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A B S T R A C T 

The present study aimed to determine the relationships among the main factors of the employee 

resilience model with the approach of promoting resilience in crisis situations among employees of 

the Education Organization of Semnan Province and to explain how causal, contextual, intervening, 

strategic, and outcome-related factors interact in shaping employee resilience. This applied study 

employed a descriptive-correlational design using structural equation modeling. The statistical 

population consisted of teachers and managers of the Education Organization of Semnan Province, 

from whom 220 participants were selected through simple random sampling based on Cochran’s 

formula. Data were collected using a researcher-developed questionnaire containing 74 items across 

37 constructs and were analyzed using SPSS and Smart PLS software. Partial least squares structural 

equation modeling and bootstrapping techniques were used to evaluate the measurement and structural 

models, while path significance was assessed through t-statistics. The results indicated that all 

relationships among the main model factors were statistically significant (t > 1.96). Among individual 

causal factors, individual empowerment (β = 0.441) showed the strongest effect, while effective 

leadership (β = 0.445) was the most influential organizational causal factor. Organizational values (β 

= 0.808) and strengthening self-care (β = 0.741) emerged as the most important developmental 

strategies. Facilitating access to resources (β = 0.627) was the strongest operational strategy. 

Furthermore, training and awareness (β = 0.817), experience and learning (β = 0.710), psychological 

support (β = 1.027), training and development (β = 0.933), and the reward and incentive system (β = 

0.839) were identified as the most influential contextual and intervening factors. The model outcomes 

included enhanced autonomy and self-confidence, improved decision-making ability, greater 

flexibility and adaptability, and increased cooperation and interaction among employees. Employee 

resilience in crisis situations is the product of a systematic interaction among individual, 

organizational, contextual, intervening, strategic, and outcome-related factors. Promoting resilience 

requires a comprehensive and multilevel approach that simultaneously emphasizes employee 

empowerment, effective leadership, organizational values, access to resources, learning and 

awareness, psychological support, and incentive systems. Strengthening these dimensions can 

enhance organizational preparedness and adaptability in the face of health, economic, and security 

crises while supporting sustainable performance and effective crisis management within educational 

organizations. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

In recent decades, organizations have increasingly operated in environments 

characterized by uncertainty, complexity, rapid change, and recurring crises. Economic 

instability, technological disruptions, public health emergencies, security threats, and 

social transformations have highlighted the necessity for organizations to develop adaptive 

capacities that enable them to maintain performance under adverse conditions. Within this 

context, organizational resilience has emerged as one of the most influential concepts in 

management and organizational studies. Organizational resilience refers to an 

organization’s capacity to anticipate, prepare for, respond to, recover from, and adapt to 

disruptive events while maintaining essential functions and sustaining long-term viability 

(1). Contemporary perspectives emphasize that resilience is not merely the ability to return 

to a previous state following disruption; rather, it involves learning, adaptation, 

transformation, and the development of new organizational capabilities (2). Consequently, 

resilience has become a central construct for understanding organizational sustainability 

and effectiveness in turbulent environments (3). 

Researchers increasingly recognize that organizational resilience is fundamentally 

rooted in human resources and employee behavior. While organizational structures, 

technologies, and resources provide important foundations, employees represent the 

primary agents through whom organizations respond to crises and adapt to changing 

circumstances. Employee resilience refers to the ability of individuals to maintain 

psychological well-being, adapt effectively to challenges, recover from adversity, and 

continue performing their professional responsibilities despite significant stressors and 

uncertainties (5). Studies have shown that resilient employees exhibit higher engagement, 

stronger coping capacities, greater adaptability, and more effective performance during 

periods of disruption (6). Consequently, employee resilience has become a crucial building 

block of organizational resilience. 

The Job Demands–Resources framework provides an important theoretical lens for 

understanding employee resilience. According to this perspective, employees’ ability to 

cope with challenges depends on the balance between workplace demands and available 

resources. Resources such as autonomy, leadership support, learning opportunities, 

constructive feedback, and social support can reduce the negative impact of job demands 

while promoting resilience and engagement (7). Employee resilience is therefore viewed 

as a product of interactions between personal resources and organizational conditions 
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rather than as a fixed individual characteristic. Strategic human resource management 

practices play a critical role in this process by developing employees’ capabilities, fostering 

supportive work environments, and strengthening adaptive organizational behaviors (8, 9). 

Furthermore, organizational culture and supportive management practices have been 

identified as major drivers of resilience because they create conditions that encourage 

collaboration, learning, flexibility, and adaptation (10). Recent evidence also indicates that 

resilient employee characteristics, when combined with supportive HR practices and 

managerial resilience, significantly contribute to overall organizational resilience (11). 

The significance of employee resilience is particularly evident within educational 

organizations. Educational systems rely heavily on the professional performance, 

psychological well-being, adaptability, and motivation of teachers, administrators, and 

support staff. The COVID-19 pandemic demonstrated how vulnerable educational 

institutions can be when confronted with sudden disruptions, school closures, technological 

challenges, and rapidly changing instructional requirements. Research on educational 

leadership during the pandemic revealed that school leaders were required to navigate 

unprecedented uncertainty while simultaneously supporting employees and maintaining 

educational quality (12). Studies also demonstrated that teachers’ occupational well-being 

was strongly influenced by the availability of organizational resources and support systems 

during the crisis (13). Teacher resilience has been shown to strengthen both well-being and 

job performance by buffering the negative effects of workplace challenges (14). Systematic 

reviews further indicate that teacher resilience is shaped by interactions among personal 

resources, organizational support, leadership practices, and contextual conditions (15). 

Supportive school leadership contributes significantly to resilience development by 

enhancing access to job resources and creating positive working environments (16). 

Another critical factor associated with resilience is psychological safety. 

Psychological safety enables employees to express concerns, discuss mistakes, share ideas, 

and seek support without fear of negative consequences. Such environments foster 

learning, innovation, collaboration, and adaptive responses to crises (17). Research also 

highlights the importance of contextual and facilitating conditions that support resilience 

development across organizations. Educational institutions require managerial, 

technological, communication, and human-resource capacities to maintain performance 

during crises (18). Moreover, resilience emerges through interactions among facilitating 

conditions, internal mechanisms, and organizational outcomes, emphasizing the 

importance of examining relationships among multiple resilience-related factors 
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simultaneously (19). Despite substantial growth in resilience research, relatively few 

studies have investigated the structural relationships among causal, contextual, intervening, 

strategic, and outcome factors within a comprehensive employee resilience model in 

educational settings. Therefore, the present study sought to determine the relationships 

among the main factors of the employee resilience model with the approach of promoting 

resilience in crisis situations among employees of the Education Organization of Semnan 

Province. 

METHODS AND MATERIALS 

This study employed an applied descriptive-correlational design using structural 

equation modeling. The statistical population consisted of teachers, administrators, and 

managers employed by the Education Organization of Semnan Province. Based on 

Cochran’s formula for finite populations, a sample of 220 participants was selected through 

simple random sampling. 

Data were collected using a researcher-developed questionnaire designed according 

to the dimensions identified in the qualitative phase of the research. The instrument 

contained 74 items representing 37 constructs organized into six major categories: causal 

factors, the central phenomenon, strategies, contextual factors, intervening factors, and 

outcomes. The questionnaire assessed individual and organizational causal factors, 

developmental and operational strategies, contextual conditions, intervening mechanisms, 

and resilience-related outcomes. 

The adequacy of the measurement model was evaluated through factor loadings, 

Cronbach’s alpha coefficients, composite reliability indices, convergent validity, and 

discriminant validity. Structural relationships among the constructs were analyzed using 

Partial Least Squares Structural Equation Modeling. Significance levels were determined 

through bootstrapping procedures, and relationships with t-values greater than 1.96 were 

considered statistically significant. 

FINDINGS 

The quantitative analysis included responses from 220 employees. The final model 

consisted of the central phenomenon of employee resilience in crisis situations, causal 

factors, strategic factors, contextual factors, intervening factors, and outcomes. All 

hypothesized relationships within the structural model were statistically significant, as all 

t-values exceeded the critical threshold of 1.96. 

