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 The purpose of this study is to examine the relationship between employees’ 

ambidexterity capability and their cognitive resilience in State Universities. 

In terms of purpose, this research is applied, and in terms of data collection 
method, it is descriptive–survey in nature. The statistical population 

consists of the employees of Allameh Tabataba’i University and Shahid 

Beheshti University, and using a simple random sampling method, 370 

employees from these universities were selected as the sample. The findings 
indicate that cognitive resilience has a positive and significant effect on the 

ambidexterity capability of employees in State Universities. Moreover, the 

dimensions of individual competencies, spiritual influences, and tolerance 
of negative emotions exert a positive and significant effect on employees’ 

ambidexterity, whereas the dimensions of positive acceptance of change 

and control and restraint, although showing a positive effect, were not 
statistically significant. Overall, it can be concluded that developing 

cognitive skills and strengthening human capital in organizations—through 

individualized, goal-oriented programs rather than generic, one-size-fits-all 

approaches—can influence both the improvement of employees’ current 
performance and the exploitation of new opportunities. Designing and 

implementing such programs, including enhancing individual capabilities 

and competencies, fostering spirituality in the workplace, and improving 
employees’ adaptability to difficult conditions, can play a decisive role in 

addressing the challenges faced by employees in State Universities. 
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EXTENDED ABSTRACT 

 

Introduction 

In recent years, numerous studies have been conducted in human resources field within organizations. The 

growing volume of such studies, along with the evolving organizational perspective toward skilled 

employees, has led to a shift in this area from traditional human resource management to human capital 

management. This shift highlights the critical role that employees play in advancing organizational 

programs and achieving strategic objectives within today’s complex environments. Within this context, 

universities and their employees are no exception. Educational institutions—particularly universities—are 

responsible for transferring knowledge to society by conducting high-quality research and cultivating 

skilled human capital to support societal development. Consequently, knowledgeable and competent 

employees constitute a distinctive resource for universities, enabling them to maintain service quality, 

conduct research at a global level, improve their standing in international rankings, and simultaneously 

achieve a competitive advantage. For this reason, employees play a pivotal role in the realization of these 

institutions’ objectives. So, the growing complexity of organizational work environments and the need for 

employees to perform multiple roles simultaneously underscore the importance of strengthening 

organizational capabilities through human capital. In educational institutions, where tasks are inherently 

interactive and multifaceted, fostering employee ambidexterity can help mitigate challenges such as 

multitasking, overload, procrastination, and job burnout, while also creating greater opportunities for 

innovative behavior. Although organizational cognitive capital and related cognitive skills play a critical 

role in shaping ambidextrous capability, this relationship and its underlying dimensions remain 

underexplored. Therefore, the present study aims to investigate the relationship between cognitive 

resilience and employee ambidexterity within State Universities. 

 

Methodology 

This research is applied in its purpose and descriptive–survey in its data collection method. Adopting a 

quantitative–deductive approach within the positivist paradigm, the study targeted employees of State 

Universities, with the statistical population comprising staff members from Allameh Tabataba’i University 

and Shahid Beheshti University. Through simple random sampling, 370 employees were selected as the 

study sample, and questionnaires were administered accordingly. Following data collection, the conceptual 

model was examined using structural equation modeling (SEM). The measurement analysis confirmed that 

the research instrument demonstrated satisfactory validity and reliability. 

 

Discussion and Results 

The findings of this study demonstrate that cognitive resilience has a positive and significant impact on 

employees ambidexterity in State Universities. Moreover, the results of hypothesis testing across the 

dimensions of these two constructs revealed that “individual competencies,” “spiritual influences,” and 

“tolerance of negative emotions” exert a positive and significant effect on ambidexterity, whereas “positive 

acceptance of change” and “control and restraint” showed positive but statistically insignificant effects. 

Additionally, demographic factors—such as age, gender, organizational type, job position, educational 

level, and work experience—were found to significantly influence the relationship between cognitive 

resilience and employee ambidexterity, thereby introducing certain limitations and considerations in 

interpreting the results. The analysis further highlighted that the two universities examined exhibited 

substantial and statistically significant differences in some relationships, the nature of which could not be 

explained by other variables. 

 

Conclusion 
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The findings of this study suggest that strengthening cognitive skills and human capital through 

individualized, targeted programs—rather than broad, one-size-fits-all approaches—can enhance both 

employees’ current performance and their ability to seize emerging opportunities. Initiatives such as 

developing personal competencies, fostering workplace spirituality, and improving adaptability to 

challenging conditions can play a critical role in addressing common challenges faced by employees in 

State Universities, including procrastination, multitasking, and work–life imbalance. 

The findings of this study enrich the existing body of knowledge on the interplay between cognitive capital 

and organizational capabilities. As one of the first empirical attempts to explore the link between cognitive 

resilience and employee ambidexterity in State Universities, this research advances the literature by going 

beyond simple correlation analysis. Specifically, demographic variables were incorporated as moderating 

factors to capture the complexity of relationships within the proposed conceptual model. Ultimately, the 

study provides valuable insights for developing practical solutions to challenges faced by employees in 

educational settings, offering managerial implications grounded in the enhancement of cognitive capital 

and organizational capabilities. 

This study is subject to several limitations. First, it did not examine other potential variables that may 

influence the relationship between cognitive resilience and employees ambidexterity in State Universities. 

Incorporating such variables would have made the research model overly complex and difficult to test. 

Second, the issue of generalizability should be noted: as the study was conducted in the context of State 

Universities, extending the findings to other organizations or industries should be done with caution. Third, 

reliance on self-reported data may have introduced response bias due to the conscious nature of 

participants’ answers. Finally, the study was unable to determine the underlying reasons for the significant 

differences found between the two universities investigated, and it is recommended that future research 

explore organizational context as a possible explanatory factor. 

 

Keywords: Organizational Cognitive Capital, Organizational Capabilities, Employee Ambidexterity, 

Cognitive Resilience, State Universities 
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 های کلیدی واژه 

  یشناخت هیسرما

 ،یسازمان

 ،یسازمان یهاتیقابل 

، کارکنان یدوسوتوان

 ، یشناخت یآورتاب

 .یدولت یهادانشگاه

 
 نویسنده مسئول ایمیل 

 

ها در آن  یشناخت  یآورکارکنان و تاب  یدوسوتوان  تیرابطه قابل  یمطالعه بررس  نیهدف ا 
ها، داده   یگردآور  وهیو از نظر ش  یمطالعه از نظر هدف، کاربرد  نیاست. ا  یدولت  یهادانشگاه
دانشگاه  یاست. جامعه آمار  یش یماپی–یفیتوص  د یو شه  یعلامه طباطبائ  یهاشامل کارکنان 
ها دانشگاه  نینفر از کارکنان ا  370ساده،    یتصادف  یریگاستفاده از روش نمونه   بابوده و    یبهشت
مثبت   ریتأث  یشناخت  یآورتاب   دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافته یعنوان نمونه انتخاب شدند.  به 

معنادار قابل  یو  دانشگاه   یدوسوتوان  تیبر  همچن  یدولت  یهاکارکنان  ابعاد    نیدارد. 
بر   یمثبت و معنادار ریتأث «ی و »تحمل احساسات منف «یمعنو راتی«، »تأثیفرد یهای ستگی»شا

و »کنترل و مهار« هرچند   رات«ییمثبت تغ رشیکه ابعاد »پذ یکارکنان دارند، در حال یدوسوتوان
ا  یاثر دادند،  نشان  آمار  نیمثبت  نظر  از  نها  یاثر  در  نبود.  توسعه   توانی م  تیمعنادار  گفت 

فردمحور و هدفمند،   یهابرنامه   هیدر سازمان، بر پا  یانسان  هیسرما  تیقوو ت  یشناخت  یهامهارت 
کارکنان و هم بر    یهم بر بهبود عملکرد کنون  تواندیشمول، مو همه   یکل  یکردهایو نه صرفاً رو

 تیمانند تقو  ،ییهابرنامه   نی چن  یو اجرا  یاثرگذار باشد. طراح  دیجد  یهااز فرصت   یریگبهره
شا  هاتیقابل مح  تی معنو  جادیا  ،یفرد  یهای ستگیو  ارتقا  طیدر  و  انطباق   یکار    یریپذتوان 

  ی هاکارکنان دانشگاه   یهادر رفع چالش  کنندهن ییتع  ینقش  تواندی دشوار، م  طیکارکنان با شرا
 کند  فایا یدولت

 به این مقاله:   استناد
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 مقدمه  .1

متعدد  ریاخ  یهادر سال زم  یمطالعات  انسان  نهیدر  اسازمان  یمنابع  تعدد  انجام شده است.  و همچن  نی ها    ن یمطالعات 

داده   رییتغ «یانسان  هیسرما  تیریرا به »مد  یمنابع انسان  تیریحوزه از مد  نیها نسبت به کارکنان متخصص، اسازمان   کردیرو

 دهیچی پ  طیها و تحقق اهداف سازمان در مح برنامه  شبردیدر پ  یسازمان نقش مهم  هرکارکنان    دهدیامر نشان م  ن ی است. ا

هم(.  2023،  1)سرنکو  کنندیم  فایا  یکنون بامنظور سازمان  نیبه  استراتژ  یانسان  هیبتوانند سرما  د یها  اهداف  با  را   ک یخود 

 یفرد   یهایستگیهمسو کردن شا  ریاقدامات نظ  ی و برخ  یسازمان  یهاتیامر در گرو توسعه قابل  ن یسازمان همراستا کنند که ا

 (. 2024و همکاران،  2)آمالیا  و انطباق مستمر است یریادگیبر  یمبتن یفرهنگ جادیا ،یبا اهداف سازمان

دارند  فهیها، وظدانشگاه ژهیبو ،ی. مؤسسات آموزشستندین یقاعده مستثن ن یاز ا زیها ن و کارکنان آن هادانشگاهفضا،  ن یدر ا

کارکنان   ن،ی توسعه آن انتقال دهند. بنابرا یماهر، دانش را به جامعه برا یانسان هیو پرورش سرما تیفیبا انجام مطالعات با ک

 یارتقا   یبرا  یخدمات و انجام مطالعات در سطح جهان  تیفیحفظ ک  یدر راستا  دانشگاههر    یبرا  زیمامت  یآگاه و ماهر منبع

 ل یدل  نیبه هم(.  2021و همکاران،    3)داسانایاکا است  یرقابت  تیاز مز یحال برخوردار نیو در ع   یجهان  هاییبندها در رتبهآن

 ها دارند. در تحقق اهداف آن یمؤسسات نقش مهم نیکارکنان ا

با   ااما  م  نیآانکه  پ  سازنهیزم  توانند یافراد  و  مسائل  یعلم  گاهیجا  شرفتیحرکت  شوند  را   مختلفی   کشور  آنان  عملکرد 

  آن محققان    ی برخهر چند  است که    4ی فگیاند، چندوظبا آن مواجه دانشگاهکه کارکنان    یاز مسائل  یکی .دهدیالشعاع قرار متحت

موجب کاهش دقت و عملکرد کارکنان   تواندیعامل م نیا(، 2022، 5)بات و وریچ  آورندیکارکنان بحساب م یبرا تیقابل کیرا 

استرس و   شی عامل موجب افزا  نی ا  نیهمچن(.  2025و همکاران،    6)شیه   و ناقص رها کردن کارها شود  فیبه علت تعدد وظا

و همکاران،   8)آپلبام   دهدیم  شیافزا  دانشگاهکارکنان    نیرا در ب  7کار شده، خطر بروز اختلال کمبود توجه   طیکمبود توجه در مح

هستند که  ییهااز جمله چالش تیریمد تیو کمبود حما یکار یزندگ فیتعادل ضع ،یحجم کار شیافزا ن،یعلاوه بر ا(. 2008

. کندیم  دیافراد را تهد  نیا  یسلامت روان  تیشده و در نها  10و اضطراب در محل کار  9ی شغل  ی استرس، فرسودگ  شیموجب افزا

  ش ی جهان رو به افزا رد یکارکنان مؤسسات آموزش نیمسأله امروزه در ب نی ادهد المللی نشان میبرخی از پژوهش های بین

روبرو   اریبس  یاز کارکنان دانشگاه با حجم کار  یکه برخ  یدرحال  گرید  یاز سو(.  2021،  11)برای نمونه اهادومر و اگامبا  است

 یهاتیشده و در انجام فعال  12ی دچار لخت  ها،تیکار و نوآورانه نبودن فعال  طیدر مح  ییایعدم پو  لیبه دل  گرید  یهستند، برخ

  ی خود را در بازه زمان   فیکارکنان وظا  شودیامر موجب م  نیا(.  2023،  14سن یچاچا و اوستها)   کنندیم  13ی کارخود اهمال

