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Objective: Emerging crises in educational environments have increased the need to identify 

mechanisms for enhancing resilience. This study was conducted to design and present a 

resilience model for the staff of the Semnan Province Department of Education, with an 

emphasis on resilience enhancement under crisis conditions, including economic, security, and 

health-related crises . 

Method: This study was applied in purpose and qualitative in nature, using an exploratory 

approach and grounded theory strategy. The statistical population consisted of experts in 

human resource management within the Semnan Province Department of Education. 

Using purposive snowball sampling, 12 participants were selected until theoretical 

saturation was achieved. Data were collected through in-depth semi-structured interviews 

and analyzed based on the systematic approach of Strauss and Corbin (1998) in three 

stages: open, axial, and selective coding. 

Results: Data analysis led to the identification of 58 subcategories and 29 main categories 

within a paradigmatic model. The findings indicated that the central phenomenon, “staff 

resilience in crisis,” is influenced by causal factors at both the individual level (self-care, 

empowerment, work life balance) and the organizational level (training, motivation, 

effective leadership, and cohesion). The model is shaped within the context of 

background factors (such as flexible structure and risk management) and under the 

influence of intervening factors (such as psychological support and reward systems). 

Conclusion: The extracted model shows that staff resilience is not a one-dimensional 

construct; rather, it emerges from the linkage between individual skills and organizational 

infrastructures. Education managers can enhance employees’ capacity to cope with 

economic and health crises by strengthening effective leadership and creating flexible 

structures. 
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Introduction 

In recent years, organizations have faced diverse and unpredictable crises, and the ability to 

maintain core functions, adapt to changing conditions, and recover rapidly to a stable state has 

emerged as a key indicator of sustainability. This capacity is referred to as organizational 

resilience and includes the ability to anticipate crises, prepare for them, respond effectively, and 

learn from them. In this regard, employee resilience is one of the most important factors shaping 

organizational resilience, since employees play a central role in carrying out organizational 

missions and managing crisis conditions. 

Because of its broad structure, diverse responsibilities, and direct connection with society, 

the education system is more vulnerable than many other organizations to crises such as 

pandemics, school closures, policy changes, economic pressures, and technological 

transformations. The experience of COVID-19 demonstrated that educational systems 

encountered major challenges in maintaining continuity of education, adapting to virtual 

learning, managing staff stress, and preserving educational quality. Therefore, the resilience of 

educational and administrative staff is crucial for sustaining the functioning of this 

organization.Employee resilience is a multidimensional concept that refers to the ability to cope 

with pressure, adapt to change, recover quickly, and maintain effective performance under 

difficult conditions. It encompasses components such as cognitive and behavioral flexibility, 

emotional regulation, self-efficacy, hope, optimism, and problem-solving ability. The absence 

of these capabilities may lead to job burnout, reduced motivation, decline in educational quality, 

and even job turnover. Therefore, enhancing employee resilience plays a vital role in 

maintaining the effectiveness and sustainability of the education system in times of crisis. 

Method 

This study was applied in purpose and qualitative in nature, using an exploratory approach 

and grounded theory strategy. The statistical population consisted of experts in human resource 

management within the Semnan Province Department of Education. Using purposive snowball 

sampling, 12 participants were selected until theoretical saturation was achieved. Data were 

collected through in-depth semi-structured interviews and analyzed based on the systematic 

approach of Strauss and Corbin (1998) in three stages: open, axial, and selective coding . 

Results 

Data analysis led to the identification of 58 subcategories and 29 main categories within a 

paradigmatic model. The findings indicated that the central phenomenon, “staff resilience in 

crisis,” is influenced by causal factors at both the individual level (self-care, empowerment, 

work life balance) and the organizational level (training, motivation, effective leadership, and 

cohesion). The model is shaped within the context of background factors (such as flexible 

structure and risk management) and under the influence of intervening factors (such as 

psychological support and reward systems). 
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Conclusion 

The conclusion indicates that employee resilience in times of crisis is the product of a set of 

causal factors operating at both the individual and organizational levels. At the individual level, 

self-care and health, personal empowerment, and work life balance contribute to improving 

morale, reducing stress, and enhancing the capacity for crisis management. At the 

organizational level, crisis management training, motivational and incentive systems, effective 

leadership, the strengthening of healthy communication, and the promotion of cooperation and 

cohesion increase team coordination and trust and improve the quality of crisis management. 

The proposed strategies for strengthening resilience are divided into two categories: 

developmental and operational. Developmental strategies focus on self-care, training and 

preparedness, effective communication, motivation and hope, the reinforcement of solidarity, 

and the institutionalization of organizational values. Operational strategies include organization 

and planning, enhancement of organizational flexibility, facilitation of access to resources, 

evaluation and feedback, and continuous improvement. In addition, intervening factors such as 

open communication, reward systems, training and development, psychological support, and 

employee participation in decision-making play an important reinforcing role. Contextual 

factors such as a flexible organizational structure, crisis management policies and programs, a 

supportive organizational culture, technology, risk management, and learning from past crises 

provide the foundation for the development of resilience.The outcomes of employee resilience 

emerge at both the micro and macro levels. At the micro level, they include greater autonomy, 

self-confidence, and improved decision-making. At the macro level, they include increased 

flexibility, adaptability, and organizational cooperation. Ultimately, the study offers a practical 

roadmap for the education sector, emphasizing the development of crisis protocols, specialized 

training, rapid information systems, inter-organizational cooperation, work life balance, 

counseling services, financial literacy, and performance-based reward systems. Nevertheless, 

the generalizability of the findings should be treated with caution due to temporal and 

geographical limitations, as well as certain latent variables. For future research, greater attention 

is recommended to the role of emerging technologies such as artificial intelligence and to the 

application of advanced modeling approaches. 
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ها:  کلیدواژه

آوری کارکنان،تاب

مدیریت بحران،

بنیاد،نظریه داده

توسعه منابع انسانی

شی را افزا   ی آور تاب   ی ارتقا   ی سازوکارها   یی ضرورت شناسا   ، ی آموزش   ی ها ط ی نوظهور در مح   ی ها بحران   هدف:

با هدف طراح   ن ی داده است. ا  تاب   ی پژوهش  ارائه مدل  با    ی آور و  و پرورش استان سمنان  کارکنان آموزش 
 . و سلامت( انجام شد   ی ت ی امن   ، ی بحران )اقتصاد   ط ی ارتقاء در شرا   کرد ی رو 

پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، کیفی با رویکرد اکتشافی است که با  این    روش پژوهش:

بنیاد انجام پذیرفت. جامعه آماری شامل خبرگان مدیریت منابع انسانی سازمان آموزش و  استراتژی نظریه داده 
کننده  نفر به عنوان مشارکت   ۱۲برفی،  گیری هدفمند از نوع گلوله پرورش استان سمنان بود که با روش نمونه 

ساختاریافته بود.  های عمیق و نیمه ها، مصاحبه انتخاب شدند تا اشباع نظری حاصل گردد. ابزار گردآوری داده 
( طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری  ۱۹۹۸مند استراوس و کوربین ) ها با استفاده از رویکرد نظام تحلیل داده 

 . و انتخابی انجام شد 
ده ی . پد د ی انجام   ی م ی در قالب مدل پارادا   ی مقوله اصل   ۲۹و    ی مقوله فرع   ۵۸  یی ها به شناسا داده   ل ی تحل   : ها افته ی 

، ی توانمندساز   ، ی )خودمراقبت   ی در سطح فرد   ی عوامل عل   ر ی کارکنان در بحران« تحت تأث   ی آور »تاب   ی محور 
کار  و سازمان ی زندگ - تعادل  انگ   ی (  دار ی مؤثر، همبستگ   ی رهبر   زش، ی )آموزش،  قرار  در  د (  عوامل  . مدل  بستر 

ستمی س   ، ی شناخت روان  ت ی گر )حما ( و با اثر عوامل مداخله سک ی ر  ت ی ر ی و مد  ر ی پذ )مانند ساختار انعطاف   ی ا نه ی زم 
 . رد ی گ ی پاداش( شکل م 

بعدی نیست، بلکه پیوندی  آوری کارکنان یک سازه تک دهد که تاب مدل استخراج شده نشان می  : یریگجه ینت

توانند با تقویت رهبری موثر  های سازمانی است. مدیران آموزش و پرورش می زیرساخت های فردی و  میان مهارت 
 .های اقتصادی و سلامت را در کارکنان ارتقا دهندو ایجاد ساختارهای منعطف، پتانسیل مقابله با بحران 

  ی مدل تاب آور  یعوامل اصل   ییشناسا  (.۱۴۰۴. )محمدحسن،  یشک  وعزت الله  ،  جامخانه  یبالوئ؛  زهرا   دهیس،  یسادات؛  یمهد،  یصانع؛  محمدجواد،  ی حافظ:  استناد

پژوهش های نوین در مطالعات علوم انسانی   .بحران در کارکنان سازمان آموزش و پرورش استان سمنان  طیدر شرا   یارتقاء تاب آور  کردیکارکنان با رو
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 قدمه م

دهه سازماندر  اخیر،  گسترده های  طیف  با  جهان  سراسر  در  بحرانها  از  پیشای  شرایط  و  شده بینیها  مواجه  از ناپذیر  اند؛ 
و همکاران،  ۱های اجتماعی، اقتصادی و فناورانه )گدسها گرفته تا بحرانگیری بیماریهای طبیعی مانند سیل، زلزله و همهبحران
ها برای حفظ کارکردهای اساسی، سازگاری با تغییرات و بازگشت سریع به وضعیت پایدار (. در چنین شرایطی، توانایی سازمان۲۰۲۰

های کارآمدی و پایداری سازمانی مطرح شده است. در ادبیات مدیریت معاصر، این توانایی با  ترین شاخصبه عنوان یکی از مهم 
بینی،  آوری سازمانی به ظرفیت یک سازمان برای پیش (. تاب۲۰۱۹و همکاران،    ۲شود )هامرآوری سازمانی شناخته میمفهوم تاب 

ها تنها در برابر فشارها و شوکای که سازمان بتواند نه شود؛ به گونه ها اطلاق میگویی مؤثر و یادگیری از بحرانآمادگی، پاسخ
ترین (. در این میان، یکی از مهم ۲۰۲۳،  ۳ها به عنوان فرصتی برای رشد و بهبود نیز بهره گیرد )داچکمقاومت کند، بلکه از آن 

آوری کارکنان« است؛ زیرا کارکنان به عنوان هسته اصلی  آوری سازمانی، منابع انسانی و به طور خاص »تابدهنده تابعوامل شکل
 (. ۲۰۲۳و همکاران،  ۴ها دارند )آنارلی ای در مواجهه با بحرانکنندههای سازمانی نقش تعییناجرای مأموریت

ترین نهادهای اجتماعی هر کشور، نقش اساسی در تربیت نیروی  ترین و مهمسازمان آموزش و پرورش به عنوان یکی از بزرگ
ها و کند. این سازمان به دلیل گستردگی ساختاری، تنوع مأموریتها و توسعه سرمایه انسانی جامعه ایفا می انسانی، انتقال ارزش 

از سازمان از بسیاری  بیش  از جامعه،  با بخش وسیعی  دارد )سپهری و  ارتباط مستقیم  های دیگر در معرض شرایط بحرانی قرار 
های آموزشی، فشارهای  ها، تعطیلی مدارس، تغییرات ناگهانی در سیاستگیری بیماریهایی مانند همه(. وقوع بحران۱۴۰۴همکاران،  

