
 

  

 

 

 

 

 

 

های اقتصادی و افت انگیزش  آور برای مواجهه با بحران طراحی چارچوب مفهومی مدیریت منابع انسانی تاب

 های دولتی و خصوصی ایران کارکنان در سازمان
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 چکیده

ریزی شغلی را  زمان منابع شخصی کارکنان، اعتماد به سازمان و امکان برنامه تواند هم زمینه و هدف: نااطمینانی اقتصادی می

های دانشگاهی ایران نیز بارکاری، جبران خدمت و فشارهای اقتصادی را در کنار  تحت فشار قرار دهد. شواهد تازه از بیمارستان

نده همه مشاغل ایران نیست. هدف این مقاله حال، آن مطالعه نمای داند؛ بااین عوامل سازمانی با قصد ترک خدمت مرتبط می

شناختی و پیامدهای چندسطحی است  بندی چارچوبی مفهومی برای پیوند کارکردهای منابع انسانی، منابع روان صورت

مند کامل  روش: مقاله مرور مفهومی ساختارمند است، نه مرور نظام (.۲۰۲۵؛ هولار و همکاران، ۲۰۲۶راد و همکاران،  )موسادغ

آوری کارکنان، کارکردهای منابع انسانی، حمایت، عدالت و  فراتحلیل. منابع نظری و مطالعات تجربیِ قابل ردیابی درباره تاب یا

وجو و غربالگری و متن کامل همه مطالعات  کار رفتند. چون پرونده کامل جست انگیزش خدمت عمومی در یک سنتز تبیینی به

شود  گزارش نمی ctnItAو نمودار  ttAMشده  فق کدگذاران، ارزیابی تکمیلدر دسترس نیست، تعداد رکوردها، توا

آوری کارکنان متمایز  شناختی را از تاب ها: چارچوب، منابع روان یافته (.۲۰۱۸؛ هانگ و همکاران، ۲۰۲۱)پیج و همکاران، 

زطراحی سازگارشونده کار، توانمندسازی نماید. چهار خانواده مداخله شامل با بندی می کند و بازخورد را در طول زمان صورت می

وری و قصد ترک  آوری را با بهره شناختی است. مطالعات ایرانیِ قابل ردیابی، تاب های منصفانه و حمایت روان و یادگیری، رویه

ساز بخش  کنند. انگیزش خدمت عمومی نیز لنز حساس اند و علیت را اثبات نمی ها مقطعی دانند؛ اما بیشتر آن خدمت مرتبط می

فرد و  ؛ دانایی۲۰۲۵؛ میرزایی جردهی و همکاران، ۲۰۲۵ای مشترک برای دو بخش )خمرنیا و همکاران،  دولتی است، نه یافته

کند و شواهد فردی را از شواهد  ای پیشنهاد می هایی برای آزمون طولی و مقایسه گیری: مدل، فرضیه نتیجه (.۲۰۲۲همکاران، 

وجو، فهرست کامل مطالعات و  مند بعدی، ثبت قابل ممیزی جست دارد. برای نسخه نظام نگه میمحدود گروهی و سازمانی جدا 

 (.۲۰۲۶کلکله و همکاران،  ؛ صفی۲۰۲۵معیار ضروری است )هولار و همکاران،  ارزیابی کیفیت معیاربه
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Alecrotc 

dotFeranua oua oiw :ctauawit nutprcoiucp tou eiwnCcoupaneCp apeCpcp pweCapppe ’epreauoC 

rpeanrtpe ,mpoFpu crnec iu areouizociaue ,oua tauecroiu torppr eCouuiue .tptpuc paiaputp rraw 

nrouiou nuiapreicp saeeicoCe iapuciripe marFCaoa ,tawepueociau ,oua ptauawit erpeenrp owaue 

rotcare oeeatiocpa mics unrepe ’iucpuciau ca Cpoap ,msiCp o enlCit-eptcar rpaipm esame csoc 

marFeCotp rpeiCiputp iucprapuciaue aorp enlecoucioCCp iu apriuiciau oua apeieu .Msie eoepr 
apapCaee o taucpecnoC rrowpmarF rocspr csou crpociue cspep rpenCce oe uociauoCCp rperpepucociap 

(taeeoapesroa pc oC ,.۲۰۲۶; naCCoor pc oC ,.۲۰۲۵.)  