 ن یا(. 2022، 15و سروکا نهارتیو) حل مسائل سازمان خود نداشته باشند یدر راستا یاد و تلاش فعالانهنمشخص انجام نده 

را ببرند  یکار خود استفاده کاف ط یموجود در مح یو حت د یجد یهایاز ابزارها و فناور  توانندیعدم آموزش نم ل یافراد به دل

 
1 Serenko 
2 Amalia 
3 Dasanayaka 
4 Multitasking 
5 Butt & Warraich 
6 Xie 
7 Attention Deficit Disorder 
8 Appelbaum 
9 Burnout 
10 Workplace Anxiety 
11 Ohadomere & Ogamba 
12 Inersey 
13 Procrastination 
14 ChaaCha & Oosthuysen 
15 Vveinhardt & Sroka 
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 زهیانگ  جهی و در نت  ییکه خود باعث کاهش کارآ  یدرحال انجام امورات خود هستند؛ موضوع  یسنت  یهاو همچنان با روش

 (. 2023و همکاران،  1)خاواجا  شودیدر سازمان م تیفعال یآنها برا

از کارکنان است. اگر   رانیمد  تی اثرگذار باشد، عدم حما  های دولتیدانشگاهبر عملکرد کارکنان    تواندیکه م  یگریچالش د

و   رد یکارکنان خود در نظر نگ  یبرا  یمناسب  یو آموزش  یاتوسعه  ،یشغل  یهامؤسسات برنامه  نیا  یانسان  هیسرما  تیریمد

اعمال   یاز طرف(.  2023،  2)سیترا   انجام دهند یخوبخود را به  فیها و وظا نقش توانندیصرفاً به اداره امور بپردازد، کارکنان نم

که آنها  یکرده بطور یاریبس یهاتی و محدود یوانسالارید ریرا درگ های دولتیدانشگاهمتعدد، کارکنان  یهاهیو رو نیقوان

ا  توانندینم بردارند. ا   نیخارج از  از او مکند  می  فیکارمند را تضع  ط یشرا  نیحدود گام   رد یگیو فرصت کار نوآورانه را 

 کنندیم  یمقاومت کرده، سع  یامثبت و نوآورانه  رییکارکنان در برابر هرگونه تغ  طیشرا  نیدر ا  (.2022و همکاران،    3تومورخو )

 یکار  یهاه یو رو  طیمح  رییتغ  یبرا  یدیاقدام مف  چیه  ،یو مقررات بالادست  نیقوان  تیکردن رفتار خود در قالب رعا  هیبا توج

کارکنان    یبرخ  یروشی پ  یجد  اریاما بس   یکه بطور مقطع  یگریمسئله د(.  2017،  4رمانته -جانسانتوسیا)   خود نداشته باشند 

مدانشگاهی   برقرار  رد،یگیقرار  زندگ  یعدم  کار  یتعادل  برخ  5و  دانشگاه  یاست.  کارکنان  زماناز  مقاطع  در  نام، ثبت  ی ها 

ادار  یآموزش  یندهایفرآ  ریها بشدت درگمصاحبه  ای امتحانات   پاسخگوکه ساعت  یبطور  شوند؛ یم  یو  به   ییها مشغول 

عامل موجب بهم خوردن تعادل   نیخود هستند. ا   رانیبه مد  ییو پاسخگو  یجار  یو بطور همزمان انجام کارها  انیدانشجو

 (. 2023و همکاران،  6گولا -وکیآنتون) کندیم لی ها تحمبه آن یادیز یافراد شده و فرسودگ نیا یکار و زندگ

 ،ی آموزو برنامه مهارت  یشغل  ریبه آن اشاره کرد، نبود مس  دانشگاهی در خصوص کارکنان    توانیکه م  یامسأله  نیآخر

 یانسان  هیسرما ت یریافراد است. همانطور که در بالا اشاره شد، مد  نی ا ی برا ،یشناخت هیسرما ل یذ یهاتوسعه مهارت ژهیبو

  ت ی کارکنان خود اهم  یرشغلیو مس  یآموزمهارت  یهاپرداخته و کمتر به برنامه  یمؤسسات عموماً به اداره امور جار  نیا

را در   ینوآور  تواندیم  گاهیجا  کیها در  مؤسسات و ثابت نگه داشتن آن  نی کارمندان ا  یشغل  ریمس  تی. عدم شفافدهندیم

نبود   نیهمچن(.  2021و همکاران،    7)نیاتی  کند  تیرا تقو  یکاراهمال  ،ی تکرار  یهاه یبا رو  یریها سرکوب و با توجه به درگآن

و   یآورکنند، تاب  تیریمختلف استرس خود را مد  طیکارکنان نتوانند در شرا  نیتا ا  شودیموجب م  ییافزامهارت  یهابرنامه

موارد کمتر   ن یمسائل، اغلب اوقات ا  نی با وجود ا(.  2022و همکاران،    8)بالوانت   دهند   ش یرا افزا  ط یخود با شرا  یریپذ قیتطب

با تمرکز بر انجام امور ادار  یانسان  هیسرما  تیریو مد  شودیدر نظر گرفته م  دانشگاه  رانیتوسط مد خود، نقش    یصرفاً 

 .کندینم فایمسائل ا نیدر بهبود ا یمؤثر

 یانجام دهند و پاسخگو  یرا به خوب  یکه بتوانند همزمان امورات جار  ازمندند ین   یبه کارکنان  هادانشگاهبر اساس آنچه ذکر شد،  

  ، یکار و بدور از اهمال  یآموزش  ط یمح  راتییبتوانند با تغ  ی( و از طرفیبردارخود باشند )بهره  رانیو مد  نی به مراجع  یخوب

توسعه  تیاهم انگریمسأله ب نی)اکتشاف(. ا رندیخود فاصله بگ یعاد یکنند و از انجام کارها ودکار خ طیرا وارد مح ینوآور

ب  یدوسوتوان  تیقابل همکاران،    9)جوزف  است  دانشگاهیکارکنان    نیدر  افراد    گرید  یاز سو (.  2023و  توسعه   ازمندیناین 

در این بیان،    هستند.  10ی شناخت  یآورمهارت تاب  ژهیبو  ،یسازمان  ی شناخت  هیسرما  لیذ  یهامهارت  ژهیبو  یفرد  یهایتوانمند

های شناختی است که کارکنان سازمان ذیل مفهوم سرمایه مغزی از آن برخوردار مقصود از سرمایه شناختی مجموعه مهارت

 
1 Khawaja 
2 Citra 
3 Tumurkhuu 
4 Eijansantos-Remanente 
5 Work-Life Balance 
6 Antoniuk-Gula 
7 Niati 
8 Balwant 
9 Joseph 
10 Cognitive Resilience 
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)اُبرین می از   یعاد  طیو بازگشت به شرا  قیتطب  یفرد برا  تیبه ظرف  طور خاصی بهشناخت  یآورتاب(.  2024،  1شوند  پس 

مهارت در کارکنان    نیا  تیتقو(.  2022،  2)فلود و کیگان  اشاره دارد  یسمو ج  یروح  یهابیآس  ایها، مشکلات  تجربه چالش

کار و مواجهه با   طیروزافزون مح یهایدگیچیاز پ یناش یها و تعامل با فشارهاموجب بهبود عملکرد آن تواندیم دانشگاهی

 ها باشد. در آن یشغل یو فرسودگ یکاراهمال رینظ یی هاچالش

 ری و تأث  یسازمان  یهاتیو قابل  یشناخت  یهامهارت  ن یرابطه ب  یی تلاش محققان در خصوص شناسا  رغمیعلبا این وجود و  

 یدوسوتوان   ت یو قابل  ی شناخت  یآورمهارت تاب  نی رابطه ب  ییشناسا  نهیدر زم  ،های دولتیدانشگاهها بر عملکرد کارکنان  آن

  ران یموثر به مد  یاست که ارائه راهکارها  یدر حال  نیا انجام نگرفته است.    یمطالعات چندان  های دولتی دانشگاهکارکنان در  

عوامل، موثر واقع    نیا  انیو در نظر گرفتن نحوه ارتباط م  یها، بدون آگاهآن  یانسان  هیسرما  تیریمراکز، بخصوص مد  نیا

و   یو شغل ینذه یها از فرسودگآن یکارکنان و دور یو سلامت روان یبهبود عملکرد کار یبرا گر،ینخواهد شد. به عبارت د

 ی شناخت   یآوربر تاب  یسازکارها و اقدامات مبتن  یکار، لازم است برخ  طیدر مح  ییو بهبود کارا  یها به سمت نوآورآن  تیهدا

 ،ی شناخت  یآورمهارت تاب  انیاز رابطه م  یآگاهعدم  بیترت  نی . بدردیقرار گ  رانیکارکنان در دستور کار مد  یو دوسوتوان

 یشناخت نامناسب   تواند یم  ،یسازمان  یایپو  ت یقابل  ک یکارکنان، بعنوان    یدوسوتوان  تیو قابل  ،یفرد  ی مهارت شناخت  ک یبعنوان  

است،   یو عملکرد  ی افراد از منظر روانشناخت نیا   یکار  طیخود، که همانا بهبود شرا  یو آنان را از هدف اصل  جاد یا  ران یدر مد

باشد تا علاوه بر درک   ها دانشگاه  یانسان  ه یسرما  ران یمد  یبرا  یی راهنما  تواندیرابطه م  ن یا  رامونیپ  یهادور کند. دلالت

 طیدر مح  یآوردن به سمت نوآور  یروزمره و رو   یاز انجام امور ادار  یکارکنان، دور  یضرورت توجه به سلامت روان

 م یکارکنان تنظ  یاختشن  یهابهبود مهارت  قیاز طر  یسازمان  یهاتیقابل تیتقو  یخود را در راستا  یهای زیرسازمان، برنامه

بر   یمبتن  یهاو کمک به توسعه دلالت  یخلأ نظر  نیمشارکت در رفع ا  یمطالعه با هدف تلاش برا  نی راستا، ا  ن یکنند. در ا

 شده است. یسازادهیو پ یآن در حوزه عمل طراح یهاافتهی

 

 نظری و پیشینه پژوهش مبانی . 2

مستعد   انیپرورش دانشجو  نیو تکامل علم و همچن  دیاز تول  یبانیدر پشت  ینقش مهم  هادانشگاههمانطور که گفته شد، کارکنان  

مختلف  نفعانی در مواجهه با ذ ادیز ی و بعضاً تحمل فشار کار ی تکرار یهاهیافراد اغلب شامل رو نیا یکار طیدارند اما شرا

  شرفتیکار، اجازه پ طیدر مح طیشرا نی. اشودیها مآن ییسرکوب توانا نیو همچن ی لو شغ یذهن یاست که موجب فرسودگ

بررسی پیکره نظری این حوزه نشان     (.2021،  4؛ شن و سلاتر2023و همکاران،    3هنری)مک  کندیها سلب مرا از آن  یو نوآور

 ، کارکنان   ی دوسوتوان  های ذیل سرمایه شناختی، در کنار قابلیت آوری شناختی بعنوان یکی از مهارتدهد که مفهوم تابمی

حاضر مطالعه    یهاه یفرضضمن ارائه برخی از شواهد موجود در ادبیات،  . در ادامه  اثر دارند  یو سازمان  یبر عملکرد رفتار 

 .گرددیارائه مهای دولتی در واکاوی رابطه بین این دو مفهوم در دانشگاه

 های فردی و قابلیت دوسوتوانی کارکنان شایستگی  -

مح  یکارکنان زبا عدم  یطیکه در  نوسانات  مبهم   دهیچیپ  اد،یثبات،  ن  5و  بکار هستند،   ییهای ستگیتوسعه شا  ازمندیمشغول 

ا  طیشرا  نی هستند که بتوانند در ا شامل   لی تحل  یهایستگی( شا1)  یدر چهار دسته  توانیرا م  ها یستگیشا  نیرشد کنند. 