فناورانه و حتی بحران با چالشتواند عمهای طبیعی، میاقتصادی، تحولات  را  این سازمان  های جدی مواجه سازد. تجربه لکرد 
های قابل های آموزشی در بسیاری از کشورها، از جمله ایران، با چالشهایی مانند شیوع ویروس کرونا نشان داد که نظام بحران

توجهی در زمینه تداوم آموزش، سازگاری با آموزش مجازی، مدیریت استرس کارکنان و حفظ کیفیت آموزشی مواجه شدند )قدیری، 
ای در تداوم کارکردهای سازمان آموزش و  کنندهآوری کارکنان آموزشی و اداری نقش تعیین(. در چنین شرایطی، میزان تاب۱۴۰۴

 پرورش دارد. 
آوری کارکنان مفهومی چندبعدی است که به توانایی افراد برای مقابله مؤثر با فشارها، سازگاری با تغییرات، بازیابی سریع تاب

شناسی سازمانی به ها و حفظ عملکرد مطلوب در شرایط دشوار اشاره دارد. این مفهوم در حوزه رفتار سازمانی و رواناز شکست
آور قادرند در  (. کارکنان تاب۲۰۲۳،  ۵شود )ایسیدرو و کالجا شناختی کارکنان شناخته میهای روانترین ظرفیتعنوان یکی از مهم

ای خود را حفظ کنند و حتی از این شرایط ها و شرایط بحرانی، تعادل روانی و کارکرد حرفهمواجهه با فشارهای شغلی، عدم قطعیت
هایی نظیر  آوری کارکنان معمولًا شامل مؤلفه(. از نگاه علمی، تاب۲۰۲۲،  ۶برای یادگیری و رشد استفاده نمایند )ویبوو و پارمایتا 

انعطاف بینی و توانایی حل مسئله در شرایط  پذیری رفتاری، مدیریت هیجانی، خودکارآمدی، امیدواری، خوش سازگاری شناختی، 
تنها از فرسودگی شغلی شوند کارکنان بتوانند در شرایط بحران نه ها موجب می (. این مؤلفه۲۰۲۴و همکاران،    ۷فشار است )سوآمی

 (. ۲۰۲۳و همکاران،  ۸و کاهش عملکرد جلوگیری کنند، بلکه به عنوان عامل پایداری و ثبات در سازمان عمل نمایند )گالایتسی
بینی آوری سازمانی به عنوان متغیر وابسته در این پژوهش، بیانگر ظرفیت سیستماتیک سازمان برای پیشاز سوی دیگر، تاب

(.  ۲۰۱۷،  ۹ها، واکنش مؤثر و یادگیری سازمانی پس از بحران است )هالکوس و بونیناکیس ها، آمادگی برای مواجهه با آنبحران
آفرین، پذیری ساختاری، یادگیری سازمانی، مدیریت دانش، رهبری تحولهایی مانند انعطافآوری سازمانی معمولًا از طریق مؤلفهتاب
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(. با این حال، بسیاری از پژوهشگران معتقدند ۲۰۲۲و همکاران،    ۱گیرد )دیاس ارتباطات مؤثر و فرهنگ حمایتی در سازمان شکل می 
تاب تابکه  کارکنان  وجود  بدون  سازمانی  امکانآوری  سیاستآور  اجرای  اصلی  عاملان  عنوان  به  کارکنان  زیرا  نیست؛  ها، پذیر 

نیازهای ترین پیشآوری کارکنان یکی از مهم کنند. به عبارت دیگر، تابهای سازمانی در زمان بحران عمل میتصمیمات و برنامه 
 (. ۲۰۲۴و همکاران،  ۲شود )تریو آوری سازمانی محسوب میگیری تابشکل

در سازمان آموزش و پرورش، کارکنان شامل مدیران مدارس، معلمان، کارشناسان آموزشی و کارکنان اداری هستند که هر یک 
های  هایی مانند تغییر ناگهانی روش شوند. برای مثال، معلمان ممکن است با چالشدر شرایط بحران با فشارهای متعددی مواجه می

آموزان و والدین و افزایش حجم کار مواجه شوند )صفری،  های آموزشی جدید، مدیریت استرس دانشتدریس، استفاده از فناوری
گیری در شرایط های مختلف و تصمیمای مانند مدیریت بحران، هماهنگی بین بخش(. مدیران مدارس نیز با وظایف پیچیده۱۴۰۴

آوری برخوردار نباشند، احتمال بروز پیامدهایی  از تاب  رو هستند. در چنین شرایطی، اگر کارکنان از سطح بالاییعدم قطعیت روبه
(. بنابراین، ارتقای ۲۰۲۲،  ۳یابد )راچمد مانند فرسودگی شغلی، کاهش انگیزش، افت کیفیت آموزش و حتی ترک شغل افزایش می

 تواند نقش مهمی در حفظ کارآمدی و پایداری نظام آموزشی در شرایط بحران ایفا کند. آوری کارکنان میتاب

 روش

آوری سازمان آموزش و پرورش استان  آوری کارکنان با رویکرد ارتقاء تابپژوهش حاضر که با هدف طراحی و ارائه مدل تاب 
زمینه بخش کمی و به دلیل ناشناخته بودن متغیرها، فقدان ابزارهای  پیشسمنان در شرایط بحران صورت گرفته است، به عنوان  

انجام پذیرفت؛   ۴بنیاد گیری و نبود چارچوب نظری مدون در این زمینه، با رویکردی اکتشافی و استراتژی نظریه داده دقیق اندازه
بدین منظور، جامعه آماری این فاز شامل کلیه خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی سازمان آموزش و پرورش استان سمنان و ادارات  

برفی، فرآیند شناسایی و انتخاب  گیری هدفمند از نوع گلولهگیری از روش نمونهتابعه شهرستانی آن در نظر گرفته شد که با بهره 
های عمیق های مورد نیاز از طریق برگزاری مصاحبهکنندگان تا زمان دستیابی به اشباع نظری ادامه یافت و در نهایت، داده مشارکت

ها، های متنی حاصل از مصاحبهوتحلیل داده نفر از این خبرگان گردآوری گردید و در گام بعدی، جهت تجزیه  ۱۲ساختاریافته با  و نیمه
بهره گرفته شد که طی سه مرحله متوالی و پیوسته شامل کدگذاری باز، محوری و ( ۱۹۹۸مند استراوس و کوربین )از رویکرد نظام

خط مرور شدند  بهکلمه و خطبهت کلمهها به دقت و به صورانتخابی به اجرا درآمد؛ در مرحله نخست یا کدگذاری باز، متون مصاحبه
داده  شباهتتا  اساس  بر  و  استخراج  اصلی  مفاهیم  شده،  خرد  زبان  ها  پیشینه،  تخصصی  اصطلاحات  کمک  با  و  مفهومی  های 
سازی این مقولات بندی گردند، سپس در گام کدگذاری محوری، فرآیند مرتبطهای شعوری محقق، مقوله دهندگان و سازهآگاهی

های پارادایمی حول یک مقوله هسته صورت پذیرفت تا ساختار منسجمی از شرایط علی )حوادث و وقایع  در سطح ابعاد و ویژگی
های ها و واکنشگر، راهبردها )کنشای، شرایط میانجی یا مداخلهساز(، پدیده محوری )ایده اصلی مورد مطالعه(، شرایط زمینهزمینه

تر با یکدیگر یکپارچه  رانجام در مرحله کدگذاری انتخابی، مقولات در سطحی بالاتر و انتزاعیمدیریتی( و پیامدها شکل گیرد و س
شده و با محوریت مقوله هسته و در نظر گرفتن تأثیر سه مقوله مهم شرایط بحرانی )اقتصادی، امنیتی و سلامت(، مدل مفهومی  

 .نهایی استخراج و تدوین گردید تا چارچوب نظری منسجمی برای آزمون در فاز کمی پژوهش فراهم آید 
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4. Grounded Theory 
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 هایافته

 ( تاب آوری در بحران) ی محور دهیباز پد یکدگذار . ۱جدول 

 محور  شناسه /گویه ها   کدگذاری باز ردیف 
 EX5 A1 .بحران دارند طیاسترس را در شرا  تیریو مد یدهسازمان ییکارکنان توانا ۱

از بحران را کاهش   یناش یهااسترس، استرس تیریمد یبا تمرکز بر راهکارها کارکنان ۲
 .دهندیم

EX2, EX4 A1 

استرس، به کارکنان در کاهش   تیریمرتبط با مد یآموزش  یهابا ارائه برنامه سازمان ۳
 .کندیکمک م  یاسترس بحران 

EX8, EX11, EX12 A1 

 طیبه بهبود خدمات در شرا  ندها، یو فرآ هاستمیس ریی تغ ییو توانا یریپذبا انعطاف کارکنان ۴
 .کنندیبحران کمک م 

EX3, EX9, EX10, 

EX11 

A2 

کارکنان را   یریپذانعطاف  رات، یی مرتبط با تغ یها منعطف و آموزش ییفضا جادیبا ا  سازمان ۵
 .کندیم تیتقو

EX1, EX6, EX7, EX8, 

EX11 
A2 

  تیبحران تقو طیرا در شرا  یکارکنان، انسجام کار  نیب یسالم و همبستگ ارتباطات ۶
 .کندیم

EX2, EX4, EX5, EX8, 

EX9, EX11 
A3 

  نیب یو همکار یمتعادل و ارتباطات سالم، همبستگ  ییفضا جادیبه ا  قیبا تشو سازمان ۷
 .کندیم تیکارکنان را تقو

EX1, EX2 A3 

در بهبود عملکرد و   ، یفرد یهاها و دانشمهارت نهیکارکنان در زم یفرد یتوانمندساز ۸
 .دارد یمثبت ریها تأثمقاومت در برابر بحران

EX4, EX5, EX6 A4 

  یکارکنان را برا  یآمادگ  ، یفرد یتوانمند  تیو تقو یآموزش یهابا ارائه فرصت سازمان ۹
 .دهدیم  شیها افزا مواجهه با بحران

EX3, EX7, EX10 A4 

را در   تیو اعتماد و امن کنندیم یاریها موثر، کارکنان را در مواجهه با بحران رهبران ۱۰
 .کنندیم جادیسازمان ا 

EX1, EX4, EX7, EX9 A5 

  یربخشیو تأث بخشدیها را بهبود م بحران  تیریرهبران، مد یتوانمند یبا ارتقا سازمان ۱۱
 .دهدیم  شیسازمان را افزا  یهاتیفعال

EX2, EX3, EX6, EX10, 

EX11 
A2, A3 

کارکنان در   یتعاملات و هماهنگ تیدر سازمان، در تقو یو همبستگ  یهمکار قیتشو ۱۲
 .است رگذاری بحران تأث طیشرا 

EX1, EX3, EX6, EX8, 

EX9, EX10 
A1, A4 

مواجهه با بحران را   یخود، بهبود راهکارها  اتیدانش و تجرب یبا اشتراک گذار کارکنان ۱۳
 .کنندیم لیتسه

EX1, EX5, EX6, EX9, 

EX10, EX11 
A3, A5 

کارکنان در   یهاتیدانش، از ظرف یمشارکت و اشتراک گذار یهافرصت جادیبا ا  سازمان ۱۴
 .کندیم یبردارمواجهه با بحران بهره

EX2, EX7, EX8, EX10, 

EX11, EX12 
A1, A2, 

A5 

تاب  یدر ارتقا ، یکارکنان در مقابله با فشارها و مشکلات بحران یشخص یهاقدرت تیتقو ۱۵
 .است رگذاریها تأثآن یآور

EX1, EX3, EX4, EX7, 

EX8, EX9, EX10 
A4, A5 

کارکنان   یتاب آور ، یفرد یهاقدرت تیو تقو یتوسعه شخص یهابا ارائه فرصت سازمان ۱۶
 .دهدیرا ارتقا م

