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A B S T R A C T  
The present study aimed to identify and explain the key themes related to job 

stressors, organizational crises, and employee resilience. This review study 

conducted using a thematic analysis approach. To collect data, studies 

published between 2016 and 2026 in reputable scientific databases examined, 

and finally, 42 eligible articles included in the analysis process. Data analysis 

conducted based on Braun and Clarke’s thematic analysis framework, 

leading to the extraction of 136 initial codes, 34 sub-themes, and 6 main 

themes. The findings indicated that structural job stressors and organizational 

crises threaten employees’ well-being and performance by increasing 

uncertainty, job insecurity, role ambiguity, role conflict, and burnout. In 

contrast, individual resources, social support, resilient leadership, and human 

resource management strategies can strengthen employee resilience. The 

results suggest that employee resilience is a key mechanism for maintaining 

mental health, job performance, organizational commitment, and 

organizational sustainability under crisis conditions.  
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علمی  نشریه    

 کار یشناسروان
 

 
 پژوهشی« »مقاله

 ی آورتاب  و  یسازمان  یهابحران   ،ی شغل  یفشارها  متقابل  روابط  مضمون  لیتحل

 هکپارچ ی چارچوب ارائه و مندنظام مرور کی کارکنان:
 

 2نیا صفاری مجید ،* 1نیا صفاری مونا

 

 چکیده 

 و  سازمانی   های بحران   شغلی،   فشارهای   با   مرتبط   مضامین   تبیین   و   شناسایی   هدف   با   حاضر   پژوهش 
 صورت  مضمون   تحلیل   رویکرد   با   و   بوده   مند نظام   مروری   نوع   از   مطالعه   این   شد.   انجام   کارکنان   آوری تاب 

 علمی  های پایگاه   در   2026  تا   2016  زمانی   بازه   در   منتشرشده   مطالعات   ها، داده   گردآوری   برای   است.   گرفته 
  اساس   بر   ها داده   تحلیل   شدند.   تحلیل   فرایند   وارد   ، شرایط   واجد   مقاله   42  نهایت   در   و   شدند   بررسی   معتبر 
  اصلی   مضمون   6  و   فرعی   مضمون   34  اولیه،   کد   136  استخراج   به   و   شد   انجام   کلارک   و   براون   الگوی 
  عدم   افزایش   طریق   از   سازمانی   های بحران   و   ساختاری   شغلی   فشارهای   که   داد   نشان   ها یافته   انجامید. 
  مقابل،   در   کنند. می   تهدید   را   کارکنان  عملکرد   و   سلامت   فرسودگی،   و   نقش   ابهام   شغلی،   ناامنی   قطعیت، 
 آوریتاب   توانند می   انسانی   منابع   مدیریت   راهبردهای   و   آور تاب   رهبری   اجتماعی،   حمایت   فردی،   منابع 

 سلامت   حفظ   برای  کلیدی   سازوکاری   کارکنان  آوری تاب که    دهد می   نشان   نتایج   کنند.   تقویت  را   کارکنان 
   . است   بحران   شرایط   در   سازمانی   پایداری  و   شغلی   عملکرد   روان، 

 
 تهران،  نور،   شناسی،پیام روان   ارشد،  کارشناسی  1

 .ایران 
 نور،  پیام  دانشگاه  شناسی،روان   گروه  استاد،  2

 .ایران  تهران،
 

 ل: مسئو نویسنده

 نیا   صفاری  نام
 monasaffarinia1360@gmail.com رایانامه:

 مقاله: این به استناد

 .( 1405)  نیا  صفاری  مجید  نیا،   صفاری  مونا
 یفشارها  متقابل  روابط  مضمون  لیتحل
 یآور تاب  و  یسازمان  یهابحران  ، یشغل

 چارچوب  ارائه  و  مندنظام  مرور  کی  کارکنان:
 ،( 3)  4  ، کار   یشناسروان  فصلنامه  .هکپارچی
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 مقدمه

  و   شتابان  تغییرات  با  اخیر  هایدهه  در  معاصر  وکارکسب  محیط
  توسعه   و  دیجیتال  تحول.  است  شده  مواجه  ایپیچیده
  تغییرات   اقتصادی،  هایبحران  شدن،جهانی  نوین،  هایفناوری

 در  اختلال  بهداشتی،  هایگیریهمه  ها،سازمان  ساختاری
  افزایش   و  بازار  سریع  تغییرات  تأمین،  هایزنجیره
  را   کار  انجام  شرایط  و  ماهیت  محیطی،  های قطعیتعدم

  های فرصت  اگرچه  تحولات،  این.  اندکرده  تغییر  دستخوش 
  افزایش   با   زمانهم  اند،کرده  ایجاد  هاسازمان  برای  جدیدی

  الزامات   با  را  کارکنان  کاری،  فشارهای  و  وظایف  پیچیدگی
 ترینمهم   از  یکی  عنوانبه  کارکنان .  اندهکرد  مواجه  جدیدی
  قرار  تغییرات  این   با  مواجهه   مقدم  خط  در  سازمانی،  هایسرمایه
 پیامدهایی تواندمی کار محیط  از ناشی فشارهای استمرار و دارند

  کاهش   شغلی،  عملکرد  افت  روانی،  سلامت  کاهش  همچون
  کیفیت   تضعیف  و  شغلی  فرسودگی  سازمانی،  تعهد  و  رضایت
 ، 1همکاران   و  )سالگار  باشد  داشته   دنبال   به  را  کاری  زندگی
2025 ) . 

 تقاضاهای   و  الزامات  که  گیردمی  شکل  زمانی  شغلی  فشار
 برای  فرد  هایظرفیت  و  ها توانایی  منابع،  از  کار  محیط

  و   ابهام  کار،  حجم  افزایش.  رود  فراتر  هاآن  به  پاسخگویی
 زمانی،   محدودیت  شغلی،  ناامنی  منابع،  کمبود  نقش،  تعارض
  مستمر   سازگاری  ضرورت  و  سازمانی   و  اجتماعی  حمایت  فقدان

. هستند  شغلی  فشار  ایجادکننده  مهم   عوامل  جمله  از  تغییرات،  با
  تقاضاهای   که  زمانی  شغلی«،  منابع  و  »تقاضاها  مدل  اساس   بر

  فرسودگی،   بروز  احتمال  باشند،  ناکافی  شغلی  منابع  و  بالا   شغلی
 منابع  مقابل  در  یابد؛می  افزایش  عملکرد  کاهش  و  روانی  فشار
  کاهش   را  شغلی  تقاضاهای  منفی  آثار  توانندمی  فردی  و  شغلی
  نشان   نیز   جدید  مطالعات.  (2017  ،2دمرواتی   و  )باکر  دهند
  و   شغلی  ناامنی  نقش،  ابهام  کار،  حجم  افزایش  که  دهندمی

  های محیط  در  شغلی  فشار  مهم   عوامل  از  سازمانی  تغییرات
 . (2025 همکاران، و )سالگار شوندمی محسوب معاصر کاری

  در   ایفزاینده  طوربه  امروزی  هایسازمان  دیگر،  سوی  از
  اقتصادی،   هایبحران.  دارند  قرار  مختلف  هایبحران  معرض

  های بحران  فناوری،  ناگهانی  تغییرات  تأمین،  زنجیره  اختلالات
  بازار   نوسانات  و  مقررات  و  قوانین   تغییرات  عمومی،  سلامت

 بحران .  کنند  تهدید  را  هاسازمان  فعالیت  تداوم  و  ثبات  توانندمی
 قابل   پیامدهای  عملیاتی،  و  اقتصادی  آثار  بر  علاوه  سازمانی
  کاهش   ابهام،  افزایش   با  تواندمی  و  دارد  کارکنان  برای  توجهی

 
1 Salgar et al 

2 Bakker & Demerouti 

  کار   حجم  افزایش  آینده،  به  نسبت  نگرانی  شغلی،  امنیت  احساس 
 دهدمی  نشان  پژوهشی  شواهد.  شود  همراه  روانی  فشارهای  و
 شغلی   ناامنی  افزایش  طریق  از  توانندمی  سازمانی  هایبحران  که
 تحت   را  کارکنان  عملکرد  و  رفتارها  ها،نگرش   روانی،  فشار  و

 . (2024 ،3همکاران  و )لی دهند قرار تأثیر
 یکی   عنوانبه  کارکنان  آوریتاب  مفهوم  شرایطی،  چنین  در

  گرفته   قرار   توجه  مورد  سازمانی  و  فردی  مهم  هایظرفیت  از
 شرایط  با   مؤثر   سازگاری  برای  فرد   ظرفیت  به  آوریتاب.  است

  رویدادهای   تجربه  از  پس  بازیابی   فشارها،  با  مقابله  دشوار،
 برانگیز چالش  شرایط  در  عملکرد  بازسازی  یا  حفظ  و  نامطلوب

 بحران   و  فشار  با  مواجهه  در  تنها نه  آورتاب  کارکنان.  دارد  اشاره
  از  توانندمی  بلکه  ؛دارند  خود  عملکرد  حفظ  برای  بیشتری  توانایی
 استفاده  رشد  و  سازگاری  یادگیری،  برای  دشوار   شرایط  تجربه
 را   آوریتاب  منظر،   این   از  .(2024  ،4همکاران   و  )کیم  کنند
 منفی  پیامدهای  کاهش  برای  مهم  منابع  از  یکی  توانمی

 با  مواجهه  در  کارکنان  توان  افزایش  و  شغلی  فشارهای
 . دانست سازمانی هایبحران

  فشار  که  شودمی  آشکار  بیشتر  زمانی  آوریتاب  اهمیت
  چنین   در.  دهند  رخ  زمانهم  صورت به   سازمانی  بحران  و  شغلی

  بیشتری   فشار  تحت  کارکنان  سازمانی  و  روانی  منابع  شرایطی،
 افت  و  انگیزش   کاهش  فرسودگی،  بروز  احتمال  و   گرفته  قرار

  حمایت   مانند  منابعی  وجود  مقابل،  در.  یابدمی  افزایش  عملکرد
 حمایتی،   سازمانی  فرهنگ  اثربخش،  رهبری  همکاران،  و  مدیران
 سرمایه  و  خودکارآمدی  یادگیری،  هایفرصت  روانی،  امنیت
 و   فشار  با  مقابله  برای  کارکنان  ظرفیت  تواندمی  شناختیروان

  نقش  بر  نیز  هاپژوهش.  دهد  افزایش  را  بحران  با  سازگاری
  منابع   و  رهبری  یادگیری،  فرهنگ  سازمانی،  حمایت
 و  می)ک  اندکرده   تأکید  کارکنان  آوریتاب  تقویت  در  شناختیروان

 . ( 2024 همکاران،
 مبنای   بر  عمدتاً  شغلی  فشارهای   مطالعه  نظری،  منظر  از
  این   اساس   بر .  است  تبیین  قابل  شغلی  منابع  و  تقاضاها  نظریه
  روانی،   فیزیکی،  هایجنبه  شامل  شغلی  تقاضاهای  نظریه،