 
1 O’Brien 
2 Flood & Keegan 
3 McHenry 
4 Shen & Slater 
5 Volatility, Uncertainty, Complexity & Ambiguity (VUCA) Environment 
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 یو دوسوتوان 2ذهن ی، چابک1ی شناخت یریپذشامل انعطاف یشناخت یهایستگی( شا2) ت،یو خلاق دهیچیحل مسائل پ  ییتوانا

اثربخش3)  ،یفرد تاب  یفرد  ی(  ذهن  یری ادگی  ،یشخص  یآورشامل  و  نها  3انطباقی  تیمستمر  در   یهایستگی( شا 4)  ت یو 

مداخلات   یرا با اجرا  هایستگیشا  نیا  توانندی م  رانینمود. مد  یبندطبقه   یفرهنگن یب  یو هوشمند  یشامل همکار  یفرهنگنیب

  ی را روش 6یفرد یمحققان دوسوتوان یراستا برخ نیدر ا (.2024، 5)شت  در کارکنان خود پرورش دهند 4و توسعه  یریادگی

 یر یادگی  ریمس  توانیم  قیطر  ن یکه از ا   کنندیم  یمعرف  یطیمح  یهاییایانطباق با پو  یافراد برا  یریپذبهبود انعطاف  یبرا

را به عنوان   یدوسوتوان گر،ید یبرخ(. 2022، 7و شلوسر  یفمک) نمود لیدانش موجود را تسه یسازیو اهرم دیجد یهادهیا

 ی رفتارها  توانندیرا در خود پرورش دهند م  یستگیشا  نیکه ا  ی رانیو اذعان دارند که مد  کنندی م  یمعرف  ی  فردیستگیشا  کی

 به اهداف بلندمدت سازمان خود گام بردارند   ی ابیدست  یکرده و در راستا  تیریمد   یمتعارض کارکنان خود را به درست

 طیکه در شرا  کنندی م  یمعرف  ایمهارت پو  کی« را به عنوان  9یستگیشا  ی»دوسوتوان  زین  یبرخ(.  2024و همکاران،    8)زاهور

ماهر   یکارکنان  توانیسازمان م  ازیمورد ن  یهایستگیو پرورش شا  یفعل  یهایستگیشا  بیکند، با ترک  رییتغ  تواندیمختلف م

همواره   دیسازمان با  رانیمدبه بیان دیگر  کرد.    ستاهمرا  یسازمان  یهای ستگیرا با شا  یفرد  یهایستگیشا  تیداشت و در نها

 ن ی ب  قیطر  نیها باشند تا از اآن  یبرا  دیجد  یهای ستگیشا  یکارکنان خود را پرورش داده، در جستجو  ی فرد  یهایستگیشا

با توجه به مطالب فوق  (.  2024و همکاران،   10)ژانگ   کنند  جادیها تعادل اناشناخته آن  ینقاط قوت کارکنان خود و استعدادها

 : را مطرح نمود ریز هیدو فرض توانیم

 .دارد های دولتیدانشگاهکارکنان  ن یاکتشاف در ب تی بر قابل یمثبت و معنادار ریتأث یفرد یهای ستگی: شا1هیفرض

 دارد. های دولتیدانشگاهکارکنان  نیدر ب یبرداربهره تی بر قابل یمثبت و معنادار ریتأث یفرد یهای ستگی: شا2هیفرض

 کارکنان  یدوسوتوان تیو قابل یو تحمل احساسات منف طیانطباق با شرا -

اضطراب  کل  11استرس،  بطور  منف  یو  توجه  ریتأث   یاحساسات  مح  یقابل  در  کارکنان  عملکرد  دارد.   یدانشگاه  یهاطیبر 

و   زهیبر انگ  یاحساسات منف  ریتأث  نیافراد اثرگذار باشد. البته ا  نیا  یریادگیعملکرد و    زش،یبر انگ  تواندیم  یاحساسات منف

مح در  پژوهشاست.    ریمتغ  یدانشگاه  طیرفتار  از  برخی  نمونه  نشانبرای  منفاند  داده  ها  ناام  یاحساسات  و   یدی)مانند 

با طفرهیحوصلگیب را   شرفتیپ  زهیانگ  توانندیم  ن یمرتبط هستند و بنابرا  ها تیرفتن از مسئول( معمولاً  و عملکرد کارکنان 

کارکنان   یشناخت  یآورزا بر تاباسترس  یهات یدر موقع  یتجربه احساسات منف  نیهمچن(.  2018،  12)رو و فیتنس   کنند  فیتضع

مهم   یذهن  یهااز مهارت  یکیعنوان  را به  14یمحققان، خودآگاه  ،یگریدر مطالعه د(.  2017و همکاران،    13)روتمن  موثر است

کار   طیدر مح  یبر بروز احساسات منف  یمثبت و قابل توجه  ری تأث  یآنان، خودآگاه  دهی. به عقکنندی م  یکارکنان معرف  یبرا

  رش یو پذ ییتمرکززدا  شیمثال با افزا نرا بهبود دهد. به عنوا   15یسلامت عاطف تواندیبه کارکنان م  یدارد. آموزش خودآگاه

علاوه بر (. 2023ی، و زاوادزک لووایگاور) را کاهش داد یکار طیو اضطراب کارکنان در مح یاحساسات منف توانیم راتییتغ

 
1 Cognitive Flexibility 
2 Agility Mindset 
3 Adaptive Mindset 
4 Learning & Development Interventions 
5 Shet 
6 Individual Ambidexterity 
7 McPhee & Schlosser 
8 Zahoor 
9 Competency Ambidexterity 
10 Zhang 
11 Anxiety 
12 Rowe & Fitness 
13 Rothman 
14 Mindfulness 
15 Emotional wellbeing 
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بهبود   اینوآورانه و    یدر برابر رفتارها  ی کارکارکنان را به سمت محافظه  1یشناخت  یو ناهماهنگ  یموارد، احساسات منف  نیا

 یهاینوآور  جادیاست که در برابر ا  یابگونه  طیشرا  نیکارانه کارکنان در امحافظه  یها. پاسخدهدی سوق م  یفعل  یکار  طیشرا

حال   نی . با ادهندینسبت به موضوع نشان م تفاوت یکار، خود را کاملا ب یفعل ط یبرابر بهبود شرا رو د کنندیسکوت م دیجد

نوآورانه کند و   یرفتارها  ریخاص کارکنان را درگ  یطیدر شرا  تواند یم  یدوسوتوان  تیتوسعه قابل  دهند یم  شنهادیمحققان پ

بر  (. 2017و همکاران،  3؛ شیپ2024، 2)راو و ماتارلی  بهبود دهد یها را تا حد قابل قبولآن یکارانعطاف و محافظهعدم ،یلخت

 را مطرح نمود:  ریز یهاهیفرض توانیاساس م  نیا

 .دارد های دولتیدانشگاه کارکنان نی اکتشاف در ب تیبر قابل یمثبت و معنادار ریتأث  ی: تحمل احساسات منف3هیفرض

 دارد. های دولتیدانشگاهکارکنان  نیدر ب یبرداربهره تیبر قابل یمثبت و معنادار ریتأث  ی: تحمل احساسات منف4هیفرض

 معنویت و قابلیت دوسوتوانی کارکنان  -

 ده یکار دارد. به عق  یرو ین  یو چابک  یاعتماد، مشارکت، تعهد، توانمندساز  یفضا  جادیدر ا  یکار نقش اساس  طیدر مح  4تیمعنو

  ن ی و مراجع  رانیرا با همکاران، مد  یروابط بهتر  انکار وجود داشته باشد، کارکن  طیدر مح  تیکه معنو  یمحققان زمانبرخی از  

در   تواندیباشد او م تیمعنو ی فرد  دارا کیشغل  یکار و محتوا یاگر فضا (.2021و همکاران،  5کنند )سلیمان ایجاد میخود 

اما   (.2023و همکاران،    6)حسن   و نسبت به کار خود احساس نشاط کند   ت یمشتاقانه فعال  ابد،یکار خود رشد و تکامل    طیمح

بر   هیبا تک  شوندیکه با آن مواجه م  ییهاسخت و چالش  طیتا افراد بتوانند در شرا  شودیموجب م  تیمعنو  یدر سطح فرد

 ش یموجب افزا  تواندیم  تیکه معنو  دهندیاز شواهد نشان م  یبرخ(.  2020،  7)موسی  عبور کنند  تیبرتر با موفق  یتیموجود

اهداف   گران،یتوجه هدفمند به خود، د  قیرا از طر  یآورتاب  توانندیرهبران و کارکنان در سازمان شود. رهبران م  یآورتاب

 ییها نیکه تمر  اندها نشان دادهپژوهشدر این راستا  دهند.    شیکار افزا  طیدر مح  ت یسازمان، همراه با بهبود معنو  یندهایو فرآ

 کار شوند  طیو بهبود سلامت روان کارکنان در مح  تیمعنو  شی موجب افزا  توانندیم  یو خودآگاه  8مراقبه   ،ی مانند شکرگزار

همکاران،    9)شلتون  مح(2020و  معنو  طی. در  م  ،یکار  و رشد آن  کنندیکارکنان احساس  رفاه  از  و   شودیم  تی ها حماکه 

 م یافراد به تحک  ،ییهاطیمح  نیدر چن  گرید  ی. از سواورندیب  یخود رو  یرشد و تعال  یبرا  دیجد  یهاکشف فرصت  هب  توانندیم

 یی موجب بهبود عملکرد و کارا  زیموضوع ن  نیکه ا  شوندیخود سوق داده م  نیهمکاران و مراجع  ران،یروابط صادقانه با مد

 روشی در برابر مسائل پ  دانشگاهکارکنان    یآورتاب  شیموجب افزا  تواندیم  رکا  ط یدر مح  ت یمعنو  ق،یطر  ن ی. از ا شودیها مآن

  توان یاساس م  ن یبر ا(.  2022و همکاران،    11؛ داراوشا 2023و همکاران،    10)آلام  در کارکنان شود  یدوسوتوان  ت یو پرورش قابل

 کارکنان مطرح نمود: یدوسوتوان تی و قابل تیمعنو ی تبیین رابطه بینرا برا ریز هیدو فرض

 .دارد های دولتیدانشگاهکارکنان  نیاکتشاف در ب تیبر قابل یمثبت و معنادار ریتأث ت،ی: معنو5هیفرض

 دارد.  های دولتیدانشگاهکارکنان  نیدر ب یبرداربهره تیبر قابل یمثبت و معنادار ریتأث ت،ی: معنو6هیفرض

 کارکنان یو دوسوتوان  راتیی مثبت تغ رشیپذ ییتوانا -

 
1 cognitive dissonance 
2 Rao & Mattarelli 
3 Sheep 
4 Spirituality 
5 Soliman 
6 Hassan 
7 Mousa 
8 Meditation 
9 Shelton 
10 Alam 
11 Darawsha 
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واکنش مثبت نشان دهند.   راتییبتوانند در برابر تغ  دیکارکنان با  ،یشناخت  یهایدگیچی و پ  یعلاوه بر مقابله با احساسات منف

 یسازمان را برا  ا،یپو  تیقابل ک یعنوان و به شودیمطرح م یسازمان رییتغ ت یموضوع در سطح سازمان تحت عنوان قابل نیا

فرصت  مواجهه تهدبا  و  م  ی طیمح  یدهایها  ا کندیآماده  در  راهکارها  ی کیراستا    نی.  به  یاز  ا  نهیمواجهه   ها،تیموقع  ن یبا 

منابع سازمان    یکربندیبا بازپ  تواندیم  یطیمح  راتییسازمان با تغ  کیانطباق    ندیاست. فرآ  یدوسوتوان  تیاز قابل  یمندبهره 

  ش یو افزا  ی احتمال  یهاسکیبخورد و کاهش ر  ماز سازمان رق  رونیدر ب  دی جد  یهایبازارها و نوآور  یتوأمان با جستجو

(.  2023و همکاران،  3؛ یو 2023و همکاران،  2؛ تالاجا2023و همکاران،  1کوردووا-روخاس) اوردی را به ارمغان ب یریپذانعطاف

فرد پذ  یطیمح  راتییتغ  یاما در سطح  د آن  رشیو  بگونه  م  یگریها  همهابدیی بروز  بحران  مثال  به عنوان  با   یریگ.  کرونا 

تغ  یمجاز  یهاآموزش   ،ی دورکار ا  دانشگاهکارکنان    یکار  فیوظا  رییو  بود.  م  راتییتغ  نیهمراه  توجه  زان یبه  بر   یقابل 

در (.  2020و همکاران،    4سیکورنل-ون در فلتز)  بوده است  رگذاریکارکنان تأث  یوراسترس و اضطراب و کاهش بهره  شیافزا

 ک ی و اتخاذ  رش یپذ ی افراد برا  یو عاطف ی شناخت لیتما  زانیکننده مرا منعکس ر ییتغ یکارکنان برا ی راستا محققان آمادگ ن یا

هستند،   راتییتغ  یرایکه پذ  ی. کارکنانکنندیم  یموجود و حرکت رو به جلو معرف  تیهدفمند وضع  رییتغ  یبرنامه خاص برا

قابل   زانیامر به م  نی شان هستند. اخود و سازمان  یبرا  دیجد  ی ایو کسب مزا  یآورنو  یرا درک کرده، در پ  رییضرورت تغ

بر   تواندیم  یدوسوتوان  تیقابل  زین  یدر سطح فرد(.  2022و همکاران،    5)القوده  گذاردیمثبت م  ریها تأثبر عملکرد آن  یتوجه