EX2, EX3, EX4, EX6, 

EX9, EX11, EX12 
A1, A3, 

A4 

کارکنان را در مواجهه با  یو انرژ زشیبخش در سازمان، انگمثبت و الهام ییفضا جادیا  ۱۷
 .دهدیم  شیها افزا بحران

EX1, EX4, EX5, EX6, 

EX7, EX8, EX11 
A2, A4, 

A5 

را  یمناسب یراهکارها قیو تشو تیو انتظارات کارکنان، ارائه حما ازهایبا توجه به ن سازمان ۱۸
 .دهدیکارکنان در برابر بحران ارائه م یتاب آور شیافزا  یبرا 

EX1, EX2, EX3, EX5, 

EX6, EX8, EX10 
A1, A3, 

A5 

کنترل فشارها، در بهبود تاب  یمناسب برا  یسازوکارها  جادیو ا  یزندگ-به توازن کار  توجه ۱۹
 .کارکنان موثر است یآور

EX1, EX3, EX4, EX6, 

EX7, EX10, EX11 
A4, A5 

  یفشار، تاب آور تیریمد یو ارائه ابزارها یزندگ- تعادل کار یهافرصت جادیبا ا  سازمان ۲۰
 .کندیم تیکارکنان را تقو

EX2, EX3, EX4, EX5, 

EX6, EX7, EX10, 

EX11 

A3, A4, 

A5 

 یتاب آور تیدر تقو ، یو روان  یجسم یو مراقبت از سلامت یبه ارتقاء خودمراقبت  قیتشو ۲۱
 .بحران مؤثر است طیکارکنان در شرا 

EX1, EX2, EX4, EX6, 

EX7, EX8, EX9, EX10, 

EX11 

A1, A4, 

A5 

 



 

 

 
 9   و دیگرانی حافظ |...یارتقاء تاب آور  کردیکارکنان با رو یمدل تاب آور یعوامل اصل ییشناسا  

 عوامل علی یا پیشایندها  

 ندها یآ شی پ  یباز عوامل عل یکدگذار . ۲جدول 

 مفهوم  شناسه کدگذاری باز /گویه ها  ردیف 
مقابله با بحران به کارکنان تا آنها را در  یها منظم و مرتبط با مهارت یهاارائه آموزش ۱

 .دهد شیها را افزا آن یدشوار آماده کند و تاب آور  طیمواجهه با شرا 
EX2-EX6-EX4-

EX9-LR 

B3-B7 

اعتماد  جادیکارکنان باشند و با ا  تیو هدا  یرسان یاریها قادر به که در بحران  یوجود رهبران ۲
 .کنند تیها را تقوآن یتاب آور ت، یو امن

EX1-EX12-EX3 B5-B2-B6 

در سازمان شکل  یکارکنان تا تعاملات سالم و مثبت نیب یو همکار یبه همبستگ قیتشو ۳
 .کند تی ها را در برابر بحران تقوآن یو تاب آور ردیگ

EX10-LR-EX8-

EX4-EX2 

B8-B1 

ارتباطات سالم و باز و صادقانه در سازمان تا کارکنان بتوانند   یمناسب برا  ییفضا جادیا  ۴
 .بحران تجربه کنند طیرا در شرا  گریکدیاز  تیو حما یاحساس همبستگ 

EX7-EX11-LR-

EX5-EX6-EX3 

B4 

ها و  کارکنان تا بتوانند در مواجهه با بحران یفرد یهاها و قدرتها، دانشمهارتتوسعه  ۵
 .دهند شیخود را افزا  یداشته باشند و تاب آور یها عملکرد بهترمشکلات آن

EX12-EX9-EX7-

LR-EX2 

B7-B1 

ها مواجهه با بحران یدر سازمان تا کارکنان برا  یپرانرژ یطیبخش و محالهام ییفضا جادیا  ۶
 .داشته باشند یکاف یو انرژ زهیانگ

EX6-EX4-EX11-

LR 

B6-B4 

تا   دهندیانجام م یشخص  یکار و زندگ طیکه در مح  یزمان و تلاش نیبه توازن ب قیتشو ۷
 .خود را ارتقا دهند یباشند و تاب آور ی بهتر استرس بحران تیریکارکنان قادر به مد

EX1-EX8-LR-

EX9 

B2 

 رییو تغ قیها قادر به تطبو بحران راتییکه در برابر تغ  ریپذانعطاف یساختار سازمان کی جادیا  ۸
 .کند تیحما ندیفرآ نیباشد و کارکنان را در ا 

EX10-EX3-LR-

EX6 

B3-B5-B8 

و تاب  یها قوکارکنان تا در مواجهه با بحران یو روان  یجسم یو سلامت یتوجه به خودمراقبت  ۹
 .آور باشند

EX5-EX1-EX12-

LR-EX11-EX7-

EX4 

B1-B7 

 ی ریگمیبحران، اعتماد به نفس و قدرت تصم ط یکارکنان تا در شرا  یبرا  یشغل  تی امن جادیا  ۱۰
 .خود را ارتقا دهند یخود را حفظ کنند و تاب آور

EX2-EX8-LR-

EX6 

B6 

  یبحران یو فشارها راتییاسترس به کارکنان تا بتوانند با تغ تیریمد یهاکیآموزش تکن  ۱۱
 .دهند  شیخود را افزا  یمقابله کنند و تاب آور

EX9-EX4-EX3-

EX11-LR 

B5-B1 

  یها، بر مبناتا کارکنان در مواجهه با بحران یسازمان تیها و مامورروشن بودن ارزش ۱۲
 .کنند  تیخود را تقو یسازمان عمل کنند و تاب آور یهاتیها و مسئولارزش

EX5-LR-EX1-

EX7 

B4-B2-B8 

به   یبحران دسترس  طیکارکنان تا در شرا  یلازم برا   یبانیفراهم کردن منابع، ابزارها و پشت ۱۳
 .دهند  شیخود را افزا  یآنها داشته باشند و تاب آور

EX10-EX8-EX6-

LR-EX4-EX2-

EX12 

B7-B3 

بحران تا   طیسازنده به کارکنان در مورد عملکرد و عملکرد در شرا ارائه بازخورد مستمر و  ۱۴
 .خود را بهبود بخشند یکنند و تاب آور  ح ی خود را تصح وبی بتوانند ع 

EX3-EX7-EX11-

LR-EX9-EX1 
B1-B6-B4 

به منابع و   یبحران، کارکنان به راحت طیدر سازمان تا در شرا  یدهنظم و سازمان  جادیا  ۱۵
 .خود را بهبود بخشند یداشته باشند و تاب آور یدسترس ازیاطلاعات مورد ن

EX5-EX10-LR-

EX4-EX8-EX2 

B8-B5 

  یمناسب دسترس یهامیبحران به تصم طیکارکنان تا در شرا یریگمیقدرت تصم تیتقو ۱۶
 .کنند تی خود را تقو یداشته باشند و تاب آور

EX12-EX7-LR-

EX6-EX1 

B2-B7 

  گریها، از همدکارکنان تا در مواجهه با بحران نیب یمثبت و قو یروابط کار جادیبه ا  قیتشو ۱۷
 .خود را ارتقا دهند یکنند و تاب آور  افتیرا در یکاف تیحما

EX11-EX3-LR-

EX2-EX7 

B3-B4-B6 
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 راهبردها 

 باز راهبردها  یکدگذار . ۳جدول 

 مفهوم  شناسه کدگذاری باز /گویه ها  ردیف 
مواجهه با  یبرا  یشخص یهامهارت تیخود و تقو یکارکنان به توانمندساز قیتشو ۱

 .هاها و بحرانچالش
EX3,EX4,EX6,EX7,EX8,

EX9,EX10 
 

C1, C4 

ارتباط و گفتگو در سازمان تا کارکنان بتوانند   یامن و باز برا  یفضا کی جادیا  ۲
 .متقابل را تجربه کنند تیخود را به اشتراک بگذارند و حما یهاو استرس هاینگران

LR,EX1,EX2,EX3,EX6,E

X9 
 

C3, C9 

مقابله و رفع اضطراب به   یهااسترس، مهارت تیریمرتبط با مد یهاآموزش ارائه ۳
 .عمل کنند تیبا آرامش و خلاق یبحران طیکارکنان تا در شرا 

LR,EX1EX3,EX4, 

EX6,EX8,EX11 
 

C11, C5 

  ریها و تدابمواجهه با بحران یواضح در مورد راهبردها ییاطلاعات و راهنما ارائه ۵
برخورد   یبحران یهاتیتا کارکنان بتوانند به طور مستقل و اثربخش با موقع یمنیا 

 .کنند

LR,EX1,EX2,EX3,EX4,E

X6,EX8 
 

C6 

بحران در سازمان، از جمله   تیریمد یموثر برا  یندهایو فرآ هاستمیس جادیا  ۶
آشنا شده   یبحران طیتا کارکنان با شرا  ،یسازهیشب یهانیمستقل و تمر یزیربرنامه

 .و به طور مؤثر عمل کنند

EX4,EX5,EX6,EX7 
 

C10, C7 

 ییها تا در مواجهه با بحران، تواناکارکنان و گروه نیو تعامل ب یبه همکار قیتشو ۷
 .کنند ت یدر حل مسائل را تقو یو هماهنگ یهمکار

EX2,EX3,EX4,EX6,EX7,

EX10,EX11 
C7 

تا کارکنان بتوانند از   یبحران طیو اصلاح مستمر عملکرد و عملکرد در شرا  یابیارز ۸
 .ها به دست آورندبحران تیریمد یبرا   یبهتر یهاو روش رندیبگ ادیخود  اتیتجرب

LR,EX1,EX2,EX3,EX8,E

X9,EX10,EX11 
 

C4, C8 

تا کارکنان از    شرفتیاز بازخورد سازنده و امکان ارتقاء و پ  یفرهنگ سازمان کی جادیا  ۹
 .به دست آورند یدیجد  یهاییو توانا اموزندیخود ب یبحران اتیتجرب

EX2,EX3,EX4,EX6,EX8,

EX11 
 

C4, C12 

تا استرس را   یبحران طیبه کارکنان در شرا  یو اجتماع  یروانشناخت تیحما ارائه ۱۰
 .ابندیبهبود  ها تی کاهش دهند و با احساس تسلط بر موقع

EX1,EX2,EX3,EX4,EX6,

EX7,EX11 
 

C1, C8 

ها،  کارکنان تا در مواجهه با بحران  زهیانگ شیو افزا  یا توسعه حرفه یهافرصت ارائه ۱۱
 .داشته باشند شرفتیهمچنان احساس رشد و پ

EX1,EX2,EX4,EX5,EX6,

EX8,EX11 
 

C4 

در سازمان، از جمله امکان انجام کار از راه دور و استفاده از   یریپذبه انعطاف قیتشو ۱۲
کارکنان بتوانند به عملکرد خود ادامه    زین یبحران طیتا در شرا   یارتباط یهایفناور

 .دهند

EX2,EX3,EX4,EX5,EX6 
 

C8, C2 

ها،  تا در مواجهه با بحران میمنعطف و قابل تنظ یساختار سازمان کی جادیا  ۱۳
برخورد با   یبرا  ازیمورد ن راتییانجام شود و تغ یو اصول عیسر یهایریگمیتصم

 .ها به سرعت اعمال شودبحران

EX1,EX2,EX3,EX6,EX7,

EX10,EX11 
 

C2, C8 

مختلف تا در   یهاها و دپارتمانسازمان نیب یو هماهنگ  یبه ارتقاء همکار قیتشو ۱۴
قرار   یبردارسازمان مورد بهره یهایمنابع و توانمند یها، تماممواجهه با بحران