 فرد  مستمر  تلاش  مستلزم  که  هستند  شغل  سازمانی  و  اجتماعی
 به  توانندمی  کافی  منابع  فقدان  و  بودن  بالا   صورت  در  و  بوده

  و   شغلی  منابع  مقابل،  در.  شوند  منجر  شغلی  فشار  و  فرسودگی
  ظرفیت   کردن  فراهم  و  انگیزش   افزایش  طریق  از  فردی
 دهند   کاهش  را  شغلی  تقاضاهای  منفی  آثار  توانندمی  ای،مقابله 
 . (2017 ،یدمروات و )باکر

 مدیریت  رویکردهای  نیز  سازمانی  هایبحران   حوزه  در
 

3 Li et al 

4 Kim et al 
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 برای  سازمان  ظرفیت  اهمیت  بر  سازمانی  آوریتاب  و  بحران
  تأکید   بحرانی  شرایط  از  بازیابی  و  سازگاری  مواجهه،  بینی،پیش
 طریق  از  که  است  پویا  ظرفیت  یک  سازمانی  آوریتاب.  دارند

 یادگیری،   سازمانی،  فرهنگ  رهبری،  همچون  عواملی
  سازمان   به  و  شودمی  تقویت  منابع  مدیریت  و  پذیریانعطاف
 های فعالیت  حفظ  ضمن  اختلال،  شرایط  در  دهدمی   امکان
 و  )تکلتسیون   کند  سازگار  جدید  شرایط   با  را  خود  اساسی،
 صرفاً  تواننمی  را  کارکنان  آوریتاب  بنابراین.  (2024  ،1همکاران 

  با   تعامل  در  سازه  این   بلکه  ؛ گرفت  نظر  در  فردی  ویژگی  یک
 .شودمی تقویت و گیردمی شکل سازمانی منابع و محیط
  نقش  بر  شناختیروان  سرمایه  رویکرد  نیز  فردی  سطح  در
.  دارد  تأکید  دشوار   شرایط  با   مواجهه  در   مثبت  شناختیروان  منابع

 منابعی  جمله  از  آوریتاب  و   بینیخوش   امید،  خودکارآمدی،
 فشارهای برابر در تا کنند کمک کارکنان به توانندمی که هستند
. دهند  نشان  تریسازگارانه  واکنش  بحرانی  رویدادهای  و  شغلی

  تواند می  مناسب  شناختیروان  منابع  از  برخورداری  اساس،  این   بر
  و   تغییرات  با  سازگاری  عملکرد،  حفظ  برای  کارکنان  ظرفیت
 را  دشوار  شرایط  تجربه  از  پس  مطلوب  وضعیت  به  بازگشت
 . (2017 ،یدمروات و )باکر دهد افزایش
 شغلی،   فشارهای  درباره  مطالعات  افزایش  وجود  با
 پژوهشی  ادبیات  کارکنان،  آوری تاب  و  سازمانی  هایبحران
  از   بخشی.  است   برخوردار  مفهومی  پراکندگی  از  همچنان  موجود

 اند،کرده  تمرکز  شغلی  فشار  ایجادکننده  عوامل   بر  مطالعات
  بررسی   را  کارکنان  برای  سازمانی  هایبحران  پیامدهای  برخی
  مورد   را  کارکنان  آوریتاب  بر  مؤثر  عوامل   نیز  گروهی  و  اندکرده
  چه   اینکه  از  یکپارچه  تصویری  نتیجه،  در.  اندداده   قرار  توجه

 شوند، می  شغلی  فشارهای  گیریشکل  موجب  عواملی
  کنند، می  تشدید  را  فشارها  این  چگونه  سازمانی  هایبحران
 چه  و  گیردمی  شکل  سازوکارهایی  چه  از  کارکنان  آوریتاب

  باشند،   داشته  حفاظتی  نقش  توانند می  سازمانی  و  فردی  عوامل
 پژوهشی  مهم  خلأ  یک  پراکندگی،  این   .است  شده  ارائه  کمتر
 موجود،  هاییافته  سازییکپارچه  بدون  زیرا  کند؛می  ایجاد

 تصویری   ارائه  و  هاپژوهش  میان  مشترک  الگوهای  شناسایی
 و   سازمانی  هایبحران  شغلی،  فشارهای  میان  ارتباط  از  منسجم

 در   تفاوت  این،  بر  افزون.  بود  خواهد  دشوار  کارکنان  آوریتاب
  مختلف،  مطالعات  در شده  استفاده  هایشاخص  و  ابعاد  تعاریف،
  کرده   مواجه  چالش  با  را  پژوهشی  هاییافته  ترکیب  و  مقایسه
  و  شناسایی  با  تواندمی  مندنظام  مرور  یک  انجام  رو،ازاین.  است

 این  مختلف  ابعاد  شدن  روشن  به  موجود،  شواهد  منظم  ترکیب

 
1 Tekletsion et al 

 .کند کمک ادبیات در موجود خلأهای شدن مشخص و مسئله
 بررسی  صرفاً  حاضر  پژوهش  اصلی  مسئله  اساس،  این   بر
  بلکه  ؛نیست  جداگانه  صورتبه  سازمانی  بحران  یا  شغلی  فشار

  با   مرتبط  سازوکارهای  و  پیامدها  عوامل،   ابعاد،  تبیین  و  شناسایی
 آوری تاب  نقش  و  سازمانی  هایبحران  و  شغلی  فشارهای
 رویکرد  با  حاضر  پژوهش.  است  هاآن   با   مواجهه  در  کارکنان

  در  منتشرشده  مطالعات  مضمون  تحلیل  و  ادبیات  مندنظام  مرور
 شناسایی،  را  حوزه  این   در  موجود  دانش  کندمی  تلاش   اخیر  دهه
 و  اصلی  مضامین  راستا،  این  در.  کند  یکپارچه  و  بندیدسته
  ابعاد   شغلی،  فشارهای  ایجادکننده  عوامل  با  مرتبط  فرعی
  عوامل  کارکنان،  برای  هاآن  پیامدهای  سازمانی،  هایبحران
 ارتباط   سازوکارهای  و  آوریتاب  کنندهتضعیف  و  کنندهتقویت
 کوشدمی  حاضر  پژوهش  .شد  خواهد  استخراج  متغیرها  این   میان

  برای   مفهومی  چارچوبی  پیشین،  مطالعات  هاییافته  ترکیب  با
 و  سازمانی  هایبحران  شغلی،  فشارهای  میان   ارتباط  درک
  یک   از  تواندمی  چارچوبی  چنین.  دهد  ارائه  کارکنان  آوریتاب
 مدیریت   سازمانی،  رفتار  حوزه  در  نظری  ادبیات  توسعه  به  سو

 دیگر،   سوی  از  و  کند  کمک  بحران  مدیریت  و  انسانی  منابع
 توسعه   هایبرنامه  حمایتی،  های سیاست  طراحی  برای  مبنایی
 راهبردهای   و  ایمقابله  هایمهارت  آموزش   انسانی،  منابع

 بحران  با  مواجه  هایسازمان  در  کارکنان  آوریتاب  افزایش
 . آورد فراهم

 که  دهدمی  نشان  اخیر  دهه  تجربی  مطالعات  بررسی
 شغلی،   رضایت  روان،  سلامت  بر  معناداری  تأثیر  شغلی  فشارهای
  همکاران   و  فروتن  مطالعه  .دارند  کارکنان  آوریتاب  و  عملکرد

  و   یسازمان  یآور تاب  متوسط  سطح  که  دادند   نشان  (1402)
 لزوم  انگر یب  ،ریمتغ  دو  نیا  متوسط  یهمبستگ   و  یشغل  تیرضا
 ی شغل   تیرضا  و  یآورتاب  ارتقاء   یراستا  در  یاقدامات  انجام
 .  بود تخدما تیفیک شیافزا و هابحران  با کارآمد مقابله جهت

 یعملکرد  که  ندداد  نشان  (1400)  همکاران  و  ملکی
 استرس   یانجیم  نقش   با  بحران  تیریمد  کنترل  در  یآور تاب
 شهر  درمان  و  بهداشت  شبکه  :یمورد  )مطالعه  کارکنان  یشغل

 .دارد یمعنادار و مثبت نقش تهران(
 آموزش   که  داد  نشان  ( 1393)   همکاران  و  نیا  صفاری

 و   یشغل   یفرسودگ  کاهش  بر  یروان   فشار  مقابل  در  یسازمنیا
  مؤثر   تهران  مرکز  نور  امیپ  دانشگاه  کارکنان  یآور تاب  شیافزا
 افزایش  که  داد  نشان  نیز  (2025)   باربار  و  سالگار  مطالعه.  است
 ابعاد   توانندمی  محیطی  فشارهای  و  سازمانی  تغییرات  کار،  حجم

 .دهند قرار تأثیر تحت  را کارکنان آوریتاب مختلف
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  شرایط   در  کارکنان  بررسی  با  (2025)   همکاران  و  1کیم 
  و   سازمانی  انطباق  ظرفیت  هیجانی،  هوش   که  دریافتند  پساکرونا
  آوری تاب  هایکنندهبینیپیش  ترینمهم   از  یادگیری  فرهنگ
 . هستند بحرانی شرایط در کارکنان

  که  داد  نشان  نیز  (2024)  همکاران  و  2لی   مطالعه
  بروز   موجب  شغلی  ناامنی  افزایش  طریق  از  سازمانی  هایبحران

  تواند می کارکنان  آوریتاب اما ؛شوندمی رفتاری منفی پیامدهای
 .کند تعدیل را اثرات این

  ( 2024)  همکاران  و  3رمادهانی   مندنظام  مرور  نتایج  همچنین
  ارتقای   در  مهمی  نقش  آورتاب  رهبری  که  است  آن  بیانگر
  با   مواجهه   برای  سازمان  توان  افزایش  و  کارکنان  آوریتاب

 .دارد هابحران

  سازمانی،   فرهنگ  که  دهدمی  نشان  اخیر  هایپژوهش  مرور
 قرارداد   تحقق  سازمانی،  یادگیری  مدیریتی،  حمایت
  انسانی  منابع  مدیریت  و  سازمانی  گریمربی  شناختی،روان
 شرایط  در  کارکنان  آوریتاب  ارتقای  عوامل  ترینمهم  از  آورتاب
 پژوهش  هنوز  این،   وجود  با .  شوندمی   محسوب   بحران   و  فشار

 بر   حاکم  مفهومی  الگوهای  و  مشترک  مضامین  که  جامعی
  آوری تاب  و  سازمانی  هایبحران  شغلی،  فشارهای  میان  ارتباط

  است؛   محدود  کند  استخراج  یکپارچه  صورت  به  را  کارکنان
 .است آن پوشش درصدد حاضر  پژوهش که شکافی