 ییداشته باشد. کارکنان با داشتن اراده، قدرت و توانا  ییبسزا  ریتأث  ،هاکارکنان دانشگاه  ژهیتوسط کارکنان، بو  راتییتغ  رشیپذ

 یخود را به سمت نوآور یکار طیاقدام کنند و مح یجار یهاو روال نیاصلاح قوان یبرا توانندی م یکیزیو ف یاجتماع ،یفکر 

و  6)کارانی  ها آماده کندآن رشیپذ یکرده و خود را برا ینیبشی را پ یطیمح  راتییتغ تواند یم یکارمند نیچن  نی سوق دهند. ا

  ینوعخود را داشته باشند به  رامونیپ  راتییمثبت تغ  رشیپذ  ییکه توانا   یگفت کارکنان  توان یم  تیدر نها(.  2022همکاران،  

ها موثر آن  ییبهبود کارا  نیبر عملکرد نوآورانه و همچن  تواندیکه م   دهندیرا در خود پرورش م  ی شناخت  یآورمهارت تاب

 را مطرح نمود:  ریز هی دو فرض  توانیاساس م نیبر ا(. 2020و همکاران،  7)تو  باشد

 .داردهای دولتی دانشگاهکارکنان  نی اکتشاف در ب تیبر قابل  یمثبت و معنادار ریتأث رات ییمثبت تغ رشی: پذ7هیفرض

 دارد. های دولتیدانشگاهکارکنان  نیدر ب یبرداربهره تیبر قابل  یمثبت و معنادار ریتأث رات ییمثبت تغ رشی: پذ8هیفرض

 کنترل )مهار( و قابلیت دوسوتوانی کارکنان  -

باشد   یاز جمله عوامل  تواندی م  زین  9یکنترل احساس  ای  8ی که کنترل شناخت  دهندیدسته از مطالعات نشان م  نیآخر  ت،یدر نها

 یخود از استقلال کاف   یکار   طیکه در مح  یکارکنان  دهندیکارکنان اثرگذار است. شواهد نشان م  یشناخت  یآورکه بر تاب

در برابر   یکار خود برآورده کنند، دچار عدم کنترل و ناتوان  طیخود را از مح  یاه خواسته  توانندیو نم  ستندیبرخوردار ن

 ،یی و دانشجو  یخدمات آموزشبخش  از کارکنان دانشگاه، مانند کارکنان    ی. برخشوندیزا ماسترس  یهاتیو موقع  راتییتغ

فعال قوانآن  یهاتیکه  م  دهیچیپ  نیها توسط  تغ  یکم  لیتما  شودیمحدود  با شرا  رییبه  مواجهه  دارند  طیو  و   10)لی   ناآشنا 

  ت ی بالا در کارکنان در گرو حما  یاز خودکنترل  یریگاز پژوهشگران خاطرنشان کردند که بهره  گرید  یبرخ(.  2023همکاران،  

مقاومت    یکار   یهاگوناگون در برابر تنش  یهات یکارکنان است تا بتوانند در موقع  یجانیهوش ه  شیاز آنان و افزا  یعاطف

 
1 Rojas-Córdova 
2 Talaja 
3 Yu 
4 Van Der Feltz-Cornelis 
5 Alqudah 
6 Karani 
7 Tu 
8 Cognitive Control 
9 Emotional Control 
10 Lei 
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را   ریز هیدو فرض توانیاساس م نیبر ا(. 2020و همکاران،  1)بیدزان کنند یری جلوگ یضدکارکرد یکرده و از بروز رفتارها

 مطرح نمود: 

 .دارد های دولتیدانشگاهکارکنان  نیاکتشاف در ب تیبر قابل یمثبت و معنادار ری: کنترل و مهار تأث9هیفرض

 دارد.  های دولتیدانشگاهکارکنان  نیدر ب یبرداربهره  تیبر قابل یمثبت و معنادار ری: کنترل و مهار تأث10هیفرض

آوری شناختی بعنوان یکی از ابعاد سرمایه شناختی سازمانی نیز مورد نظر پژوهشگران  علاوه بر شواهد ذکر شده، مفهوم تاب

ها در افراد و توانمند کردن آن  یشناخت هیسرما تیدر تقو یو رفتار یتروزافزون حوزه علوم شناخ یهاشرفت یپبوده است. 

)ولیان و همکاران،   بهبود عملکرد کارکنان باشد   یاز راهکارها  یکی  تواند یم  زیبرانگ  دشوار و چالش  یهاتیمواجهه با موقع

کارکنان   یرا بر عملکرد شغل  ریتأث  نیشتریب  ی شناخت  یی بر اساس مطالعات انجام شده، توانا(.  2022و همکاران،    2؛ نی2024

 یها آموزش مهارت  اند که، برخی از شواهد نشان دادهلیدل  نی داشته است. به هم  یانسان  عی منا  یهاییتوانا  رینسبت به سا

منجر   تواند یبالا روبرو هستند م  یو فشار روان  دهیچی که با مشاغل پ  ی به کارکنان  ی(شناخت  یآورتاب)از قبیل    ی شناخت  هیسرما

  نی تلاش کردند تا رابطه ب  نیز  محققان  گروهی از  گر،یاز طرف د(.  2015و همکاران،    3ندرمن یر)  بر بهبود عملکرد آنان شود

کارکنان    ای   رانیدر مد  یشناخت  یهامهارت  تیها تقوآن  دهیرا کشف کنند. به عق  یسازمان  یهاتیو قابل  یعلوم شناخت  میمفاه

روابط   یدارا  د،حل مسئله دارن ییرا پرورش دهد که توانا  یو کارکنان  ران یرا بهبود ببخشد و مد  ی سازمان  یهاتی قابل  تواندیم

، 4)آدنا و سوکوکو  را خلق کنند  یگوناگون  شرفتیپ  یهافرصت   توانند یتحمل ابهام دارند و م  ییهستند، توانا  یاجتماع  یقو

 (.  2013، 7؛ ایگرز و کاپلان 2015، 6؛ هلفات و پتراف2018، 5  نستیندیگرواتش و کل؛ 2020

 ینظر   یهااز اهم مشارکت  یاخلاصه .Error! Reference source not foundمطالب گفته شده،  در نهایت، مبتنی بر  

 . دهدیرا ارائه مآوری شناختی و نگاشت آن با ابعاد مفهوم تاب نهیزم نیپژوهشگران در ا

 کارکنان   یدوسوتوان و یشناخت  یآورتاب   ارتباط  نهی زم در ینظر  یها مشارکت   نیترمهم  خلاصه. 1جدول 

 آوری شناختی ابعاد تاب  مشارکت نظری  پژوهشگر)ان( 

 ( 2024)شت، 
های کاری با شرایط خاص درحال های مورد نیاز کارکنانی که در محیط شناسایی شایستگی 

 فعالیت هستند 

 های فردی شایستگی 
 ( 2022و شلوسر،  یف)مک 

 ( 2024)زاهور و همکاران،  
 های کارکنان واکاوی نقش مهارت دوسوتوانی در پرورش شایستگی 

 ( 2024)ژانگ و همکاران، 
تبیین نقش آن در بهبود   معرفی مفهوم »دوسوتوانی شایستگی« به عنوان یک مهارت پویا و 

 عملکرد کارکنان 

 تبیین نقش استرس، اضطراب و احساسات منفی بر عملکرد کارکنان مراکز آموزشی ( 2018، تنس ی)رو و ف

پذیری و تحمل  تطبیق 

 احساسات منفی 

 معرفی »خودآگاهی« به عنوان یک مهارت ذهنی در راستای بهبود سلامت عاطفی افراد ( 2023 ،یو زاوادزک لووای)گاور

 ( 2024، ی)راو و ماتارل

 ( 2017و همکاران،   پیش)

بررسی تأثیر احساسات منفی و ناهماهنگی شناختی بر عملکرد کارکنان و نقش دوسوتوانی در 

 بهبود عوارض ناشی از این عوامل 

کوردووا و همکاران،  -)روخاس

2023 ) 

 ( 2023تالاجا و همکاران، )

 ( 2023و همکاران،  و)ی

معرفی »قابلیت تغییر سازمانی« به عنوان یک قابلیت پویا در راستای مواجهه سازمان با تغییرات  

 محیطی و واکاوی نقش آن در دوسوتوانی سازمان 
 پذیرش مثبت تغییرات 

 
1 Bidzan 
2 Nye 
3 Rindermann 
4 Adna & Sukoco 
5 Grewatsch & Kleindienst 
6 Helfat & Peteraf 
7 Eggers & Kaplan 



 1۲---------------------   و همکاران   یقطین  / دیمتلکمک تکنیک    ه ن ب را ی ا   ی در صنعت بانکدار   تال ی ج ی د   یها ی استراتژ  ت ی و مطلوب   ت ی موفق   ت ی وضع   ی اب ی ارز 

 

 

 آوری شناختی ابعاد تاب  مشارکت نظری  پژوهشگر)ان( 

و    سیکورنل-)ون در فلتز

 ( 2020همکاران، 

های مجازی بر عملکرد روانی کارکنان  گیری کرونا و آموزش بررسی نقش تغییرات ناشی از همه 

 دانشگاه 

 ها برای کارکنان ضرورت پذیرش تغییرات و ارائه راهکارهایی برای مواجهه مثبت با آن  ( 2022)القوده و همکاران، 

 تبیین نقش قابلیت دوسوتوانی بر پذیرش مثبت تغییرات در سطح فردی درون سازمان  ( 2022)کارانی و همکاران،  

 آوری شناختی تببین نقش توانایی پذیرش مثبت تغییرات بر تاب  ( 2020)تو و همکاران، 

 واکاوی نقش کنترل شناختی در بهبود عملکرد روانی کارکنان  ( 2023)لی و همکاران، 
 کنترل و مهار 

 زاهای تنشارائه راهکارهای علمی به منظور افزایش خودکنترلی در مواجهه با موقعیت  ( 2020)بیدزان و همکاران، 

 ( 2021و همکاران،  مانی)سل

 ( 2023)حسن و همکاران، 
 واکاوی نقش معنویت در محیط کار و عملکرد کارکنان 

 آوری کارکنان سازمان تببین رابطه بین معنویت محیط کار و تاب  ( 2020)شلتون و همکاران،   تأثیرات معنوی 

 ( 2023)آلام و همکاران، 

 ( 2022داراوشا و همکاران، )
 واکاوی رابطه بین معنویت در محیط کار و دوسوتوانی کارکنان 

 

 است. 1مطالعه به شرح شکل  نیا یمدل مفهوم ها،هیفرض نیی تب ن یمطالب مطرح شده و همچن یبا توجه به تمام

 
 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 پژوهش  شناسیروش. 3

بر  یو مبتن یهمبستگ-ی فیتوص یاطلاعات، پژوهش یآورو از نظر جمع یکم کردیبا رو ،یمطالعه حاضر از نظر هدف کاربرد

 یها آن، کارکنان دانشگاه  یو جامعه آمار  های دولتیدانشگاهمطالعه، کارکنان    نیاست. جامعه هدف ا  ییگرااثبات  میپارادا

نفر از   375ساده،    یتصادف  یریگمطالعه با استفاده از روش نمونه  نی. در ااستبوده    )ره(یبهشت  د یو شه  )ره(یعلامه طباطبائ

و ... مشغول به   یخدمات  ،یو مال  یادار  ،یپژوهش  ،یمانند خدمات آموزش  یمختلف  یهادو دانشگاه که در سمت  نیکارمندان ا 

مرتبط   یهاپژوهش  نهیشیو پ  ات یشده است. در بخش نخست، ادب  میمطالعه در دو بخش تنظ  نی. ا بودند انتخاب شدند  تیفعال

و   یدوسوتوان  تیقابل  ،یشناخت  یآورتاب  لیذ  یهامرتبط با مهارت  نهیشیپ  تیقرار گرفت و در نها  یبا موضوع مورد بررس

و با    دیاستخراج گرد  .Error! Reference source not foundمطابق    های دولتیدانشگاهها بر عملکرد کارکنان  آن  ریتأث

(. در .Error! Reference source not found)  افتیمطالعه توسعه    نیا  یشده، مدل مفهوم  فیتعر  یهاهیتوجه به فرض

بدست    یهاشده شامل داده  یگردآور  یهاقرار گرفتند. داده  لیو مورد تحل  یمطالعه گردآور  نیا   ازیمورد ن  یهابخش دوم داده
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است که   ییهاها، شامل داده. گروه اول دادهباشدیکارکنان م یسوتوان و دو ی شناخت یآورتاب یهاپرسشنامه عیآمده از توز

 Error! Referenceاند.  داده  ی شناخت  یآوراستاندارد تاب  یهااز کارکنان دو دانشگاه در پاسخ به سؤالات پرسشنامه  کیهر

source not found. دهدیابزار مورد سنجش )پرسشنامه( و مرجع آن را نشان م ،یشناخت یآورتاب لیذ یهامهارت . 

