله سه مطالعه مبتن  نیتمرکز دارد.   اسیمق  د،یجد  اریمع  کی  توسعهکه    کندی را 
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اول  یآورتاب اعتبار  و  توص   هیکارکنان  را  مطالعه  کندیم  فیآن  مق  1.  توسعه  به  آزما  اسیمربوط    ش، یو 

با   اندازه   تأییدی   وتحلیلتجزیه همراه  مطالعه    ک یدر    یریگساختار  است.  متفاوت  تماا  2نمونه   ز یعتبار 

مع  اسیمق با  رابطه  تاب  اریرا در   یبررس  دسون یوید  -کانر  یآورتاب  اسیمق  ،یشخص  یآورشناخته شده 

  ت ی ( مرتبط بود. حمایشغل  یری)مثلاً درگ  کارکنان  ی آورمرتبط با کار تاب   ی امدهایبا پ  3کند. مطالعه  یم

نشان    ی آورتاب   اریدو مع  ن یرا ب  یواضح  زیتما  2شد. مطالعه    دایپ  1در مطالعه    اس یقبودن م  ی بعدتک  یبرا

تاب تاب  کنانکار  یآورداد:  متما  ،یشخص  یآورو  اعتبار  از  مطالعه  یم  تیحما   اریمع  نیا  زیکه   3کند. 

را    ی اهی اول  یبانی پشت  نجا، یارائه کرد. سه مطالعه ارائه شده در ا  اس یبه مق  مربوط  اریاعتبار مع  یرا برا   یشواهد

م مقیارائه  که  م  یآور تاب  اسیدهند  برایکارکنان  کارکنان    ان یم  رد  یآورتاب  یریگاندازه   یتواند 

ا شود.  مع  نیاستفاده  انعطاف  یتبرمع  اریمطالعه  م  یریپذاز  ارائه  را  که  یکارکنان    ی را ب  تواندیمدهد 

 .ردیگ رمحل کار سازگارتر مورد استفاده قرا کی جاد یو ا صیتشخ

 محل کار   یهایژگینقش و:  شناختیروان   یآورتاب"ن  در پژوهشی با عنوا  (2019باکاکیس و همکاران )ات

محل کار فرض شده   ماتیکاهش اثرات ناملا  ی برا  ی الهیوس  عنوانبه   شناختیروان   یآور تاب  "بیان داشتند

( را در یو قلدر  نیتمر  ط ی، محمثالعنوانبه وجود دارد که نقش عوامل محل کار )  یکم  قات یاست. تحق

م  یمقطع  یسنجنظر  کیکند.    یبررس  یآورتاب   یریگشکل شد.    یلندیوزین  کارمند  480  انیدر  انجام 

  یو قلدر   نیتمر  طیمح  کهدرحالیخود گزارش شد،    CD-RISC-10با استفاده از    شناختیروان   یآورتاب

-PESدر  شیافزا ازیهر امت ی گزارش شدند. برا NAQ-Rو  PES-NWIبا استفاده از   بیر محل کار به ترتد

NWI    وNAQ-R  ،2.84  شیافزا  ازیامت  ( کاهش  p-value = <0.001؛  CI = 1.79  ،3.89%95داشت  و   )

-تاب   ت راییدرصد از تغ  12.6دو عامل    ن ی( اp-value = 0.002؛  -CI = 0.12  ،0.03  %95)  یازیامت  0.07

-کار با تاب   طیرا تجربه کردند. عوامل مح  یقلدر  کارکناناز    صددر  25.8دادند. حدود    حیرا توض   یآور

 مرتبط است.  شناختیروان  یآور

( عنوان    (2019سپهوند  با  پژوهشی  محیط"در  معنویت  تابنقش  و  در  کاری  بهزیستی   بینیپیش آوری 

که    "کارکنان  شناختیروان  داشتند  آمبیان  توز  ه ی کل  یارجامعه  شرکت  استان    ی روین  ع یکارکنان  برق 

سال    یمرکز تعداد    1394-95در  که  از    396بود  ش  ها آن نفر  وضع  ی اطبقه  ی تصادف  وه یبه  حسب    تی بر 

بررس  هاآن   یاستخدام نتادیگرد  یانتخاب و  با داشتن    یآورو تاب  یکارطیمح  ت ینشان داد که معنو  جی. 

حدود    م یمستق  ی ارابطه معنادار  وار  14و  از  بهز  انس یدرصد  تب  شناختیروان   یستینمرات  را    نیی کارکنان 

-کارکنان و عامل  شناختیروان   یستیبهز   بینیپیش در    یارمعنادسهم    ،یآور تاب  نه یزم  نی که در ا  ،کردند
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پذ  بینیپیشدر    یتنها سهم معنادار  ،یکارط یمح  تیاما معنو  ،آن داشت  یها خود داشت. در   رشیعامل 

 دارند.  شناختیروان  یستیدر بهز ینقش مهم  ،یآورو تاب یکارط یمح ت یگفت معنوتوان یم جه ینت

( همکاران  و  عنوان    (2019اسکندری  با  پژوهشی  حمایت    شناختیروان آوری  تاب  بینیپیش "در  براساس 

 یمنظور بررسبه بیان داشتند    "گری خودکارآمدی و معنا در زندگیاجتماعی و سبک دلبستگی با میانجی

ب مدل   یرهایمتغ  ن یروابط  از  ساختار  یابیپژوهش  ب  یمعادلات  از  شد.  مقطع   انیدانشجو  ن یاستفاده  دختر 

تعداد  اند  یکارشناس اصفهان،  نمونه   300شگاه  با روش  انتخاب   ی اچندمرحله  ی اخوشه   یتصادف  یریگنفر 

نتا تاب   ج یشدند.  دادند  مستق به   شناختیروان   یآور نشان  حما  میصورت   یدلبستگ  بکس  ،یاجتماع  تیبا 