tpcsaa :Msie ie o ecrntcnrpa tautpecnoC rpaipm ,uac o taweCpcpa epecpwocit rpaipm ar wpco-

ouoCpeie .MrotpolCp csparpcitoC eanrtpe oua pweiritoC ecnaipe tautpruiue pweCappp rpeiCiputp ,

nt rnutciaue ,eneearc ,enecitp ,oua enlCit epraitp waciaociau mprp rpareouizpa iuca ou 

peeCouocarp epucspeie .laweCpcp eports oua etrppuiue Caee oua rnCC cpece rar paprp touaiaocp 

ecnap mprp nuoaoiColCp; csprprarp ,ua rptara tanuce ,iucpr-taapr oerppwpuc ,taweCpcpa ttAM 

rociuee ,ar ctnItA rCam orp tCoiwpa (coep pc oC ,.۲۰۲۱; naue pc oC ,.۲۰۱۸.)  

kiuaiuee :Msp rrowpmarF aieciueniespe eeptsaCaeitoC rpeanrtpe rraw pweCappp rpeiCiputp oua 

rperpepuce rppalotF aapr ciwp .kanr iucprapuciau rowiCipe orp eraeaepa :oaoeciap marF 

rpapeieu; pweamprwpuc oua Cporuiue; roir pweCapwpuc erotcitpe; oua eeptsaCaeitoC eneearc .

MrotpolCp nrouiou ecnaipe oeeatiocp rpeiCiputp mics eraantciaicp oua cnruaapr iucpuciau ,lnc 

erpaawiuoucCp traee-eptciauoC apeieue aa uac pecolCies toneoCicp; enlCit epraitp waciaociau ie 

crpocpa oe o taucpec-epueiciap Cpue rocspr csou o esorpa riuaiue otraee eptcare (asowworuio pc 

oC ,.۲۰۲۵; tirzopp iirapsi pc oC ,.۲۰۲۵; gouopprora pc oC ,.۲۰۲۲.)  

lautCneiau :Msp rrowpmarF arrpre eraeaeiciaue rar CaueicnaiuoC oua taweorociap cpeciue msiCp 

epeorociue iuaiaianoC-CpapC paiaputp rraw Ciwicpa cpow- oua areouizociau-CpapC paiaputp .A 

rncnrp epecpwocit apreiau esanCa eraaiap onaicolCp eports rptarae ,o taweCpcp ecnap iuapucarp ,

oua tricpriau-CpapC ynoCicp oeeroieoC (naCCoor pc oC ,.۲۰۲۵; Iori-appFoCps pc oC ,.۲۰۲۶.)  

appmarae :pweCappp rpeiCiputp; rpeiCipuc snwou rpeanrtp wouoepwpuc; ptauawit nutprcoiucp; 
marF waciaociau; tautpecnoC rpaipm; nrou; enlCit oua eriaocp areouizociaue  



 

  

 

 مقدمه. ۱

زمان با نگهداشت  عملکرد، همکنند که حفظ استمرار خدمت و  های دولتی و خصوصی ایران در موقعیتی فعالیت می سازمان

کند؛  ای ارائه نمی سلامت و انگیزش نیروی انسانی اهمیت دارد. این مقاله درباره نرخ تورم یا شکاف دستمزد و تورم برآورد تازه

دهد  میهای دانشگاهی تهران نشان  حال، شواهد تازه از بیمارستان کند. بااین بنابراین زمینه اقتصادی را با عدد ملی توصیف نمی

دانند. این یافته برای طرح  کارکنان، بارکاری، جبران خدمت و فشارهای اقتصادی را از عوامل مرتبط با قصد ترک خدمت می

؛ خمرنیا و همکاران، ۲۰۲۶راد و همکاران،  مسئله مفید است، اما به همه صنایع و مشاغل ایران قابل تعمیم نیست )موسادغ

۲۰۲۵.) 

ها، فشار کاری و  دی فقط کاهش رضایت از پرداخت نیست؛ ابهام درباره تداوم قرارداد، تغییر اولویتپیامد نااطمینانی اقتصا

بیمارستان دانشگاه علوم  ۱۴پرستار از  ۷۶۳توانند منابع کارکنان را تهدید کنند. در مطالعه  بینی آینده نیز می دشواری پیش

تصادی با قصد ترک خدمت ارتباط داشتند؛ مطالعه مقطعی مزبور علت پزشکی تهران، عوامل شغلی و سازمانی و نیز فشارهای اق

رو، در مقاله  توان به ویژگی شخصی کارکنان محدود کرد. ازاین دهد تبیین ریزش نیرو را نمی کند، اما نشان می را مشخص نمی

؛ خمرنیا و همکاران، ۲۰۲۶، راد و همکاران شوند )موسادغ ای تفکیک می های نمونه حاضر ادعاهای کلان اقتصادی از یافته

۲۰۲۵.) 