Among individual causal factors, individual empowerment demonstrated the 

strongest influence, followed by work–life balance and self-care and health. Among 
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organizational causal factors, effective leadership emerged as the most influential 

component, followed by motivation, training, healthy communication, and cooperation. 

Within developmental strategies, organizational values represented the strongest factor, 

followed by strengthening self-care, effective communication, motivation and hope, 

training and preparedness, and improving collective morale. 

Regarding operational strategies, facilitating access to resources demonstrated the 

highest path coefficient, followed by evaluation and feedback, continuous improvement, 

planning and organization, and organizational flexibility. Among contextual factors, 

training and awareness showed the strongest influence, followed by experience and 

learning, flexible organizational structure, risk management, organizational culture, 

collaboration, crisis policies, and technological resources. 

In the category of intervening factors, psychological support produced the highest 

coefficient among all measured variables. Training and development and reward and 

incentive systems also demonstrated strong influences. Active communication and 

employee participation showed significant but comparatively smaller effects. 

The outcomes of employee resilience included increased autonomy and self-

confidence, improved decision-making ability, greater flexibility and adaptability, and 

enhanced cooperation and interaction among employees. Overall, the results demonstrated 

a comprehensive network of significant relationships connecting individual, 

organizational, strategic, contextual, and intervening factors to employee resilience and its 

outcomes. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings demonstrate that employee resilience in crisis situations is a 

multidimensional phenomenon shaped by the interaction of numerous organizational and 

individual factors. Rather than emerging from a single source, resilience develops through 

interconnected relationships involving employee capabilities, organizational practices, 

strategic initiatives, contextual conditions, and support mechanisms. 

The prominence of individual empowerment highlights the importance of fostering 

self-confidence, competence, autonomy, and personal agency among employees. 

Individuals who perceive themselves as capable of influencing their circumstances appear 

better equipped to manage uncertainty and maintain effective performance during crises. 

Similarly, the importance of work–life balance and self-care suggests that employee 

resilience depends not only on workplace conditions but also on employees’ ability to 

preserve psychological and physical well-being. 
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At the organizational level, the central role of effective leadership emphasizes the 

significance of guidance, communication, support, and coordination during periods of 

uncertainty. Leaders play a critical role in reducing ambiguity, providing direction, 

maintaining morale, and creating environments that enable employees to adapt 

successfully. The findings further demonstrate that organizational values, communication, 

and resource accessibility serve as essential mechanisms connecting organizational 

capabilities to resilient employee behavior. 

The strong influence of training, awareness, experience, and learning indicates that 

resilience is fundamentally linked to organizational learning processes. Employees who 

possess knowledge, preparedness, and prior experience are better positioned to respond 

effectively to crises. Likewise, the substantial effect of psychological support underscores 

the importance of addressing employees’ emotional and mental health needs during 

challenging circumstances. Organizations that provide meaningful psychological support, 

professional development opportunities, and fair reward systems appear more capable of 

sustaining resilient workforces. 

The identified outcomes demonstrate that employee resilience contributes not only 

to crisis survival but also to improved organizational functioning. Enhanced decision-

making, increased adaptability, greater self-confidence, and stronger collaboration 

represent valuable organizational assets that can improve performance under both stable 

and unstable conditions. These outcomes suggest that investments in resilience 

development generate benefits extending beyond immediate crisis management. 

Overall, the findings support a comprehensive and integrated perspective on 

employee resilience. Educational organizations seeking to strengthen resilience should 

simultaneously address individual empowerment, leadership effectiveness, organizational 

values, learning opportunities, resource availability, psychological support, and supportive 

organizational systems. Such a multidimensional approach can enhance organizational 

preparedness, strengthen adaptive capacity, and improve long-term sustainability in the 

face of future crises. 
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 چکیده 

بحران در    طیدر شرا  یآورتاب   یارتقا  کردیکارکنان با رو   یآورمدل تاب   یعوامل اصل  انیروابط موجود م   نییپژوهش تع  نیهدف ا

تب و  سمنان  استان  پرورش  و  آموزش  سازمان  عل  نییکارکنان  عوامل  تعامل  راهبردمداخله   ،یانه یزم  ،ینحوه  پ  یگر،  در    یامدی و 

  ی ساز مدل  کردیبا رو   یـ همبستگ  یفیو از نظر روش توص  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  ن یا  .کارکنان بود  یآورتاب   یریگشکل 

نفر از آنان بر    220سازمان آموزش و پرورش استان سمنان بود که    رانیشامل معلمان و مد  یبود. جامعه آمار  یمعادلات ساختار

در    هیگو  74ساخته مشتمل بر  از پرسشنامه محقق   تفاده ها با اسساده انتخاب شدند. داده   یاساس فرمول کوکران و به روش تصادف 

و مدل    یر یگآزمون مدل اندازه   یشدند. برا  لیتحل Smart PLS و  SPSS ی افزارهااز نرم  یریگو با بهره   ی سازه گردآور  37قالب  

قرار    یابیمورد ارز  t رهآما   قیروابط از طر  ی استفاده شد و معنادار  نگیاسترپبوت   کیو تکن  یاز روش حداقل مربعات جزئ  یساختار

(. در میان عوامل علی فردی، توانمندسازی  t>1.96نتایج نشان داد تمامی روابط میان عوامل اصلی مدل معنادار هستند )  .گرفت

ای، ( بیشترین اثر را داشتند. در بخش راهبردهای توسعه β=0.445عوامل علی سازمانی، رهبری مؤثر )( و در میان β=0.441فردی )

ها بودند. در راهبردهای عملیاتی، تسهیل دسترسی  ترین مؤلفه( مهم β=0.741( و تقویت خودمراقبتی ) β=0.808های سازمانی )ارزش 

( منابع  ) β=0.627به  آگاهی  و  آموزش  کرد. همچنین  ایفا  را  نقش  بیشترین   )β=0.817( یادگیری  و  تجربه   ،)β=0.710 حمایت ،)

ای ( به عنوان اثرگذارترین عوامل زمینه β=0.839( و نظام پاداش و تشویق ) β=0.933(، آموزش و توسعه )β=1.027شناختی )روان

پذیری گیری، افزایش انعطافنفس، بهبود قدرت تصمیمگر شناسایی شدند. پیامدهای مدل شامل افزایش استقلال و اعتمادبه و مداخله 

  ، یمند عوامل فردبحران حاصل تعامل نظام   طیکارکنان در شرا  یآورنشان داد تاب   هاافتهی  و ارتقای همکاری و تعامل کارکنان بود.

ارتقا  یامدیو پ  یگر، راهبردمداخله   ،یانه یزم  ،یسازمان است که به طور    یجامع و چندسطح  یکردیمستلزم رو   یآورتاب   یاست. 

و   یشناختروان  تیحما  ،یریادگیبه منابع، آموزش و    یترسدس  ،یسازمان  یهااثربخش، ارزش   یرهبر  ،یفرد  یهمزمان بر توانمندساز

  ی هامقابله با بحران  ی سازمان آموزش و پرورش را برا  تیظرف  تواندی عوامل م  نیاز ا  یریگتمرکز داشته باشد. بهره  ی زشیانگ  یهانظام

 شود. یبحران طیدر شرا  نانمؤثر کارک  یعملکرد و سازگار یداریپا سازنه یداده و زم  شیافزا یتیو امن ی سلامت، اقتصاد
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 مقدمه

  ی چندبعد  ی هاو بحران   عیسر راتییتغ  ، یدگ ی چیپ ت،یاند که با عدم قطعکرده   تیفعال  یطیها در محسازمان   ر،یاخ  ی هادر دهه 

اند  موجب شده  یفناورانه و اختلالات اجتماع   رات ییتغ  ،یت یامن  ی دهای تهد  ،ی تحولات اقتصاد  ،یجهان   یها ی ریگهمراه بوده است. همه 

به    ی سازمان   ی آورشود. تاب   ل یتبد   ی و رفتار سازمان   ت یریمد   ات یموضوعات در ادب  ن یتراز مهم   ی ک ی  هب  ی سازمان   ی آورکه مفهوم تاب 

اشاره دارد و فراتر از بازگشت صرف   یبحران ط یمؤثر در برابر شرا یابیو باز  یسازگار ،ییگوپاسخ  ،یآمادگ  ،ینیبش ی سازمان در پ ییتوانا