 

 پژوهش روش

  از   استفاده   با  و  بوده  مروری  مطالعات  نوع  از  حاضر  پژوهش
  پژوهش،   این  هدف.  است  شده  انجام  مضمون  تحلیل  رویکرد

  شغلی،   فشارهای  با  مرتبط  مضامین  تبیین  و  شناسایی
  مطالعات   اساس   بر  کارکنان  آوریتاب  و  سازمانی  هایبحران

  مرور  هدف،  این   به  دستیابی  برای.  است  اخیر   دهه  در   منتشرشده
 . شد انجام 2026 تا 2016  زمانی بازه در علمی منابع مندنظام

  اطلاعاتی   هایپایگاه  در  جستجو  طریق  از  پژوهش  منابع
  ، 6دایکرت   ساینس  ،5علمی   هایسایت  ،4اسکوپوس   شامل  معتبر

  های پایگاه  همچنین  و  9اسکولار  گوگل   ،8امرالد  ،7اشپرینگر
  و   10دانشگاهی   جهاد  علمی  اطلاعات  مرکز  پایگاه  داخلی

 
1 Kim 
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3 Ramadhani 

4 Scopus 
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7 SpringerLink 
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 هایکلیدواژه  از   استفاده  با   جستجو .  شدند  گردآوری  11ایرانمگ
  آوری »تاب  سازمانی«،  های»بحران  شغلی«،  »فشارهای
 .گرفت انجام هاآن انگلیسی هایمعادل و کارکنان«

 علمی   مجلات  در   انتشار  شامل   پژوهش  به  ورود  معیارهای
 متن  به  دسترسی  پژوهش،  موضوع   با  مستقیم  ارتباط  معتبر،
.  بود  2026  تا  2016  زمانی  فاصله   در  انتشار  و  مقاله  کامل

  و   کامل  متن  فاقد  مطالعات  تکراری،  مقالات  همچنین
 . شدند حذف بررسی فرایند از نامرتبط هایپژوهش

 PRISMA  دستورالعمل  اساس  بر  مطالعات  انتخاب  فرآیند
 عنوان،  نظر  از  مقالات  اولیه،  جستجوی  از  پس.  گرفت  انجام
 واجد  مطالعات  نهایت  در  و  شدند   بررسی  کامل  متن  و  چکیده
 .گردیدند انتخاب تحلیل برای شرایط

 کلارک   و  براون  یالگو  از   استفاده  با  مضمون  لیحلت
  ی فیک  یهاداده   ی برا  عمدتاً  الگو  ن یا  اگرچه .  شد  انجام  (2022)

  ل یتحل  امکان  آن  یریپذانعطاف  رود،یم  کاربه   مصاحبه  مانند
 متون  حاضر،  پژوهش  در.  کندیم  فراهم  زین  را  یفیک  متون  ریسا
 لیتحل  یمتن  یاهداده   عنوانبه  منتخب  مطالعات  یهاافتهی  و

  ی هابحران  ،یشغل  یفشارها  با   مرتبط  ن یمضام  و  کدها  و  شدند
 چارچوب   ک ی  قالب  در  و  استخراج  کارکنان  یآور تاب  و  یسازمان
 منتخب  مطالعات  ابتدا  فرایند،  این   در .  شدند  کپارچهی  یمفهوم

  کدهای   سپس.  شدند  استخراج  اولیه  کدهای  و  بررسی  دقتبه
  و   بندیطبقه  اصلی  و  فرعی  مضامین  قالب  در  مشابه
 با  مرتبط  مضامین  از  ایشبکه  نهایت،  در.  شدند  دهیسازمان

  کارکنان   آوریتاب  و  سازمانی  هایبحران  شغلی،  فشارهای
 . شد تفسیر و استخراج

 استخراج   و  کدگذاری  فرایند  ها،یافته  اعتبار   افزایش   منظوربه
 هاداده  مستمر  مقایسه  از  و  شد  انجام  مندنظام  صورتبه   مضامین

 .گردید استفاده  تحلیل مختلف مراحل در

 

 پژوهش هاییافته

  بر   مطالعات  ارزیابی  و  گریغربال  جستجو،  فرایند   اجرای  از  پس
 واجد  مقاله  42  مجموع  در  ،PRISMA  دستورالعمل  اساس 
 این.  شدند   شناسایی  نهایی  تحلیل  مرحله  به  ورود  برای  شرایط
 معتبر  هایپایگاه   در  2026  تا  2016  زمانی  فاصله   در  که  مقالات
  حاضر   پژوهش  مضمون  تحلیل  مبنای  بودند،  شده   منتشر  علمی

 با   منتخب  مطالعات  محتوای  مندنظام  تحلیل.  دادند  تشکیل  را
  به   منجر   مفاهیم،  مستمر  مقایسه  و  کدگذاری  فرایند  از  استفاده
  شش   نهایت  در  و  فرعی  مضمون  34  اولیه،  کد  136  استخراج
  مضامین  مضمون،  تحلیل  فرایند   در.  شد  اصلی  مضمون

 
11 Magiran 
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  یافتند   سازمان  مرکزی  مفهومی  هسته   یک  حول  شدهاستخراج
 و   انطباق  سازوکار  مثابهبه   کارکنان   آوری»تاب   عنوان  با  که

 سازمانی«   هایبحران  و  شغلی  فشارهای  با   مواجهه  در  پایداری
 ناشی  آثار  که  است  آن  بیانگر  مرکزی  هسته  این.  شد  گذارینام

 شدت   تابع  صرفاً  سازمانی،  های بحران  و  شغلی  فشارهای  از
  کارکنان   برخورداری  میزان  به  بلکه  ؛نیست   کار  محیط  هایتنش

 وابسته  آورتاب  سازمانی  و  اجتماعی  فردی،  منابع  از  سازمان  و
 که   دهندمی  نشان  شدهشناسایی  مضامین  اساس،  این  بر.  است
 زا،تنش  عوامل  میان   پویا  تعامل  طریق  از  کارکنان  آوریتاب

 شکل  سازمان  حمایتی  سازوکارهای  و  فردی  هایظرفیت
  روانی،   سلامت  حفظ  در  ایکنندهتعیین   نقش  تواندمی  و  گیردمی

  و   اصلی  مضامین.  کند  ایفا  سازمانی   پایداری  و  عملکرد  تداوم
 یک  هر  ادامه  در  و  اندشده  ارائه  1  جدول  در  شدهاستخراج  فرعی

 . دشدن تبیین و بررسی تفصیل به هاآن از

 

 
1 Bakker & Demerouti 

2 Demerouti & Bakker 

 ایحرفه و ساختاری  شغلی فشارهای :اول مضمون

  شغلی   فشارهای  که  دهدمی  نشان  منتخب  مطالعات  تحلیل
 رفتار تبیین در مضامین ترینبنیادی از یکی ایحرفه و ساختاری

  بر.  شودمی  محسوب  بحرانی  شرایط  در  کارکنان  عملکرد  و

  که  زمانی  ،(JD-R)  شغلی  منابع  –  تقاضاها  نظریه  اساس 
 بروز  احتمال  رود،  فراتر  کارکنان  اختیار  در  منابع  از  شغلی  الزامات
  و  باکر) یابدمی افزایش عملکرد افت و  شغلی فرسودگی استرس،
 شرایط   در  که  اندداده   نشان  اخیر  هایپژوهش  .(2017  ،دمروتی
  فشار   کار،  حجم  افزایش  نظیر  عواملی  سازمانی،  هایبحران
  و   کار  میان  تعادل  عدم  و  نقش  تعارض  نقش،  ابهام  زمانی،

 
3 Tekletsion 

4 Ramadhani et al. 

5 Razinskas & Hartmann 

6 Atal et al. 

7 Hollaar et al. 

8 Kołodziej  
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10 Sipondo & Terblanche 

11 Aziza et al. 
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 مضمون  تحلیل به واردشده  منتخب  مطالعات  از اینمونه  . 1 جدول

 یافته  ترینمهم  مطالعه  نوع سال نویسنده 

 .است  کارکنان فرسودگی و  شغلی فشار منشأ ترینمهم   موجود منابع  و  شغلی تقاضاهای میان تعادل عدم نظری مروری 2017 1دمروتی  و  باکر

 .دهندمی  افزایش  را حمایتی منابع اهمیت و  کرده تشدید را  شغلی تقاضاهای اثر سازمانی هایبحران نظری مروری 2022 2باکر  و  دمروتی

 .است پذیریانعطاف   و  پایداری  زمانهم  مدیریت در سازمان توانایی حاصل سازمانی آوریتاب  مندنظام  مرور 2024 همکاران و  3تکلتسیون

 .است سازمان و  کارکنان آوریتاب  هایکنندهبینیپیش ترینمهم   از یکی آورتاب  رهبری مندنظام  مرور 2024 4همکاران  و  رمادهانی

 . است دوسویه و  تعاملی  ماهیتی دارای رهبران  و  کارکنان شناختیروان آوریتاب  ادبیات  مرور 2024 5هارتمان  و  رازینکاس

 .دهدمی   افزایش بحران شرایط در  را کارکنان  آوریتاب  مستقیم طوربه  آورتاب  رهبری کمی 2024 6همکاران  و  اتال

 .شوندمی کار نیروی پایداری و  روان سلامت ارتقای موجب آوریتاب  بر مبتنی مداخلات مندنظام  مرور 2025 7همکاران و  هولار

 .هستند آوریتاب گیریشکل  هایزمینه  ترینمهم  سازمانی یادگیری و  رهبری سازمانی، فرهنگ مندنظام  مرور 2025 8همکاران  و  کلودزیج

 .کنند تقویت را سازمانی آوریتاب ظرفیت توانندمی مدیریتی کنترل  هایسیستم مندنظام  مرور 2024 9همکاران و  وبر

 .است کارکنان آوریتاب  ارتقای راهبردهای مؤثرترین  از یکی سازمانی کوچینگ ایدامنه  مرور 2024 10تربلانچ  و  سیپوندو 

 .شوندمی  کارکنان آوریتاب  و  پذیریانعطاف  افزایش موجب  بالا عملکرد با کاری هاینظام مندنظام  مرور 2024 11همکاران  و  اسمیت

 . دارد بحران در  کارکنان آوریتاب  و  اعتماد   بازسازی در مهمی  نقش شناختیروان  قرارداد تحقق مندنظام  مرور 2025 12پراستیواتی 

 پشتیبان  مطالعات و  فرعی هایمقوله  اصلی،  مضامین  . 2 جدول

 های مفهومی نمونه شاخص های فرعی مقوله مضمون اصلی 

فشارهای شغلی  
 ایساختاری و حرفه 

حجم کار، ابهام نقش، تعارض نقش، فشار زمانی، عدم تعادل کار  
 و زندگی، فرسودگی شغلی 