 آن  ابعاد و یشناخت  یآورتاب . 2جدول 

مهارت  

 اصلی 
 مرجع  ابزار سنجش  توصیف ابعاد  ابعاد  توصیف 

آوری  تاب 

 شناختی 

و بازگشت به  قیتطب یفرد برا  تیمهارت ظرف  نیا

  ایپس از تجربه چالش، مشکلات   یعاد  طیشرا

شاخص    نیاشاره دارد. ا یو جسم یروح یهاب یآس

فرد   ییشامل توانا یشناخت   یآورابعاد گوناگون تاب 

  یعاطف یدار یتحمل استرس، حفظ و نگهداشت پا یبرا

 یسخت   یو متمرکز و مؤثر ماندن در روزها یجانهی–

 .کندی م  یابیرا ارز

ها و  توانایی 

های شایستگی 

 فردی 

باور فرد  یاب یبعد به ارز نیا

خودش در   یینسبت به توانا 

مؤثر با   قیو تطب  تیریمد

زا  چالش  یهات یموقع 

 پردازدی م

شاخص  

 یآورتاب 

- کانر

 دسون یوید

)پرسشنامه 

CD-RISC ) 

)کانر و  

، 1داویدسون 

2003 ) 

پذیری و  تطبیق 

تحمل احساسات  

 منفی 

  یفرد برا  تیبعد به ظرف  نیا

و انعطاف در پاسخ به   م یتنظ

و مشکلات و  ریمتغ  طیمح

که در آن   ییهای قطع عدم 

 پردازدی وجود دارد م

پذیرش مثبت  

 تغییرات 

 تیکننده ذهنبعد منعکس  نیا

و   رییفرد نسبت به تغ 

 است  تیقطع عدم 

کنترل شناختی و  

 مهار 

 م یشامل تنظ   ربعدیز نیا

  ییهاها، عواطف و تکانه شه یاند

است که در پاسخ به  

  زیچالش برانگ  یهات یموقع 

 دیآی بسراغ فرد م 

تأثیرات معنوی  

 محیط کار 

و   یبعد به احساس معن  نیا

به   یهدف در فرد و اتصال و 

و برتر   تریقو  یتی موجود

 پردازدی م

 

اند. لازم به ذکر کارکنان داده یاست که کارکنان در پاسخ به سؤالات پرسشنامه دوسوتوان ییهاها شامل دادهگروه دوم داده 

در طول   یمطالعه توسط محققان مختلف در مطالعات متعدد  نی مورد استفاده در ا  یهاپرسشنامه  ییای و پا  ییاست که روا

)برای نمونه نگاه   شده است  دییتأ  یو سازمان  یگوناگون فرهنگ  یدر بافتارها  هانقرار گرفته و اعتبار آ  یزمان مورد بررس

ها بصورت  پرسشنامه  نیافراد به سوالات، ا  ییپاسخگو  یبرا (.2011،  3پاچکو -وینوتار؛  2016و همکاران،    2کننید به گونزالس 

 !Errorپرسشنامه استفاده شده است.    یریگاندازه  اسیبه عنوان مق  کرتیل  یانهیپنج گز  فیو از ط  دیگرد  عیجداگانه توز

Reference source not found. دهدیکارکنان را نشان م یابعاد دوسوتوان . 

 
1 Connor & Davidson 
2 Gonzalez 
3 Notario-Pacheco 
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 آن ابعاد و کارکنان یدوسوتوان. 3جدول 

 مرجع  ابزار سنجش  توصیف ابعاد  ابعاد  توصیف  مهارت اصلی 

دوسوتوانی  

 کارکنان 

گیری رفتاری کارکنان به سمت  جهت

های مربوط به  ترکیب فعالیت 

برداری و اکتشاف در یک دوره  بهره 

 زمانی معین 

 برداری بهره 

  ییکارکنان به عنوان توانا برداریبهره 

اصلاح و گسترش دانش و   یافراد برا

و بهبود   فیموجود در وظا  یهامهارت 

 . است کارایی

پرسشنامه 

دوسوتوانی  

 ( EA-scaleکارکنان )

و  1)مام 

همکاران، 

2009 ) 

 اکتشاف 

افراد  ییاکتشاف کارکنان به عنوان توانا

  یهاها و فرصت توسعه دانش، مهارت  یبرا

 است.  فیدر وظا دیجد

 

قرار   لیمورد تحل   یمعادلات ساختار  یسازها با استفاده از روش مدلمورد نظر، داده  یهاداده  یپس از گردآور  ت یدر نها

 SPSS 24ها از نرم افزار داده لیتحل  یمطالعه برا نیآن در بخش بعد ارائه خواهد شد. لازم به ذکر است در ا  جیگرفتند که نتا

عوامل   ریتأث  یبررس  یبرا  Rافزار  و از نرم  یساختار  یسازمدل  یبرا  SmartPLS 3افزار    رماز ن  ،یفیآمار توص  لیتحل  یبرا

ب  یشناختتیجمع روابط  گرد  یاصل  یرهایمتغ  نیبر  استفاده  تحلدیمطالعه  مراحل  مدل  یآمار  لی.  معادلات    یسازبه روش 

مطالعه پرداخته خواهد  نیا یهاافتهی لی حلچارچوب به ت  نینشان داده شده است که در ادامه بر اساس ا 2در شکل  یساختار

 .شد

 
 ی ساختار  معادلات یسازمدل  روش به یآمار  لیتحل  مراحل. 2شکل 

 

 های پژوهش یافته. 4

نمونه پرداخته خواهد ش  د. س  پس با اس  تفاده از   یش  ناخت تیجمع یهایژگیو  یپژوهش، ابتدا به بررس   یهاافتهیدر ارائه  

خواهد شد.   دهیسنج  ییایو پا ییها پرداخته و در مرحله بعد روانرمال بودن داده یبه بررس رنوف یاس م-آزمون کولموگروف

 .شوندیاجرا م هاهیمنظور آزمون فرض به یسازو مدل یریگاندازه یهاآزمون  تیدر نها

 شناختی های جمعیت ویژگی  -

س  ن و   لات،یتحص   ،ینوع س  ازمان، س  مت س  ازمان ت،یجنس   یحاض  ر از ش  ش منظر: فراوان  یش  ناختتیجمع  یهایژگیو

درص د از مش ارکت کنندگان  7/55نفر،   375از مجموع   هاافتهیقرار گرفت. براس اس   یکنندگان مورد بررس کار مش ارکتس ابقه

ارش د و  یکارش ناس   لاتیدرص د مش ارکت کنندگان از تحص   5/59  نیدرص د مرد هس تند. علاوه بر ا  3/44مطالعه زن و   نیا

بود و   5/7 اریس  ال با انحراف مع  6/42کنندگان س  ن ش  رکت  نیانگیخود برخوردارند. م یمرتبط با س  مت س  ازمان یدکتر

بودند.   ینوعمت عیتوز یدارا  یکارکنندگان از نظر سابقهسال قرار داشتند. شرکت  49تا  40 یتعداد افراد در بازه سن  نیشتریب

 
1 Mom 

بررسی بارهای عاملی، •
بررسی)پایایی و روایی 

رابطه متغیرهای پنهان و
(  گویه ها

مدل اندازه گیری

بررسی معناداری 
روابط میان متغیرهای

پنهان

مدل ساختاری
بررسی توانایی مدل •

در پیش بینی متغیر
مکنون درون زای مدل 

برازش مدل

آزمون فرضیه ها و •
بررسی تأثیر و 
معناداری آن ها

آزمون فرضیات
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س ال و   11کار کمتر از س ابقه  ینفر دارا 77  نینفر بود همچن 145س ال با تعداد   20تا  11 نیب  یکارگروه با س ابقه  نیش تریب

 ارائه شده است. 4در جدول   یشناختتیجمع یرهایمربوط به متغ  اتیسال داشتند. جزئ 20از  شتریکار بنفر سابقه 135

 کنندگان شرکت  یشناختت یجمع  یهای ژگیو. 4جدول 

 درصد  فراوانی  هاگروه متغیر 

 جنسیت
 55/7 ۲۰9 زن 

 ۴۴/3 166 مرد 

 سن

 ۴/3 16 ۲9تا  ۲۰

 ۲1/6 81 39تا  3۰

 39/7 1۴9 ۴9تا  ۴۰

 16 6۰ 59تا  5۰

 سطح تحصیلات 

 39/7 1۴9 کارشناسی 

 ۴9/9 187 کارشناسی ارشد 

 9/6 36 دکتری 

 کارسابقه 

 9/9 37 5تا  1

 1۰/7 ۴۰ 1۰تا  6

 38/7 1۴5 ۲۰تا  11

 36 135 3۴تا  ۲1

 نوع سازمان 
 ۴5 17۰ دانشگاه علامه طباطبائی 

 55 ۲۰5 دانشگاه شهید بهشتی 

 سمت سازمانی 
 ۲6 99 کارشناس آموزشی 

 7۴ ۲86 کارشناس غیر آموزشی 

 

 اسیمربوط به هرمق یهاهیگو  نیانگیکارکنان، از م یو دوس وتوان  یآورش امل تاب یاص ل  یرهایمتغ یمحاس به نمره کل یبرا

ها به نمرات پاس  خ  نیانگیبه ص  ورت م ریهر متغ  ییکنندگان، نمره نهااز مش  ارکت کیهر یبرا گریاس  تفاده ش  د. به عبارت د

ب ا انحراف    95/3نمرات برابر ب ا    نیانگی م  یآورت اب  ریمتغ  یبرا  مط الع ه  نیدرنظر گرفت ه ش    د. در ا  اسی آن مق  یه اهی گو

  ج ینتا  نیبه دس ت آمد. ا  52/0  اریبا انحراف مع  95/3کارکنان   یدوس وتوان  ریمتغ  نیانگیم  نیبه دس ت آمد و همچن  44/0اریمع

  ل یمربوط به تحل  اتیکنندگان اس ت. جزئش رکت  انیکارکنان در م یو دوس وتوان  یآورتاب ینش ان دهنده س طح نس بتا بالا

 ارائه شده است.  5درجدول  یاصل یرهایمتغ یفیتوص

 ی اصل  یرهایمتغ  یف یتوص  لی تحل. 5جدول 

 انحراف معیار  میانگین  حداکثر  حداقل  متغیر اصلی 

 0/44 3/9569 5 2/56 تاب آوری شناختی 

 0/52 3/9527 5 2/36 دوسوتوانی کارکنان 

 

 بررسی نرمال بودن متغیرها -

عمل  نیترمطالعه مهم  یهاهیدرباره فرض  یو محاس به آماره آزمون مناس ب و اس تنتاج منطق یآمار یهاروش  یاجرا یبرا

  ی اس اس   تیها از اهمداده عیاز توز  یمنظور آگاه  نیا یاس ت برا  قیتحق یمناس ب برا یانتخاب روش آمار ،یقبل از هراقدام

پزوهش   یهافرض نرمال بودن داده یبررس    یبرا رنوفیاس   م  -روفمطالعه از آزمون کولموگ  نیبرخوردار اس   ت. در ا

 استفاده شده است.
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 پژوهش   یرهایمتغ   رنوفیاسم - کولموگروف آزمون جینتا. 6جدول 

 

پزوهش   یرهایمتغ  یتمام یبرا رنوفیاس  م  -آزمون کولموگروف یمش  خص اس  ت س  طح معنادار 6همانطور که در جدول 

از روش  س  ت،یها نرمال نداده  عیاز آنجا که توز  س  تندینرمال ن عیتوز  یدارا رهایمتغ  نیا  جهیاس  ت. در نت  05/0تر از کوچک

 نیبراساس برآورد کمتر  اسالیشده است. روش پها استفاده داده  لیتحل یبرا  اسالیدر نرم افزار پ یحداقل مجذورات جزئ

به   یمعادلات س اختار  یابی. مدلاس تیوابس ته معادلات س اختار  یهادر س ازه  انسیس اختن وار نهیبه  هیمجذورات با هدف اول

 یها براآن  یریبه کارگ  جیاکه در ادامه نت باش دیم یس ازو آزمون مدل یریگش امل دو مرحله آزمون اندازه  اسالیروش پ

 مطالعه شرح داده خواهد شد. نیا یهاهیآزمون فرض

 

 گیری، روایی و پایاییبررسی مدل اندازه -

 یعامل  لیآش  کار از ابزار تحل ریهر متغ دهندهلی( پرس  ش  نامه و کش  ف عوامل تش  کیی)روا یس  اختار درون  لیبه منظور تحل