  ی آورباورند که تاب   ن ی. پژوهشگران بر ا(1)  کندی م  د یتأک  ی سازمان   یهات یظرف  ت یتحول و تقو  ، یریادگیاز بحران، بر    ش یپ  تیبه وضع

  ی ر یادگی  یبرا  یعنوان فرصت ها به از بحران   ،یات یح  یضمن حفظ عملکردها  سازدی ها را قادر م است که سازمان   ایپو   تیقابل  کی  یسازمان

شناخته شده است  ی تیر یمد یهاارزشمند در پژوهش  ی هااز سازه  یکی عنوان به ی سازمان یآورتاب  نی. همچن (2)و توسعه استفاده کنند 

 . (3)کند   ن یمتلاطم تضم یهاط ی ها را در محسازمان  یرقابت  تیو مز یری پذانعطاف  ، یداری پا تواندی که م

  شرفته یپ  یهای فناور  ا ی  ی منابع مال  ،یرسم   ی صرفاً حاصل وجود ساختارها  یسازمان   یآورکه تاب   دهندی نشان م  د یجد   مطالعات 

  ن یترعنوان مهم کارکنان به   ان، یم  ن ی. در ا (4)است    ی و سازمان  ی فرهنگ   ، یت یریمد   ، یعوامل انسان   ان یم  ده یچی تعامل پ  جه یبلکه نت  ست،ین

  ی با فشارها  د ی کارکنان هستند که با نی بحران، ا ط ی . در شراکنندی م فا ی ا ی آورو حفظ تاب  ی ریگدر شکل  ی سازمان نقش محور  ه یسرما

  رو، نی حال عملکرد سازمان را حفظ کنند. ازا  نیمنابع مواجه شوند و در ع  تیو محدود  عیسر   راتییحجم کار، ابهام، تغ  شیافزا  ،یروان

کارکنان    ی آور. تاب (5)قرار گرفته است    نده یمورد توجه فزا  یسازمان   یآورتاب   ی اصل  یربناهایاز ز   ی کی   عنوانه کارکنان ب  یآورمفهوم تاب 

توانا روان  یی به  حفظ سلامت  در  شرا   ت یریمد   ، یرفتار  ی سازگار  ، یافراد  در  اثربخش  عملکرد  ادامه  و  دارد.    ط یفشارها  اشاره  دشوار 

ارائه    یداشته، عملکرد بهتر   یشتر یب  یبرخوردارند، مشارکت شغل   یآوراز تاب   ی که از سطح بالاتر  یاند کارکنان ها نشان داده پژوهش 

 . (6)ها دارند مقابله با بحران  ی برا ی شتریب یی و توانا  دهند یم

مهم محسوب    ینظر  یهااز چارچوب   ی کی  یتقاضاها و منابع شغل  ه یکارکنان، نظر  یآورتاب   یر یگشکل   یسازوکارها  نیی تب  در

اشود یم اساس  بر  شغل   ه،ینظر   نی .  فرصت   ،یسازمان  تیحما  ر ینظ  یمنابع  عمل،  حما  ، یری ادگی  یهااستقلال  و  مناسب    ت ی بازخورد 

  ان یب  دگاهی د  ن ی. ا(7)کارکنان را فراهم کنند    یآوررشد و تاب   نه یرا کاهش داده و زم  ی شغل   ی فشارها  ی اثرات منف   توانند ی سرپرستان م

  یی هاسازمان   ، یطیشرا   نی است. در چن  یو سازمان   یمنابع فرد  انیبلکه محصول تعامل م  ،یفرد  یژگ یو  کی نه صرفاً    یآورکه تاب   کندیم

  رو، نی خواهند داشت. ازا  یترها عملکرد موفق کارکنان هستند، در مواجهه با بحران   یهات یظرف  سعه و تو  ی ت یمنابع حما  ن یکه قادر به تأم

 است. ی ط یمح یهانه یو زم یسازمان طی شرا ، یفرد یهای ژگ یکارکنان مستلزم توجه همزمان به و ی آورعوامل مؤثر بر تاب   یبررس

مورد توجه قرار   شی از پ ش یو کارکنان ب ی سازمان یآورتاب  یدر ارتقا  ی راهبرد ی منابع انسان تیر ینقش مد ر، ی اخ یهاسال  در 

  ی اب یارز  ،یریگم یآموزش، توسعه کارکنان، مشارکت در تصم  رینظ  یمنابع انسان  یهاوهی که ش  دهندی ها نشان م گرفته است. پژوهش 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  ی راهبرد   ی منابع انسان  ت یریمد   نی . همچن( 8)کنند    تیآورانه را تقوتاب   یرفتارها   توانندی م  ی زشی انگ  یهاو نظام  یسازمان  تیعملکرد، حما 

. علاوه  ( 9)  کندی م  فا ی ها ابا بحران   ی سازگار  ی سازمان برا  تیظرف  ش یدر افزا  ی نقش مهم   ،ی و سازمان  یفرد   یهات یتوسعه قابل  ق ی از طر

عمل    یسازمان   یآورتاب   یاصل   یهاعنوان محرکبه  توانندی اثربخش م   یمنابع انسان  یهااست یو س  یت یحما  ین، فرهنگ سازمانیبر ا

  ورانه آتاب  یهای ژگ ی اند که ونشان داده   زی ن  دی جد  یهاافته ی.  ( 10)آورانه را در کارکنان فراهم سازند  تاب   یرفتارها   ی ریگشکل   نهیکنند و زم

داشته باشند    ی سازمان  یآوربر تاب   یقابل توجه  ر یتأث  توانندی م   یت یریمد  یآورو تاب   ی منابع انسان  یت یحما  یهاوه یکارکنان در تعامل با ش

(11) . 

به سلامت    یادیتا حد ز   یعملکرد نظام آموزش  تیفیک  را یکارکنان دوچندان است؛ ز  ی آورتاب   ت یاهم  ،یآموزش   یهاسازمان   در

از    ینمونه بارز   19- دی وابسته است. بحران کوو  ی و کارکنان ادار   ران یمعلمان، مد   یاحرفه  ی و اثربخش  ی توان سازگار  زش، یانگ  ، یروان

را    یکارکنان آموزش  ی آورگسترده مواجه کرد و ضرورت توجه به تاب   ی هاسراسر جهان را با چالش   یآموزش یهابود که نظام   ی طیشرا

  ت یفیحفظ ک   یبرا   یآموزش  ران یکه مد  دهدی نشان م   یریگمدارس در دوران همه   یشده درباره رهبرآشکار ساخت. مرور مطالعات انجام

به  بودند  ناچار  راهبردهاآموزش  کنند    ت یو حما  ت یعدم قطع  تیر یمد  ی برا  ی دی جد  ی طور مستمر  اتخاذ  کارکنان    نی. همچن(12)از 

اثرات    توانند ی معلمان در دوران بحران دارند و م  یدر حفظ سلامت شغل   ی نقش مهم  یو سازمان   ی اند که منابع شغلها نشان داده پژوهش 

 . (13)از بحران را کاهش دهند  یناش  یفشارها ی منف

مورد توجه فراوان قرار گرفته    ر ی اخ  یهادر سال   ی کارکنان آموزش   ی آورابعاد تاب   ن یتراز مهم   ی کی عنوان  معلمان به   ی آورتاب 

و عملکرد    یست یمانند بهز  یی امدهایو پ  یعوامل محرک شغل   ان یرابطه م  تواندی معلمان م   ی آوراند که تاب ها نشان داده است. پژوهش 

  زیحوزه ن  نی شده در امند مطالعات انجام . مرور نظام (14)   دینما   فای کار ا  طی مح  یدر برابر فشارها  یکند و نقش حفاظت  تیرا تقو  یشغل

.  (15) قرار دارد  یط یمح ط ی و شرا یسازمان ت یحما ،ی منابع شغل ، یاز منابع فرد یب یترک ر یمعلمان تحت تأث یآورآن است که تاب   انگریب

  تواند ی م  یارشد حرفه   یهاو توسعه فرصت   یعاطف   تیحما   ، یمنابع شغل   ی سازفراهم   ق یمدارس از طر  ی ت یحما  یرهبر   ن،یا  بر علاوه  