زندگ  یخودکارآمد  من،یا در  معنا  همچن  ریپذینیبش یپ  یو  ح  شناختیروان   یآورتاب   نی است.    ت یمابا 

 ج ی ، نتاعلاوه به .  شودی م  بینیپیش   یو معنا در زندگ  ی خودکارآمد  قیو از طر میرمستقیصورت غ به   یاجتماع

  ی خودکارآمد  ق یاز طر  میرمستقیصورت غبه   منیا  یبا سبک دلبستگ  شناختیروان   یآورنشان دادند تاب 

 . شودیم بینیپیش

انجام    شناختیروان آوری  که در زمینه تاب   ییهاتوان بیان داشت عمده پژوهشبراساس پیشینه پژوهش می

کمی و بررسی روابط بین متغیرها بوده است و پژوهش جامعی که بتواند به شناسایی و    صورتبه شده است  

پژوهش    شناختیروان   آوریتاب راهبردهای    ی ریذرپیتأثو    تأثیرگذاریبررسی   و  ندارد  وجود  بپردازد 

کردن   پر  ضمن  ب  خلأحاضر  به  آن    یریرپذیتأث و    تأثیرگذاری   ررسیپژوهشی  که    پردازدیمراهبردهای 

 گردند:پژوهش بدین گونه مطرح می  سؤالاتنوآوری پژوهش حاضر است. بدین ترتیب 

 ی کدامند؟ آموزش  هایدر سازمان یانسان منابع شناختیروان  یآورتاب ی راهبردها  .۱

انسان  شناختیروان   یآورتاب  یراهبردها  تأثیرگذارترین .۲ سازمان  یمنابع  ی آموزش  هایدر 

 کدامند؟ 

 ی کدامند؟ آموزش هایدر سازمان یمنابع انسان شناختیروان  یآور تاب  یراهبردها تأثیرپذیرترین .۳

 
 شناسی روش

 ازنظر  است. قیاسی  -استقرایی  پارادایم در کمی و کیفی صورتبه   و تهآمیخ پژوهش پایه بر پژوهش حاضر

پژوهش در   این آماری  جامعه پیمایشی است.   -ینحوه گردآوری اطلاعات، توصیف  ازنظرهدف کاربردی و 

کیفی   رفتار بخش  و  آموزشی  مدیریت  انسانی،  منابع  مدیریت  حوزه  در  خبرگان  و  دانشگاهی  اساتید 

کهسازمانی   پژوهش،  به   جهتو  با  بود  از    صورتبه   پژوهش  این   در  گیرینمونه  هدف  استفاده  با  هدفمند 

تعداد تکنیک گلوله  به  و  نظری    . است  شده   انجام   نفر  19  برفی  اشباع  اصل  از  استفاده  با  نمونه  تعیین حجم 
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است   گرفته  و   کهی نحوبه صورت  هفدهم  نفرات  با  مصاحبه  انجام  از  جدیدی    پس  عامل  دیگر  هجدهم 

چهره   صورتبه ها در بخش کیفی  ی نگردید و فرایند مصاحبه با نفر نوزدهم به پایان رسید. مصاحبهشناسای

با   و  چهره  راهبردهای    سؤالات به  کدگذاری  فرآیند  از  استفاده  با  سپس  و  شد  انجام    آوری تاب باز 

تحلیل مصاحبه  شناختیروان  شدند.  شناسایی  انسانی  کیفی صورت منابع  محتوای  تحلیل  براساس روش  ها 

از مصاحبه   به دست  ی، کدهامفاهیم  استخراجکدگذاری و  از صحت    نانیاطم  یبراگرفته است.   ها  آمده 

شوندگان  استخراج شده توسط مصاحبه  یکدها  دییتا از تأ  گرفتشوندگان قرار  مصاحبه  اریداً در اختجدم

در بخش    اری این پژوهش آم  مصاحبه شونده است. جامعه  یلاص  ده یبه ا  دن یحاصل شود. هدف رس  نانیاطم

-گیری از روش نمونه با بهره   درنهایت هستند.  مدیران ارشد و میانی و کارکنان ستادی دانشگاه ارومیه کمی  

دسترساحتمالی  غیرگیری   و  67،  در  انتخاب شده  کردند  نفر  59  نفر  مشارکت  پژوهش  این  کفایت  در   .

  پرسشنامه  کمیّ  بخش  در  اطلاعات  گردآوری  شد. ابزار  دییتأبررسی و    KMOنمونه با استفاده از آزمون  

برای    .شد  تأیید  مجدد  آزمون  هن و کو  کاپای  ، آزمونCVRاز شاخص    استفاده   با  پایایی  و  روایی  که  بود

شاخص   موردCVRسنجش  مفاهیم  بودن  ضروری  میزان  گرفت  سؤال  ،  همه  قرار  برای  فرمول  نتایج   .

ازشاخص بالاتر  دارد.  73/0  ها  مناسب  محتوایی  روایی  از  که حکایت  با  بوده  نیز  کاپا کوهن  آزمون  در 

دهنده پایایی لازم است.  درصد است نشان  60از  داری و مقدار آزمون که بالاتر  توجه به میزان عدد معنی

بهره  با  مطالعه  این  پرسشنامه  محتوای  نظرات گیری  اعتبار  موضوع    از  به  مطلع  افراد  از  نفر  پنج  تخصصی 

با استفاده استفاده شده است.  دیمتل ها از روش داده  وتحلیلتجزیه منظوربه  گرفت.قرار  دییتأپژوهش مورد 

متقش میروازاین روابط  که  توان  را  روابطی  و  کرده  تأیید  را  متغیرها  میان  های  ویژگی  کننده منعکسابل 

توان ادراکات ذهنی افراد مورد می دیمتل روش (. درAmiri et al., 2011)  یک نظام هستند را محدود کند