افزایش تقاضاهای شغلی، کاهش منابع، خستگی هیجانی، افت  
 عملکرد 

های سازمانی و بحران
 محیطی

، تغییرات فناورانه، بازسازی  هاگیریبحران اقتصادی، همه 
 سازمانی، ناامنی شغلی، عدم قطعیت محیطی

تعدیل نیرو، اختلال عملیاتی، تغییرات ساختاری، فشارهای  
 محیطی

 آوری منابع فردی تاب 
پذیری شناختی، بینی، انعطاف خودکارآمدی، هوش هیجانی، خوش 

 شناختی تنظیم هیجان، سرمایه روان 
 های شخصیسازگاری فردی، مدیریت هیجان، اعتماد به توانایی

 منابع اجتماعی و حمایتی
حمایت سرپرست، حمایت همکاران، سرمایه اجتماعی، اعتماد  

 سازمانی، ارتباطات حمایتی

بازخورد سازنده، همدلی سازمانی، تعاملات مثبت، حمایت  
 شناختی روان

راهبردهای مدیریت و 
 آوررهبری تاب 

آور، مدیریت بحران، توانمندسازی، مشارکت کارکنان،  رهبری تاب 
 شناختی عدالت سازمانی، امنیت روان

، شفافیت مدیریتی، حمایت مدیریتی، گیری مشارکتیتصمیم
 تفویض اختیار 

آوری  پیامدهای تاب 
 کارکنان 

سلامت روان، عملکرد شغلی، تعهد سازمانی، یادگیری سازمانی، 
 ماندگاری کارکنان، پایداری سازمانی 

وری، سازگاری با تغییر، تداوم  کاهش فرسودگی، افزایش بهره
 عملکرد 
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 معرض   در  را  کارکنان  و  کنندمی  پیدا  بیشتری  شدت  زندگی
 و  باکر  ؛2022  ،دمروتی  و  باکر)  دهندمی   قرار  مزمن  هایتنش

 افزایش  با  تنهانه  کارکنان  شرایطی،  چنین  در  .(2024  دمروتی،
  منابع،   محدودیت  دلیل  به  بلکه  ؛شوندمی  مواجه  شغلی  انتظارات
  توانایی   محیطی،  قطعیت  عدم  و  سازمانی  هایحمایت  کاهش
  مطالعات   هاییافته.  دارند  وارده  فشارهای  مدیریت  برای  کمتری
  رضایت   کاهش  به  وضعیت  این  تداوم  که  دهدمی  نشان  مختلف
 به  تمایل  رشد  و کار از غیبت افزایش سازمانی،  تعهد افت  شغلی،
 و  لسنر  ؛2021  ،1همکاران  و  )هارجو   شودمی   منجر  خدمت  ترک

 .( 2021 ،3اسچافلی  ؛2019 ،2همکاران 
  از  پس  دوره  در  شدهانجام  مطالعات  بررسی  دیگر،  سوی  از
 شغلی   فشارهای  ماهیت  که  دهدمی  نشان  19-کووید  گیریهمه
  وابستگی   افزایش  دورکاری،  گسترش .  است  شده  تحول  دچار  نیز
  زندگی   میان  نامشخص  مرزهای  دیجیتال،  هایفناوری  به

  شغلی،   وظایف  پیچیدگی  افزایش   و  ایحرفه  و  شخصی
 ایجاد  را  شناختی  و  روانی  فشارهای   از  جدیدی  هایشکل
 . (2021 ،5همکاران  و نیفین  ؛2021 ،4همکاران  و )وانگ اندکرده

  سازمانی   هایبازسازی  اقتصادی،  هایبحران   این،  بر  علاوه
  تشدیدکننده  عوامل  ترینمهم  عنوانبه  شغلی  امنیت  از  نگرانی  و

 ؛ 2021  ،6همکاران   و  )جانگ  اندشده  شناخته  کارکنان  استرس 
 . (2021 ،7همکاران  و رودولف
  عنوانبه  شغلی  فشارهای  شده،بررسی  هایپژوهش  اغلب  در
 معرفی سازمانی و  فردی منفی پیامدهای از ایزنجیره آغاز نقطه
 توانند می  حمایتی،  سازوکارهای  نبود  صورت  در   که  اندشده

 تهدید  با   را   سازمان  عملکرد  پایداری   و  کارکنان  روان  سلامت
  معاصر   ادبیات  از  توجهیقابل   بخش   رو،ازاین.  سازند  مواجه  جدی

  مسئله   یک  صرفاً  نه  را  شغلی  فشارهای  انسانی،  منابع  مدیریت
 کندمی  تلقی  هاسازمان  برای  راهبردی  چالش  یک  بلکه  فردی،

  نیروی   آوریتاب  توسعه  نیازپیش   آن   اثربخش  مدیریت  که
  ؛ 2022  ،دمروتی  و  باکر  ؛2017  ،دمروتی  و  باکر)  است  انسانی

 . (2021 اسچافلی،
 محیطی و سازمانی هایبحران :دوم مضمون

  محیطی   و  سازمانی  هایبحران  که  داد   نشان  مطالعات  تحلیل
 تغییر   و  شغلی  فشارهای  دهندهشکل   عوامل  ترینمهم  از  یکی
 را   بحران  پژوهش،  ادبیات.  هستند  کار  محیط  در  کارکنان  رفتار

  تواندمی  که  کندمی  تعریف  تهدیدکننده  و   غیرمنتظره  رویدادی
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  مخاطره   با   را   آن  بقای  و  کرده  مختل   را   سازمان  عادی  عملکرد
 . (2024 همکاران، و )تکلتسیون سازد مواجه

  تحولات   ها،بیماری  گیریهمه  اقتصادی،  هایبحران
  و  تأمین   زنجیره  در  اختلال  اجتماعی،  و  سیاسی  تغییرات  فناورانه،
 که  هستند  هاییبحران   ترینمهم  جمله  از  بازار  فزاینده  رقابت
  ؛ 2020  ،8)داکک  اندبوده  مواجه  آن  با  هاسازمان  اخیر  دهه  طی

 . (2021 ،10همکاران  و هال لنگنیک ؛2021 ،9گانتر و هیلمان
 هابحران   این  که  دهدمی  نشان  منتخب  مطالعات  بررسی

 کاهش   منابع،  محدودیت  قطعیت،  عدم  افزایش  طریق  از  معمولًا
. گذارندمی اثر   کارکنان  بر  روانی  فشارهای  تشدید  و  شغلی  امنیت

 نسبت  نگرانی  ثباتی،بی  احساس   با  کارکنان  شرایطی،  چنین  در
  شوند می  مواجه  کار  محیط  به  اعتماد  کاهش  و  شغلی  آینده  به
  آنان   عملکرد  و  انگیزش   روان،  سلامت  بر  تواندمی  امر  این  که

 . (1404 راستی، و )راستی بگذارد منفی تأثیر

  که  دهندمی  نشان   سازمانی  آوریتاب  حوزه  جدید  مطالعات
 ؛ شودنمی  محدود  مدتکوتاه   پیامدهای  به   صرفاً  هابحران   تأثیر
  نیز  را  کاری  روابط  و  سازمانی  فرهنگ  ساختارها،  تواندمی  بلکه

  و   کلودزیج  ؛2024  همکاران،  و  )وبر  کند  تغییر  دستخوش 
 در   هابحران   تأثیر  شدت  حال،   این  با  .( 2025  ،همکاران 
که    اندداده   نشان  هاپژوهش.  نیست  یکسان  مختلف  هایسازمان
 پذیریانعطاف  یادگیری،  هایظرفیت  از  که  هاییسازمان

 توان  برخوردارند،  حمایتی  فرهنگ  و  اثربخش  رهبری  ساختاری،
  بر   آن  منفی  آثار  کاهش  و   بحران  مدیریت  برای  بیشتری
 ؛ 2021  گامتر،   و  هیلمان  ؛ 2020  )داکت،  دارند  کارکنان

  یک   تنهانه   بحران  منظر،   این  از  .(2024  همکارن،  و  تکلتسیون
  های قابلیت  سنجش  برای  آزمونی  بلکه  تهدیدکننده،  عامل

  از  بسیاری  دلیل،  همین  به.  شودمی   محسوب  سازمان  انطباقی
  های بحران  صحیح  درک  که  باورند  این  بر  معاصر  پژوهشگران

  مؤثر   راهبردهای  طراحی  در  گام  نخستین  محیطی،  و  سازمانی
  سازمانی   پایداری  تضمین  و  کارکنان  آوریتاب  ارتقای  برای
  همکاران،   و  هال  و  نیک  لنگ  ؛2024  همکاران،  و  )وبر  است
2021 ) . 

 آوری تاب  فردی منابع  :سوم مضمون

 فردی  منابع   که   داد   نشان   مطالعات  تحلیل   از  حاصل  هاییافته
  با   کارکنان  مقابله  سازوکارهای  ترینمهم   از  یکی  آوریتاب

. شوندمی   محسوب  سازمانی  هایبحران  و  شغلی  فشارهای
 ویژگی  یک  را  آوریتاب  که   سنتی  رویکردهای  برخلاف

 را  آن  جدید  هایپژوهش  کردند، می  تلقی  ثابت  شخصیتی
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 شکل  محیطی  شرایط  با   تعامل  در  که  دانندمی   پویا  ظرفیتی
  و  کوپر  ؛2020  همکاران،  و  )هارمان   شودمی  تقویت   و  گیردمی

 . ( 2020 ،1همکاران 
  پذیری انعطاف  بینی،خوش   خودکارآمدی،  میان،  این  در

 ترینمهم  از  شناختیروان  سرمایه  و  هیجانی  هوش  شناختی،
  که  کارکنانی. اندشده شناخته آوری تاب بر مؤثر فردی هایمؤلفه

  با   مواجهه   در  برخوردارند،  خودکارآمدی  از  بالاتری  سطح  از
  هیجانات،  کنترل   برای  بیشتری  توان   نامطمئن،  و  پیچیده  شرایط
 یوسف  و )لاتانس دهندمی نشان تغییرات با  انطباق و مسئله حل

  مطالعات   همچنین  .(2018  ،3همکاران  و  نیومن  ؛2017  ،2مورگان 
  بازتفسیر   توانایی  و  بینانهواقع  بینیخوش   که  اندداده   نشان

  منفی  آثار   کاهش  در  مهمی  نقش  دشوار،  هایموقعیت  شناختی
 ؛ 2015  ،4همکاران   و   )روبرتسون  کندمی  ایفا  شغلی  هایاسترس 
 . ( 2019 ،5همکاران  و شین

 سرمایه   که  دهدمی  نشان  منتخب  مطالعات  بررسی
 بینی، خوش   امید،  از  متشکل   ایمجموعه  عنوانبه  شناختیروان