است   یچندبعد  یاده یپد  یآموزش  یهاکارکنان در سازمان   یآورتاب   ن، ی . بنابرا( 16)دهد    شیافزا  یطور معنادارمعلمان را به   یآورتاب 

 . باشدی م  یو سازمان  یهمزمان عوامل فرد ی بررس ازمند ینکه 

اشاره    ی تی به وضع  ی شناختروان   ت یاست. امن  ی شناختروان   تی کارکنان، امن  ی آورتاب   ی ریگاز عوامل مهم در شکل   گر ید  ی کی

خود را مطرح    ی هادگاه ی اشتباهات و د  ها، ی نگران  ها، ده ی ا  توانندی طرد شدن م   ا ی  هیدارد که در آن کارکنان بدون ترس از سرزنش، تنب 

امن  اندها نشان داده کنند. پژوهش  پا   کیعنوان  به  ی شناختروان   تیکه  براافراد و سازمان   ییتوانا   تواندی م   داریمنبع  را  با    یها  مقابله 

  ی مشارکت و سازگار  ت،یخلاق  ،یریادگ ی  ش یدر سازمان موجب افزا  یی فضا   ن ی. وجود چن(17)دهد    ش یها افزا و بحران   هات یمحدود

 . شودی منجر م  ی و سازمان ی فرد یآورتاب  تی به تقو تیکارکنان شده و در نها 
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ها  پژوهش   جیاند. نتاکرده   دییموضوع را تأ  نی ا  تیاهم  زین  یآموزش  یهاط ی در مح  یسازمان  یآورشده در حوزه تاب انجام   مطالعات

  ی انسان ، یارتباط ، یت یری مد ی هات یاز قابل یابه مجموعه  ی بحران  ط یحفظ عملکرد خود در شرا ی برا یکه مؤسسات آموزش دهد ی نشان م

  ق یاز طر  یآورنشان داده است که تاب   یسازمان  یآورتاب   یامدهایو پ کنندهل یعوامل تسه  ی بررس  نی. همچن (18)دارند    ازیو فناورانه ن

عامل خاص نسبت   کیآن را صرفاً به    توانی و نم  رد یگی شکل م  یانسان  یهات یو قابل  یت یریمد   یراهبردها  ،یانه یعوامل زم  انیتعامل م

 آن فراهم سازد.   یریگشکل  یاز سازوکارها  یترق ی درک عم  تواندی م یآور عوامل مختلف تاب   انیروابط م ل یتحل جه، ی. در نت(19)داد 

  ن یشیاز مطالعات پ  یاکارکنان، بخش عمده  ی آورو تاب   یسازمان  یآورتاب   نهیها در زموجود گسترش قابل توجه پژوهش   با

  ،یانهی زم  ، یراهبرد  ، یعوامل عل   ان یشبکه روابط م  ن ییاند و کمتر به تبچند عامل محدود متمرکز بوده   ا ی   ک ی  م یمستق  ر یتأث  ی بر بررس 

عوامل    نی ا  انیم  ی که بتوانند تعامل ساختار  یجامع   ی هاهنوز مدل   ران، ی ا  ی آموزش   یهادر سازمان   ژهیو. بهاندپرداخته   ی امدی گر و پمداخله 

کشور،    یمهم نظام آموزش   ی هااز بخش   ی ک یعنوان  استان سمنان به   گر،ید   ی دهند، محدود هستند. از سو  ح یبحران توض   طی را در شرا

مواجه بوده است و    یو اجتماع   یسلامت، اقتصاد   یهااز بحران   یناش  ی هابا چالش   ی زشآمو   ی هاسازمان   ر یهمانند سا  ریاخ  ی هادر سال 

 مؤثر فراهم آورد.  یت یری مد یهاو برنامه  هااست یس ی طراح یبرا  یی مبنا تواندی کارکنان آن م ی آورشناخت عوامل مؤثر بر تاب 

در    یآورتاب   یارتقا  کردیکارکنان با رو  یآورمدل تاب   یعوامل اصل  انیروابط موجود م  نییهدف پژوهش حاضر تع   ن،یبنابرا

 بحران در کارکنان سازمان آموزش و پرورش استان سمنان است.  ط یشرا

 روش پژوهش 

سازی معادلات  پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت و روش، توصیفی ـ همبستگی است که با رویکرد مدل 

آوری  آوری کارکنان با رویکرد ارتقاء تابساختاری انجام شد. از آنجا که هدف این مقاله، تعیین روابط موجود میان عوامل اصلی مدل تاب 

های بخش کمی پژوهش مبنای تحلیل قرار گرفت. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان سازمان آموزش و  در شرایط بحران بود، داده 

پرورش استان سمنان، از جمله معلمان و مدیران، بود. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران برای جامعه محدود و با در نظر گرفتن  

گیری به روش تصادفی  نفر تعیین شد. نمونه  220، برابر با  0/ 5رد و نسبت صفت  برای آماره نرمال استاندا  1/ 96، مقدار  05/0سطح خطای  

ساده انجام گرفت. در فایل رساله نیز جامعه کمی شامل کارکنان آموزش و پرورش استان سمنان، از جمله معلمان و مدیران، معرفی  

  .گیری و مدل ساختاری گزارش شده استشده و تحلیل کمی برای ارزیابی مدل اندازه 

آوری کارکنان بود. این پرسشنامه  ساخته مبتنی بر عوامل اصلی مدل تاب ها در این پژوهش، پرسشنامه محقق ابزار گردآوری داده 

ای که برای هر  گونه گویه تنظیم گردید؛ به  74سازه در قالب  37های اصلی و فرعی طراحی شد و برای سنجش پس از شناسایی مقوله 

های پرسشنامه در شش بخش اصلی مدل شامل عوامل علی، پدیده محوری، راهبردها، عوامل  سازه دو گویه در نظر گرفته شد. سازه 

هایی مانند خودمراقبتی و سلامتی، توانمندسازی فردی،  دهی شدند. عوامل علی شامل مؤلفه گر و پیامدها سازمان ای، عوامل مداخله زمینه
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هایی مانند تقویت خودمراقبتی، آموزش و  تعادل کار ـ زندگی، آموزش، انگیزش، رهبری مؤثر و ارتباطات سالم بود. راهبردها نیز مؤلفه 

پذیری سازمانی، تسهیل دسترسی به منابع، ارزیابی و بازخورد و بهبود مستمر را  آمادگی، ارتباطات مؤثر، انگیزش و امیدواری، انعطاف 

ساز و عوامل  آوری، شرایط بستر ترتیب ناظر بر نتایج حاصل از تاب گر نیز بهای و عوامل مداخله گرفت. پیامدها، عوامل زمینهدربر می 

سازی ساختاری  ها برای تحلیل عاملی و مدل اثرگذار بر شدت یا جهت روابط مدل بودند. برای بررسی کفایت ابزار، ابتدا قابلیت داده 

  23/11۸3دو  و آزمون کرویت بارتلت با مقدار کای   ۸19/0برداری کایسر ـ میر ـ اولکین برابر با  فایت نمونهارزیابی شد. مقدار شاخص ک

گیری با استفاده  ها برای تحلیل عاملی مناسب تشخیص داده شدند. سپس مدل اندازهمعنادار بود؛ بنابراین داده  000/0و سطح معناداری  

ها بالاتر از  از بارهای عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی همگرا و روایی واگرا بررسی شد. نتایج نشان داد بارهای عاملی گویه 

ها از معناداری و توان  بیشتر بود؛ بنابراین گویه   96/1نیز از مقدار ملاک   t قرار داشتند و مقادیر آماره  0/ 94تا   62/0و در دامنه    50/0

که  طوریهای مربوط برخوردار بودند. پایایی پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تأیید شد؛ بهلازم برای سنجش سازه 

قرار گرفت. روایی همگرا با استفاده از    1/ 00تا   0/ ۸4و مقادیر پایایی ترکیبی بین    1/ 00تا   0/ 71  ها بینمقادیر آلفای کرونباخ سازه 

آمده، ابزار پژوهش از  دستشده و روایی واگرا بر اساس معیار فورنل و لارکر بررسی شد. بر اساس نتایج به میانگین واریانس استخراج 