محصول  (.  Tzeng & Huang, 2011های شخصی افراد وارد مسائل پیچیده شود ) تا بینشداد    سنجش قرار

دهی  دهنده مطابق با آن اقداماتش را پیرامون دنیا سازمانیک نقشه ذهنی است که پاسخ دیمتل ی فرایند نهای

اولویت(  Amiri et al., 2011)  کندمی به  یا  آو  بیان شده در   ,Tzeng & Huangماند )میمتعهد  ن  های 

داده   منظوربه  (.2011 مقایسهگردآوری  پرسشنامه  ابزار  از  استفاده شها،  منظور،  زوجی  بدین  است.  ی ط ده 

تعداد عوامل سطر و ستون دارد، شدت روابط میان  زپرسشنامه مقایسه   به  آوری راهبردهای تابوجی که 

ی  بند های زوجی بر مبنای صفر تا چهار امتیازقایسهمشخص شده است. مقیاس ممنابع انسانی    یشناختروان 

اس یعنی   ت،شده  که صفر  معنی  بر   راهبردبدین  یعنی    راهبرد   الف  ندارد، یک  تأثیری  بر   لفا   راهبردب 

ر ب  ف ال  راهبردب اثر گذار است، سه یعنی    راهبرد الف بر    راهبردب کمی اثرگذار است، دو یعنی    راهبرد
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ب تأثیرگذار است.    راهبردبر    شدتبه  فال  راهبردچهار یعنی    درنهایتزیادی دارد و    اًسبتب تأثیر ن  راهبرد

 شود. فنیز تعری 100و یا از صفر تا  10تواند از صفر تا این مقیاس همچنین می

 
 بررسی کفایت نمونه :( 1)جدول 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 17.8 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square .456.18 

Df 58 

Sig. .000 

 
 وهن ایی کاپا کآزمون پای :( 2)جدول 

  ارزش   خطا Approx. T داری معنی

.000 6.875 .119  34.6 Kappa Measure of Agreement 

 

 
 نسبت روایی محتوا و شاخص کاپا کوهن به تفکیک  :( 3)جدول 

 کاپا  راهبرد
روایی 

 محتوا
 کاپا  راهبرد

روایی 

 محتوا

 87/0 85/0 مدیریت تنش 84/0 81/0 حمایت سازمانی ادراک شده

 91/0 72/0 ارتقا کیفیت زندگی کاری  82/0 80/0 خانواده-له با تضاد کارمقاب

 73/0 66/0 های آموزشی مدون برنامه 73/0 61/0 اهمیت بازخورد 

 78/0 68/0 ساختاری توانمندسازی  76/0 63/0 چابکی استراتژیک

 84/0 71/0 های شناختی مقابله با تحریف 81/0 62/0 مدیریت افقی

 83/0 73/0 ارتباطات اثربخش  83/0 71/0 شناختی روانی توانمندساز

 74/0 69/0 فرهنگ سازمانی سازنده 91/0 78/0 فنون تناسب شغل با شاغل 

 

 های پژوهش یافته
 شناختی   جمعیت هاییافته 

با تحصیلات   14نفر مرد بودند. همچنین    16نفر زن و    3خبره بود که    19بخش کیفی پژوهش شامل   نفر 

نیز دارای مدرک کارشناسی بودند. بخش کمی شامل   2نفر کارشناسی ارشد و    3دکتری تخصصی،   نفر 
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نفر دارای مدرک دکتری    45نفر کارشناسی ارشد و    8نفر دارای مدرک کارشناسی،    6ه  مرد بودند ک   59

 تخصصی بودند. 
 

 کیفی  بخش هاییافته 

با  بهچهره   صورتبه ها در بخش کیفی  مصاحبه با استفاده از فرآیند    سؤالاتچهره و  باز انجام شد و سپس 

تاب راهبردهای  شدند  شناختیروان آوری  کدگذاری  شناسایی  انسانی   استخراج   شیوه   حتوضی  در .منابع 

  ها آن کدگذاری    و   Maxqda2020  افزار نر  کمک  با  ها مصاحبه  ونمت  بررسی   با  امر  این   که  است گفتنی

اعضای    به   لازم   توضیحات   ارائه   از   پس  بود،  اصلی سؤال  پنج   بر مشتمل  که  مصاحبه   اساس،  این   بر .  انجام شد

 شد.   تحلیل شده  انجام   هایمصاحبه سپس متن .گرفت صورت  نمونه 

صحت    نانیاطم  یبرا و  از  دست  ی اکده  ، مفاهیم  استخراجکدگذاری  مصاحبه  به  از  در آمده  مجدداً  ها 

قرار  مصاحبه  اریتاخ تأ  گرفتشوندگان  از  توس  یکدها  دیی تا  شده  مصاحبهاستخراج  اطمط    نان یشوندگان 

 .بودشونده مصاحبه یاصل ده یبه ا دنیحاصل شود. هدف رس

 . استخراج شد کد فرعی 54برد و هرا  14ها بر اساس تحلیل مصاحبه 

 
 ه مرتبط با راهبردها مفاهیم شناسایی شد  :( 4)جدول 

 کدهای فرعی  راهبردها

 

 ادراک شده یسازمان تیحما

 

با رابطه  حساس درونی کارکنان در توسعه ا

 مراقبت و توجه سازمان 

 افته یباور تعمیم

 ارج نهادن  

 القای ارزش  

 خانواده-با تضاد کار مقابله 
 

و  یشغل  یهاثر نقش مو ریغ ب یترکمقابله با 

 یخانوادگ

 ی کار و زندگ نیتعادل ب 

 بازخورد شناختی  بازخورد  تیاهم

 بازخورد فراشناختی 

 ک ی استراتژ یچابک 

 