 .ردیگ

EX1,EX2,EX3,EX4,EX6,

EX8,EX10 
 

C5, C10, 

C11 

مشابه در سازمان  یهااز بحران قیگذشته و شناخت دق اتیبه استفاده از تجرب قیتشو ۱۵
 .استفاده کنند  یبحران یهایریگ میدر تصم اتیتجرب نیتا کارکنان بتوانند از ا 

LR,EX2,EX4,EX5,EX6,E

X7 
 

C5 

کارکنان به   ، ی بحران طیدر سازمان تا در شرا  یو همبستگ  یفرهنگ همدل ارتقاء ۱۶
 .کنند دا یمؤثر دست پ  یهاحلتا حد امکان به راه یکنند و با همکار تیحما گریکدی

LR, 

EX3,EX4,EX5,EX6,EX7,

EX8 
 

C2, C5 

تا در  یخارج یها و شرکابا سازمان  یو همکار  یارتباط  یهاشبکه جادیبه ا  قیتشو ۱۷
 یشود و به اشتراک گذار یبرداربهره گرانید اتیاز دانش و تجرب ، ی بحران طیشرا 

 .شود ریپذمنابع امکان

EX2,EX3,EX4,EX5,EX6 
 

C1, C2 
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تا کارکنان بتوانند  یبحران  طیدر شرا  ازیمورد ن یبه منابع و ابزارها یدسترس لیتسه ۱۸
 .واکنش نشان دهند یو واقع یفور یها تی به سرعت از آنها استفاده کنند و به موقع

EX4,EX5,EX6,EX7 
 

C8 

 یسازمان یهابه هدف دنیرس یبرا  زهی مشترک و انگ  یهافرهنگ ارزش کی جادیا  ۱۹
 .و تعهد به عمل کنند یشرویکارکنان با احساس پ  ، یبحران  طیتا در شرا 

LR,EX1,EX4,EX5,EX6,E

X7 
 

C4, C6 

و  زهیها، با انگها و بحرانتا در برابر چالش نهیکارکنان به تفکر مثبت و به قیتشو ۲۰
 .ابندیخلاقانه دست  یها حلاعتماد به نفس بالا عمل کنند و به راه

LR,EX3,EX4,EX5,EX6,E

X7 
 

C6 

تا کارکنان   یبحران طیبازخورد سازنده و امکان بهبود عملکرد در شرا  یهافرصت ارائه ۲۱
 .کننده عمل کنند و عملکرد خود را بهبود دهند ح ی تصح یبتوانند در مواقع بحران

EX3,EX4,EX5,EX6,EX8,

EX10,EX11 
 

C9 

بحران تا کارکنان با دانش  تیریمد یهاو دانش درباره روش یبه ارتقاء آگاه  قیتشو ۲۲
 .ها مجهز باشندمواجهه با بحران یبرا  ازیمورد ن

LR,EX4 
 

C3, C6 

و انتقال اطلاعات مرتبط با بحران به کارکنان تا همه   یارتباطات داخل ندیفرآ لیتسه ۲۳
 .مطلع شوند ازیمورد ن ریو تداب راتیی افراد با دقت و به موقع از تغ

LR,EX1,EX4,EX5,EX6,E

X7 
 

C9 

  یسازادهیگذشته و پ یهامداوم مواجهه با بحران یابیو ارز لیبه انجام تحل قیتشو ۲۴
 .بحران تیریمد یهاو روش هاستمیلازم در س یو بهبودها راتیی تغ

LR,EX2,EX3EX8,EX9,E

X11 
 

C3, C8 

از تلاش و عملکرد کارکنان در  ریتقد یبرا  قیپاداش و تشو یهاستمیس جادیا  ۲۵
 .ها و حل مسائل مرتبطمواجهه با بحران

EX3,EX6, EX8,EX9 
 

C1, C4 

و   راتییبه تغ عیسر ییها و پاسخگوروند مداومت در مواجهه با بحران کی جادیا  ۲۶
 .عادت کنند  یبحران دهیچی و پ ایپو طیتا کارکنان به مح یناگهان طیشرا 

EX1,EX2,EX3,EX9, 

EX11 
 

C7, C8 

  ، ی بحران طیکارکنان تا در شرا  یبرا  یل یو تحل یبه منابع روانشناخت یدسترس لیتسه ۲۷
 .و مشاوره استفاده کنند و استرس را کاهش دهند یروان  تیاز خدمات حما

EX1,EX2,EX8,EX11 
 

C5, C9 

کارکنان در مواجهه با بحران   یمیاستراحت و ترم یمناسب برا  یامکانات و فضا ارائه ۲۸
 .مثبت را تجربه کنند یتا احساس بهبود و انرژ

EX4,EX5,EX6,EX7,EX8 
 

C9 
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 پیامدها 

 امدها یباز پ یکدگذار. ۴جدول 

 مفهوم  شناسه کدگذاری باز /گویه ها  ردیف 

۱ 
  یسازمان یوربهره شیمنجر به افزا  تواندیبحران م  طیکارکنان در شرا  یتاب آور جادیا 

دشوار، قادر   طیمقابله با فشارها و مواجهه با مشکلات در شرا  ییکارکنان با توانا را یشود. ز
 .خواهند بود شتریب زهیو انگ تیفیخود با ک  فیو انجام وظا یسازمان یهاتی به ادامه فعال

LR,EX1,EX2,EX4,E
X5,EX6, 

EX8,EX9,EX10 
 

D1 

۲ 

ها  آن هی و روح تیبهبود رضا تواندیم ، ی بحران طیدر کارکنان در برابر شرا  یتاب آور جادیا 
و  ت ی مقابله با استرس و فشارها، احساس امن ییها با داشتن تواناقرار دهد. آن ریرا تحت تأث 

کارکنان بهبود خواهد  تیرو، رضا نیکار خواهند داشت و از هم طیدر مح  یشتریب نانیاطم
 .افتی

LR,EX1,EX2,EX4,E
X6,EX12,EX11 

 
D3 

۳ 

کارکنان    بیمنجر به کاهش نرخ ترک تواندیبحران، م  طیکارکنان در شرا  یتاب آور جادیا 
احساس ارتباط و تعلق به سازمان و  ، یتاب آور یهاییشود. افراد در صورت داشتن توانا

 ن، ی. همچندهندیخواهند داشت و احتمال ترک شغل را کاهش م  یشتریب یشغل  شرفتیپ
 .را به خود جذب کند دیجد یتاب آور و مقاوم، استعدادها یطیمح جادیبا ا  تواندیسازمان م

LR,EX12 ,EX4 
 

D5 

۳ 

به   انیسطح اعتماد مشتر شیبه افزا  تواندیم  یبحران  طیکارکنان در برابر شرا  یتاب آور
دشوار و ارائه   طیحل مسائل در شرا  ییکارکنان با داشتن توانا را یسازمان منجر شود. ز

ها برقرار با آن یتررا جلب خواهند کرد و روابط سازنده انیاعتماد مشتر  بالا، تی فیخدمات ک
 .خواهند کرد

EX1,EX2,EX3,EX4,
EX9,EX10 

 
D4 

۵ 

منجر به بهبود ارتباطات   تواندیبحران، م طی کارکنان در شرا  یتاب آور جادیا  یراهبردها
و حل مسائل،  یبحران طیمقابله با شرا  ییشود. کارکنان با توانا یسازمانو برون یداخل

امر به بهبود   نیخواهند کرد و ا  لیموثرتر را تسه یارتباطات بهتر و همکار یبرقرار
 .آن کمک خواهد کرد شدعملکرد سازمان و ر

EX2,EX3,EX4,EX6,
EX10,EX11 

 
D2 

۶ 

منجر شود.   زیسازمان ن یاتیعمل یهانهیبه کاهش هز تواندیکارکنان م یتاب آور جادیا 
باعث کاهش خطاها، بهبود   توانندیها و مشکلات، ممقابله با مواجهه ییکارکنان با توانا

  یات یعمل یهانهیبه کاهش هز تیدر سازمان شوند که در نها شتریب یورو بهره ندهایفرآ
 .کندیسازمان کمک م

LR,EX10,EX4,EX6 
 

D3 

۷ 

  یثبات سازمان تیبه تقو تواندیکارکنان در برابر بحران، م  یتاب آور جادیا  یراهبردها
  یو ارتقا ندهایها، بهبود فرآو تنش راتیی مقابله با تغ ییکمک کند. کارکنان با داشتن توانا

و مقاوم در برابر بحران   داریسازمان پا کی جادیو به ا  کنندیکمک م یساختار سازمان
 .کنندیکمک م

EX11,EX2,EX4 ,EX6 
 

D2 

۸ 
ها با داشتن کمک کند. آن یفرهنگ سازمان یبه ارتقا تواندیکارکنان م یتاب آور

را در   یریپذمرتبط با مقاومت و انعطاف یها و رفتارهاارزش ، یتاب آور یهاییتوانا
 .کندیکمک م  یفرهنگ سازمان تیامر به تقو نیو ا  دهندیم ج یسازمان ترو

LR,EX12,EX4,EX9, 
 

D1 

۹ 
به حفظ سهم بازار سازمان کمک کند. کارکنان با   تواندیکارکنان م یتاب آور جادیا 

  توانندیدشوار، م  طیدر شرا  انیو ارائه خدمات به مشتر یبحران  طیمقابله با شرا  ییتوانا
 .کنند یری را حفظ کنند و از از دست دادن سهم بازار جلوگ انیمشتر تیرضا

EX12,EX3,EX4,EX6 
 

D5 

۱۰ 
 یی هاکمک کند. سازمان زیشهرت و اعتبار سازمان ن یبه ارتقا تواندیکارکنان م یتاب آور

حل کنند،   تی اند مشکلات را با موفقعمل کرده و توانسته تی با موفق یبحران طیکه در شرا 
 .رقبا و جامعه کسب خواهند کرد  ان، یرا در نظر مشتر یشتریشهرت و اعتبار ب

LR,EX2,EX4,EX6 
 

D3 

۱۱ 

سازمان شود.   یقدرت رقابت شیمنجر به افزا  تواندیکارکنان م یتاب آور جادیا 
مواجهه  یبرا  یمناسب  یها و راهبردهامقابله با بحران ییکه کارکنانشان توانا ییهاسازمان
خواهند   یشتریبقا و رشد ب تیها دارند، در مقابل رقبا قدرتمندتر خواهند بود و قابلبا آن

 .داشت

EX1,EX4,EX8,EX10,
EX12 

 
D2 

۱۲ 
کمک کند. کارکنان با   زیسلامت و رفاه کارکنان ن یبه ارتقا تواندیکارکنان م یتاب آور

 یدر معرض خطرات کمتر ، یو بحران  یشغل یمقابله با استرس و فشارها ییداشتن توانا
 .حفظ سلامت و رفاه خود تلاش خواهند کرد یقرار خواهند گرفت و برا 

EX1,EX2,EX4,EX6,
EX8 

D4 
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 عوامل زمینه ای 

 یا  نهی باز عوامل زم یکدگذار . ۵جدول 

 مفهوم  شناسه کدگذاری باز /گویه ها  ردیف 

کارکنان در  یبه تاب آور تواندیاز جمله منابع آب، خاک و هوا، م  ، ی عیحفظ و مراقبت از منابع طب  ۱
و حفظ سلامت  یاساس  یازهاین نیتأم  یبرا  یا نهی عوامل زم نیا   را یبحران کمک کند، ز طیشرا 