نظر کفایت نمونه، پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا در وضعیت قابل قبول قرار داشت و برای آزمون مدل ساختاری و تعیین روابط  

 .آوری کارکنان مناسب تشخیص داده شدمیان عوامل اصلی مدل تاب 

ها از  استفاده شد. در مرحله نخست، داده  Smart PLS و  22نسخه   SPSS افزارهایها از نرمبرای تجزیه و تحلیل داده 

اندازه نظر شاخص  اولیه بررسی شدند. سپس مدل  از مدل های توصیفی و وضعیت  با استفاده  سازی معادلات  گیری و مدل ساختاری 

بررسی   t استرپینگ و آمارهساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی آزمون شد. معناداری روابط میان عوامل اصلی مدل با روش بوت 

در نظر گرفته شد. همچنین برای ارزیابی کیفیت    0/ 05در سطح خطای    96/1از   t تر بودن مقدارگردید و ملاک معناداری مسیرها، بزرگ 

اشتراک و افزونگی و شاخص برازش کلی مدل مورد توجه قرار  های ، شاخصt های پایایی و روایی، مقدارمدل، ضرایب مسیر، شاخص 

 گرفت. 

 ها یافته

نفر از کارکنان سازمان آموزش و پرورش استان سمنان مورد تحلیل قرار    220های حاصل از  در بخش کمی پژوهش، داده 

نفر   9درصد بودند. از نظر سن،  36/41نفر زن معادل   91درصد و  64/5۸دهندگان مرد معادل نفر از پاسخ  129گرفت. از نظر جنسیت، 

درصد،    1/13سال معادل    35تا    30نفر بین    29درصد،    64/۸سال معادل    30تا    25نفر بین    19درصد،    4/ 09سال معادل    25کمتر از  

نفر دارای    4درصد بودند. از نظر تحصیلات،    09/49سال معادل    40نفر بیشتر از    10۸درصد و    25سال معادل    40تا    35نفر بین    55

لیسانس  نفر فوق   119درصد،    20نفر لیسانس معادل    44درصد،    9/ 55  دیپلم معادلنفر فوق   21درصد،    ۸2/1تر معادل  مدرک دیپلم و پایین 
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  55/44نفر در سطح کارشناسی معادل    9۸درصد بودند. از نظر جایگاه شغلی،    5/14نفر دکتری و بالاتر معادل    32درصد و    54/ 09معادل  

نفر در سطح ریاست معادل    33درصد،   4/20نفر در سطح مدیریت معادل   45درصد،  45/15نفر در سطح سرپرستی معادل    34درصد،  

سال    5نفر کمتر از    10درصد قرار داشتند. همچنین از نظر سابقه کار،   4/ 55ونت و ریاست کل معادل نفر در سطح معا   10درصد و    15

  20تا    16نفر بین   67درصد،  25سال معادل   15تا    11نفر بین   55درصد،   1۸/۸سال معادل    10تا   6نفر بین    1۸درصد،    4/ 55معادل  

  درصد سابقه کار داشتند.  31/ ۸سال معادل  20نفر بیش از   70درصد و    4/30سال معادل 

آوری در شرایط بحران،  آوری کارکنان با رویکرد ارتقاء تاب در ادامه، برای تعیین روابط موجود میان عوامل اصلی مدل تاب 

انتخابی پژوهش تنظیم شد. مطابق جدول   ، مدل شامل پدیده محوری، عوامل علی،  1ابتدا ساختار نهایی مدل بر اساس کدگذاری 

ای  گر است. عوامل علی در دو سطح فردی و سازمانی، راهبردها در دو سطح توسعهای و عوامل مداخلهراهبردها، پیامدها، عوامل زمینه 

  بندی شدند.و عملیاتی و پیامدها در دو سطح خرد و کلان طبقه 

 . کدگذاری انتخابی پژوهش و ارائه الگوی پژوهش ۱جدول 

 کد مقوله  های اصلی مقوله عناصر مدل کد عنصر

Z  آوری کارکنان در بحران تاب پدیده محوری Z1 

A 
 

 A1 خودمراقبتی و سلامتی عوامل علی: فردی 

 A2 توانمندسازی فردی  عوامل علی: فردی 

 A3 زندگی -تعادل کار  عوامل علی: فردی 

 A4 آموزش عوامل علی: سازمانی 

 A5 انگیزش  عوامل علی: سازمانی 

 A6 رهبری مؤثر  عوامل علی: سازمانی 

 A7 همبستگی و ارتباطات سالم  عوامل علی: سازمانی 

 A8 همکاری و همبستگی  عوامل علی: سازمانی 

B 

 B1 تقویت خودمراقبتی  ای راهبردها: توسعه

 B2 آموزش و آمادگی  ای راهبردها: توسعه

 B3 ارتباطات مؤثر  ای راهبردها: توسعه

 B4 انگیزش و امیدواری ای راهبردها: توسعه

 B5 بهبود روحیه همبستگی  ای راهبردها: توسعه

 B6 های سازمانی ارزش ای راهبردها: توسعه

 B7 ریزی سازماندهی و برنامه راهبردها: عملیاتی 

 B8 پذیری سازمانی انعطاف راهبردها: عملیاتی 

 B9 منابع تسهیل دسترسی به  راهبردها: عملیاتی 

 B10 ارزیابی و بازخورد  راهبردها: عملیاتی 

 B11 بهبود مستمر  راهبردها: عملیاتی 

C 

 C1 افزایش استقلال و اعتماد به نفس  پیامدها: خرد 

 C2 گیریبهبود قدرت تصمیم پیامدها: خرد 

 C3 پذیری پذیری و تطبیقافزایش انعطاف پیامدها: کلان 

 C4 افزایش همکاری و تعامل  پیامدها: کلان 

D 

 D1 پذیر ساختار سازمانی انعطاف ای عوامل زمینه

 D2 ها و راهکارهای بحرانی سیاست ای عوامل زمینه

 D3 فرهنگ سازمانی  ای عوامل زمینه
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 D4 همکاری و تعامل  ای عوامل زمینه

 D5 فناوری و ابزارها  ای عوامل زمینه

 D6 ریسک مدیریت  ای عوامل زمینه

 D7 آموزش و آگاهی  ای عوامل زمینه

 D8 تجربه و یادگیری  ای عوامل زمینه

E 

 E1 ارتباطات فعال و باز  گر عوامل مداخله

 E2 سیستم پاداش و تشویق  گر عوامل مداخله

 E3 آموزش و توسعه  گر عوامل مداخله

 E4 حمایت روانشناختی گر عوامل مداخله

 E5 مشارکت کارکنان  گر مداخلهعوامل 

 

سازی معادلات ساختاری و تکنیک حداقل مربعات  های اصلی، روابط میان عوامل مدل با استفاده از مدل پس از تعیین مقوله 

دهد که مقدار آماره تی در همه  نشان می   2جزئی بررسی شد. برای ارزیابی معناداری روابط، آماره تی محاسبه گردید. نتایج جدول  

  شده در مدل معنادار هستند.است؛ بنابراین تمام روابط گزارش  96/1مسیرها بیشتر از مقدار بحرانی 