 شناختی مدیران چابکی

 فرصت   عنوانبهتبیین تغییرات 

 ارتقا ظرفیت انطباقی 
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 ی افق  تی ریمد 
 

 یافق ییگراهم

 متقارن ارتباطات 

 ی افق ییپاسخگو 

 

 شناختی روان یتوانمندساز

 شناختی روانستی بهزی

 تقویت ذهنیت رشد 

 تقویت آرامش درونی 

 ارتقا تمرکزکاری

 های شخصی گیری از مشاوره بهره 

 آگاهی از مشکلات شخصی افراد 

 همدلی 

 

 تناسب شغل با شاغل فنون

 

 تقسیم وظایف بر اساس توان و استعداد افراد

 تناسب انتظارات و نتایج 

 اصلاح ساختار وظایف کاری

 تناسب وظایف و توان افراد

 ها تیمسئولشرح کامل 

 تنش  تی ریمد 

 

 مدیریت تعارضات بین فردی 

 پذیریکاهش تحریک

 مدیریت تعارض منافع  

 

 ی کار یزندگ  تیفیک ارتقا

 اثربخش  یتعامل یالگو 

 رشد  یها فرصت  ارائه

 ی اهیرو عدالت

 مشاغل  یمحتوا ی نیبازب

 کار  طیمح یارگونوم

 ی تعال فرهنگ 

 

 های آموزشی مدون برنامه 

 گریمربی

 خشی سبد آموزش ب تنوع

 استاندارد  آموزشی هایبرنامه تنظیم و تهیه 

 مرشدیت

 کار  نیآموزش ح

 ن ینو  یهاوه یتوسعه ش 

 به اطلاعات  یدسترس توانمندسازی ساختاری
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 از منابع  یبانیپشت 

 ها فرصت ن ییتب

 به امکانات  یدسترس

 

 های شناختی مقابله با تحریف

 جلوگیری از تفکر قطبی 

 دهی افراطی مقابله با تعمیم

 مغالطه تغییر 

 های احساسی مقابله با استدلال 

 برخورد با برچسب زدن 

 ارتباطات اثربخش 

 

 گیری از فنون کار تیمی بهره 

 تقویت روابط بین کارکنان 

 فرهنگ سازمانی سازنده
 

 جو تعاملی و مثبت 

 الگوهای رفتاری سازنده

 افزایی فرهنگ هم

 

 . استکدهای نهایی و انتخابی به شرح جدول زیر 

 
 منابع انسانی  شناختیروان  آوریتابراهبردهای  :( 5)جدول 

S1 حمایت سازمانی ادراک شده S 8 مدیریت تنش 

S 2 خانواده-مقابله با تضاد کار S 9  ارتقا کیفیت زندگی کاری 

S 3  اهمیت بازخورد S 10 های آموزشی مدون برنامه 

S 4 چابکی استراتژیک S 11  توانمندسازی ساختاری 

S 5 مدیریت افقی S 12 های شناختی مقابله با تحریف 

S 6  شناختی روانتوانمندسازی S 13  ارتباطات اثربخش 

S 7  فنون تناسب شغل با شاغل S 14 فرهنگ سازمانی سازنده 
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 های بخش کمی یافته 

 دیمتل روش

تصمیم ارزیابی  باروش  علی دیمتل گیری  روابط  از  مدلی ساختاری  تحلیل  و  برای ساخت  ، روشی جامع 

 1مموریال باتل موسسه    توسطاین روش نخستین بار   (.,Lin & Lin 2008ت )متعدد اسه  میان عوامل پیچید

میلادی برای بررسی و حل گروهی از مسائل پیچیده و در هم   1976تا    برو  1972های  سال   طیژنو در    در

به کار گرفته شد  حل   منظوربه ،  دیمتل روش (.Tsai & Chou, 2009؛  Tzeng & Huang, 2011)   تنیده 

های به هم مرتبط و موضوعات تواند در موضوعات، شاخصمسائل پیچیده ابداع شده است. این روش می

از عوامل ی  ،دارای گروهی  ایجاد  مناتبمراای سلسلهنظام شبکه   کاز طریق  راه ی  برای  سب،  حلی در خور 

همچنین    ، تواند درک درستی از گروه عوامل متعامل به دست دهدمی دیمتل   .حل مسائل پیچیده مهیا کند

شبکهمی نظام  سلسلهتواند  روشتب مراای  این  کند.  فراهم  محقق  برای  نظرات می  ی  گردآوری  با  تواند 

پیچیده   مسائل  حل  برای  عوامل،  میان  معلولی  و  علت  روابط  کردن  مشخص  به  کند گروهی    کمک 

(Mentes et al., 2015  .)  فرایند میدیمتل  خروج  کاربر  آن،  براساس  که  است  تصویری  تواند  نمایی 

(. روش دیمتل Akyuz & Celik, 2015)ها را انجام دهد  مقوله   یابندی میان عوامل  گیری و اولویت تصمیم

 . ه خواهد شدئها، نتایج به دست آمده از این پژوهش نیز اراادامه ضمن بیان این گام درچند گام دارد که 

 

 هایافته

-های خبرگان است و درایهپاسخ  ة این ماتریس، ماتریس تلفیق شد  :Aگام اول: محاسبة ماتریس میانگین   

همان مقادیر تخصیص داده شده xij  خبرگان و   تعداد  H  شود که در آن ، محاسبه می1ق معادله  طبهای آن 

 .استهاز جانب آن

 
 