 .هستند یضرور یزندگ طیمح

EX1,EX2,EX3,

EX8,EX9 
 

E1, E4 

 یبه تاب آور تواندیمناسب، م  یمنیو ا  یسالم و مناسب با امکانات بهداشت یکار یفضاها جادیا  ۲
کار  طی در مح یل یکمک کند و آنها را از خطرات پتانس  یطیمح یهاکارکنان در مواجهه با بحران

 .محافظت کند

EX4,EX5,EX6,

EX7 
 

E1, E8, 

E11 

بحران را   طیمواجهه با شرا  یلازم برا  یهابه کارکنان، مهارت یمنیو ا  یبهداشت یهاآموزش ارائه ۳
 .دهدیرا به آنها م  یدر مواقع اضطرار ح یصح یر ی گمیو قدرت تصم کندیم تیآنها تقو یبرا 

EX4,EX5,EX6,

EX10 
 

E2, E7 

از   تیپسماندها و حما تیریمد ها، ندهیسازمان، از جمله کاهش آلا یطیمح  نیو قوان هااستیس ۳
 .کندیکمک م  یط یمح یهاکارکنان در برابر بحران  یبه تاب آور ر، یدپذیتجد یهایانرژ

EX6,EX7,EX8,

EX2 
 

E2, E6 

 ، یو اقتصاد  یطیمح یهاپروژه یدر اجرا  یرانتفاع یغ یهاو سازمان یبا جوامع محل  یهمکار ۵
سازمان و  نیو ارتباط ب دهدیم شیافزا  یکارکنان را در مواجهه با تحولات بحران یقدرت تاب آور

 .کندیم تی جامعه را تقو

LR,EX4,EX6,E

X8,EX10 
 

E3, E5, 

E7 

  ل، یحفاظت در برابر س یهاستمیمقاوم در برابر بحران، از جمله س یهارساختیساختارها و ز ارتقاء ۶
 .کندیکمک م  یع یطب یهاکارکنان در مواجهه با بحران یبه تاب آور ، یزلزله و آتش سوز

LR,EX1,EX2 
 

E3, E7, 

E9 

  ریو تأث شودیم  یستیز طیمح یداریباعث حفظ پا ، یور از منابع موجود و ارتقاء بهره نهیبه استفاده ۷
 .خواهد داشت یط یمح یهاکارکنان در مواجهه با بحران یدر تاب آور یمثبت

EX5,EX7 E3, E8 

پاک، به  یهایو فناور ریدپذیتجد یهایسبز و مستدام، از جمله استفاده از انرژ یهایفناور توسعه ۸
 .دهدیسازمان را کاهش م  یطیمح ری و تأث کندیبحران کمک م  طیکارکنان در شرا  یتاب آور

LR,EX4,EX6 
 

E4, E10 

آب و هوا و آب و  راتییتغ  ، یآلودگ  یهاسکیاز جمله ر  ، یطیمح یهاسکیر تیریو مد ییشناسا ۹
 .کند  تیتقو یط یمح یهاکارکنان را در مواجهه با بحران یتاب آور تواندیم ، یاضطرار یهوا 

LR,EX4,EX6 
 

E4, E8, 

E11 

استقلال و تاب   تیدر تقو ، یو مشاوره بهداشت روان یمانند مشاوره روانشناخت  یتیخدمات حما ارائه ۱۰
 .بحران مؤثر است طیکارکنان در شرا  یروان یآور

LR,EX5,EX7 E5, E7, 

E9 

و اعتماد کارکنان را در مواجهه  زهیانگ  تواندیم ، یبر اعتماد و همکار یمبتن یفرهنگ سازمان جادیا  ۱۱
 را ارتقا دهد  یکرده و تاب آور  تیتقو  یطیمح یهابا بحران

LR 

,EX5,EX6,EX7 
 

E5, E10 

 یهادر برابر بحران یبه تاب آور ، یو همکار یارتباط یهامهارت نهیکارکنان در زم یتوانمندساز ۱۲
 .بخشدیسازمان را بهبود م یو خارج  یو روابط داخل  کندیکمک م یطیمح

EX4,EX5,EX6,

EX7, EX9 
 

E6, E8 

و   یهشدارده یهادر سازمان، از جمله سامانه یرسانو اطلاع یارتباط  یهاستمیارتقاء س ۱۳
و  کندیکمک م  یط یمح یهاکارکنان در مواجهه با بحران یبه تاب آور ، یفور یرساناطلاع

 .سازدیاطلاعات مربوطه را فراهم م  افتیدر لیتسه

EX4,EX5,EX6 
 

E6, E9, 

E10 

 داتی کارکنان در برابر تهد یبه تاب آور ، یو نوآور نینو یهایفناور نهی و توسعه در زم قیتحق ۱۴
 .دهدیآنها قرار م  اریرا در اخت یدیجد یو امکانات و راهکارها  کندیکمک م یطیمح

EX5,EX6,EX7 
 

E1, E4, 

E11 

کارکنان در مواجهه با  یدر سازمان، به تاب آور یریپذو انعطاف رییتغ رشیفرهنگ پذ جادیا  ۱۵
 یط یمح عیسر راتییتا با تغ  سازدیو آنها را قادر م کندیکمک م  یط یمح راتییتحولات و تغ

 .سازگار شوند

LR E1, E5 

طرح   نیاز جمله تدو  ، یط یمح یهابحران تیریمد  یبرا  یسازمان یکردهایو رو هااستیس جادیا  ۱۶
کمک  یط یمح یهاکارکنان در مواجهه با بحران یبه تاب آور ، ی بحران ناتیو تمر یاضطرار

 .سازدیمناسب در صورت بروز بحران را فراهم م ریتداب  نیو تأم کندیم

LR,EX4,EX6 
 

E2, E5, 

E9 
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  ، یمنیا  یهاستمیس یو طراح سکیر یابیاز جمله ارز  ، یط یخطرات مح لیپتانس تیریو مد یابیارز ۱۷

و از وقوع حوادث و صدمات  کندیکمک م  یطیمح  یهاکارکنان در برابر بحران یبه تاب آور
 .کندیم  یریجلوگ

LR E2, E6, 

E10 

کارکنان   یبه تاب آور ست، یز طیدوستدار مح یهایمحصولات و فناور  نهی و توسعه در زم قیتحق ۱۸
 .دهدیم  ج یرا ترو یاجتماع تیو مسئول داریو رشد پا کندیکمک م  یط یمح یهادر برابر بحران

LR,EX6 E3, E7, 

E8 

 یهاو سازمان ستیز  طیحفاظت مح یهابا مراجع مربوطه، مانند سازمان یهمکار تیو تقو جادیا  ۱۹
و منابع و  کندیکمک م  یط یمح یهاکارکنان در مواجهه با بحران یبه تاب آور ، یالمللنیب

 .دهدیسازمان قرار م  اریرا در اخت یشتریب اتیتجرب

EX2,EX4,EX5,

EX6 
 

E3, E10 

 یها از جمله آموزش بحران و مهارت  ، یطیو آموزش درباره مسائل مح یآگاه  تیو تقو جادیا  ۲۰
 یو آنها را برا  کندیکمک م  یط یمح یهاکارکنان در مواجهه با بحران یبه تاب آور ، یاضطرار

 .سازدیها آماده مبحران ح یصح تیریمد

LR,EX6 
 

E4, E5, 

E9 

به   ، یمنیا  زاتیو تجه یبهداشت لاتیکارکنان، از جمله ارائه تسه یمن یبه مسائل بهداشت و ا  توجه ۲۱
 یها بیو صدمات و آس کندیکمک م یطیمح  یهاکارکنان در مواجهه با بحران یتاب آور

 .دهدیرا کاهش م یجسمان

EX1,EX2 
 

E4, E8, 

E11 

به تاب   ، یط یمح یهاتی ها و فعالاز پروژه تیدر سازمان و حما یاجتماع   تیفرهنگ مسئول ارتقاء ۲۲
 تی کارکنان را تقو یو مشارکت و همکار کندیکمک م یط یمح یهاکارکنان در برابر بحران یآور

 .کندیم

LR,EX3,EX6 
 

E5, E6, 

E9 

به تاب  ، یستیز طیسبز و مح یدوستدار کارکنان، از جمله فضاها یطیکار مح  یهامکان جادیا  ۲۳
  یشغل  تیو رضا یزندگ تی فیو آنها را بهبود در ک کندیبحران کمک م طیکارکنان در شرا  یآور

 .دهدیدست م

LR,EX4,EX6 
 

E5, E8, 

E10 

کارکنان در مواجهه با  یو حفاظت از آنها در سازمان، به تاب آور یطیمح یهابه ارزش اعتقاد ۲۴
  تیتقو ستیز طیو تعهد و اراده آنها را در حفظ و حراست از مح کندیکمک م  یط یمح یهابحران

 .کندیم

EX2,EX3,EX6, 

EX8 
 

E6, E7, 

E10 

به تاب   ،یا حرفه شرفتیرشد و پ یهاارائه فرصت قیکارکنان، از طر یشغل  تیو رضا زهی انگ ارتقاء ۲۵
 یهااز بحران  یناش یو خستگ زهیو از افت انگ کندیبحران کمک م طیکارکنان در شرا  یآور

 .کندیم یریجلوگ یطیمح

EX1,EX2,EX3,

EX8,EX9,EX10

,EX11 
 

E6, E9, 

E11 

  یکار یهااز جمله فرصت  ر، یپذانعطاف یها سازمان جادیو ا  یزندگ -به تعادل کار توجه ۲۶
  یطیمح  یهاکارکنان در برابر بحران یبه تاب آور ، ی در تعاملات خانوادگ لیو تسه ریپذانعطاف

 .کندیآنها را حفظ م یکیزیو ف یو تعادل روان کندیکمک م

EX1,EX2,EX3,

EX4,EX6,EX7,

EX8, 
 

E7, E8, 

E10 
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 عوامل مداخله گر 

 باز عوامل مداخله گر یکدگذار  . 6جدول 

 مفهوم  شناسه کدگذاری باز /گویه ها  ردیف 
تاب   بیبه تخر تواند یبحران، م طیدر شرا  عیسر یریگمیمناسب و عدم تصم یتیریساختار مد کینداشتن  ۱

 طیو شرا  یریگمیسطوح تصم نیعدم تناسب ب  ها، تیکارکنان منجر شود. عدم وضوح در نقش و مسئول یآور
 .کندیو ناتوان م دی بحران ناام  اکارآمد در ارتباط با بحران، کارکنان را در مواجهه ب یندهایو نبود فرآ ، یبحران

LR,EX1,EX4,

EX6,EX8,EX9 
 

F4 

ها منجر  آن یتاب آور  بیبه تخر تواندیبحران، م  طیکارکنان در مواجهه با شرا  یو آموزش کاف یآمادگ عدم ۲
  طیدر شرا  یاقدام فور یهابحران و روش تیریمد نهیدر زم ی منظم و عمل یهاآموزش دیشود. کارکنان با
 .عمل کنند ندر مواجهه با بحرا  یو کارآمد نانیکنند تا بتوانند با اطم  افتیدر یبحران

EX1,EX2,EX4

,EX6,EX10,E

X11 
 

F2 

ها منجر شود.  آن  یتاب آور  بیبه تخر تواندیبحران، م  طیو عواطف کارکنان در شرا  ازهایکردن ن فراموش ۳
و عواطف   ازهاین نیدارند. عدم توجه به ا  نانیو اطم یروان تیبه احترام، حما ازیدر طول بحران، کارکنان ن