 . ضرایب مسیر ۲جدول 

 آماره تی تأثیر  انتهای مسیر  ابتدای مسیر

 903/30 51۷/0 پدیده محوری  آوری کارکنان در بحران تاب

 662/4 241/0 عوامل علی: فردی  خودمراقبتی و سلامتی

 ۷۷5/6 441/0 عوامل علی: فردی  توانمندسازی فردی 

 528/29 333/0 عوامل علی: فردی  زندگی -تعادل کار 

 1۷2/30 293/0 عوامل علی: سازمانی  آموزش

 452/13 336/0 عوامل علی: سازمانی  انگیزش 

 629/30 445/0 عوامل علی: سازمانی  رهبری مؤثر 

 395/19 292/0 سازمانی عوامل علی:  همبستگی و ارتباطات سالم 

 253/3 216/0 عوامل علی: سازمانی  همکاری و همبستگی 

 2۷8/31 ۷41/0 ای راهبردها: توسعه تقویت خودمراقبتی 

 6۷6/28 318/0 ای راهبردها: توسعه آموزش و آمادگی 

 021/30 460/0 ای راهبردها: توسعه ارتباطات مؤثر 

 294/16 360/0 ای توسعهراهبردها:  انگیزش و امیدواری

 952/29 296/0 ای راهبردها: توسعه بهبود روحیه همبستگی 

 39۷/2۷ 808/0 ای راهبردها: توسعه های سازمانی ارزش

 038/28 304/0 راهبردها: عملیاتی  ریزی سازماندهی و برنامه

 639/20 301/0 راهبردها: عملیاتی  پذیری سازمانی انعطاف

 608/45 62۷/0 راهبردها: عملیاتی  منابع تسهیل دسترسی به 

 395/29 398/0 راهبردها: عملیاتی  ارزیابی و بازخورد 

 0۷3/31 313/0 راهبردها: عملیاتی  بهبود مستمر 

 641/43 81۷/0 پیامدها: خرد  افزایش استقلال و اعتماد به نفس 

 12۷/20 5۷0/0 پیامدها: خرد  گیریبهبود قدرت تصمیم

 322/25 ۷10/0 پیامدها: کلان  پذیری پذیری و تطبیقانعطافافزایش  

 ۷۷۷/23 692/0 پیامدها: کلان  افزایش همکاری و تعامل 

 049/18 646/0 ای عوامل زمینه پذیر ساختار سازمانی انعطاف

 990/28 2۷0/0 ای عوامل زمینه ها و راهکارهای بحرانی سیاست
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 548/18 365/0 ای عوامل زمینه فرهنگ سازمانی 

 232/16 293/0 ای عوامل زمینه همکاری و تعامل 

 91۷/13 221/0 ای عوامل زمینه فناوری و ابزارها 

 395/29 398/0 ای عوامل زمینه مدیریت ریسک 

 641/43 81۷/0 ای عوامل زمینه آموزش و آگاهی 

 322/25 ۷10/0 ای عوامل زمینه تجربه و یادگیری 

 91۷/13 365/0 گر عوامل مداخله ارتباطات فعال و باز 

 849/19 839/0 گر عوامل مداخله سیستم پاداش و تشویق 

 ۷۷2/15 933/0 گر عوامل مداخله آموزش و توسعه 

 696/11 02۷/1 گر عوامل مداخله حمایت روانشناختی

 452/13 241/0 گر عوامل مداخله مشارکت کارکنان 

 

بیشترین تأثیر را داشت و    0/ 441عوامل علی فردی، توانمندسازی فردی با ضریب مسیر  ، در میان  2بر اساس نتایج جدول  

قرار گرفتند. در میان عوامل علی   241/0و خودمراقبتی و سلامتی با ضریب مسیر   333/0زندگی با ضریب مسیر -پس از آن تعادل کار 

، آموزش با ضریب  336/0داد و پس از آن انگیزش با ضریب  بیشترین تأثیر را نشان    445/0سازمانی نیز رهبری مؤثر با ضریب مسیر  

 قرار گرفتند.  0/ 216و همکاری و همبستگی با ضریب  292/0، همبستگی و ارتباطات سالم با ضریب 0/ 293

بیشترین تأثیر را داشت و پس    0/ ۸0۸های سازمانی با ضریب مسیر  ای، ارزش در بخش راهبردها، در میان راهبردهای توسعه 

، آموزش و آمادگی  0/ 360، انگیزش و امیدواری با ضریب  0/ 460، ارتباطات مؤثر با ضریب  741/0از آن تقویت خودمراقبتی با ضریب  

لیاتی نیز تسهیل دسترسی به منابع با  قرار گرفتند. در میان راهبردهای عم  296/0و بهبود روحیه همبستگی با ضریب   0/ 31۸با ضریب 

، سازماندهی  313/0، بهبود مستمر با ضریب  39۸/0بیشترین تأثیر را داشت و پس از آن ارزیابی و بازخورد با ضریب    627/0ضریب مسیر  

 قرار گرفتند.  301/0ا ضریب پذیری سازمانی بو انعطاف   304/0ریزی با ضریب و برنامه

گیری با ضریب مسیر  و بهبود قدرت تصمیم   ۸17/0در بخش پیامدها، افزایش استقلال و اعتماد به نفس با ضریب مسیر  

و افزایش همکاری   710/0پذیری با ضریب مسیر پذیری و تطبیق عنوان پیامدهای خرد تأیید شدند. همچنین افزایش انعطاف به  0/ 570

 عنوان پیامدهای کلان مدل تأیید گردیدند. به  692/0و تعامل با ضریب مسیر  

بیشترین تأثیر را داشت و پس از آن تجربه و یادگیری با    ۸17/0ای، آموزش و آگاهی با ضریب مسیر  در بخش عوامل زمینه 

،  39۸/0قرار گرفتند. همچنین مدیریت ریسک با ضریب    646/0پذیر با ضریب مسیر  و ساختار سازمانی انعطاف   0/ 710ضریب مسیر  

و فناوری و    270/0ها و راهکارهای بحرانی با ضریب  ، سیاست 0/ 293، همکاری و تعامل با ضریب  365/0فرهنگ سازمانی با ضریب  

 در مراتب بعدی قرار گرفتند.   221/0ابزارها با ضریب 

بیشترین تأثیر را نشان داد. پس از آن، آموزش و توسعه    027/1گر، حمایت روانشناختی با ضریب مسیر  در بخش عوامل مداخله 

و مشارکت کارکنان    0/ 365، ارتباطات فعال و باز با ضریب مسیر  0/ ۸39، سیستم پاداش و تشویق با ضریب مسیر  933/0با ضریب مسیر  

 .قرار گرفتند 241/0با ضریب مسیر  
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آوری کارکنان در شرایط بحران معنادار  های پژوهش نشان داد که روابط موجود میان عوامل اصلی مدل تاب در مجموع، یافته

های سازمانی،  ترین نقش را داشتند. در سطح راهبردها، ارزش است. در سطح عوامل علی، توانمندسازی فردی و رهبری مؤثر برجسته

ای، آموزش و آگاهی، تجربه و  تقویت خودمراقبتی و تسهیل دسترسی به منابع بیشترین تأثیر را نشان دادند. در سطح عوامل زمینه 

گر نیز حمایت روانشناختی، آموزش و توسعه و  ها بودند. در سطح عوامل مداخله ترین مؤلفه پذیر مهم یادگیری و ساختار سازمانی انعطاف

 ردند. سیستم پاداش و تشویق بیشترین نقش را در مدل ایفا ک

 گیریبحث و نتیجه

  ط یدر شرا   یآورتاب   ی ارتقا  کرد یکارکنان با رو   ی آورمدل تاب   ی عوامل اصل   ان یروابط موجود م  ن یی هدف پژوهش حاضر تع

مدل    یعوامل اصل   انیروابط م  ینشان داد که تمام   ی مدل ساختار  جیبحران در کارکنان سازمان آموزش و پرورش استان سمنان بود. نتا

معنادار تاب   ی آمار  ی از  و  نظام   ی آوربرخوردار هستند  تعامل  مکارکنان حاصل  عل  ان یمند  و  مداخله  ،یانه یزم  ، یراهبرد  ، یعوامل  گر 

  یهاتی ظرف  ، یاست که از تعامل متقابل منابع فرد   ا یو پو  ی سازه چندبعد  ک یکارکنان    ی آورکه تاب   دهد ی نشان م   افتهی   ن یاست. ا   ی امدیپ

  ک یرا نه    یآورهمسو است که تاب   یسازمان   یآورتاب   محورتیقابل  دگاهی با د  جهینت  نی . اردیگی شکل م  یطیمح   طیو شرا   یسازمان

  افته ی  ن ی. همچن(1)  داند ی ها مدر مواجهه با بحران   یری ادگیو    یسازگار  ،ینیبش یپ  یبرا  ایپو   یهاتیاز قابل  یاثابت بلکه مجموعه   یژگ یو

د  با  نق  یسازمان   یآور تاب   یای پو  دگاهیحاضر  بر  انطباق سازمان   ییبازآرا  ،ی ریادگیمستمر    یندهایفرآ   ش که  و    کند، یم  دیتأک  یمنابع 