 ماتریس میانگین  :( 6)جدول 
 

S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 

S1 0 0 3 3 2 3 0 4 2 2 1 2 1 1 

S 2 0 0 2 2 3 4 0 2 4 4 4 3 3 4 

S 3 4 4 0 3 2 4 3 4 3 3 2 4 3 3 

S 4 0 0 0 0 2 3 0 0 1 1 2 4 0 1 

________________________________________________________________ 

1 Battelle Memorial Institute 
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S 5 3 1 3 4 0 4 0 2 1 2 1 2 1 1 

S 6 1 2 2 4 4 0 4 4 4 4 4 4 3 4 

S 7 2 1 1 3 4 2 0 4 2 4 2 2 1 1 

S 8 4 2 3 3 4 4 4 0 4 2 3 3 2 4 

S 9 2 2 3 3 3 2 2 4 0 4 3 3 3 4 

S 10 4 4 3 3 3 3 4 2 4 0 2 3 2 4 

S 11 0 2 0 4 3 2 1 1 2 2 0 2 1 3 

S 12 4 4 3 3 3 4 1 3 1 1 3 0 3 4 

S 13 3 3 3 4 4 2 3 3 3 3 4 4 0 4 

S 14 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 0 

 

نشان داده  1هستند که در جدول   هامصاحبهراهبرد استخراج شده از  14به ترتیب S14 تا  S1،  2در جدول 

 . اندشده 

به ماتریس   3و   2را از طریق معادله  A  ماتریس : D روابط مستقیم  ة رمال شد ن گام دوم: محاسبة ماتریس 

 کنیم. نامیم، تبدیل میمی D  م نرمال شده که آن را ماتریسقیاولیه روابط مست

 
 

 
 

 

 ماتریس روابط نرمال شدة روابط مستقیم )شدت نسبی حاکم بر روابط مستقیم(  :( 7)جدول 
D S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 

S1 0 0 0.04 0.06 0.06 0.09 0 0.09 0.06 0.04 0.09 0.04 0.06 0.04 

S 2 0 0 0.06 0.04 0.04 0.09 0 0.06 0.09 0.06 0.09 0.09 0.06 0.09 

S 3 0.06 0.09 0 0.09 0.04 0.09 0.06 0.09 0.09 0.06 0.04 0.09 0.06 0.06 

S 4 0 0 0 0 0.04 0.06 0 0 0.04 0.02 0.04 0.09 0 0.02 

S 5 0.02 0.02 0.04 0.04 0 0.09 0 0.04 0.02 0.09 0.02 0.04 0.02 0.02 

S 6 0.06 0.02 0.02 0.09 0.09 0 0.09 0.09 0.09 0.09 0.04 0.09 0.02 0.02 

S 7 0.09 0.02 0.04 0.04 0.09 0.02 0 0.02 0.09 0.04 0.02 0.09 0.04 0.04 

S 8 0.04 0.04 0.06 0.04 0.09 0.09 0.09 0 0.09 0.04 0.09 0.06 0.09 0.09 

S 9 0.09 0.04 0.06 0.02 0.04 0.04 0.04 0.02 0 0.09 0.06 0.06 0.06 0.09 

S 

10 

0.06 0.09 0.06 0.06 0.06 0.06 0.09 0.02 0.02 0 0.04 0.06 0.04 0.09 

S 
11 

0 0.04 0 0.02 0.04 0.04 0.02 0.04 0.04 0.02 0 0.04 0.04 0.06 

S 

12 

0.04 0.09 0.06 0.04 0.06 0.02 0.09 0.06 0.04 0.02 0.06 0 0.06 0.02 

S 
13 

0.04 0.04 0.09 0.02 0.02 0.09 0.06 0.06 0.09 0.02 0.09 0.04 0 0.02 

S 

14 

0.04 0.09 0.04 0.09 0.04 0.09 0.04 0.09 0.04 0.04 0.02 0.04 0.02 0 

 

سایر راهبردها   بر  Iمی است که راهبرد  ستقیمجموع تأثیرات م  دهندة نشان   A ماتریس  jمجموع هر سطر   
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می است که راهبردی  ستقیدهنده مجموع تأثیرات منشان ، میزانروازاین گذارد،  می

 A ماتریس i  مجموع هر ستون کهازآنجاییبا بیشترین تأثیر مستقیم بر روی سایر راهبردها دارد. همچنین، 

مستنشان تأثیرات  مجموع  راهبرد    قیمیدهنده  که  می  iاست  راهبردها  سایر  میزان  از  پذیرد، 

که راهبردی که بیشترین تأثیر را از سایر   استدهنده مجموع تأثیرات مستقیمی  نشان

ین دو را به  احد بالا، کمترین مقدار  عنوانبه  m کنند. ماتریس مثبت اسکالرپذیرد، دریافت میراهبردها می

-دست می  به  m ماتریس اسکالر  Aبا تقسیم تمامی عناصر ماتریس  D دهد، و ماتریسخود اختصاص می

 .قداری بین صفر و یک داردم D از ماتریس dij . لازم به یادآوری است که هر عنصرآید
 

 : ID غیرمستقیم  ()شدت روابط تأثیرگذاریگام سوم: محاسبه ماتریس  

 .آیداز طریق معادله زیر به دست می (ID) شدت روابط غیرمستقیم تریسما

 
 

.  استیک ماتریس اسکالر  Iمحاسبه شده و ماتریس   3از طریق رابطه شماره  D که در این فرمول ماتریس 

آوری  راهبردهای تابدهنده روابط غیرمستقیم  ت نشانقیقو گراف به دست آمده از آن، در حID   ماتریس

بایکدیگر هستند. همچنین باید یادآوری کرد که در برخی مواقع، عناصر بر روی    انیسمنابع ان  شناختیروان 

تأثیر هر راهبرد را بر   درنهایت یم تا  هستم  ستقیم نداشته و ناگزیر به محاسبه تأثیرات غیرمقییکدیگر تأثیر مست

 .یمهروی سایر راهبردها نشان د
 : ب هر یک از عناصرترتیآوردن گام چهارم: به دست

از عناصر مشخص می یمراتب  در گام چهارم، سلسله ترتیب  ا ساختار ممکن  عناصر مفروض از   نفوذ شود. 