مطالعه به   نیاس ت. در ا س ؤالات پرس ش نامه نش ان داده ش ده  یدییتا  یعامل  یلیتحل  جینتا 7. در جدول  ش ودیاس تفاده م  یدییتا

  ن یانگی اس   تخراج ش   ده و ج ذر م  انسی وار  نیانگی م  ،یبیترک  ییای کرونب ا،، پ ا  یآلف ا  ،یع امل  یم دل از ب اره ا  یابی منظور ارز

 است.ها استفاده شده سازه یها با همبستگاستخراج شده سازه

 ها پرسشنامه  یبرا   کرونباخ  یآلفا و  یبیترک  ییا یپا  انس،یوار  نیانگ یم  ،یمعنادار  آماره ،یعامل  بار ریمقاد . 7جدول 

 میانگین واریانس  بار عاملی  گویه  سازه  متغیر 
(AVE) 

 پایایی 

 ترکیبی 
 آلفای کرونباخ 

آوری شناختی تاب   

 کنترل و مهار 

CR13 690/0 

559/0 791/0  677/0  CR21 721/0 

CR22 830/0 

CR3 000/1 000/1 تاثیرات معنوی   000/1  000/1  

پذیرش مثبت  

 تغییرات 

CR1 634/0 

364/0 739/0  557/0  

CR2 488/0 

CR4 667/0 

CR5 634/0 

CR8 579/0 

 شایستگی فردی 

CR10 460/0 

395/0  837/0  766/0  

CR11 659/0 

CR12 715/0 

CR16 645/0 

CR17 638/0 

CR23 700/0 

CR24 624/0 

CR25 539/0 

 تطبیق پذیری 
CR15 570/0 

402/0  823/0  747/0  
CR18 656/0 

 نتیجه آزمون  سطح معناداری  انحراف معیار  میانگین  حجم نمونه  متغیر اصلی 

 نرمال نیست  0/ 00 0/44 3/9569 375 تاب آوری شناختی 

 نرمال نیست  0/ 01 0/52 3/9527 374 دوسوتوانی کارکنان 
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 میانگین واریانس  بار عاملی  گویه  سازه  متغیر 
(AVE) 

 پایایی 

 ترکیبی 
 آلفای کرونباخ 

CR19 677/0 

CR20 492/0 

CR6 721/0 

CR7 686/0 

دوسوتوانی  

 کارکنان 

 اکتشافی 

EA1 655/0 

431/0 0.814 0.721 

EA2 771/0 

EA3 720/0 

EA4 756/0 

EA5 555/0 

EA6 420/0 

 برداریبهره 

EA10 754/0 

552/0 855/0 786/0 

EA11 788/0 

EA7 429/0 

EA8 809/0 

EA9 854/0 

 

از  هاهیگو یتمام 7باش د که مطابق با جدول   ش تریب  4/0حداقل از    دیها باآن یبار عامل هاهیاز گو کیاعتبار هر  یبررس  یبرا

کرونبا، استفاده شده است. همانطور که  یها از آلفااز سازه  کیاعتبار مرکب هر   یبررس یش رط لازم برخوردار هستند. برا

را نش  ان   ییبالا ییاس  ت که اعتبار همگرا  7/0 یبالا ریهر دو متغ یکرونبا، برا یفانش  ان داده ش  ده اس  ت آل  7در جدول  

 یبیترک  ییای از پ ا  ره ایمتغ  ده دیب الاتر اس   ت ک ه نش   ان م 5/0از مق دار  ریهر دو متغ یبرا  زین یبیترک  ییای . مق دار پ اده دیم

 برخوردار هستند.  یمناسب

 AVEاز    دیبا یبیترک  ییایپا  نیبزرگتر باش  ند. همچن 5/0از   AVEو   7/0از  یبیترک  ییایوجود دارد که پا یهمگرا زمان ییروا
 ریمقاد یاند اما پنج س ازه دارابوده 5/0دوس ازه از هفت س ازه بالاتر از یبرا  AVEریمقاد 7بزرگتر باش د. با توجه به جدول 

AVE یی ایبوده و پا  4/0ش  اخص ها بالاتر از   ش  تریب  یعامل یحال از آنجا که بارها  نی. با اباش  ندیکمتر از حد آس  تانه م  

برخوردار  یاس تدلال کرد که مدل از اعتبار نس ب  توانیاس ت، مها در س طح مطلوب قرار داش تهس ازه یدر تمام زین یبیترک

بزرگتر از  ریمتغ کی یش  ده برا  س  تخراجا  انسیوار  نیانگیبر اس  اس آزمون فورنل و لارکر چنانچه جذر م  نیاس  ت. همچن

جذر  یقطر اص   ل  یاعداد رو 8وجود دارد. در جدول  ریواگرا آن متغ ییباش   د، روا رهایمتغ ریبا س   ا  ریآن متغ یهمبس   تگ

 .باشندیاستخراج شده م  انسیوار  نیانگیم

 ( لارکر و فورنل اریمع)  مطالعه مورد یرها یمتغ نیب  یهمبستگ و AVE. 8جدول 

 کنترل و مهار  پذیرش مثبت تغییرات  های فردی شایستگی  تطبیق پذیری  تاثیرات معنوی  بهره برداری  اکتشافی  متغیر 

771/0 اکتشافی         

404/0 بهره برداری   743/0       

297/0 تاثیرات معنوی   307/0  738/0      

551/0 تطبیق پذیری   417/0  350/0  703/0     

558/0 های فردی شایستگی   410/0  229/0  689/0  693/0    

428/0 پذیرش مثبت تغییرات   296/0  321/0  545/0  573/0  681/0   

445/0 کنترل و مهار   354/0  192/0  575/0  641/0  440/0  640/0  
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آن   یاز همبس تگ  ش تری( بیقطر اص ل  ی)اعداد رو ریهر متغ یاس تخراج ش ده برا  انسیهمانطور که مش خص اس ت، جذر وار

 است. دییواگرا پرسشنامه مورد تأ  ییروا  نیاست، بنابرا رهایمتغ ریبا سا ریمتغ

 3مطالعه در ش  کل    نیمدل ا ی. خروجرس  دیم یو آزمون مدل س  اختار  ینوبت به بررس    ،یریگمدل اندازه  یاز بررس    پس

 شده است.  نشان  داده

 

 
 پژوهش  یمفهوم مدل استاندارد ریمس  بی ضرا. 3شکل 

 

 آزمون مدل ساختاری -

محاس به ش ده اس ت.    ودنتیاس ت-یآزمون ت ریبا اس تفاده از روش بوت اس ترا ، مقاد ریمس   بیض را یآزمون معنادار یبرا

 ش تریب  ودنتیاس ت _   یآزمون ت  ریمقاد  رایمعنادار اس ت ز  05/0مطالعه در س طح   نیا  هیاز ده فرض   هیش ش فرض   ریمس  بیض ر

 .دهدینشان م ریمس  بیضرا یمعنادار یبررس یآزمون را برا  نیا  جینتا 4است. شکل  96/1از 
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 ر یمس  بی ضرا یمعنادار  یبررس   یبرا ودنتیاست  -یت  ازمون  جینتا. 4شکل 

 

 بررسی کفایت مدل -

مناسب بودن برازش   2R بعبارت دیگر درزا دادرون ریمتغ کیزا بر برون ریمتغ کی ریاست که نشان از تأث یاریمع 2R اریمع

تأ  یمدل ساختار پنیز    2Q  اریمع  .کندیم  دییرا  از قدرت پ  و  کندیمدل را مشخص م  ین یب شیقدرت  در   ی نیبشی نشان  مدل 

مقادیر این معیارها  9جدول  . کندیم دییرا تأ یمطالعه دارد و برازش مناسب مدل ساختار ن یا  یزادرون یهاخصوص سازه 

 دهد. را نشان می

 2Q و 2R ریمقاد . 9جدول 

 2R 2Q متغیر  ردیف 

 285/0 384/0 اکتشافی  1

 119/0 228/0 برداریبهره  2

 

 :شودیمحاسبه م ریفرمول ز  قیبرازش  از طر ییکوین اریتنها، مع یمدل کل کیبرازش در  یبررس یمورد، برا  نیعلاوه بر ا

 2GOF communality R=  
 است. ازین 10جدول  ریبه مقاد GOFمحاسبه   یبرا

 پژوهش  یرها یمتغ 2R و Communality ریمقاد. 10جدول 

 communality R2 متغیر 
430/0 اکتشافی   285/0  

برداریبهره   551/0  119/0  

های فردی شایستگی   394/0  ---- 

402/0 تطبیق پذیری   ---- 

 ---- 1 تأثیرات معنوی 

363/0 پذیرش مثبت تغییرات   ---- 

559/0 کنترل و مهار   ---- 

528/0 میانگین   202/0  
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  ی نیبشیمقدار نش ان از توان نس بتاً مناس ب مدل در پ  نیمحاس به ش ده اس ت. ا  326/0مدل پژوهش مقدار  یبرا   GOFمقدار 

 مدل دارد. یزامکنون درون ریمتغ

 

 آزمون فرضیات -

افزار اس تفاده ش ده اس ت. نرم یاز خروج رهایمتغ  نیب ریمس  بیض را یمطالعه و آزمون معنادار  نیا  یهاهیفرض  یبررس  یبرا

 ارائه شده است. 11آنها در جدول    یمعنادار  جیو نتا ریمس بیضرا

 ها ه یفرض  آزمون از حاصل جینتا . 11جدول 

 نتیجه آزمون  ( T-valueعدد معناداری ) ضریب مسیر  فرضیه  ردیف 

 تأیید  100/4 269/0 اکتشافی  های فردیشایستگی  1

 تأیید  057/2 190/0 بهره برداری  های فردی شایستگی  2

 تأیید  132/4 258/0 اکتشافی  پذیری تطبیق 3

 تأیید  381/2 163/0 بهره برداری  پذیری تطبیق 4

 تأیید  495/2 104/0 اکتشافی  تأثیرات معنوی  5

 تأیید  308/3 189/0 بهره برداری  تأثیرات معنوی  6

 رد 179/1 067/0 اکتشافی  پذیرش مثبت تغییرات  7

 رد 116/0 008/0 بهره برداری  پذیرش مثبت تغییرات  8

 رد 551/1 085/0 اکتشافی  کنترل و مهار  9

 رد 612/1 113/0 بهره برداری  کنترل و مهار  10

 

 یو دوس   وتوان  یش   ن اخت  یپژوهش )ت اب آور یه امؤلف ه  نیمؤثر بر رابط ه ب  یاحتم ال یره ایمتغ  یواک او  یبرا  تی در نه ا

 یراس تا برا  نیقرار گرفتند. در ا  یمورد بررس  یش غل گاهیس ازمان، جا لات،یس ن، تجربه، تحص   ت،یجنس   یهاکارکنان(، مؤلفه

)ش امل  وس تهیپ یرهایمتغ یو برا  ش ری( از آزمون فیش غل  گاهیجا وس ازمان  لات،یتحص  ت،ی)ش امل جنس  یاطبقه یرهایمتغ

اختص ار، در   تیرعا ی. برادهدیرا نش ان م  لیتحل  نیا  جینتا 12اس تفاده ش ده اس ت. جدول    ونیرگرس   زیس ن و تجربه( از آنال

 لازم برخوردار بودند، ارائه شده است. یداریکه از سطح معن  یجدول تنها روابط  نیا

 کارکنان   یدوسوتوان و یشناخت یآور  تاب  ابعاد نیب  رابطه بر اثرگذار یهامؤلفه  یبررس جینتا . 12جدول 

 
و هایی توانا  

ی فرد  یهای ستگی شا   

و   یر یپذقیتطب   

ی تحمل احساسات منف  
رات ییمثبت تغ رشیپذ  

و   یکنترل شناخت

 مهار 

  راتیتأث

ی معنو   

آوری کل تاب 

 شناختی 

 اکتشاف 

40/0مردان= _ همبستگی  

60/0زنان: _ همبستگی  

P-value=0/011* 

36/0مردان= _ همبستگی  

52/0زنان= _ همبستگی  

P-value= 067/0  

    

برداریبهره   

41/0علامه= _ همبستگی  

0/ 17بهشتی=  _ همبستگی  

p-value= 013/0 * 

 

41/0علامه= _ همبتسگی  

0/ 25بهشتی=  _ همبستگی  

p-value=  070/0  

علامه=  _ همبستگی

35 /0  

بهشتی=  _ همبستگی

15 /0  

p-value= 044/0 * 

 

علامه=  _ همبستگی

49 /0  

بهشتی=  _ همبستگی

24 /0  

p-

value= 005/0 ** 

کارشناسی=  _ همبستگی

33 /0  

51/0ارشد= _ همبتسگی  

p-value= 039/0 * 

 