  ق ی کارکنان از طر  یآورو تاب   ی سازمان  ی آوراست که تاب   دگاهید   ن یا  دکننده ییپژوهش حاضر تأ  ج ینتا  گر،ید   ی . از سو( 2)دارد    یهمخوان 

 . ( 19, 3)داد  ل یمنفرد تقل ر یمتغ ک یها را صرفاً به آن   توانی و نم  رند یگی از عوامل متعامل شکل م یاشبکه

  انگر یب  افته ی  ن ینشان داد. ا  یفرد  ی هامؤلفه   ان یرا در م  ری تأث  بی ضر  نی شتریب  ی فرد  یتوانمندساز   ، یفرد  ی بخش عوامل عل  در

کارکنان است که  احساس شا   ی آن  تصم  ی کنترل، خودکارآمد  ، یستگ یکه  توان  در شرا  ی شتریب  ی ریگم یو  عملکرد    ی بحران  ط ی دارند، 

بروز م   یترسازگارانه توانمندساز دهندی از خود  افزا  یفرد  ی.  بر شرااعتمادبه   ش یموجب  توانا  طی نفس، احساس کنترل    ت یری مد  ییو 

  ی آورتاب   ی ریگدر شکل   ی شده درباره نقش منابع فردانجام  یهاپژوهش   ی هاافته یبا    جه ینت  ن ی. ا شودی از بحران م   ی ناش   ی هاچالش 

  ی هاکنندهینیبش ی پ  نیتراز مهم   ی شناختروان   یهای و توانمند   ی میدتنظخو   ، یمانند خودکارآمد  ی که منابع شخص  یاگونه سازگار است؛ به

  ی اثرات منف  توانندی م   یکه منابع فرد  کندی م   انیب  یتقاضاها و منابع شغل   هینظر  ن ی. همچن( 6)  شوندی کارکنان محسوب م  یآورتاب 

اند  نشان داده   ریاخ  یهاپژوهش   ن،ی. علاوه بر ا(7)را فراهم آورند    یو مشارکت شغل  یآورتاب   نهیرا کاهش داده و زم  یط یمح  یفشارها

 . ( 11)هستند   یسازمان  ی آوردهنده تاب عناصر شکل  ن یتراز مهم  ی کی آورانه کارکنان تاب  یهای ژگ یکه و

  ن ی کارکنان دارد. ا   یآوررا بر تاب   ری تأث  نیشتر یمؤثر ب  یرهبر  ،یسازمان  یعوامل عل   انیپژوهش نشان داد که در م  یهاافتهی

  ان یم  ی هماهنگ   جاد یو ا  تیحما   ت، یدر هدا  یاکنندهن ییبحران نقش تع  ط ی در شرا  ی و رهبران سازمان  رانیاز آن است که مد  یحاک   جهینت
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  تیظرف  توانند ی ارتباطات م   ل یو تسه  یعاطف   تیانداز روشن، کاهش ابهام، حماچشم   جاد یاثربخش با ا  بران . رهکنندی م  فا یکارکنان ا 

  ی اند رهبر همسو است که نشان داده   ی آموزش   ی شده در حوزه رهبرمطالعات انجام  جی با نتا  افته ی  ن ی دهند. ا  ش یکارکنان را افزا  ی آورتاب 

  ی هاپژوهش   ن ی. همچن ( 16)  شود یمعلمان م  ی آورتاب   شی موجب افزا  یاحرفه  تیو حما   یمنابع شغل   ن یتأم  قی مدارس از طر  یت یحما

در حفظ عملکرد کارکنان و    ینقش اساس   یرهبر   تیفیاند که کنشان داده   19-د یکوو   یریگمدارس در دوران همه   تیری مربوط به مد

اثربخش از    یاند که رهبر ارتباطات بحران نشان داده   نه یشده در زممطالعات انجام  ن،ی. افزون بر ا(12)دارد    ی آموزش   ی هات یتداوم فعال

 . (5)بهبود بخشد   یبحران طی عملکرد کارکنان را در شرا تواندی م  یسازمانارتباطات درون  تیتقو قیطر

هستند.    یاتوسعه   ی راهبردها  ن یتراز مهم   ی خودمراقبت  تیو تقو  یسازمان  یهانشان داد که ارزش   جی بخش راهبردها، نتا  در

ها  با فشارها مقابله کنند که اهداف، ارزش   توانندی بهتر م  ی بحران زمان   طی آن است که کارکنان در شرا  انگریب  یسازمان   ی هاارزش   تیاهم

  ز ین  یحوزه فرهنگ سازمان  یهاداشته باشند. پژوهش   ییبالا  ی سازمان  تی کرده باشند و احساس تعلق و هو   ینسازمان را درو  ت یو مأمور

داده  حمانشان  فرهنگ  که  ارزش   یت یاند  مهم  یهاو  از  همچن(10)هستند    ی سازمان  یآورتاب   ی هامحرک   ن یترمشترک  نقش    ن ی . 

  ی آورتاب   یاصل   یازها ینش یاز پ  ی کیکارکنان    یو روان  یکه حفظ سلامت جسم  دهدی نشان م  ضرپژوهش حا  یهاافتهی در    یخودمراقبت 

  یمراقبت  ی و رفتارها  ی اند منابع فرددارد که نشان داده  ی معلمان همخوان  ی شغل  ی ستیبهز   نهیشده در زمبا مطالعات انجام  جه ینت  ن یاست. ا

اند  معلمان نشان داده   یآورشده درباره تاب انجام   یهاپژوهش   ن،ی. علاوه بر ا( 13)را کاهش دهند    یشغل  یفشارها  ی اثرات منف  توانندیم

 . ( 15) شود ی محسوب م ی آورتاب  یدی از عوامل کل یشغل  ی منابع و تقاضاها انیو تعادل م یکه حفظ سلامت روان

  ، ی که وجود منابع کاف  کندی م  ان یب  افتهی نی را داشت. ا  ر یتأث  ن یشتریبه منابع ب  ی دسترس  لیتسه  ، یات یعمل  ی راهبردها  ان یم  در 

مقابله با    ی توان کارکنان را برا  تواند یبحران م  ط یدر شرا   از یو امکانات موردن  ی سازمان  یهات یحما  زات،یبه اطلاعات، تجه  ی دسترس

عملکرد و    زش،یعوامل مؤثر بر انگ  نی تراز مهم   یک ی  یمنابع سازمان   ،ی شغل  ی منابع و تقاضاها  ه یدهد. بر اساس نظر  ش یها افزاچالش 

 ت یمناسب به منابع و قابل  ی اند که دسترسنشان داده   ی سازمان  یآورمرتبط با تاب  یهاپژوهش  نی. همچن( 7)کارکنان هستند    یآورتاب 

  یبرا  یآموزش   یهاسازمان  رو،ن ی. ازا(4, 1)آور است تاب  یهاسازمان  ت یعوامل موفق  نیتراز مهم  یکی ط بحران  یها در شرا آن   ییبازآرا

 کنند.  ل ی را تسه از یکارکنان به منابع موردن یدسترس  د ی با یبحران ط یحفظ عملکرد خود در شرا 

عوامل    نی تراز مهم  یر یادگیتجربه و    نی و همچن  ی نشان داد که آموزش و آگاه  یانه یپژوهش در بخش عوامل زم  ی هاافتهی

تاب  بر  ا   یآورمؤثر  م  جه ینت  نیکارکنان هستند.  تاب   دهدی نشان  و  یآورکه  از طر  ست،ین  یفرد  یهای ژگیصرفاً محصول    قیبلکه 

سازمان    نیشیپ  یهااند و از تجربه کرده  افتی لازم را در  یهاکه آموزش   ی. کارکنان رد یگی م  کلش  زیو انتقال دانش ن  یر یادگی  یندهایفرآ

که بر    ی سازمان   ی آورشده درباره تاب مطرح   ی هادگاه یبا د  افته ی  ن یمواجهه با بحران دارند. ا   ی برا  یشتر یب  ی آمادگ   شوند، ی مند م بهره

نشان    ی شده در مؤسسات آموزش عال مطالعات انجام  ن ی . همچن( 3,  2)است    و همس  کنندی م  د یو انباشت دانش تأک  ی سازمان  ی ریادگی

  ن، ی. افزون بر ا(18)دارند    ی بحران  ط یدر شرا  ی آوردر حفظ تاب   ی دینقش کل  ی انسان  ی هات یو توسعه ظرف  ی سازمان  ی ریادگیاند که داده 
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,  14)اند  کرده   دیی تأ  یآورتاب   شیمستمر را در افزا  یریادگیو    یاآموزش، توسعه حرفه تیاهم  ز یمعلمان ن  یآورتاب حوزه    یهاپژوهش 

15) . 