ساختار ممکن از    ة کنندم، مشخصسلم   طوربه   هاآن بر دیگر عناصر و یا تحت نفوذ قرار گرفتن    مسئلهیک  

ی نشان دادن ترتیب  ادر جدول زیر بر  روازاین خواهد بود.    مسئلهد یا حل  بوآن عناصر در به  مراتبسلسله

 . کنیماستفاده می  D(I-D)-1 س(، از ماتریمراتبسلسله واقع شدن عناصر )

 
 D)-D(I-1ماتریس  :( 8)جدول 

T  S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 
S1 0.12

79 

0.11

58 

0.27

47 

0.22

61 

0.19

53 

0.22

12 

0.09

90 

0.21

71 

0.27

00 

0.17

26 

0.15

30 

0.19

61 

0.22

06 

0.16

95 

S 2 0.17

71 

0.26

31 

0.20

18 

0.27

94 

0.28

61 

0.30

82 

0.24

08 

0.23

17 

0.26

80 

0.27

65 

0.37

81 

0.28

36 

0.30

85 

0.30

18 

S 3 0.28

87 

0.36

88 

0.18

64 

0.43

69 

0.30

33 

0.34

81 

0.22

34 

0.30

98 

0.37

90 

0.28

83 

0.26

77 

0.33

98 

0.33

11 

0.31

30 
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S 4 0.06

98 

0.06

56 

0.06

34 

0.09

49 

0.13

1 

0.15

4 

0.05

36 

0.07

59 

0.09

16 

0.09

5 

0.11

9 

0.17

1 

0.05

84 

0.10

8 

S 5 0.18

43 

0.13

05 

0.37

37 

0.24

77 

0.55

17 

0.24

28 

0.49

64 

0.17

60 

0.14

95 

0.17

37 

0.35

39 

0.19

79 

0.22

062 

0.16

88 

S 6 0.23

2 

0.33

2 

0.23

0 

0.46

4 

0.34

9 

0.26

7 

0.34

684 

0.30

5 

0.29 0.31 0.31

07 

0.24

3 

0.43

11 

0.33 

S 7 0.18

3 

0.14

5 

0.14

91 

0.25

0 

0.26

0 

0.22

3 

0.10

8 

0.23

4 

0.18

76 

0.23

34 

0.19

10 

0.21

53 

0.13

22 

0.18

88 

S 8 0.38

2 

0.41

9 

0.24

31 

0.33

06 

0.43

50 

0.33

88 

0.23

69 

0.31

93 

0.28

87 

0.26

15 

0.37

78 

0.31

03 

0.40

31 

0.32

0 

S 9 0.43

1 

0.21

22 

0.33

15 

0.31

1 

0.29

7 

0.38

1 

0.18

85 

0.28

40 

0.29

2 

0.28

45 

0.26

42 

0.29

45 

0.31

304 

0.30

83 

S 

10 

0.27

87 

0.25

90 

0.24

09 

0.32

45 

0.31

04 

0.31

54 

0.33

33 

0.25

94 

0.28

73 

0.31

60 

0.25

55 

0.30

70 

0.10

218 

0.31

87 

S 

11 

0.10

60 

0.23

90 

0.09

65 

0.22

90 

0.29

98 

0.18

22 

0.10

24 

0.23 0.15

2 

0.15

9 

0.11

7 

0.27

84 

0.10

79 

0.29

3 

S 

12 

0.25

92 

0.24

29 

0.22

37 

0.30

20 

0.38

76 

0.31

42 

0.15

77 

0.25

6 

0.30

85 

0.21

66 

0.25

83 

0.22

24 

0.20

77 

0.19

84 

S 

13 

0.26

4 

0.24

4 

0.34

42 

0.35

33 

0.33

9 

0.30

2 

0.21

5 

0.28

0 

0.27

02 

0.28

13 

0.30

12 

0.33

3 

0.36

093 

0.32

5 

S 

14 

0.24

8 

0.21

18 

0.29

32 

0.28

62 

0.27

7 

0.27

79 

0.26

901 

0.22

39 

0.21

56 

0.24

40 

0.24

31 

0.27

01 

0.27

667 

0.19

92 

 

جدول    ادامه،  می  اثرترتیب    6در  نشان  را  یکدیگر  بر  ردعناصر  مجموع  بیشترین  بیانگر  (R) یفیدهد. 

یعنی مدیریت    S8،S6   ،S3 مثالعنوانبه دارند.    ریتأث  راهبردهابر سایر    اً یقواست که    راهبردهایی  رتیبت

هستند که بیشترین تأثیر را بر روی  راهبردهایی  گویای  و اهمیت بازخورد    شناختیروان تنش، توانمندسازی  

 .  گذارندشناسایی شده در این پژوهش میراهبردهای سایر 

ی است که بیشترین تأثیر را در میان سایر راهبردها  ینیز بیانگر ترتیب راهبردها (J) بیشترین مجموع ستونی

اتژیک، توانمندسازی  یعنی مدیریت افقی، چابکی استر  S6و   S4 و S5 راهبردهای   مثالعنوان به پذیرند.  می

سایر    راهبردهاییگویای    شناختیروان  از  را  تأثیر  بیشترین  که  این  راهبردهای  هستند  در  شده  شناسایی 

 . پذیرندپژوهش می

 
  شناختیروانآوری گیری نسبت به اولویت راهبردهای تابهای نهایی برای تصمیمشاخص :(9)جدول 

 منابع انسانی 

R-J R+J J R 
S8 1.264 S6 8.31644 S5 4.4222 S8 4.6661 

S3 1.1321 S5 8.08972 S4 4.1356 S6 4.44064 

S9 0.74274 S8 8.0682 S6 3.8758 S3 4.3843 

S13 0.73909 S13 7.68717 S12 3.6624 S13 4.21313 
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S10 0.59588 S9 7.64274 S11 3.5905 S9 4.19274 