 هایکنندهبینیپیش  ترینقوی  از  یکی  آوری،تاب  و  خودکارآمدی
  است  بحرانی  شرایط  در  کارکنان  عملکرد  و  روان  سلامت
 . ( 2026 ،6همکاران   و کار ؛2021 همکاران، و )لاتانس

  برخوردارند،   بالاتری  شناختیروان  سرمایه  از  که  کارکنانی
 توان  بلکه  کنند،می  مدیریت  بهتر  را  شغلی  فشارهای  تنهانه

 بازگشت  و  هاشکست  از  یادگیری  انگیزش،  حفظ  برای  بیشتری
 های پژوهش  این،   بر   افزون.  دارند  مطلوب  عملکرد  وضعیت  به

  تنظیم   هایمهارت  که  اندداده   نشان  اخیر  هایسال  در  شدهانجام
 میان  رابطه  در  مهمی  میانجی  نقش  هیجانی  هوش   و  هیجان
  بروز   از  توانندمی  و  کنندمی  ایفا  آوریتاب  و  شغلی  استرس 

  ؛ 2011  ،7همکاران   و  )ابویل  کنند  جلوگیری  شغلی  فرسودگی
 . (2024 همکاران، و اتال

  لایه  نخستین  عنوانبه   آوری تاب  فردی  منابع  رو،  این  از
 شناخته کار محیط فشارهای و   هابحران برابر در کارکنان دفاعی
 پایداری   و  سازگاری  ظرفیت  تواندمی  هاآن   تقویت  و  شوندمی

 .دهد افزایش چشمگیری  طوربه را انسانی نیروی

 حمایتی و اجتماعی منابع  .چهارم مضمون

  محصول  صرفاً  کارکنان  آوریتاب  که  داد   نشان  مطالعات  تحلیل
  کیفیت   تأثیر  تحت  زیادی  حد  تا  بلکه  نیست،  فردی  هایویژگی
  قرار  کار  محیط  در  دریافتی  هایحمایت  میزان  و  اجتماعی  روابط
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 اعتماد   همکاران،  حمایت  سرپرستان،  حمایت  میان،  این  در.  دارد
  سازمانی درون  اثربخش  ارتباطات  و  اجتماعی  سرمایه  سازمانی،

  اند شده  شناخته  آوریتاب  اجتماعی  منابع  ترینمهم   عنوانبه
 . (2021 ،9همکاران  و کاراتپ ؛2021 ،8همکاران  و )کاسک
  کاری   هایمحیط  در  که  کارکنانی  دهدمی  نشان  هایافته
 با  مواجهه  در  کنند،می  فعالیت  حمایت  و  اعتماد  بر  مبتنی
  و   اضطراب  از  تریپایین   سطح  شغلی،  فشارهای  و  هابحران

  مدیران  ایحرفه  و  عاطفی  حمایت.  کنندمی   تجربه  را  فرسودگی
 و  داده  افزایش  را  کارکنان  شناختیروان  امنیت  احساس   تواندمی
  و  )نیومن   سازد  آماده   دشوار  شرایط  با   مواجهه  برای  را  آنان

 . (2014 ،10لی  و ادموندسون ؛2017 همکاران،
  سرمایه   که  اندداده   نشان  اخیر  مطالعات  دیگر،  سوی  از

  توسعه   در  نامشهود  منابع  ترینمهم  از  یکی  سازمانی  اجتماعی
  ، 12تربلانچ   و  سیپوندو  ؛2020  ،11)داکک   است  کارکنان  آوریتاب

2024 ) . 
  تقویت   اطلاعات،  جریان  تسهیل  طریق  از  اجتماعی  سرمایه
 ظرفیت   متقابل،  اعتماد  افزایش  و  فردیبین  هایهمکاری
  همچنین .  دهدمی   افزایش  بحران   مدیریت  برای  را  سازمان
 در  قوی  حمایتی  هایشبکه  وجود  که  دهندمی  نشان  هاپژوهش
  و  شغلی  ناامنی  از  ناشی  منفی  اثرات  تواندمی  کار  محیط

 ؛2018  ،13همکاران   و  )هوبوفل   دهد  کاهش  را  روانی  فشارهای
 . (2021 همکاران، و کاراتب
  به   دیگری  زمان  هر  از  بیش   کارکنان  بحرانی،  شرایط  در
 که  هاییسازمان  و  دارند   نیاز  حمایت   و  همدلی  بازخورد،  دریافت

  از   بالاتری  سطح  از  معمولًا  ؛هستند  نیازها  این   تأمین   به  قادر
  منابع  بنابراین.  بود  خواهند  برخوردار  جمعی  و  فردی  آوریتاب

 های ظرفیت  میان  واسط  حلقه  توانمی  را  حمایتی  و  اجتماعی
 . دانست آوریتاب سازمانی سازوکارهای و فردی

 آور تاب  رهبری و مدیریت راهبردهای :پنجم مضمون

 نقش  مطالعات،  از  شدهاستخراج  مضامین   ترینبرجسته  از  یکی
 آوری تاب  تقویت  و  دهیشکل  در  رهبری  و  مدیریتی  راهبردهای
  بحران،   شرایط  در  که  دهدمی  نشان  هایافته.  است  کارکنان
  شفافیت   اثربخش،  رهبری  به  دیگری  زمان  هر  از  بیش  کارکنان
  همکاران،   و  )رامادهانی  دارند  نیاز  مدیریتی  حمایت  و  ارتباطی
 ایجاد  با  آورتاب  رهبران  .(2024  همکاران،  و  اتال  ؛2024
 سازمانی،   اعتماد  تقویت  و  قطعیتعدم  مدیریت  روشن،  اندازچشم
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. دهندمی  افزایش  را  هاچالش  با  مقابله   برای  کارکنان  توانایی
  رهبری   هایسبک  که  اندداده   نشان  مختلف  مطالعات
 ارتقای   بر   را  تأثیر  بیشترین  اصیل،  و  گزارخدمت  آفرین،تحول
  توانمندسازی،   بر   هاسبک  این  زیرا  دارند؛  کارکنان  آوریتاب

 و   )اوا  کنندمی  تأکید  کارکنان  مشارکت  و  شناختیروان  حمایت
 . (201 ،2همکاران و اینکگلا ؛2019 ،1همکاران 
 منابع   مدیریت  اقدامات  و   هاسیاست  رهبری،  بر  علاوه

 ایفا  آوریتاب  توسعه  در  ای کنندهتعیین  نقش  نیز  انسانی
 استرس،  با   مقابله  هایمهارت  آموزش   هایبرنامه.  کنندمی

 ایجاد  کارکنان،  توانمندسازی  ای،حرفه  هایشایستگی  توسعه
 ترینمهم  جمله  از  سازمانی  عدالت  حفظ  و  شناختیروان  امنیت

 و  )هولار  هستند  مطالعات  در  شدهشناسایی  راهبردهای
 . ( 2025 ،3همکاران 

  های نظام   از  که  هاییسازمان  که  دهندمی  نشان  هاپژوهش
  با   مواجهه  در  کنند،می   استفاده  بالا   عملکرد  با   انسانی  منابع
  و   دهندمی  نشان  خود  از  بیشتری   پذیریانعطاف  هابحران

  کنند می  تجربه  را  آوریتاب  از  بالاتری  سطح  نیز  هاآن  کارکنان
  صرفاً   کارکنان  آوریتاب  بنابراین.  (2023  همکاران،  و  )شین
 از   ایمجموعه   پیامد  بلکه  ؛ نیست  فردی  هایتلاش   نتیجه

 که  است  رهبری  رفتارهای  و  مدیریتی  اقدامات  ها،سیاست
  فراهم  کارکنان  برای  را   یادگیرنده  و  مشارکتی  امن،  محیطی

 . آورندمی

 کارکنان آوریتاب  پیامدهای :ششم مضمون

 پیامدهای   کارکنان  آوریتاب  که  داد  نشان  مطالعات  تحلیل
. دارد  همراه  به  سازمانی  و  گروهی  فردی،  سطوح  در  ایگسترده 

  شغلی،   رضایت  روان،  سلامت  با  آوریتاب  فردی،  سطح  در
  و  دارد مثبت رابطه کارکنان بهزیستی و  شغلی درگیری انگیزش،

  جلوگیری   هیجانی  خستگی  و  اضطراب  شغلی،  فرسودگی  بروز  از
  همکاران،   و  روبرتسون  ؛2020  همکاران،  و  )هارتمان  کندمی

 . ( 2025 همکاران، و هولار ؛2015
 توانایی  نامطلوب،  شرایط  با   مواجهه  در  آورتاب  کارکنان

  با   سازگاری  و  هیجانات  کنترل  عملکرد،  حفظ  برای  بیشتری
  بیشتری   پذیریانعطاف  از  معمولاً   افراد  این.  دارند  تغییرات
 رشد  و  یادگیری  فرصت  عنوانبه   را  هاشکست  و  بوده   برخوردار

 از  یکی  عنوانبه  آوریتاب  دلیل،   همین  به.  کنندمی  تلقی
 پرتنش   کاری  هایمحیط  در  شناختیروان  منابع  ترینمهم

 . شودمی شناخته
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 بر   توجهیقابل  آثار  کارکنان  آوریتاب  نیز  سازمانی  سطح  در
  که   دهدمی  نشان  مطالعات.  دارد  سازمان  پایداری  و  عملکرد
 کیفیت   ارتقای  وری،بهره   بهبود  با  کارکنان  آوریتاب  افزایش
 و   خدمت  ترک  نرخ  کاهش  سازمانی،  تعهد  افزایش  خدمات،
 و  وبر  ؛2025  )داکک،  است  همراه  سازمانی  یادگیری  تقویت

 . ( 2025 همکاران، و کلودزیاج ؛2024 همکاران،
 برخوردارند،   آورتاب  کار  نیروی  از  که  هاییسازمان  همچنین

  تغییرات  با  انطباق  ها،بحران  مدیریت  برای  بیشتری  توان
  های یافته.  دارند  بحران  از  پس   عملکرد  بازیابی  و  محیطی
 تنهانه  کارکنان  آوریتاب  که  است  آن  بیانگر  اخیر  هایپژوهش

 هاسازمان  برای  راهبردی  قابلیت  یک  بلکه  فردی،  مزیت   یک
  کند   ایجاد  پایدار  رقابتی  مزیت  تواندمی  که  شودمی  محسوب

  همکاران،   و  هال  لنگنیک  ؛ 2024  همکاران،  و  )تکلتسیون
2021 ) . 
  را   کارکنان  آوریتاب  توسعه  در  گذاریسرمایه   اساس،  این  بر
  در   انسانی  منابع  مدیریت  الزامات  ترینمهم   از  یکی  توانمی

 . دانست معاصر هایسازمان
  مطالعات   از  شدهییشناسا  ن یمضام  لیتحل  و  استخراج  از  پس
  ارتباط   زانیم  اساس   بر  یفرع   و  یاصل  نیمضام  منتخب،
  و   یبنددسته  کارکنان  یآور تاب  نییتب  در  هاآن   نقش  و  یمفهوم