کارشناسی=  _ همبستگی

39 /0 ارشد=  _ همبستگی 

53 /0  

p-value= 096/0  
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و هایی توانا  

ی فرد  یهای ستگی شا   

و   یر یپذقیتطب   

ی تحمل احساسات منف  
رات ییمثبت تغ رشیپذ  

و   یکنترل شناخت

 مهار 

  راتیتأث

ی معنو   

آوری کل تاب 

 شناختی 

امتیاز کل  

 دوسوتوانی 

  

40/0مردان= _ همبستگی  

61/0زنان= _ همبستگی  

p-value=0/008** 

   

 

کارشناسی=  _ همبستگی

39 /0  

56/0ارشد= _ همبستگی  

p-value= 048/0 * 

کارشناسی=  _ همبستگی

39 /0  

0/ 59ارشد= _ همبستگی   

p-value= 019/0 * 

   

  

کارکنان  _ همبستگی

34/0آموزشی=   

کارکنان  _ همبستگی

56/0غیرآموزشی=   

p-value= 024/0 * 

   

 

 ها گیری و پیشنهادنتیجه. 5

بررس  نیا  یهاافتهی و  بحث  قابل  منظر  چند  از  نخست  یمطالعه  بررس  نیهستند.  ب  یمنظر،  و   ی شناخت  یآورتاب  نیرابطه 

  ن یا   نیرابطه ب   نیی تب  یدر راستا  یشد، مطالعات اندک  انیب  قیتحق  نهیشیپ  یکارکنان است. همانطور که در بررس  یدوسوتوان

مطالعه   نیمنظور در ا   نیکنند. به هم  انیرا بطور شفاف ب  ریدو متغ  نیا   نی رابطه ب  اندنستهتاکنون انجام شده و نتوا  ریدو متغ

( و مشخص t-value=361/22قرار گرفت )  یکارکنان مورد بررس  ی و دوسوتوان  ی شناخت  یآورتاب  نی گام رابطه ب  نی در نخست

های کارکنان دانشگاه  ی بر دوسوتوان  ی شناخت  یآورتابمعنادار و    دانشگاهیدر بافتار کارکنان    ریدو متغ  نی شد که رابطه ا

 است.  رگذاریتأث دولتی

. گرددیپژوهش باز م  یهاه یفرض  یهمان بررس  ای کارکنان    یو ابعاد دوسوتوان  ی شناخت  یآورمنظر به رابطه ابعاد تاب  نیدوم

قابل  تواندیم   یفرد  یهایستگیشا  دهدینشان م  11همانطور که جدول     ت ی قابل  نی( و همچنt-value=100/4اکتشاف )  تیبر 

  ج ی با نتا  هیدو فرض نیا   یهاافتهیگفت    توان یراستا م  ن یمعنادار داشته باشد. در ا  ومثبت    ری( تأثt-value=057/2)  یبرداربهره 

 ه ی دو فرض  دییتأمطابقت دارد. بعبارت دیگر    (2024)زاهور و همکاران،  و    (2022و شلوسر،    یف)مک (،  2024ی )شت،  هاپژوهش

به کارکنان کمک کند تا علاوه   تواندیم  های دولتیدانشگاهکارکنان    یفرد  یهایستگیتوسعه شا  دهدیپژوهش نشان م  نیاول ا

سوق داده شوند و از   زین  دیجد  یخود متمرکز شوند، بدبنال انجام کارها  یدر امورات جار  یبر بهبود عملکرد کار  نکهیبر ا

 .رندی فاصله بگ یروزمرگ

(  t-value=132/4اکتشاف )  ت یبر قابل  تواندیم  زین یو تحمل احساسات منف  یریپذقیتطب  ییتوانا  11جدول    یهاافتهی بر اساس  

  ن ی داشته باشد. به هم  یمثبت و معنادار  ریتأث  های دولتیدانشگاه ( کارکنان  t-value=381/2)  یبرداربهره   تیقابل  نیو همچن

)راو ،  (2018  تنس،ی)رو و فی  هاحاصل از پژوهش  جیپژوهش با نتا   نیسوم و چهارم ا  یهاه یحاصل از آزمون فرض  جی نتا  لیدل

گفت توسعه   توانیاساس م  نیبر ا( مطابقت دارد.  2017و )روتمن و همکاران،    (2017و همکاران،    پی)ش،  (2024،  یو ماتارل

کارکنان بر   یکارو مقابله با محافظه  یریادگی  زش،یبا بهبود انگ  تواندیم  یو تحمل احساسات منف  طیانطباق با شرا  ییتوانا

 کار کمک کند.  طیدر مح دیجد یهاینوآور  جادیا  نی آنان و همچن یبهبود عملکرد فعل

-t= 308/3) یبردار( و بهرهt-value=495/2اکتشاف )  تیبر قابل  تواند یم یمعنو رات یتأث نتایج این پژوهش نشان داد   نیهمچن

valueدر   تیمعنو  جادی گفت ا  توانیپنجم و ششم پژوهش م  یهاهیفرض  دییمثبت و معنادار داشته باشد. بر اساس تأ  ری( تأث

م  یکار  طیمح ا  تواندیکارکنان  همکار  جادیبا  آن  یصداقت،  عملکرد  بهبود  بر  اعتماد  فرصتو  کشف  و  در   دی جد  یهاها 
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، (2023)آلام و همکاران،  ی  هاحاصل از پژوهش  یهاافتهیبخش با    نیا   یهاافتهیاساس    نیهمراه باشد. بر ا  های دولتیدانشگاه

 همراستاست. (2020)شلتون و همکاران، و  (2022)داراوشا و همکاران، 

 یها تیو قابل  رات ییمثبت تغ  رش یپذ  یی هفتم و هشتم پژوهش حاضر که ناظر بر رابطه بُعد توانا  یهاه یفرض  از سوی دیگر،

بعبارت    .  نرسیدند  یاز نظر آمار  به آستانه معناداری لازم( بودند،  t-value=116/0)  یبردار( و بهره t-value=179/1اکشتاف )

 و  های دولتیدانشگاهکارکنان   ن ی در ب  رات ییغمثبت ت  رش یپذ  ییتوانا های پژوهش رابطه بین  دیگر، بر اساس این بخش از یافته

 یهاافتهی.  مورد تأیید قرار نگرفتها  آن  ینوآورانه در خلال امور کار  یبروز رفتارها  ن یها و همچنآن  ی هاتیبهبود عملکرد فعال

)القوده ،  (2022و همکاران،    ی)کاران،  (2020)تو و همکاران،  ی  هاحاصل از پژوهش  یهاافتهیبا    هیدو فرض  ن یحاصل از آزمون ا

های ویژگی  به  تواندی موضوع م  نی ا. یکی از دلایل  دارد  رتیمغا  (2020و همکاران،     سیکورنل-)ون در فلتزو    (2022و همکاران،  

مانند    یبر موضوعات ادار  شتریکه ب  یسازمان  هایبافتار  به بیان دیگر درمرتبط باشد.    های مورد مطالعهسازمان  یبافتار

در   ی انتظار داشت کارکنان آن سازمان به دنبال بهبود عملکرد و نوآور  توانی ها متمرکز است نمدستورالعمل  و  هانامهنییآ

 کار خود باشند. 

پژوهش بُعد کنترل   نیا  یهاافته یمعنادار شوند. بر اساس    ینتوانستند از نظر آمار  زیمطالعه ن  نیا  یهاهیفرض  نیآخر  تیدر نها

نشان نداده قابلیت دوسوتوانی  (  t-value=612/1)  یبردار( و بهرهt-value=551/1اکتشاف )  ابعادبا    یو مهار رابطه معنادار

 قای دق  توانیاساس نم  نی. بر اشوندی رد م  یجزئ  ریبا مقاد  هیدو فرض  نی ا  دهدیآماره آزمون نشان م  ریاست. همانطور که مقاد

بُعد کنترل و مهار   از فرصت  با   ایرابطه  مطلقاًاستدلال کرد که  ا  یهابهبود عملکرد و استفاده  ندارد.  موضوع   ن ینوآورانه 

  ن ی است. بر هم ه رابط نی عوامل در ا ریسا یبررس ازمندین واکاوی بیشتر آن پژوهش باشد و  یهاتی از محدود ی ناش تواندیم

و  دزانی)بو  (2023و همکاران،  ی)لی هاحاصل از پژوهش جیبخش از پژوهش با نتا نیا یهاافتهی هرچند گفت توانیاساس م

مغا2020همکاران،   مؤلفه دارد  رتی(  سایر  بررسی  با  ،  مرتبط  موضوعات  بویژه  سازمانی  در   یبافتار  یهاتفاوتهای 

 به تبیین بیشتر این مغایرت کمک خواهد کرد. مورد مطالعه  یهاسازمان

آخر  نیسوم بررس  ن یو  به  بحث،  ب  رگذاریتأث  یهامؤلفه  یمنظر  رابطه  دوسوتوان  ی شناخت  یآورتاب  نی بر  کارکنان    یو 

نشان داده شده است، زنان در  .Error! Reference source not found. همچنان که در گرددیباز م های دولتیدانشگاه

-p=011/0کارکنان )  یدوسوتوان  یافو بعد اکتش  یآورتاب  یفرد  یهایستگیبُعد شا  انیم  یتری قو  یبا مردان، همبستگ  سهیمقا

valueرات ییمثبت تغ  رش یکارکنان و بعد پذ  یدوسوتوان  ان یم  ن ی(، و همچن  (008/0=p-valueنشان دادند. ا )نشان    هاافتهی  نی

)دانشگاه   یسازمان  یوابستگ  یزنان بارزتر باشد. از طرف  انیممکن است در م  ی جانهی–یشناخت  یوندهایپ  یکه برخ  دهدیم

که کارکنان دانشگاه  یاظاهر شد بگونه دارتریپا کنندهلیتعد کیعنوان  ( بهیبهشت دیبا دانشگاه شه سهیدر مقا یباطبائعلامه ط

قابل توجهبه  یعلامه طباطبائ  ،یشناخت   یآورتاب  از ابعاد  بُعد  نیو چند  یبعد بهره بردار  انیم  یتریقو  یهاارتباط  یطور 

(   p-value=005/0کل )  ی شناخت  یآور(  و تابp-value=044/0و مهار )  کنترل(،  p-value=0/ 013)  یفرد  یهایستگیشا  ژهیوبه

ف  جینتا  لات،یتحصاند. در خصوص مؤلفه  نشان داده  یکارشناس   ،یکارشناس  انیم  یهاسهیمقا  اغلبنشان داد    شریآزمون 

ارشد نسبت به   یکارشناس  مدرک  یاما دو الگو قابل توجه بودند: افراد دارا  دینرس  یآمار  یبه سطح معنادار  یارشد و دکتر

قو  اریدر اخت  یکه مدرک کارشناس  یکسان -p= 039/0)  ی فرد  یهای ستگیو شا  یبرداربعد بهره   انیم  یتری داشتند، ارتباط 

valueراتییمثبت تغ  رشیکارکنان کل با بعد پذ  یدوسوتوان  انیم  زی( و ن  (019/0=p-valueو تطب  )یریپذقی  (0/ 048=p-value  )

 یسابقه کار  زانیکل، بسته به م  یشناخت  یآورنشان داد تاب  ونیرگرس  لیتحل   جی سابقه کار افراد نتا  ریتأث  نظرداشتند. از م

، Estimate= 0.0076)  ستیچندان قابل توجه ن  ریتأث  نی هر چند ا  کندیم  لیکارکنان کل را تعد  یافراد، رابطه خود با دوسوتوان

SE: 0.0028  ،p-value: 0.0077ارتباط   ،یسابقه کار  رییبا تغ  یعنیتعامل مثبت و معنادار است؛    بیضر  تر،ق ی(. به طور دق

کارکنان با   یبر دوسوتوان  یشناخت  یآورکرده و اثر تاب  رییتغ   زیکارکنان کل ن  ی کل و دوسوتوان  یشناخت  یآورتاب  نیب
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 یاز نظر آمار   یسابقه کار  یکنندگلیتعد  اثر  ،یابعاد فرع  یحال، در تمام  نی. با اشودی م  ف یتضع  ای  تیتقو  یسابقه کار  شیافزا

 به   ثیحاین  کارکنان، ابتدا کارکنان از    یشغل  ت یبا توجه به تنوع موجود در موقع  ،ی شغل  دستهمعنادار مشاهده نشد. از منظر  

  ا یبودن    یافراد، از منظر آموزش  یشغل  گاهینشان داد جا   هایبررسدر گام بعدی،  شدند.    یبنددسته   یرآموزشیو غ  یآموزش