S6 0.56484 S3 7.6365 S14 3.5425 S10 3.90828 

S2 0.556 S10 7.22068 S13 3.47404 S2 3.8047 

S14 -0.00682 S12 7.2176 S9 3.45 S5 3.66752 

S12 -0.1072 S14 7.07818 S8 3.4021 S12 3.5552 

S7 -0.37045 S2 7.0534 S10 3.3124 S14 3.53568 

S1 -0.5728 S11 6.1827 S3 3.2522 S7 2.7004 

S5 -0.75468 S1 5.8906 S2 3.2487 S1 2.6589 

S11 -0.9503 S7 5.77125 S1 3.2317 S11 2.5922 

S4 -2.7844 S4 5.4868 S7 3.07085 S4 1.3512 

  

که    راهبردهاییدهد و این عدد در  ( را نشان میهاعرض در طول محور  )موقعیت یک عنصر   (R-J) ونتس

باشد و در صورت منفی بودن نیز بیانگر تحت نفوذ بودن  مثبت است، بیانگر نفوذکننده بودن آن راهبرد می

ستون همچنین  است.  راهبرد  شدت  نشان (R+J) آن  مجموع  عیدهنده  طولنک  محور  )در  هم صر  ها( 

 پذیرد.. تحلیل نهایی نیز بر این اساس انجام میباشدتحت نفوذ واقع شدن می ازنظرکننده و هم فوذن ازنظر

شده،    روازاین  یاد  تحلیل  سایر    راهبردهاییبا  بر  بیشتری  نفوذ  که   شناختیروان آوری  تابراهبردهای  را 

انسانی را    منابع  انسانی  شناختیروان آوری  تاب   یاراهبردهترین  مهم  عنوانبه دارند  کنیم. انتخاب می  منابع 

 .دهدرا نشان می ممکنمراتب موقعیت عناصر در سلسله 1شکل 
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 منابع انسانی  شناختیروانآوری تاب بندی راهبردهایموقعیت و اولویت :1شکل 

 
 بحث و نتیجه 

کارکنان میتاب سازمانی  عملکرد  بهبود  باعث  کار  محیط  در  بحران آوری  با گسترش  نوظهور شود.  های 

ویژگی  شناختیروان آوری  تاب از  تبدیل شده به یکی  ارتقا عملکرد  برای  انسانی موردنیاز  های کلیدی و 

بر  است. استراتژی  علاوه  توسعه  با  آسیباین،  کاهش  برای  مؤثر  تأثیر های  و  استرس  برابر  در  پذیری 

 شناختیروان آوری  بررسی پدیده تاب.  را تقویت و توسعه داد  یآورتوان تابمیار  ک   در محیط  ناملایمات

سازمان بومی در  پژوهش  هیچ  در  تاکنون  است،  گرفته  صورت  کشور  در  بار  اولین  برای  آموزشی  های 

-ته نشده است و آنچه در پژوهشپرداخ  شناختیروان آوری  به بررسی پدیده تاب  فردمنحصربه   صورتبه 

پیشین   و    یموردبررسهای  قوت  نقطه  است،  بوده  مفهومی  مدل  قالب  در  کمی  روابط  است  گرفته  قرار 

بهره  حاضر  پژوهش  است،  نوآوری  )آمیخته(  ترکیبی  رویکرد  از  راهبردهای    کهی نحوبه گیری  شناسایی 

  هت های آموزشی با رویکرد کیفی و سپس استفاده از رویکرد دیمتل جدر سازمان   شناختیروان آوری  تاب

شرایط    یریرپذیتأثو    تأثیرگذاریبررسی   با  متناسب  بومی  محیط  در  پدیده  بررسی  است.  بوده  راهبردها 

های پژوهش  ترکیبی بوده و همچنین کاربردی بودن آن از نوآوری   صورتبه محیطی و آموزشی کشور که  
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ابتدا راهبردها با استفاده از مصاحبه با خبرگان شناسایی   .استحاضر نسبت به تحقیقات دیگر در این حوزه  

دی تکنیک  از  استفاده  با  دوم  گام  در  اثرات    یبند ت یاولومتل  و  شد.  هاآن و  تعیین  یکدیگر  پژوهش   بر 

شناسا هدف  با  اولو  ییحاضر  گذارو    یرینفوذپذ  یبند تی و   شناختی روان   یآورتاب  یراهبردها  ینفوذ 

اول    سؤالپژوهش در رابطه با    سؤالاتپاسخ به  ر  د  .رفتیانجام پذ  هیدر کارکنان دانشگاه اروم  یمنابع انسان

می راهبرد  پژوهش  چهارده  داشت؛  بیان  شدند  شناختیروان آوری  تابتوان  شناسایی  انسانی    . منابع 

مق شده،  ادراک  سازمانی  حمایت  شده،  شناسایی  کارراهبردهای  تضاد  با  بازخورد، -ابله  اهمیت  خانواده، 

، فنون تناسب شغل با شاغل، مدیریت تنش، شناختیروان ابکی استراتژیک، مدیریت افقی، توانمندسازی  چ

برنامه کاری،  زندگی  کیفیت  تحریفارتقا  با  مقابله  ساختاری،  توانمندسازی  مدرن،  آموزش  های  های 

می سازنده  سازمانی  فرهنگ  و  اثربخش  ارتباطات  براساس  شناختی،  همچنین  سوم    سؤالباشند.  و  دوم 

می ک   انیب توان  پژوهش  ارتباطات ه  نمود  کاری،  زندگی  کیفیت  ارتقا  بازخورد،  اهمیت  تنش،  مدیریت 

برنامه مدرناثربخش،  آموزش  ستون    نیترنفوذکننده   عنوان به   های  براساس  که  هستند    R-Jراهبردها 

بالاترین بخش ستون قرار    9جدول  که در    طورهمانو    مشخص شده است ارند و در دمشخص است در 

)   1شکل   شده  تعیین  راهبردهای  بخش  بالاترین  در  هستند  تأثیرگذارتریناز  همچنراهبردها(   یچابک   ن ی. 