 با  مرتبط  عوامل  که  داد  نشان  ندیفرا  نیا  جینتا.  شدند   کپارچهی
  مرتبط  گریکدی  به  سطح  چند  در  توانیم  را  کارکنان  یآور تاب
  ی سازمان  یها بحران  و  یشغل  یفشارها  نخست،  سطح  در.  کرد
  دوم،   سطح  در.  دارند  قرار  دکنندهیتهد  و  زاتنش  عوامل   عنوانبه

  و   یامقابله  یها تیظرف  عنوانبه  یاجتماع  و  یفرد  منابع
 ت،یریمد  زین  سوم  سطح  در.  شدند  ییشناسا  کارکنان  یت یحما
  تیتقو  بر   مؤثر   عوامل   عنوانبه  یسازمان  یسازوکارها   و  یرهبر
 مطرح  یسازمان  تیقابل  به  یفرد  یها تی ظرف  لیتبد  و  یآور تاب
 از  یامجموعه  صرفاً  شدهاستخراج  نیمضام  اساس،  نیا  بر  .شدند
  به   یمفهوم  ساختار  کی  قالب  در  بلکه ؛  ستندی ن  مستقل  عوامل 

  ی سازمان  یها بحران  و  یشغل  ی فشارها.  شوندیم  مرتبط  گریکدی
 ی حال  در  ؛دهند  قرار  ریتأث  تحت  را  کارکنان  یآور تاب  توانندیم
  ی تیریمد  یهاسازوکار  و  یاجتماع  تیحما  ،یفرد  منابع  که
  ت،ینها  در.  باشند  داشته   کنندهلیتعد  و  یتیحما  نقش  توانندیم

 و   کارکنان  یآور تاب  یریگشکل   نه یزم  عوامل  نیا  تعامل
 . کندیم فراهم را یسازمان و یفرد سطح در آن یامدهایپ

  آوری »تاب  عنوان   با   پژوهش  مفهومی  مدل   (1)  شکل
  سازمانی«   هایبحران  و  شغلی  فشارهای  با  مواجهه  در  کارکنان

 منتخب  مطالعات  مضمون  تحلیل  اساس   بر  که  دهدمی  نشان  را
 زمانی   فاصله  در  منتشرشده  هایپژوهش  هاییافته  تلفیق  و
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  فرایند  حاصل   مدل  این.  است  شده  استخراج  2026  تا  2016
 در  شدهشناسایی  مضامین  سازییکپارچه  و  بندیطبقه  کدگذاری،

 و   فرعی  هایمقوله  تجمیع  از  و  بوده  پژوهش  ادبیات
 هایبحران  شغلی،  فشارهای  با  مرتبط  مفهومی  هایشاخص
 .است گرفته شکل کارکنان آوریتاب و سازمانی

 و   ای«حرفه  و  ساختاری  شغلی  »فشارهای  الگو،  این  در
 و  محرک  عوامل  عنوانبه  محیطی«  و  سازمانی  های»بحران
 افزایش  طریق  از  که  اندشده  گرفته  نظر  در  اولیه  زایتنش
 محدودیت   و  زمانی  فشار  نقش،  ابهام  شغلی،  ناامنی  قطعیت،عدم
  فراهم  را  سازمانی  و  فردی  هایچالش  بروز  زمینه  منابع،
  ظرفیت   تهدیدکننده،  بسترهای  عنوان به   عوامل   این.  کنندمی

 ضرورت   و  ساخته  مواجه  آزمون  با  را  کارکنان  سازگاری
 . دهندمی افزایش را ایمقابله  منابع از گیریبهره 

 شامل  آوری«تاب  فردی  »منابع  فردی،  سطح  در
 پذیری انعطاف  بینی،خوش   هیجانی،   هوش   خودکارآمدی،

  حفاظتی   لایه  نخستین  عنوانبه  شناختی،روان  سرمایه  و  شناختی
  فشارها،  مدیریت  برای  را  کارکنان  توانایی  و  کنندمی  عمل
.  دهندمی   افزایش  بحرانی  شرایط  با  سازگاری  و  هیجانات  تنظیم

 حمایت   نظیر  حمایتی«  و  اجتماعی  »منابع  عوامل،  این  کنار  در
  سرمایه   و  سازمانی  اعتماد  همکاران،  حمایت  سرپرستان،
  امنیت  ایجاد  طریق  از  و  داشته  کنندهتسهیل   نقش  اجتماعی،

 فرآیند   حمایتی،  هایشبکه  و  سازنده  تعاملات  شناختی،روان
 . کنندمی تقویت را آوریتاب گیریشکل

  »راهبردهای   طریق  از  اجتماعی  و  فردی  هایظرفیت  این
. شوندمی  منتقل   سازمانی  سطح  به  آور«تاب  رهبری  و  مدیریت
  توانمندسازی   بحران،  اثربخش  مدیریت  آور،تاب  رهبری

  ایجاد   و  سازمانی  عدالت  گیری،تصمیم  در  مشارکت  کارکنان،
 زمینه   که  هستند   سازوکارهایی  ترینمهم  یادگیری،  فرهنگ

 واقع،  در.  کنندمی  فراهم  را  آوریتاب  منابع  از  مؤثر  برداریبهره 
 فردی   هایظرفیت  میان  پیونددهنده  نقش  مدیریتی  راهبردهای

  از   آوریتاب  تبدیل  موجب  و  دارند  عهده  بر  را  سازمانی  نتایج  و
 . شوندمی سازمانی  قابلیت یک به فردی ویژگی یک

 آوری تاب  »پیامدهای  قالب  در  فرایند  این  نهایی  پیامد
  روان،   سلامت  ارتقای  شامل  که  شودمی  نمایان  کارکنان«
  سازمانی،  تعهد  تقویت  عملکرد،  بهبود   شغلی،  رضایت  افزایش
 ارتقای  و  کارکنان  ماندگاری  افزایش  شغلی،  فرسودگی  کاهش
 دارای   شدهارائه  مدل  کلی،  طوربه.  است  سازمانی  پایداری
 آوری تاب  که  دهدمی  نشان   و   است  فرایندی  و  تعاملی  ماهیتی
 فردی  منابع  زا،تنش  عوامل   میان  مندنظام  تعامل  نتیجه  کارکنان

 این  بر.  است  سازمان  بستر  در  مدیریتی  راهبردهای  و  اجتماعی  و

 کارکنان،   فردی  هایظرفیت  توسعه  در  هاسازمان  هرچه  اساس،
  آور تاب  رهبری  هایشیوه   استقرار  و  حمایتی  هایشبکه  تقویت
 حفظ  ها،بحران  با  مقابله   برای  بیشتری  توان   کنند،  عمل  ترموفق

 . داشت خواهند بلندمدت پایداری به دستیابی و عملکرد

  فشارهای با  مواجهه در کارکنان آوریتاب  پژوهش مفهومی مدل. 1شکل

 سازمانی  هایبحران  و  شغلی

 

 گیرینتیجه   و   بحث 

  ن یمضام   ن یی تب   و   ی بنددسته   ، ییشناسا   حاضر،   پژوهش   هدف 
 یآور تاب   و   ی سازمان  ی هابحران   ، ی شغل  ی فشارها  با   مرتبط 

 فاصله  در   منتشرشده   مطالعات   مند نظام   مرور   اساس   بر   کارکنان 
 یهاپژوهش   ی ها افته ی   مضمون   ل ی تحل   و   2026  تا   2016  ی زمان 
 یها ط یمح   در   کارکنان   ی آورتاب   که   داد   نشان   ج ینتا .  بود   ن ی ش ی پ 

 انی م   تعامل   در   که   است ی پو   و  ی چندبعد  ی ا سازه   معاصر،   ی کار
  بر .  رد ی گ ی م   شکل   ی سازمان   و  ی شغل   ، ی اجتماع  ، ی فرد   عوامل 
  ده ی پد   ن ی ا   ن یی تب   در   ی اساس   محور  سه   مضمون،   ل ی تحل   اساس 
  ی سازمان  ی هابحران   و   ی شغل  ی فشارها  نخست،   شد:   یی شناسا

 یاجتماع  و   ی فرد  ابع من  دوم،   تنش؛   و   د یتهد   منابع   عنوان به 
 و  ی رهبر  سوم،   ؛ یت یحما   و  ی امقابله   ی هات ی ظرف  عنوان به 
 لی تبد   و   ت ی تقو   ی برا  ی سازمان  سازوکار   عنوان به   آور تاب   ت ی ر ی مد 
 که  دهد ی م   نشان   الگو   ن ی ا .  ی سازمان  ی آورتاب   به   ی فرد  ی آورتاب 
 یتلق   ی تی شخص   ی ژگ ی و   ک ی   صرفاً  توان ی نم  را   کارکنان   ی آورتاب 
 و  ی کار  ط ی مح   با   فرد   مستمر   تعامل  حاصل   را   آن   د ی با   بلکه   ؛ کرد 

  . دانست   سازمان 
 یشغل  ی فشارها  نقش   پژوهش،   ی هاافته ی   ن ی تر مهم   از   ی ک ی 

 و  عملکرد  روان،   سلامت   فی تضع   در   ی احرفه   و   ی ساختار
 ،ی زمان  فشار   کار،   ی بالا   حجم .  بود   کارکنان   ی شغل   ی هانگرش 
  تعادل   عدم   و  ی شناخت  بار   منابع،   کمبود   نقش،   تعارض   نقش،   ابهام 
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  نی ا .  بودند  شده یی شناسا  ن ی مضام   ن ی تر مهم   از   ی زندگ   و   کار   ان ی م 
 اساس   بر .  است  همخوان   ی شغل   منابع   و   تقاضاها   ه ی نظر   با   افته ی 
 کارکنان  موجود   منابع   از   ی شغل  ی تقاضاها  که   ی هنگام  ه، ی نظر   ن ی ا 

 استرس،  احتمال   و   شده   فعال   ی شی فرسا   ند ی فرا   رود،   فراتر 
  و  ی شغل منابع  مقابل  در  ابد؛ ی ی م  ش ی افزا  عملکرد  افت  و   ی فرسودگ 

  افتهی   ن ی بنابرا .  بکاهند   تقاضاها   ن ی ا   ی منف  آثار   از   توانند ی م   ی فرد 
 یناش  صرفاً  د ینبا   را   ی شغل  فشار   که   دهد ی م   نشان   حاضر پژوهش  

  بخش  بلکه   ؛ دانست  کارکنان   ی ا مقابله   ی هامهارت   ضعف   از 
  در   منابع   ف، ی وظا   حجم   شغل،   ی طراح   در   شه ی ر   آن   از   ی مهم 

  و   )سالگا   ی هاافته ی   با   جه ی نت   ن یا   . دارد   ت ی ر ی مد   ت یف ی ک   و   دسترس 
  مانند  ی عوامل   نقش   بر   که   است   همسو   ز ی ن   ( 2025  همکاران، 