سلامت    ژهیو   تیاهم  جهینت  نی را به خود اختصاص داد. ا  ری تأث  ب یضر   ن یشتریب  یشناختروان   تی گر، حمابخش عوامل مداخله  در

و    یفرسودگ   ،ی نانیاضطراب، نااطم  شی ها معمولاً با افزا. بحران دهد ی بحران نشان م   طیاز کارکنان را در شرا   یعاطف  تیروان و حما 

  ی ها با پژوهش   افتهی  نی کند. ا  فای ا  یمهم  ینقش حفاظت   تواندی م   یشناختروان   تیحما   ،ی طیشرا  نیچن  درهمراه هستند و    یروان   یفشارها

و   یریپذ انعطاف  ، یریادگی  شیموجب افزا ی روان تیاند احساس امندارد که نشان داده   یهمخوان  یشناختروان  تیشده در حوزه امنانجام

اند  نشان داده   19-دی کوو  یر یگمعلمان در دوران همه  ی مرتبط با سلامت شغل  یهاپژوهش   نی . همچن(17)  شودی کارکنان م  یآورتاب 

شده در  مطالعات انجام   ن، ی. علاوه بر ا ( 13)کارکنان دارند    یست یدر حفظ عملکرد و بهز  ینقش مهم   یو اجتماع   یروان  یهات یکه حما

را    یو سازمان  ی فرد  ی آورتاب   تواند یبر توسعه آنان م  یگذاره یاز کارکنان و سرما  ت یاند که حمانشان داده   یبرد راه  یحوزه منابع انسان 

 . (9, 8)کند  ت یتقو

پ  در افزا  جی نتا  امدها،یبخش  که  داد  نشان  اعتمادبه   ش یپژوهش  و  تصماستقلال  قدرت  بهبود    ش یافزا   ،یریگم ینفس، 

  ی آورکه تاب  دهد ی نشان م  هاافته ی  نی کارکنان هستند. ا  ی آورتاب   یامدها یپ  نی ترو تعامل از مهم  یهمکار   ی و ارتقا  ی ریپذانعطاف

  ط یآور در شرا. کارکنان تاب دهد ی ارتقا م   ز یآنان را ن  یعملکرد  یهاتی بلکه ظرف  شود،ی کارکنان م  یر یپذ بیتنها موجب کاهش آسنه

  ن یسازمان دارند. ا  یاعضا ر یبا سا یشتریب ی و همکار شوندی سازگار م  رات ییبا تغ ترعیسر  کنند،ی اتخاذ م یمؤثرتر یهام یتصم ده یچیپ

مرتبط با    یهاپژوهش   نی . همچن( 5)دارد    یها همخوانکارکنان و سازمان   عملکردبر    یآورشده درباره آثار تاب با مطالعات انجام   جینتا

 . (19,  10)برخوردارند  ی و اثربخش یر ی پذانعطاف  ،یاز همکار  یآور از سطح بالاترتاب  ی هااند که سازمان نشان داده  ی سازمان یآورتاب 

  ی کرد ی کارکنان در سازمان آموزش و پرورش مستلزم رو  یآورتاب   ی که ارتقا  دهد ی پژوهش حاضر نشان م  جیمجموع، نتا   در

  ، یریادگیآموزش و    ، یسازمان   ی هااثربخش، فرهنگ و ارزش   ی رهبر  ،یفرد   ی طور همزمان بر توانمندسازاست که به  ی جامع و چندسطح

کارکنان نه    یآورکه تاب   کندی م   دییپژوهش تأ  یهاافتهی متمرکز باشد.    یزش یانگ  یهانظام و    یشناختروان   تیبه منابع، حما   ی دسترس

و    یراهبرد   ،ی سازمان  ،یعوامل فرد  ان یاست، بلکه حاصل تعامل مستمر م  یصرفاً سازمان   دهی پد  کی صرف و نه    یفرد  یژگ یو  کی

کنند که    یرا طراح   ییهااست یس  دیبا  ندهیآ  ی هابحران   رابرسازمان در ب   یآمادگ   شیافزا  ی برا  یآموزش  رانیمد  رو،ن ی است. ازا  یطیمح

 صورت همزمان پوشش دهند. ابعاد را به ن یا ی تمام

ها و  سازمان   ر یبه سا   ج ینتا   میتعم  ن یکارکنان سازمان آموزش و پرورش استان سمنان انجام شد؛ بنابرا  انیپژوهش در م  نیا

با استان  احت  د یها  گ  اط یبا  همچنرد یصورت  خودگزارش داده   ن ی.  پرسشنامه  اساس  بر  تأث   ی گردآور  یها  احتمال  که    ی ریسوگ  ر یشدند 

  ی بودن پژوهش بود که امکان بررس  یمقطع   گر،ید  تی. محدوددهد ی م   شی را افزا  یاجتماع   بمطلو  ی هابه پاسخ   لیو تما   یده پاسخ 
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مؤثر بر    ی طیو مح  ی عوامل فرد  ی برخ  ن، ی. افزون بر ا کردی در طول زمان و در مراحل مختلف بحران را فراهم نم   یآورتاب   رات ییتغ

 مانده باشند.  یممکن است خارج از مدل پژوهش باق  یآورتاب 

مختلف بحران    ی هاکارکنان را در دوره   ی آورتاب   رات ییتغ  ، یطول   یهابا استفاده از طرح   ندهی آ  ی هاپژوهش   شود ی م   شنهادیپ

همچن  یبررس مقا   یاجرا   نی کنند.  م  یاسه یمطالعات  غ  ی آموزش  ی هاسازمان   انیدر  شناسا  تواندی م  یرآموزشیو  و  تفاوت  ییبه  ها 

  ی ندهایاز فرآ  یترق یدرک عم  تواندیم  زین  ی فی و مطالعات ک  یبیترک  یهااز روش   یریگ. بهره دکمک کن  یآورتاب   یالگوها  یهاشباهت

عدالت    ، یشناختروان   هیسرما   ، یجانیمانند هوش ه  یی رهاینقش متغ  یبررس   ن، ی کارکنان فراهم آورد. علاوه بر ا  یآوردهنده تاب شکل 

 منجر شود.  یآورتر تاب جامع  ی هامدل  هبه توسع تواندی م  یرهبر  یهاو سبک  ی تعهد سازمان ، یسازمان

با   ران یمد پرورش  و  آموزش  توانمندساز  ی هابرنامه   د یسازمان  فرصت   ی منظم  و  دهند  قرار  کار  دستور  در  را    ی هاکارکنان 

مشارکت کارکنان    ش یافزا  ، یارتباطات سازمان  تیتقو  ، یشناختروان   یتی حما   ی هانظام  جاد یرا گسترش دهند. ا  یاو توسعه حرفه  ی ریادگی

تشو  ی هانظام  ی و طراح  ها ی ریگمیدر تصم و  پاداش  ارتقا دهد. همچن  ی آورتاب   تیظرف  تواندی م   قی عادلانه    شود ی م   شنهادیپ  نی را 

  ی تیحما  یبه منابع و توسعه فرهنگ سازمان   عیسر   ی گذشته، دسترس  یهااز تجربه   ی ریادگیبر آموزش،    دی بحران با تأک  تیری مد  یهابرنامه

ا  ن یتدو تعادل    ی ساختارها   جاد یشوند.  به  توجه  زندگ  کارمنعطف،  فراهم   ی و  برا  یبسترها   یسازو  ن  ی خودمراقبت  ی لازم    ز یکارکنان 

 دهد.   شی افزا ندهیآ  یهامواجهه با بحران  ی سازمان را برا ی آمادگ  تواند یم

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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