ساختاری،  ک،یاستراتژ شده،    یسازمان  تیحما  ،یافق  تیریمد  توانمندسازی  شغلادراک  تناسب  -فنون 

ترین ستون قرار  در پایین   9که در جدول    هستند  شناختیروان   یآورتاب  ی راهبردها  ریتحت نفوذ سا  شاغل

 R+J. براساس ستون  راهبردها هستند تأثیرپذیرترینترین نقاط قرار دارند و  نیز در پایین  1ل  شکدارند و در  

هم    ارتباطات اثربخشتنش و    تیریمدمدیریت افقی،    ،شناختیروان   یکرد که توانمندساز  ان یتوان بیم  زین

هستند  نفوذ  هم تحت  و  در جدول    نفوذکننده  بالاترین ستون    9که  دارند  R+Jدر  و  .  قرار  ارشد  مدیران 

مسئولان حوزه مدیریت منابع انسانی دانشگاه با توجه به تغییر و تحولات کاری و اجتماعی در راستای ارتقا 

و    ف یتناسب وظاآنان به فنون تناسب شغل با شاغل مانند    شناختیروان عملکرد کارکنان و بهبود سلامت  

و الزامات توانمندسازی و حمایت سازمانی را اجرا ه توجه کافی را داشت ها تی شرح کامل مسئول و  توان افراد

وری و درگیری شغلی را  بر ارتقا تعهد و دلبستگی کاری بهره کنند. توجه ملموس سازمان به کارمند علاوه  

می  توجهیقابل   طوربه نیز   )ارتقا  حمای(.  Zhang, 2016دهد  زمینه  در  حاضر  پژوهش  سازمانی نتایج  ت 

با تحقیقات   طابقت و همخوانی دارد  م  (Eskandari et al., 2019)و    (Chang et al., 2023)ادراک شده 

اند و با توجه به اینکه در زمینه توانمندسازی  پژوهش خود به حمایت سازمانی اشاره داشته   در  زین  هاآنزیرا  
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 نگرفته است پژوهش حاضر هم به لحاظ نظری و هم به لحاظ تجربی   مطالعات عمیقی صورت  شناختیروان 

 ارائه نمود:  ییهاشنهاد یپتوان موجود را رفع نماید. در این راستا می خلأ تواند ارای نوآوری بوده و مید

برنامه  • آگاه   یآموزش  یهاارائه  تاب  یبخشیو  مورد  از    شیافزا  یبرا  یروان   یآوردر  درک 

  ی برا   یها و جلسات آموزشها، کارگاه تواند شامل ارائه یم  کهآن توسعه    یآن و چگونگ  یستیچ

 ها باشد. افراد و سازمان

می • مسئولیت  گرددپیشنهاد  کاری،  وظایف  ساختار  اصلاح  ظرفیت  با  و  توان  با  انتظارات  و  ها 

بخش سرپرستان  و  انسانی  منابع  مدیران  راستا  این  در  شود.  متناسب  با  کارکنان  گوناگون  های 

 یف کنند.ظاریزی وهای عملکردی و شخصیتی اقدام به طرحشناخت کافی از ویژگی

ا  یکار  طیمح  کی • تاب  دشو  جاد یمثبت  از  میم  تی حما  یروان  یآورکه  شامل  یکند.  تواند 

ب  یارتقا رشد و توسعه، و ارائه منابع و    یبرا  ییهافراهم کردن فرصت  ،یکار و زندگ  نی تعادل 

 از سلامت روان باشد.  تیحما

با   • سازمان  رفتار  نوع  و  کارکنان  عملکرد  بین  ارتباط  و  اجتماعی  تبادل  تئوری  اساس    هاآن بر 

می در  پیشنهاد  از  گردد  سازمانی  حمایت  صحیح  تبیین  و  منفعلانه  رفتارهای  کاهش  راستای 

به تلاش نهادن  القای ارزش و ارج  برای  های کارکنان طراحی و در  کارکنان، معیارهای دقیقی 

 منعکس شود.  یشغل ریمستوسعه 

برنامه • ارائه  راستای  سدر  مدون  آموزشی  شیوه   بدهای  از  و  متنوع  سازمان  نوین  آموزش  های 

 کارکنان استفاده شود. شناختیروان توانمندسازی و توسعه 

-پیشنهاد می  شناختیروان آوری  های آینده در رابطه با تاب در راستای توسعه پژوهش  درنهایت •

تحولسبک  ر یتأثگردد   رهبری  توانمندهای  رهبری  و  تاب گرا  ارتقا  در  کارکنان ساز  آوری 

 بررسی شود.

موضوع    تحقیقاتی پیرامون  نبود سوابق  ازجمله  بودند؛   مواجه   اییهمحدودیت  با  محققان  حاضر  پژوهش  در

می پژوهش  این  محققان  که  به  کمک  و  بحث  مورد  ادبیات  توسعه  در  همچنین   مؤثرتواند    احتمال  باشد، 

سطح تحصیلات، در   و   فردی  بتعص  قبیل  از   عواملی  دلیل   به   هاپرسش  از  دهندگان پاسخ  متفاوت  برداشت 

پیشنهاد می راستا  تاباین  مدل جامع  طراحی  به  اقدام  توجه    شناختیروانآوری  شود  ابعاد  همه  به  تا  شود 

-نیز می شناختیروان برنده توانمندسازی  بندی عوامل بازدارنده و پیششود و همچنین با شناسایی و اولویت

 توان به غنای پژوهش افزود.
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