 .شود یبحران طیو عملکرد کارکنان در شرا  یباعث کاهش تاب آور تواندیم

EX1,EX2,EX3

,EX4,EX8,EX

10 
 

F1 

 یتاب آور بیبه تخر  تواندیبحران، م طیکارکنان در شرا  انیشدن اطلاعات نادرست و اشتباه در م ری فراگ ۳
و   یترس، ناامن جادی باعث ا  ت، یناقص و عدم شفاف ایارائه اطلاعات نادرست   عات، یها منجر شود. پخش شاآن

 .ها داردآن یتاب آور یبر رو یو اثرات منف شودیکارکنان م نیدر ب یمنف یترشح انرژ

EX1,EX2,EX3

,EX4, 

EX6,EX8 
 

F4 

کارکنان منجر شود.   یتاب آور بیبه تخر تواندیبحران، م طیمناسب در شرا  یو بهداشت یمنیا   ریعدم تداب ۵
و عدم توجه به مسائل   یبهداشت یاستانداردها  تیعدم رعا ، یمن یا  لاتیو تسه زاتیعدم فراهم کردن تجه 

ها  آن یتاب آور ی بر رو ینف م ریو تاث کندیم جادیبحران ا  طیرا در شرا  یشتریب یهاسکیکارکنان، ر یمنیا 
 .دارد

EX1,EX2,EX3

,EX4,EX5,EX

6,EX9 
 

F2 

  یتاب آور بیبه تخر تواندیبحران، م  طیکارکنان در شرا  یشخص تیخانواده و وضع یازهایتوجه به ن عدم ۶
 یهایزیرو برنامه  هایری گمیکارکنان در تصم یو مشکلات شخص یخانوادگ  یهاتیها منجر شود. مسئولآن

  یهاتیو با آرامش در فعال ملتا کارکنان بتوانند به صورت کا ردی مورد توجه قرار گ دیمداخله در بحران با
 .شرکت کنند یبحران

EX2,EX3,EX5

,EX6 
 

F3 

ها  فرصت نیکنند. ا  یبرداربحران بهره طیدر شرا  یریادگی یهااز فرصت دیبا یبه طور کل هاسازمان ۷
و   هازهیانگ ل یو تحل هیبحران، تجز طیعملکرد در شرا  یابیگذشته، ارز اتیتجرب یشامل بررس توانندیم

 .بحران باشند تیریمد یندهایها و فرآکارکنان در مواجهه با بحران و بهبود سامانه یرفتارها

EX1,EX2,EX3

,EX9,EX10 
 

F2 

  یرهبر قو کی. کندیم فایکارکنان ا   یدر تاب آور ییبحران نقش بسزا  طیدر شرا  یقو یمثبت و رهبر ریتاث ۸
و  نانیو اطم زه یانگ جادیبه کارکنان، ا  تیو حما ییبحران، ارائه راهنما طیشرا  ح ی صح لیکه قادر به تحل

 .کندیم لیتسه  ا کارکنان ر یدر مواجهه با بحران است، تاب آور میارتباط موثر با ت جادیا 

EX1,EX3 F4 

 یهامیت لی. تشککندیها کمک مآن یبحران، به تاب آور طیکارکنان در شرا  نیب یو همبستگ  یهمکار ۹
منابع و دانش، کارکنان را قادر   یو به اشتراک گذار یروابط همکار جادیا  ات، یتبادل اطلاعات و تجرب ، یکار

 .عمل کنند  یانبحر یهابه طور هماهنگ و کارآمد در مواجهه با چالش گریتا با همد سازدیم

LR,EX1,EX3,

EX4,EX6 
 

F1, 

F4 
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 محوری  کدگذاری

 یعوامل عل   یمحور یکدگذار . 7جدول 

 مقوله فرعی  مقوله کلیدی  ردیف 
 های آموزشی مرتبط با مدیریت بحران و استرس ارائه دوره آموزش  ۱

 های ارتباطی و مدیریت زمان در شرایط بحران توسعه مهارت

 ها بحراندهی برای حفظ و افزایش انگیزه کارکنان در مواجهه با های تشویقی و پاداشایجاد برنامه انگیزش   ۲

 تسهیل فرآیندهای شناسایی و رسیدگی به نیازهای شغلی و روانشناختی کارکنان 

 ها های رهبری در مدیران برای مدیریت بحران و ایجاد اعتماد و همبستگی در تیمتوسعه مهارت رهبری موثر   ۳

 ارائه راهنمایی و پشتیبانی فردی به کارکنان در شرایط بحران 

 ایجاد فضای کاری مبتنی بر همبستگی، تعامل و ارتباطات سالم بین کارکنان  همبستگی و ارتباطات سالم  ۴

 های مرتبط با بحران گیریهای مشارکت و همکاری در تصمیمارائه فرصت

 بحران های شخصی در زمینه مدیریت استرس و ها و قابلیتتشویق به توسعه مهارت توانمندسازی فردی   ۵

 های رشد و پیشرفت شغلی به کارکنان در شرایط بحران ارائه فرصت

 دهی مناسب برای تعادل بین وظایف شغلی و زندگی خانوادگی در شرایط بحرانارائه سازمان زندگی -تعادل کار   ۱

 زندگی- کارپذیری زمانی و محل کار برای حمایت از تعادل  های انعطافها و برنامهایجاد سیاست

 تشویق به همکاری و همبستگی بین کارکنان در مواجهه با بحران و به اشتراک گذاری منابع و تجربیات همکاری و همبستگی   ۲

 هاها برای مدیریت بهتر بحرانهای تعامل و همفکری در تیمایجاد فرصت

 توانمندسازی کارکنان در خودمراقبتی و حفظ سلامتی در شرایط بحرانها و منابع برای ارائه برنامه خودمراقبتی و سلامتی   ۳

 های سلامت روان و جسمانیهای مدیریت استرس و ایجاد روزمرگیترویج آگاهی از روش

 کدگذاری محوری راهبردها 

 راهبردها  یمحور یکدگذار . 8جدول 

 مقوله های فرعی  مقوله های کلیدی  ردیف 
 ریزی مناسب های واضح برای مدیریت بحران و برنامهتعیین اهداف و استراتژی ریزی سازماندهی و برنامه  ۱

 طور موثر و هوشمندانه در شرایط بحرانتخصیص منابع و زمان به

 طور دقیق ها بهایجاد ساختار سازمانی مناسب و تعیین وظایف و مسئولیت

 های مناسب برای کارکنان در زمینه مدیریت بحران، ایمنی و فنی ارائه آموزش آموزش و آمادگی   ۲

 های فردی و گروهی کارکنان برای مواجهه با شرایط بحرانی تقویت مهارت

 های بحرانی بینی موقعیتسازی کارکنان برای مدیریت ریسک و پیشآماده

 ها در شرایط بحرانارتباطات سالم و موثر درون سازمانی و با سایر نهادها و سازمان برقراری  ارتباطات مؤثر   ۳

 ایجاد فضای ارتباطی باز و شفافیت در ارائه اطلاعات مرتبط با بحران به کارکنان 

 روز و دقیق در سازمانتسهیل جریان اطلاعات و ارتباطات به

 همکاری بین کارکنان در مواجهه با بحران و مشارکت در حل مسائلتقویت همبستگی و  همبستگی و همکاری   ۴

 کند ایجاد فضای کاری که تعامل و همدلی بین اعضای تیم را ترویج می

 اشتراک گذاری منابع و تجربیات درون سازمانی برای حل مسائل بحرانی 

 تغییرات محیطی تطبیق سریع سازمان با شرایط بحرانی و  پذیری سازمانی انعطاف  ۵

 پذیر و قابل تنظیم در سازمانها و فرآیندهای انعطافایجاد سیستم

 گیری و اجرای تغییرات سریع در شرایط بحرانی تسهیل فرایند تصمیم

 آموزش و ترویج خودمراقبتی و مدیریت استرس در کارکنان در شرایط بحرانی  تقویت خودمراقبتی   ۶

 استراحت و بازیابی روحی در سازمانارائه فضایی برای 

 تشویق به تعامل با منابع خارجی و استفاده از راهکارهای خودمراقبتی 

 ایجاد راهکارهایی برای دسترسی سریع و آسان به منابع مورد نیاز در شرایط بحرانی  تسهیل دسترسی به منابع   ۷
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 گذاری منابع دیجیتال در اشتراکهای مدرن و ابزارهای تسهیل استفاده از فناوری

 ها و فرآیندهای ساده و شفاف در توزیع منابع و جلب همکاریایجاد سامانه

 های سازمانی مناسب در مواجهه با بحران ترسیم و ترویج ارزش های سازمانی ارزش  ۸

 بحرانهای سازمانی و رفتارهای مطلوب در شرایط تسهیل تطبیق کارکنان با ارزش

 های سازمانی به عنوان راهنمای عملکرد در مواجهه با شرایط بحرانی استفاده از ارزش

 ای عملکرد کارکنان در مدیریت بحران و ارائه بازخورد سازنده ارزیابی دوره ارزیابی و بازخورد   ۹

 ارزیابی و بهبود فرآیندهای مدیریت بحران بر اساس بازخورد و نتایج حاصله 

 های یادگیری و پیشرفت بر اساس ارزیابی و بازخورد مستمر ایجاد فرصت

 های موفقایجاد انگیزه و امیدواری در کارکنان در شرایط بحرانی از طریق تشویق، تمجید و تقدیر از عملکرد انگیزش و امیدواری   ۱۰

 ها و مزایای مناسب برای افراد موثر در مدیریت بحران ارائه پاداش

 ای در مواجهه با شرایط بحران های رشد و توسعه حرفهارائه فرصت

 تشویق به فرآیندهای بهبود مستمر در مدیریت بحران و ارتقای عملکرد سازمان  بهبود مستمر   ۱۱

 گیری از آنها برای بهبود رویکردها و فرآیندهای مدیریت بحرانهای گذشته و بهرهتجمیع تجربیات از بحران

 های مورد استفادهها و استراتژیهای آتی از طریق بهبود مدلسازی برای بحرانبینی و آمادهپیش

 کدگذاری محوری پیامدها 

 امدها یپ  یمحور یکدگذار . 9جدول 

 مقوله های فرعی  مقوله های کلیدی  ردیف 

 های فردی ها و توانمندیتوسعه مهارت افزایش استقلال و اعتماد به نفس   ۱

 تشویق به اتخاذ تصمیمات مستقل

 های فردیها برای نمایش قدرت و تواناییارائه فرصت

   پذیری و تطبیق با تغییرات های انعطافتقویت مهارت پذیری پذیری و تطبیقافزایش انعطاف  ۲
 های بحرانی آمادگی برای سازمان در مواجهه با موقعیت

 فرآیندهای منعطف ایجاد ساختارها و 

 گیری در شرایط بحرانی های تصمیمتقویت مهارت گیریبهبود قدرت تصمیم  ۳

 گیری تسهیل دسترسی به اطلاعات مورد نیاز برای تصمیم

 های پیچیدهتقویت قدرت تحلیل و ارزیابی موقعیت

 های ارتباطی و همکاری تقویت مهارت افزایش همکاری و تعامل   ۴

 کننده برای تعامل و همکاریایجاد فضایی امن و حمایت

 تشویق به اشتراک گذاری منابع و تجربیات 
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 کدگذاری محوری عوامل زمینه ای

 ی ا نهیعوامل زم یمحور  یکدگذار  . ۱0جدول 

 مقوله های فرعی  مقوله های کلیدی  ردیف 

ساختار سازمانی   ۱
 پذیر انعطاف

 سازمانی قابل تنظیم و قابل تطبیق با تغییرات تعیین ساختار 
 ها و فرآیندهای سریع و مؤثر برای تغییرات در ساختار فراهم کردن مکانیسم