 یسازمان  رات یی تغ  و   ی شغل  ی ناامن   نقش،   ابهام   کار،   حجم   ش ی افزا 
 افتهی   ن ی ا   ت یاهم .  اند کرده   د ی تأک  ی شغل  ی فشارها   ی ر ی گ شکل   در 
 کارکنان،  ی آورتاب   ش ی افزا   ی برا   دهد ی م   نشان   که   است   آن   در 

 و  منابع   است   لازم   و  ست ی ن   ی کاف  یفرد  ی ها مهارت   آموزش   صرفاً
 .رند ی گ   قرار   ی بازنگر  زمانهم   صورت به   ز ی ن   ی شغل الزامات 
 و  ی سازمان   ی ها بحران  دکننده یتشد  نقش  پژوهش،  گر ی د  افته ی 
 ،ی اقتصاد  ی هابحران .  بود   ی شغل  ی فشارها   بر   ی طی مح 
 اختلالات  ، یسازمان   ی بازساز  فناورانه،   رات یی تغ   ها، ی ری گ همه 
 طی مح   معمول   ی فشارها  شوند ی م  موجب   ی شغل  ی ناامن  و   ی ات ی عمل 
 ریی تغ   و   ت ی امن   احساس   کاهش   ابهام،   نده، ی آ   درباره   ی نگران   با   کار 

 از  ی شغل  فشار   جه، ی نت   در .  شوند   ب یترک   ی سازمان   انتظارات   ی ناگهان 
  لی تبد   ه ی چندلا   و   مزمن   ی ا ده یپد   به   ی مقطع   و   محدود   تجربه   ک ی 
 دارد  ی همخوان  ( 2024  همکاران،   و   )لی   ج ی نتا   با   افته ی   ن ی ا .  شود ی م 
 شی افزا   ق یطر   از   توانند ی م   ی سازمان  ی هابحران   اند داده   نشان   که 
 ری تأث   تحت   را   کارکنان   رفتار   و   نگرش   ، ی روان  فشار   و   ی غلش  ی ناامن 
 مسئله  ک ی   بر   علاوه   د ی با   را   یسازمان  بحران   ن ی بنابرا .  دهند   قرار 
 .گرفت   نظر   در   ز ی ن   ی انسان  منابع   مسئله   ک ی  ، ی اتی عمل  و  ی ت ی ر ی مد 

  بر   مؤثر   ی اجتماع  و   ی فرد  منابع   به   ها افته ی   دوم   محور 
 ،ی جانیه   هوش   ، ی خودکارآمد.  بود   مربوط   کارکنان   ی آورتاب 

  حل   مهارت   جان، یه   م ی تنظ   ،یشناخت  ی ری پذ انعطاف   ، ی نی ب خوش 
  یفرد  منابع   ن ی تر مهم   از   یشناخت روان   ه ی سرما   و   مسئله 
 از  ه ک   ی کارکنانکه    دهد ی م   نشان   افته ی   ن ی ا .  بودند  شده یی شناسا
 و  فشار   با   مواجهه  در   برخوردارند،   ی تری قو   ی شناختروان   منابع 

 می تنظ   ت، یموقع   فی بازتعر   یبرا  ی شتری ب   تی ظرف  بحران، 
  کردیرو   با   جهی نت   ن ی ا .  دارند  عملکرد   حفظ   و  مسئله  حل   جانات،ی ه 

 یشناختروان   منابع   را ی ز   است؛   سازگار   ز ی ن   ی شناختروان   ه ی سرما 
 و  دشوار   ط یشرا   با   مقابله   ی برا  فرد   ت یظرف   توانند ی م   مثبت 

 حال،  نی ا   با   . دهند  ش ی افزا   را   عملکرد   مطلوب   سطح   به   بازگشت 
 جادیا   ی برا   یی تنها به   ی فرد   منابع   که   بود   ن ی ا   پژوهش   مهم   افته ی 

 همکاران،  و   سرپرستان   ت ی حما .  ستندی ن   ی کاف  دار ی پا   ی آورتاب 
 وجود  و  یاجتماع   ه ی سرما   شفاف،  ارتباطات   ، یسازمان   اعتماد 
 لی تشک   را   ی آورتاب   سازوکار   از  ی مهم   بخش   ، ی تی حما   ی ها شبکه 

همکاران)   مطالعات  با   افته ی   ن ی ا .  دهند ی م  و    (2024،  1کیم 
 و  ی ری ادگ ی   فرهنگ   ، ی سازمان  تیحما   ت یاهم   بر   که   است   همخوان 

 در. اند کرده  د ی تأک  کارکنان  ی آور تاب  ت یتقو  در  ی شناختروان  منابع 
 و  ی ارابطه   ی تی ماه   کارکنان   یآورتاب که    گفت   توان ی م   جه، ی نت 
  حد  تا  بحران   با   ی سازگار   ی برا  فرد   یی توانا   ی عنی  دارد؛   ی انه ی زم 
 قرار  کار   ط یمح   در   موجود   منابع   و   روابط   ت یف ی ک   ر ی تأث   تحت   ی ادی ز 
  فاصله  حاضر،   پژوهش   مهم   ج ینتا   از   ی کی   منظر،   ن ی ا   از   . رد ی گ ی م 

 اگرچه.  است  « یآور تاب   ی فرد  ت ی»مسئول   کرد ی رو  از   گرفتن 
 را  خود   ی شناختروان   منابع   و   یامقابله   ی هامهارت   د ی با   کارکنان
 امکان  که   است   ی طی شرا   جاد ی ا   مسئول   ز ی ن   سازمان   دهند،   توسعه 
  کامل   انتقال   ن ی بنابرا .  کند   فراهم   را   ها ت یظرف   ن ی ا   از   مؤثر   استفاده 
 موجب  تواند ی م   کارکنان   به   ی شغل  ی فشارها   با   مقابله   ت ی مسئول 
 .شود  فشار   بر   مؤثر   ی سازمان  و   ی ساختار  عوامل   گرفتن   ده ی ناد 

 در  ی رهبر  و   ت ی ر ی مد   نقش   به   ها افته ی  ی اصل   محور   ن ی سوم 
 که  داد   نشان   ج ی نتا .  بود   مربوط   کارکنان   ی آورتاب   ی دهشکل 
 قیطر   از   تواند ی م  عادلانه   و   گر ت یحما   ، ی مشارکت  شفاف،   ی رهبر

 تی امن   ت یتقو   منابع،   کردن   فراهم   اعتماد،   ش ی افزا   ابهام،   کاهش 
 تیظرف   ، یر ی گ م یم تص  در   کارکنان   دادن   مشارکت   و   ی شناختروان 
 به مربوط  ی هادگاه ی د  با  افته ی  نی ا . دهد ش ی افزا  را   بحران  با  مقابله 
 فرهنگ  ، ی رهبر  نقش   بر   که   است   همخوان   ی سازمان  ی آورتاب 

 یبرا   سازمان   یی توانا   در   ی ری پذ انعطاف   و   ی ر ی ادگی   ، ی سازمان
  همکاران،  و   ون ی )تکلتس   دارند   د ی تأک  بحران   از   ی ابی باز   و   مواجهه 
2024). 
  رای ز   شود؛ ی م  شتر ی ب   ی حت  یرهبر  ت یاهم   ، ی بحران  ط یشرا   در 

 ینگران  و   ابهام  اطلاعات،   کمبود   با   یط یشرا   نی چن   در   کارکنان
 شفاف،  اطلاعات   ارائه   با   تواند ی م  رهبر .  هستند  مواجه   نده ی آ   درباره 
 آنان،  از   ت یحما   و   کارکنان   دادن   مشارکت   مستمر،   ارتباط   ی برقرار
 صرفاً   آور تاب   ی رهبر   ن ی بنابرا .  دهد   کاهش   را   ابهام   ن ی ا   از   ی بخش 
 جادی ا   شامل   بلکه   ؛ ستی ن   بحران   به   ع یسر   واکنش   ی معنا  به 
 ادی   بحران،   با   مواجهه   ند ی فرا   در   بتوانند   کارکنان   که   است   ی طی شرا 
 .باشند  داشته   مسائل   حل   در   ی فعال  نقش   و  شوند   سازگار  رند، ی بگ 

  انی م   رابطه   که   دهد ی م   نشان   پژوهش   ی هاافته ی   ند ی برآ 
 را  کارکنان   ی آور تاب   و   ی سازمان   ی هابحران   ، یشغل  ی فشارها 

  یالگو  در .  کرد   ن یی تب   ساده   و   یخط   رابطه   کی   شکل   به   توان ی نم 
 نقش  ی سازمان  ی هابحران   و  ی شغل  ی فشارها  شده، استخراج 
 منابع  نقش   ی اجتماع  و   ی فرد   منابع   ، دارند  را   دکننده ی تهد   عوامل 
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 یرهبر  و   ت یر ی مد   و   کنند ی م   فا یا   را   کننده ل ی تعد   و   ی حفاظت
  تعامل   حاصل .  دارند   عهده   بر   را  ی سازمان  سازوکار  نقش   آورتاب 

 تی ظرف   ت ی نها   در   و   کارکنان   ی آورتاب   زان ی م   سطح،   سه   ن ی ا 
 .است   ی بحران  ط ی شرا   با   ی سازگار   و  عملکرد   حفظ   ی برا  سازمان 
 شی افزا  بحران   شدت   و   ی شغل  ی فشارها  هرچه   گر، ی د   ان ی ب   به 

. شود ی م  شتر ی ب   ز ی ن   ی سازمان  و   ی اجتماع  ، ی فرد  منابع   به   از ی ن   ابد، ی 
 قرار  کارکنان   ار ی اخت   در   ی کاف   منابع  نتواند   سازمان   که   ی صورت  در 

 افت  زش، ی انگ   کاهش  ، ی فرسودگ   به   تواند ی م   فشار  ش ی افزا   دهد، 
 منابع  که   ی هنگام  مقابل،   در .  شود   منجر   خدمت   ترک   و   عملکرد 

 شوند،  همراه   اثربخش   ت ی ر یمد   و   یاجتماع   ت یحما   با  ی فرد 
  ش یافزا   کارکنان   عملکرد   حفظ   و   ی ر ی ادگی   ، ی سازگار  احتمال 

  ان ی م   تعادل   حاصل   کارکنان   ی آورتاب   ن ی بنابرا .  ابدی ی م 
 است؛  « ی سازمان  و   ی فرد   »منابع   و   کار«   ط یمح   ی »تقاضاها