 یدوسوتوان  نی ب تواندیعامل صرفا م  نیکه ا یپژوهش حاضر ندارد؛ بطور یاصل ریدو متغ  نیدر رابطه ب ینبودن نقش چندان

که نقش آن در رابطه  یریمتغ ن یآخر ت،یکند. در نها  جادیا لی( تعدp-value=024/0) راتییمثبت تغ رشیکارکنان کل و بعد پذ

  ون یرگرس  لیتحل  جی شد، سن کارکنان است. نتا  یبررس  های دولتیدانشگاهکارکنان    یو دوسوتوان  یشناخت  یآورتاب  نیب

. ستیلازم برخوردار ن  یداریاز سطح معن  p-value  ریصفر است و مقاد  بایموارد تقر  یتعامل در تمام  بیضرا  دهند ینشان م

و ابعاد   ی شناخت  یآورابعاد تاب  نیرابطه ب   یطور معنادارپژوهش سن به  نیا  یهاافتهیگفت بر اساس    توانیم  لیدل  نیبه هم

 .کندینم ل یکارکنان را تعد یدوسوتوان

 یو دوسوتوان   یشناخت  یآورتاب  نیکه بصورت بالقوه بر رابطه ب  ییهامؤلفه  نیدر ب  دهند،یفوق نشان م  یهاافتهیهمانطور که  

 ( 5)شکل  استبرخوردار  یشتریب ینشان دادند، مؤلفه سازمان از برجستگ یداریمعن ریکارکنان تأث
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 و مهار  و کنترل( ب ،یبردار بعره   و یفرد یها ی ستگی شا(الف: کارکنان یدوسوتوان و یشناخت  یآور  تاب ابعاد  نیب  رابطه لی تعد در سازمان مؤلفه   نقش. 5شکل 

 ی برداربهره   و راتییتغ مثبت  رشیپذ(  د و ،یبرداربهره   و یشناخت  یآورتاب   کل ازی امت( ج  ،یبرداربهره 
 

قابل توجه ب  نیوجود ا  لیدلا  شتریب  یبررس  یبرا موجود در حوزه   کرهیمورد مطالعه، با توجه به پ  دانشگاهدو    نی تفاوت 

 ی ها مؤلفه   ریشواهد موجود در خصوص تأث  نیو همچن(  2025و همکاران،    1ی )برای نمونه آژیده سازمان  یشناخت  هیسرما

تاب  یفرد ) شناخت  یآوربر  همکاران،    2خویاورک-آرنازای  همکاران،    3رو یکورد؛  2024و  دوسوتوان(  2024و   کارکنان  یو 

نشان    انس،یوار  لیتحل  جیشد. نتا  یتفاوت بررس  نیا  یریگدر شکل  ی فردیهامؤلفه  نی نقش اابتدا   (2020و همکاران،    4کیزور)

نداشتند و  یداریدو مؤسسه تفاوت معن نیدر ب ،یسازمان گاهیو جا  لات،یسن، تحص ت،یجنس ی فردی از قبیلهاداد که مؤلفه

 ل ی آنکه تحل  رغم یعل  ز یکنند. در خصوص مؤلفه تجربه کارکنان ن  فاءیدو سازمان ا  ن یدر بروز تفاوت ب  یتوانند نقش  ی نم  ن یبنابرا

با کنترل مؤلفه  یجزئ  یهمبستگ لی(، تحلp-value=032/0سال تفاوت دارد ) 75/1تجربه کارکنان  ن یانگی نشان داد م انس یوار

 ییچرا نییتب یبرا دهدی مسأله نشان م نی. انشددو مؤسسه  نیب یهمبستگ بیضرا نیتفاوت قابل توجه ب جادیا موجبتجربه 

رو قابل از آن  ژه یمسأله بو  نی( توجه کرد. ایفرد  یهااز مؤلفه   ری)به غ   یابعاد سازمان  ریبه سا  دیبا  دانشگاهدو    نیب  اوتتف

از ابعاد   یبردار، در بعد بهرهدانشگاهدو    نیشده در بتفاوت مشاهده  دهدیموضوع نشان م  ترقیدق  یتوجه است که بررس

به چشم میسازمان  یدوسوتوان بیشتر  اخوردی  ا  نی.  کنار  دو    نیموضوع در  هر  که  دولت دانشگاهنکته  دانشگاه  بعنوان   ی، 

ها، کارکنان  و مقررات مشخص در آن  نیقوان  تیو حاکم  سالارانهوانید تیبا توجه به ماه  ن،یهستند و بنابرا  تیمشغول به فعال

از مطالعات نشان    یبرخ  گر،ید  یقابل توجه است. از سو  ستند،ی خود متصور ن  یبرا  یچندان  یور آاکتشاف و نو  یهافرصت 

 یهاط یو ... در مح جاناتیه میتنظ ،ییاجرا یکارکردها لیاز قب یشناخت  هیابعاد سرما ریو سا یشناخت یآورتاب انیاند مداده

در تفاوت    توانیرا م  دانشگاهدو    نیتفاوت ب  شهیر  نی(. بنابرا2024و همکاران،    انیوجود دارد )ول  یداری رابطه معن  یکار

 است.  یآت یهادر پژوهش شتریب یها یبررس ازمندیموضوع ن نی دانست که ا زین  یشناخت هیابعاد سرما ریسا رموجود د

م  نیا  یهاافتهی تعم  تواندیمطالعه  ب  نیا  اتی ادب  قیبه  موجود  بالقوه  روابط  به  نسبت  تاب  نیحوزه  و   ی شناخت  یآورابعاد 

 یپژوهش یهاطرح یسازادهی و پ ی طراح ی برا ییهاحال فرصت  ن یکمک کند و در ع های دولتی دانشگاهکارکنان   یدوسوتوان

ها تلاش  نیمطالعه در زمره نخست  نیهمراه بوده است. در وهله اول ا  یوآورمطالعه از چند جهت با ن  نیفراهم آورد. ا  شتریب

موضوع از   نیقرار دارد. ا  های دولتیدانشگاهکارکنان در    یو دوسوتوان  یشناخت  یآورابعاد تاب  انیروابط م  یبررس  یبرا

مسائل   ،یمانند اهمال کار) دبا آن مواجه هستن هادانشگاه نیکه کارکنان ا   ییهااست که باتوجه به چالش تیآن جهت حائز اهم

رفتارها  ،یفگیچندوظ  رامونیپ بروز  فعل(نوآورانه  یعدم  عملکرد  همچنآن  ی،  و  طر  نیها  از  عملکرد  از   قیبهبود  استفاده 

 تواندیم یشناخت یآورمانند تاب یشناخت هیسرما لیذ یهااست، مهارت ی سازمان تیقابل نیدرگرو ا  دیبهبود جد یهافرصت 

شد تا علاوه   یمطالعه سع  نیدر ا  ن،ی. علاوه بر ااوردی به ارمغان ب  هادانشگاه  نی کارکنان ا  نیرا از چند جهت در ب   ینقاط بهبود

بالقوه   یرهایمتغ  ،یاصل  ریدو متغ  انیساده م  یروابط همبستگ  یبررس  یبه جا  یمدل مفهوم  ان یروابط م  یدگیچیبر درک پ

مطالعه علاوه بر برجسته ساختن    نیشود. ا  ی پژوهش بررس  یرهایمتغ  ادابع  نیرابطه ب  گرلیبه عنوان عوامل تعد  زین  رگذاریتأث

از  یکیکارکنان بعنوان  یو دوسوتوان یسازمان یشناخت هیسرما لیذ یهااز مهارت یکیبعنوان  یشناخت یآورتاب نیرابطه ب

و   یفرد  یهامهارت   هدر قالب توسع  های دولتیدانشگاهاز مسائل کارکنان    یحل برخ  یسازدر شفاف   ،یسازمان  یهاتیقابل

 .کندیم فاینقش ا یسازمان تیقابل

 
1 Azhideh 
2 Arenaza-Urquijo 
3 Cordeiro 
4 Zuraik 
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پژوهشگران و فعالان    یرو  شی را پ  یدیجد  یهادگاهید  یو کاربرد  ینظر  یهادر حوزه  تواندیمطالعه م  نیاساس، ا   نیبر ا

 یسازمان   ی شناخت  هیابعاد سرما  انیو ارتباط م  ی دگیتنمطالعه درهم  ن یا  ،یقرار دهد. از منظر نظر  ی سازمان  یحوزه علوم شناخت

دو حوزه مختلف   نی ابعاد ا  یابیارز  یبرا  کپارچه یمنسجم و    ینظر  یهاتوسعه مدل  ملزو  جه یو در نت  ی سازمان  یهاتیو قابل

با    یپژوهش  یهاطرح  یسازادهیو پ  ی طراح  ی را برا  نهیمطالعه زم  ن یا  ن،ی. علاوه بر ادهدیقرار م  د یدر سازمان را مورد تأک

فراهم   ی در قالب مطالعات طول  ژهیبو  ،یزمانسا  یهاتیو قابل  یسازمان   یشناخت  هیابعاد سرما  انیم  یروابط عل  یهدف واکاو

 ساخته است. 

  ن ی و همچن  یانسان  هیحوزه سرما  گذاراناستیس  یبرا  یدیجد  یهاو دلالت  شنهادهایپ   تواندیمطالعه م  نیا  یاز نظر کاربرد

  توان یمطالعه م  نیحاصل از ا  جیها به همراه داشته باشد. بر اساس نتاآن  یبالادست  یو نهادها  های دولتیدانشگاه  رانیمد

و نه   ، یمشخص فرد  یهابر اساس برنامه  دانشگاهدر    یانسان  هیسرما  یهاگاهیپا  جادیو ا  یشناخت  یهاگفت توسعه مهارت 

فعل  تواند یشمول، مهمه  یهاو برنامه  کردهایرو از فرصت  ن ی کارکنان و همچن  یبر بهبود عملکرد   ری تأث  دی جد  یهااستفاده 

ا توسعه  باشد.  قابلبرنامه  ل یقب  ن یداشته  مانند  مح  تیمعنو  جاد یا  ،یفرد  یهایستگیو شا  ها تی ها،  و   یکار  ط یدر  سازمان 

 ییها و مسائل شناساحل چالش  یدر راستا  یقابل توجه  ریتأث  تواندیدشوار، م  طیافراد با  شرا  یریپذبهبود انطباق  نیهمچن

 داشته باشد. های دولتیدانشگاهشده کارکنان 

 ری دو متغ  ن یرابطه ب   یاکتشاف  ت یماه  ل یمواجه است. نخست آنکه به دل  یی هاتیبا محدود   زیمطالعه ن  ن یگفت ا  دی با  ت یدر نها

 یآورتاب نی بر رابطه ب توانندی که م ییرهایمتغ  ریسا یپژوهش، از بررس یاز حد مدل مفهوم شی ب یدگیچیپ نیو همچن یاصل

در   شودیم  شنهادیپ  لیدل  نیاثرگذار باشند، صرف نظر شده است. به هم  های دولتیدانشگاهکارکنان    یو دوسوتوان  یشناخت

مطالعه توسعه داده شود. علاوه بر  نیا یرابطه، مدل مفهوم نیموثر بر ا دیجد یرهایمتغ ییعلاوه بر شناسا یآت یهاپژوهش

حاصل از آن به   ج ینتا   یریپذمیعممسأله ت  ل یدل  ن یانجام شده است و به هم  های دولتیدانشگاهمطالعه حاضر در بافتار    ن،یا

 یمدل مفهوم  یآت   یهادر مطالعه  شودیم  شنهادیراستا پ  نی. در اردیبا دقت صورت گ  دیها باو سازمان  ع ینهادها، صنا  ریسا

گفت، هر چند   د یبا  ت یگردد. در نها  سهیمطالعه حاضر مقا  ج ی آن با نتا جی گوناگون آزمون و نتا  یسازمان  یپژوهش در بافتارها

 د،ی قرار گرفته بود استفاده گرد  دییآن در مطالعات متعدد مورد تأ  ییای و پا  یی استاندارد که روا  یهامطالعه از پرسشنامه  ن یدر ا

 ی خوداظهار  ج یدر نتا  یریسوگ  ی پرسشنامه، امکان وجود نوع  یها خودآگاه افراد در پاسخ به پرسش تی ماه  لیهمه بدل   ن یبا ا 

 ژه ی و بو ینشناختبا استفاده از تنوع روش یپژوهش یهاطرح یبا طراح  یآت یهامطالعه رکارکنان وجود دارد. پژوهشگران د

دو قلمرو   نی به توسعه ا  توانندیم  یسازمان  یهاتیو قابل  یسازمان  یشناخت  هیدر حوزه سرما  یرفتار  یهااستفاده از آزمون

 رسانند. یاریدو حوزه  نی ا  شتریرا در بهبود هرچه ب رانیمهم کمک کنند و مد یپژوهش
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