۲ 
ها و راهکارهای  سیاست

 بحرانی 

 ها ها و راهکارهای مشخص برای مدیریت بحرانتدوین سیاست
 های عملیاتی بحرانی ها و برنامهتنظیم طرح

 ها در شرایط بحرانیوظایف و مسئولیتتعیین 

 فرهنگ سازمانی  ۳

 ترویج فرهنگ تاب آوری و مقاومت در سازمان
 کنند ها و باورهایی که تقویت تاب آوری را ترویج میارزش

 ها تشویق به اشتراک گذاری دانش و تجربیات درباره بحران

 همکاری و تعامل  ۴

 ها در سازمانافراد و گروهتقویت همکاری و تعامل بین 
 های کاری چابک و قادر به همکاری در شرایط بحرانی تشکیل تیم

 تشویق به اشتراک گذاری منابع و اطلاعات در سازمان

 فناوری و ابزارها  ۵

 ها گیری از فناوری مناسب برای مدیریت بحرانبهره
 ها بینی بحرانمانیتورینگ و پیشهای اطلاعاتی برای استفاده از ابزارها و سامانه

 های فناورانه توسعه راهکارهای دیجیتالی برای مدیریت بحران

 مدیریت ریسک ۶

 های محتمل در سازمانشناسایی و ارزیابی ریسک
 های مدیریت ریسک تدوین و اجرای برنامه

 ها های مرتبط با بحرانبینی و مدیریت تهدیدها و فرصتپیش

 آموزش و آگاهی  ۷

 های مرتبط با مدیریت بحران به کارکنانارائه آموزش
 بخشی درباره راهکارها و فرآیندهای بحرانی رسانی و آگاهیاطلاع

 های بحرانی برای آمادگی کارکنان سازیتمرینات و شبیه

 تجربه و یادگیری  ۸

 ها و تجربیات درسهای گذشته و استخراج مرور و تجزیه و تحلیل بحران
 برداری از تجربیات هایی برای انتقال و بهرهایجاد مکانیزم

 ها های موفقیت در مدیریت بحراناستفاده از مطالعه موردی و داستان

 کدگذاری محوری عوامل مداخله گر 

 عوامل مداخله گر  یمحور  یکدگذار  . ۱۱جدول 

 مقوله های فرعی  مقوله های کلیدی  ردیف 

 ارتباطات فعال و باز  ۱

 فراهم کردن فضایی برای ارتباطات فعال و آزاد بین کارکنان 

 ها ارتقای شفافیت و انتشار اطلاعات مرتبط با بحران

 تسهیل فرآیندهای گفتگو و گردآوری بازخورد 

 سیستم پاداش و تشویق ۲

 شرایط بحرانی های مناسب برای تلاش و عملکرد مؤثر در ها و تشویقارائه پاداش

 ها تقدیر و تشویق به نقش و تلاش کارکنان در مدیریت بحران

 های کارکنان ها و نوآوریهای شناسایی و پاداش دهی به ایدهایجاد فرصت

 آموزش و توسعه  ۳

 هاهای مهارتی و آمادگی برای مدیریت بحرانارائه آموزش

 های محتملبحرانهای مرتبط با ها و روشتوسعه تکنیک

 های مدیریت بحران و ایجاد اعتماد به نفستوانمندسازی کارکنان در زمینه مهارت

 حمایت روانشناختی  ۴

 شناختی کارکنان در شرایط بحران های حمایتی برای حفظ روانفراهم کردن رویدادها و برنامه

 استرس و اضطراب ارائه خدمات روانشناختی و مشاوره در مورد مدیریت 

 هاهای تقویت سلامت روان در بحرانها و تمرینتشویق به استفاده از روش

 مشارکت کارکنان  ۵

 های مرتبط با بحران گیریریزی و تصمیمتشویق به مشارکت فعال کارکنان در برنامه

 توسعه فرهنگ سازمانیی مبتنی بر مشارکت و تعامل بین کارکنان 

 های کارکنان در مورد مدیریت بحران هایی برای شنیدن نظرات و ایدهفرصتایجاد 
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 انتخابی(  نظریه پردازی)کدگذاری  مرحله

 پژوهش  یپژوهش و ارائه الگو  یانتخاب یکدگذار  . ۱۲جدول 

 کد مقوله  مقوله های اصلی عناصر مدل  کد عنصر 

Z :تاب آوری کارکنان در بحران  پدیده محوری Z1 

A   خودمراقبتی و سلامتی  علی: فردیعوامل A1 

 A2 توانمندسازی فردی 

 A3 زندگی -تعادل کار 
 

 A4 آموزش  عوامل علی: سازمانی 

 A5 انگیزش 

 A6 رهبری موثر 

 A7 همبستگی و ارتباطات سالم

 A8 همکاری و همبستگی 

B  تقویت خودمراقبتی  راهبردها: توسعه ای B1 

 B2 آموزش و آمادگی 

 B3 ارتباطات مؤثر 

 B4 انگیزش و امیدواری 

 B5 بهبود روحیه همبستگی 

 B6 های سازمانی ارزش
 

 B7 ریزی سازماندهی و برنامه راهبردها : عملیاتی 

 B8 پذیری سازمانی انعطاف

 B9 تسهیل دسترسی به منابع 

 B10 ارزیابی و بازخورد 

 B11 بهبود مستمر 

C  افزایش استقلال و اعتماد به نفس  پیامدها: خرد C1 

 C2 گیری بهبود قدرت تصمیم
 

 C3 پذیریپذیری و تطبیقافزایش انعطاف پیامدها: کلان 

 C4 افزایش همکاری و تعامل 

D  پذیر ساختار سازمانی انعطاف عوامل زمینه ای D1 

 D2 ها و راهکارهای بحرانی سیاست
  

 D3 سازمانی فرهنگ 

 D4 همکاری و تعامل 

 D5 فناوری و ابزارها 

 D6 مدیریت ریسک

 D7 آموزش و آگاهی 

 D8 تجربه و یادگیری 

E  ارتباطات فعال و باز  عوامل مداخله گر E1 

 E2 سیستم پاداش و تشویق

 E3 آموزش و توسعه 

 E4 حمایت روانشناختی 

 E5 مشارکت کارکنان 

آوری  ای )باز، محوری و انتخابی( نشان داد که پدیده محوری پژوهش، یعنی تابمرحلههای حاصل از فرآیند کدگذاری سهیافته
آیندها و عوامل علی در دو سطح فردی )شامل خودمراقبتی و سلامتی، توانمندسازی  کارکنان در شرایط بحران، تحت تأثیر پیش 

تعادل کار انگیزش، رهبری مؤثر، همبستگی و ارتباطات سالم، و همکاری( شکل -فردی، و  زندگی( و سازمانی )شامل آموزش، 
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ها و راهکارهای بحرانی،  پذیر، سیاستای حاکم بر سازمان )نظیر ساختار سازمانی انعطاف؛ این پدیده در بستر عوامل زمینهگرفت
فرهنگ سازمانی، همکاری و تعامل، فناوری و ابزارها، مدیریت ریسک، آموزش و آگاهی، و تجربه و یادگیری( جریان یافته و تحت 

باز، سیستم پاداش و تشویق، آموزش و توسعه، حمایت روانتأثیر عوامل مداخله  شناختی، و مشارکت گر )مانند ارتباطات فعال و 
ای )تقویت خودمراقبتی، آموزش و آمادگی، کارگیری راهبردهای توسعهشود؛ در این چارچوب، به دهی و تعدیل میکارکنان( جهت

هم روحیه  بهبود  امیدواری،  و  انگیزه  ایجاد  مؤثر،  ارزش ارتباطات  ارتقای  و  عملیاتی  بستگی،  راهبردهای  کنار  در  سازمانی(  های 
عنوان اقدامات  پذیری سازمانی، تسهیل دسترسی به منابع، ارزیابی و بازخورد، و بهبود مستمر( به ریزی، انعطاف)سازماندهی و برنامه 

ها در نهایت منجر به تحقق پیامدهای خرد )افزایش استقلال، سازی متعهدانه آنکلیدی مسیر توسعه مدل شناسایی شدند که پیاده 
پذیری، همکاری و تعامل در پذیری، تطبیقگیری کارکنان( و پیامدهای کلان )افزایش انعطافنفس و بهبود قدرت تصمیماعتمادبه

ژوهش مدل با توجه به جمیع مطالب آورده شده تا این قسمت از فرآیند پ  .سطح کل سازمان آموزش و پرورش استان سمنان( شد
های صورت گرفته توسط مصاحبه با  (. این مدل حاصل بررسی۱آوریم )شکل  منتج از بخش کیفی مطالعه حاضر را در ادامه می

 .باشدخبرگان موضوع می

 پژوهش  هیمدل اول. ۱شکل 

 

 گیرینتیجه

 زش،یآموزش، انگ  ،یزندگ-تعادل کار  ،یفرد  یتوانمندساز   ،یو سلامت  یارائه شده شامل خودمراقبت  یعوامل عل  ر، یمس  لیدر تحل
. شوندیم   میتقس  یو سازمان  یعوامل به دو دسته فرد  نیاست. ا  یو همبستگ  یو ارتباطات سالم، و همکار  یموثر، همبستگ  یرهبر

فرد توانمندساز  یتو سلام  یشامل خودمراقبت  یعوامل  روح  یفرد  یو  بهبود  فرد  هیاست که  ترو  یو سلامت  و    دهندیم  جیرا 
  ت یفیبهبود ک  زین  یزندگ-تعادل کار  ن،ی. همچندهندیاسترس و بحران توسعه م  تیریمد  نهیرا در زم  یشخص   یهاو مهارت  هاتیقابل

 ی موثر، همبستگ  یرهبر  زش،یشامل آموزش، انگ  یزمانعوامل سا  گر، ید  ی. از سودهدیبحران ارتقاء م  طیکارکنان را در شرا  یزندگ
ارتباطات سالم، و همکار با مد  یو همبستگ  یو  مرتبط  آموزش  و   یارتباط   یهابحران و استرس و توسعه مهارت  تیریهستند. 