  سازگار  ز ی ن   ی شغل  منابع   و   قاضاها ت   ه ی نظر   منطق   با   که   ی دگاهی د 
 .( 2017  ، یدمروت  و  کر ا )ب  است 
 که  دهد ی م   نشان   حاضر   پژوهش  ی هاافته ی   ، ی نظر   نظر   از 
 یکردها ی رو   از   عبور   ازمند ی ن   کارکنان   ی آورتاب   مطالعه 
  یفرد  سطح   در   صرفاً  ی آور تاب   ی بررس.  است   ی سطحتک 
 حی توض   را   ی بحران   ط یشرا   در   کارکنان   رفتار   ی دگیچ ی پ   تواند ی نم 

  نیی تب   امکان  ی سازمان  و  ی اجتماع  ، ی فرد  سطح   سه   بی ترک.  دهد 
 پژوهش  اساس،   ن ی ا   بر .  کند ی م   فراهم   سازه   ن ی ا   از   ی ترجامع 
 و  ی سازمان   بحران   ، ی شغل  یفشارها   ات ی ادب   ق یتلف   با   حاضر 
 نظام  ک ی   در   حوزه   سه   ن ی ا   که   دهد ی م   نشان   کارکنان،   ی آورتاب 
 گر،ی د   حوزه   دو   به   توجه   بدون   ک ی   هر   مطالعه   و   دارند   قرار   ی تعامل
 جینتا   ، ی کاربرد  نظر  از   . دهد ی نم  ارائه   مسئله   از   یکامل   ر ی تصو 
 به صرفاً د ی نبا  ی آور تاب  ش ی افزا  ی برا ها سازمان   که  دهد ی م  نشان 
 یفرد   ی هامهارت   آموزش   ا ی   استرس   ت یر ی مد   ی هادوره   ی برگزار 
 تیر ی مد   ی شغل  الزامات  و  کار   حجم   زمان هم   است  لازم . کنند  اکتفا 
  ت یامن   رد، ی گ   قرار   کارکنان   ار ی اخت   در   ی کاف   منابع   شود، 
 تی حما  باشد،   شفاف   ی سازمان   ارتباطات  شود،   ت یتقو   ی تشناخ روان 

  ی هامهارت   به   ران ی مد   و   ابد ی   ش یافزا   همکاران   و   سرپرستان 
 فرهنگ  جادی ا   نی همچن .  شوند   مجهز   بحران   ط یشرا   در   ی رهبر

 در  کارکنان   مشارکت   فرصت   کردن   فراهم   و   ی ر ی ادگ ی 
 را  بحران   با   ی سازگار  ی برا   سازمان   ت یظرف   تواند ی م  ی ری گ م ی تصم 
تکلتس 2024،  1و همکاران  م ی ک)   دهد   ش ی زا اف  ،  2و همکاران  ون ی ؛ 

2024.) 
 تا  2016  مطالعات  مضمون   ل ی تحل   و   مند نظام   مرور   ج ی نتا 
 صرفاً   و   ثابت   ی ژگی و   ک ی   کارکنان   ی آورتاب   که   داد   نشان   2026
  توسعه   قابل   و   ی چندسطح  ا، یپو   ند ی فرا   ک ی   بلکه   ؛ ست ی ن   ی فرد 
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 ،ی سازمان  ی هابحران   ، ی شغل  یفشارها  ان ی م   تعامل   در   که   است 
 یرهبر   و   ت یر ی مد   ت ی ف ی ک   و   یاجتماع  ی هات یحما   ، یفرد   منابع 
 تیظرف   ، ی سازمان  ی ها بحران   و   ی شغل  ی فشارها.  ردی گ ی م   شکل 

 ،ی اجتماع  و   ی فرد  منابع   ، دهند ی م  قرار   فشار   تحت   را   کارکنان 
 یرهبر  و   ت یر ی مد   ، کنند ی م   فراهم   را   ی سازگار  و  مقابله  ت یظرف 
 یسازمان   و   ی جمع   ت ی قابل   به   را  ی فرد   ی ها ت یظرف   ن ی ا   آور، تاب 
 که  است   آن   پژوهش   ی اصل   جه ی نت   ن ی بنابرا   . کندی م   ل ی تبد 
 یها یی توانا   صرف   ت ی تقو   ق یطر   از   نه   کارکنان   دار ی پا   ی آورتاب 
  : شودی م   حاصل   ی اساس  شرط   سه  ی زمانهم   ق ی طر  از   بلکه   ، یفرد 

 و  ی فرد  منابع   ت یتقو   ؛ ی شغل  یتقاضاها   ت یر ی مد   و  کاهش
 در.  گرت ی حما   ی سازمان  ط ی مح   ؛ یرهبر   جاد ی ا   و   کارکنان   ی اجتماع

 کارکنان  صرفاً  که   ست ی ن   یسازمان  آور تاب   سازمان   جه، ی نت 
 و  منابع  ساختارها،   که   است   ی سازمان  بلکه  باشد؛   داشته   »مقاوم« 
  و  فشار   ط ی شرا   در   دهد ی م   امکان   کارکنان   به   آن   ی رهبر  سبک 
 تجربه  از   و   کنند   حفظ  را   خود   عملکرد   شوند،  سازگار   بحران، 
  ،یبند جمع   ن ی ا .  کنند   استفاده   بهبود   و   ی ری ادگ ی   ی برا   بحران 
 کی   به   یشناخت روان   صرفاً  مفهوم   ک ی  از   را  کارکنان   ی آورتاب 
  ارتقا  بحران   ت ی ر ی مد   و   ی انسان   منابع   ت یر ی مد   در   ی راهبرد  ت یقابل 
  را  ی سازمان  بلندمدت   ی هااست ی س   در   آن   ادغام   ضرورت   و   دهد ی م 

 .دهد ی م   نشان 

 

 پژوهش  ی ها ت ی محدود 
سترسی به  د   نخست، .  بود   مواجه   ت ی محدود  چند   با   حاضر   پژوهش 

 منابع  و   2026  تا   2016  ی زمان   بازه   در   منتشرشده   مطالعات   ج ی نتا 
 ممکن  و   بود   محدود شده  ی بررس  ی هاگاه ی پا   در   ی دسترس  قابل 
  در   تفاوت   دوم، .  باشند  نشده   یی شناسا  مرتبط   مطالعات   ی برخ  است 
 سهی مقا   شده، ی رسبر   مطالعات   نهی زم   و   ی آمار  جامعه   ، یشناسروش 

 به  توجه   با  سوم، .  کند ی م   محدود   را  ها افته ی   م ی مستق  م ی تعم   و 
 پژوهشگر  قضاوت   ر ی تأث   احتمال   مضمون،   ل ی تحل   ی ر ی تفس   ت ی ماه 
 حذف  قابل   کامل   طور به   ن ی مضام   استخراج   و   ی کدگذار  ند ی فرا   در 
 یعل    روابط   پژوهش،   ی مرور  ت یماه   ل ی دل   به   ن ی همچن .  ست ی ن 
 کارکنان  ی آورتاب   و   ی سازمان  ی ها ان بحر   ، ی شغل  ی فشارها  ان ی م 
 .است   نشده   آزمون   ی تجرب  صورت به 

 

 پژوهش   کاربردی   پیشنهادهای 
 و  منظم   ی آموزش   ی هابرنامه   توانند ی م   ی انسان   منابع   ی واحدها 
 میتنظ   استرس،   ت یر ی مد   ی هامهارت   ت یتقو   ی برا  ی ادوره 
 یهامهارت   و   ی شناخت  ی ر یپذ انعطاف   مسئله،   حل   جان، ی ه 

 قیطر   از   تواند ی م   ز ی ن   ها دوره   نی ا   ی اثربخش .  کنند  برگزار   ی ارتباط
 .شود   یبررس  آموزش   از   بعد   و   قبل   ی ابی ارز 
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 یادوره   صورت به   شود ی م   شنهاد ی پ   ی انسان   منابع   ران ی د م به  
  کارکنان   نقش  تعارض   و  نقش   ابهام  ، ی زمان  فشار   کار،  حجم  زان ی م 
 مجدد  ع یتوز   مانند   ی اقدامات  ج،ینتا   اساس   بر   و   کنند   ی ابی ارز   را 

  یسازشفاف   و   مشاغل   ی بازطراح  ، ی انسان  ی رو ی ن   ش ی افزا   ف، ی وظا
 ..دهند  انجام   را   ف ی وظا   شرح 

 ای   استاندارد   ی هانامه پرسش   از   استفاده   با   توانند ی م   ها سازمان 
 را  کارکنان   ی فرسودگ  و   فشار   سطح   ، یادوره   ی های نظرسنج

  یشغل  فشار   که   را   یی واحدها   و   کنند   ش ی پا   ی فصل  صورت به 
 .دهند   قرار   ت ی اولو   در   ی ت یر ی مد   مداخلات   ی برا   دارند،   ی بالاتر 
  و  ی گری مرب   یها برنامه   ، ی شغل  مشاوره   خدمات  جاد ی ا 
 محرمانه  ی هاکانال   و   همکاران   ت ی حما   ی ها گروه   نگ، ی منتور 
 یفشارها   با   مواجهه   در   کارکنان   به   تواند ی م  بازخورد   افت ی در 
 .کند   کمک   ها بحران   و  ی شغل

 بحران  مانند   ی ط یشرا   ی برا  شود ی م   شنهاد ی پ   ها سازمان به  
 ای   ی سازمان  گسترده   رات یی تغ   ، ی اتیعمل   اختلال   ، یاقتصاد

 ،ی رساناطلاع   ی برا  مشخص   ی ا برنامه   سلامت،   ی ها بحران 
 تداوم  و   ی شغل  ت ی امن   حفظ   ف،ی وظا   ع ی توز   کارکنان،   از   ت ی حما
 نکارکنا   اضطراب   و   ابهام   ش یافزا   از   تا   کنند   ن ی تدو   ت یفعال 
 .شود  ی ر ی جلوگ 

 طیشرا   در   ی ری گ م ی تصم  نهیزم   در   د یبا   سرپرستان   و   ران ی مد 
 از  ی روان  تی حما   تعارض،   ت ی ری مد   بحران،   ارتباطات   ت،یقطع عدم 

 رانی مد   عملکرد   ن ی همچن .  نند یبب   آموزش   اعتماد   جاد ی ا   و   کارکنان 
 یاب ی ارز   ی ها شاخص   از   ی ک ی   عنوان به   تواند ی م   بحران   ت ی ر ی مد   در 
 .شود  گرفته   نظر   در   ی ت ی ر ی مد 

  قیطر   از   بحران،   و   ر یی تغ  ط یشرا   در   توانند ی م   ها سازمان 
 جادی ا   و   شنهادها ی پ   افتی در   کارکنان،   با   منظم   جلسات   ل ی تشک 

.  دهند  مشارکت   ی ری گ م ی تصم  در  را   کارکنان   مسئله،   حل   ی ها م ی ت 
 یشناختروان   ت یامن   و  تعلق  کنترل،  احساس   تواند ی م  اقدام   ن ی ا 

 .دهد  ش یافزا   را   آنان 
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