  یده و پاداش   یقیتشو  یهابرنامه   جادیها برخورد کنند. اتا کارکنان بتوانند بهتر با بحران  کندیبحران کمک م  طیزمان در شرا  تیریمد
 یبر همبستگ یمبتن یکار  یفضا جادیبه کارکنان، ا یفرد یبان یو پشت ییکارکنان در مواجهه با بحران، راهنما زهیانگ شیافزا یبرا

به همراه دارند.   یمثبت  جیدر سازمان نتا  زیکارکنان در مواجهه با بحران ن  نیب  یو همبستگ   یبه همکار  قیو ارتباطات سالم، و تشو
 .کنندیم لیرا تسه هامیو اعتماد در ت  یهماهنگ جادیبحران و ا تیریمد تیفیعوامل بهبود ک نیا
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 ،یدواریو ام  زش یارتباطات مؤثر، انگ  ،یآموزش و آمادگ  ،یخودمراقبت  تیشامل تقو  ر یمس  لیدر تحل  یمورد بررس  یراهبردها
 ی ابیبه منابع، ارز یدسترس لیتسه ،یسازمان یریپذانعطاف ،یزیرو برنامه  یسازمانده ،یسازمان ی ها ارزش  ،یهمبستگ هیبهبود روح

 تیشامل تقو  یا توسعه  یراهبردها   .شوندیم   میتقس  یاتیو عمل  یا راهبردها به دو دسته توسعه  نیو بازخورد، و بهبود مستمر است. ا
قرار دارند. با   ی سازمان  یهاو ارزش   ،یهمبستگ   هیبهبود روح  ،یدوار یو ام  زش یارتباطات مؤثر، انگ  ،یآموزش و آمادگ  ،یخودمراقبت

ارائه   با ز ین  یاسترس و بحران خواهند بود. آموزش و آمادگ تی ریمد ییخود و توانا یفردان قادر به حفظ سلامت ،یخودمراقبت تیتقو
. بخشدی کارکنان را بهبود م  یو توانمند  یآگاه  شیافزا  ،یارتباط  یهابحران و توسعه مهارت  تیریمرتبط با مد  یآموزش  یهادوره

انگ  یو همبستگ   یدر هماهنگ  یارتباطات مؤثر نقش مهم دارد.  با بحران  مواجهه  ام  زش یکارکنان در  آوردن    یدواریو  به وجود 
بر    یمبتن  یکار   یفضا  جادی با ا  زین  یهمبستگ  هی. بهبود روحپردازدی بحران م  طیدر شرا  شرفتیبه پ  دیام  جادیو ا  یقیتشو  یهابرنامه 

  ط یافراد در شرا  یدهدر سازمان  یاساس   ینقش   یسازمان  یها . ارزش دهدیم  جی کارکنان، تعامل مثبت را ترو  نیب  یو همکار   یهمبستگ
 . کنندی م لیسهرا ت میو عملکرد ت یبحران دارند و بهبود همبستگ

و بازخورد، و   یابیبه منابع، ارز  یدسترس  لیتسه  ،یسازمان  یریپذانعطاف  ،یزیرو برنامه  یشامل سازمانده  یات یعمل  یراهبردها
. شودیبحران م  طیدر شرا  فیو وظا  ندهایدادن به فرآ  بیو ترت  میمنجر به تنظ  یزیرو برنامه  یبهبود مستمر هستند. سازمانده

به منابع، اطلاعات و    یدسترس  لیدارد. تسه  رمعمولیغ  طیو شرا  راتییو پاسخ به تغ  قیمهم در تطب  ینقش  یسازمان  یریپذانعطاف
بهبود و    یها و بازخورد به وجود آوردن فرصت  یابی. ارزبخشدی در زمان بحران، عملکرد کارکنان را بهبود م  ازیمورد ن  یابزارها

  ر یبحران تأث  طیو عملکرد در شرا  ندها یمستمر در جهت بهبود فرآ  د بهبو  ت،ی. در نهاباشدی بحران م  تیریمد  یموثر برا  یراهبردها
 . گذاردیم

  ی برقرار  لهی. ارتباطات فعال و باز به وسکنندی م  فایا  یمهم  اریبحران نقش بس  طیکارکنان در شرا  یعوامل مداخله گر در تاب آور
با کارکنان، اطم  یهاارتباط ا  تی و احساس حما  نانیموثر و مستمر  آنها  ارائه    زین  قیپاداش و تشو  ستمی. سکندیم  جاد یرا در  با 
افزا   زهیانگ  زانیم  اسب،من  یهاقیها و تشوپاداش  ارائه دورهدهدیم  شیو تعهد کارکنان را  با  و   یآموزش  یها. آموزش و توسعه 

  ت ی. حماسازدی بحران آماده م  طیمواجهه بهتر با شرا  یبحران، آنها را برا  تیر یمد  نهیکارکنان در زم  یها و آگاهمهارت  شیافزا
.  کندی م  تیآنها را تقو  یو استقلال روان  هیبه کارکنان، بهبود روح  یروانشناخت   تیحما  یهابا ارائه ابزارها و فرصت  زین  یروانشناخت 

و تعلق به سازمان را   یاحساس همکار   ات،ینظرات و تجرب  یو به اشتراک گذار   هایریگمیمشارکت کارکنان در تصم  ن،یهمچن
بحران، بهبود و    طیکارکنان در شرا  یتاب آور  تیو تداخل مؤثر در جهت تقو  یعوامل مداخله گر با همکار  نی. ادهدیم  شیافزا

 . کنندیم  لیو عملکرد سازمان را تسه ییکارا یارتقا
 کی  جادیبا ا  ریپذانعطاف  ی. ساختار سازمانکنند یم  فایا  یبحران نقش مهم   طیکارکنان در شرا  یدر تاب آور  یانه یعوامل زم
و عمل کند.    یسازمانده   یها به خوبو بحران   یناگهان  راتییتا با تغ   سازدیسازمان را قادر م  ق،ی چابک و قابل تطب  یساختار سازمان 

بحران را   طیو مؤثر در شرا عیسر ییبحران، پاسخگو تیریمد یهاو برنامه   هااستیس نیبا تدو زین ین بحرا یو راهکارها  هااستیس
باعث  یریپذو انعطاف تیاعتماد، شفاف  ،یاز همکار  یفرهنگ رایدارد؛ ز یدر تاب آور ینقش مهم ی. فرهنگ سازمانکندی م لیتسه

 یبا فراهم کردن ابزارها  زیو ابزارها ن  یمناسب عمل کنند. فناور   تعاملو    یها با همکارکه کارکنان در مواجهه با بحران  شودیم
و    ییبا شناسا  سکیر  تیری. مدبخشدیبحران را بهبود م  تیر یدر مد  یریپذسرعت و انعطاف  تیقابل  ن،ینو  یها یمناسب و تکنولوژ

مناسب   یهابا ارائه آموزش   زین  ی. آموزش و آگاهسازدیها آماده ممناسب، سازمان را در مقابل بحران  ریو اتخاذ تداب  هاسکیر  یابیارز
گذشته باعث  یهااز بحران یریادگیتجربه و  ن،ی. همچنبخشدیبحران، آنها را بهبود م تیریمد  نه یدانش کارکنان در زم شیو افزا
 ی تاب آور  یمناسب برا  نهیزم  ک ی  نیبا تأم  یانه یعوامل زم  ن ی. اشودیم  ندهیآ  یهاسازمان در مواجهه با بحران   یتوانمند   یارتقا

 . کنندی م لیسازمان را تسه ییبحران، بهبود عملکرد و پاسخگو طیکارکنان در شرا
آور در شرا  یتاب  پ  طیکارکنان  به  منجر  کارکنان،   شیافزا.  شودیم   یمتنوع  یامدهایبحران  نفس در  به  اعتماد  و  استقلال 

کارکنان را توانمند   تواندیاست که م  یو اعتماد به نفس فرد  هیروح  تیشامل تقو  امدهایپ  نیرا به همراه دارد. ا  یخرد  یامدهایپ
بحران  با  مواجهه  در  تا  به خوبسازد  بهبود قدرت تصم  یها  فرآ  یخرد  امدیپ  کی  زین  یریگمیعمل کنند.  در  بهبود    ند یاست که 
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آن  یر یگمیتصم و  دارد  به همراه  را  مکارکنان  قادر  را  بهتر  سازدیها  در شرا  ماتیتصم  نیتا  افزا  یبحران  طیرا  کنند.   ش یاتخاذ 
 ق ی و تطب یناگهان راتییبا تغ یسازمان را در سازگار  یوانمندکلان است که ت امدیپ کی زیکارکنان ن  یریپذقی و تطب یریپذانعطاف
  شیکارکنان و افزا نیروابط ب تیکلان است که منجر به تقو امدیپ کی  زیو تعامل ن یهمکار شی . افزا بردیبالا م  یبحران طیبا شرا
 .شودیها مو تعامل در مواجهه با بحران یهمکار 

نقشه راهی جامع برای های آتی،  ها و ترسیم افقدستاورد نهایی این پژوهش در قالب پیشنهادات کاربردی، تبیین محدودیت
آورد که مستلزم نگاهی چندبعدی به مدیریت بحران است. مدیران  آوری کارکنان سازمان آموزش و پرورش فراهم میارتقای تاب

کانون دقیق  شناسایی  با  باید  آسیبارشد  پروتکلهای  تدوین  به  اقدام  دورهپذیری،  برگزاری  و  عملیاتی  در  های  تخصصی  های 
رسانی فوری و تقویت های اطلاعهای مقاومت روانی، مدیریت استرس و امنیت سایبری نمایند؛ در این راستا، استقرار سیستمزمینه

سازمانی با نهادهای امدادی، ستون فقرات پاسخگویی به شرایط اضطراری خواهد بود. در حوزه سلامت، تمرکز های بینهمکاری
شاوره و ترویج فرهنگ خودمراقبتی ضروری است، در حالی که در بعُد اقتصادی،  زندگی، تسهیل دسترسی به خدمات م-بر توازن کار

های مالی ها را در برابر تکانهآوری معیشتی آنتواند تابهای پاداش عملکردمحور میارتقای سواد مالی کارکنان و طراحی سیستم
هایی همچون بازه زمانی محدود، تمرکز مکانی بر استان های این مدل با محدودیتیافتگی یافتهتضمین کند. با این حال، تعمیم

روست که ضرورت  های حساس و عدم لحاظ متغیرهای کیفی ناپیدا مانند مذهب و فرهنگ روبههای دسترسی به دادهسمنان، چالش
می یادآور  را  آن  جهانی  کاربست  در  می احتیاط  پیشنهاد  آتی  پژوهشگران  به  مرزها،  این  از  عبور  برای  رویکردی گردشود.  با  د 

ها واکاوی کرده و با استفاده بینی بحرانهای نوظهور نظیر هوش مصنوعی و یادگیری ماشین را در پیشپژوهانه، نقش فناوریآینده
آوری متناسب با تغییرات شتابان های تابهای تکاملی، به بازسازی مدلهای عصبی و الگوریتمهای پیشرفته مانند شبکهاز مدلسازی

مدار، نه تنها امنیت  ای و تمرکز بر رهبری بحرانهای عملیاتی با راهبردهای توسعهمحیطی بپردازند. در نهایت، ترکیب استراتژی
نفس کارکنان، سازمان آموزش و پرورش را به نهادی  دهد، بلکه با تقویت استقلال و اعتمادبهفیزیکی و سایبری سازمان را ارتقا می

 . های پیچیده عصر حاضر مبدل خواهد ساختطمچابک و مقاوم در برابر تلا

 ملاحظات اخلاقی 

 سندگانینو  مشارکت

 .همه نویسندگان به نحو مساوی در نگارش مقاله همکاری داشتند

 تعارض منافع 

 .ندارد یمقاله تعارض منافع نیا سندگان، یاساس اظهارات نو بر

 حامی مالی

 حامی مالی ندارد. هیچگونه این پژوهش بنابر اظهارات نویسندگان 

 سپاسگزاری 
 . شودی م یپژوهش سپاسگزار نیکنندگان در ا مشارکت یتمام از
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 منابع
آوری ای مستمر در ارتقای تاب(. فرسودگی شغلی معلمان و نقش توسعه حرفه ۱۴۰۴سبوکی، م و خلیفه، ف. )  ؛فرهادی، ز  ؛سپهری، ف

 . شناسی و علوم تربیتیهای نوپدید در روان المللی پژوهشاولین همایش بینسازمانی و عملکرد آموزشی. 

شناختی در بین معلمان متوسطه دوم. آوری روانگری تابوری آموزشی با میانجیشده با بهره(. رابطه حمایت سازمانی ادراک۱۴۰۴صفری، ا. )

 . ۱۰–۱(،  ۱)۱مطالعات نوین در علوم تربیتی، 

آوری سازمانی با نقش میانجی اعتماد سازمانی  شده با تاب گزار و حمایت سازمانی ادراکبین ادراک از رهبری خدمت(. رابطه  ۱۴۰۴قدیری، ف. )
 شناسی یادگیری و آموزش و پرورش از دید معلم.های تازه در روان المللی افقابتدایی شهرستان شهرضا. اولین همایش بیندر بین معلمان  
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