انگیزش کارکنان حاصل یک محرک منفرد نیست. جبران خدمت اهمیت دارد، اما حمایت سرپرست، دسترسی به منابع، کیفیت 

توانند در تجربه کار دخیل باشند. پژوهش چندمنبعی و چندسطحی درباره  رابطه کاری، امکان یادگیری و ادراک انصاف نیز می

آوری، درگیری شغلی و عملکرد پیوند داشته  توانند با تاب می nttهای  نابع انسانی پایدار نشان داده است که شیوهمدیریت م

آوری در یک موج با درگیری شغلی در موج بعد  باشند؛ پژوهش طولی دیگری نیز نشان داده است که منابع حمایتی و تاب

؛ ۲۰۲۳اهمیت بودن دستمزد )لو و همکاران،  کنند، نه از بی ا حمایت میاند. این نتایج از چندعاملی بودن سازوکاره مرتبط

 (.۲۰۲۴جیراردی و همکاران، 

های کار اشاره دارد، نه به تحمل نامحدود فشار یا پذیرش  آوری کارکنان در این مقاله به سازگاری در مواجهه با دشواری تاب

ها  ها و سنجه دهد که تعریف محیط کارِ بخش عمومی نشان میآوری در  مند مداخلات تاب شرایط ناعادلانه. مرور نظام

شده سازگاری کامل ندارند. همان مرور تأکید  اند و بخشی از مطالعات میان تعریف، محتوای مداخله و پیامد سنجیده ناهمگون



 

  

 

سازمانی را در کنار آوری فقط بر دوش فرد نیست؛ به همین دلیل، چارچوب حاضر شرایط و مداخلات  کند که مسئولیت تاب می

 (.۲۰۲۵؛ شائو و همکاران، ۲۰۲۵نشاند )هولار و همکاران،  منابع شخصی کارکنان می



 

  

 

آوری سازمانی در این مقاله جدا تعریف  شناختی و تاب آوری کارکنان، سرمایه روان برای جلوگیری از خلط مفهومی، تاب 

بینی است؛ پس سنجش یک بُعد را نباید  آوری و خوش آمدی، تابای از امید، خودکار شناختی مجموعه شوند. سرمایه روان می

آوری سازمانی ویژگی فرایندها و ظرفیت سازمان برای سازگاری است و از  معادل سنجش کل سازه دانست. از سوی دیگر، تاب

طه منابع انسانی و آید. مطالعات جدید نیز تفاوت سطح و سنجه را در تفسیر راب های فردی به دست نمی میانگین ساده پاسخ

 (.۲۰۲۵؛ هولار و همکاران، ۲۰۲۳؛ لو و همکاران، ۲۰۰۶اند )لوثنز و همکاران،  آوری برجسته کرده تاب

دهد. مدل آمیخته مدیریت منابع انسانی  شواهد ایرانیِ قابل ردیابی، هم مسیرهای امیدبخش و هم مرزهای استنباط را نشان می

ارکردی از روابط کارکنان تا مدیریت عملکرد را گزارش کرده است؛ مطالعه کارکنان سلامت آور در نظام سلامت پنج حوزه ک تاب

آوری را  وری را در طرح مقطعی یافته؛ و مطالعه پرستاران همدان رابطه عدالت و تاب آوری و بهره زاهدان رابطه مثبت تاب

آوری را با منابع فردی بررسی  ان نیز رابطه تابهای همد در بیمارستان ۲۰۲۶مستقیم و معنادار نیافته است. پژوهش سال 

های ایران تبدیل  اند و نباید به حکم کلی درباره همه سازمان . بنابراین، این منابع شواهد موردیnttکرده، نه با مداخلات 

 (.۲۰۲۶ن، کلکله و همکارا ؛ صفی۲۰۲۵؛ خمرنیا و همکاران، ۲۰۲۳؛ صادقی و همکاران، ۲۰۲۲شوند )میرمعینی و همکاران، 

آوری و پیامدهای چندسطحی در  خلأ اصلی، نبودِ پشتوانه کافی برای پیوند دادن سیاست منابع انسانی، ادراک کارکنان، تاب

های دولتی و خصوصی ایران در منابع قابل ردیابی  ویژه آنکه مقایسه مستقیم سازمان مند و قابل آزمون است؛ به یک مدل زمان

کند: کدام ابعاد باید در چارچوب مفهومی از هم تفکیک شوند؟  ، مقاله سه پرسش را دنبال میمحدود است. بر این اساس

های احتمالی بخش دولتی و خصوصی در چه  سازوکارهای ادراکی چگونه ممکن است میان مداخله و پیامد قرار گیرند؟ و تفاوت

نیز اهمیت  ۲۰۲۶کنند و مطالعه ایرانی  ا گوشزد میشرایطی باید آزمون شوند؟ مرورهای تازه، ناهمگونی تعریف و مداخله ر

دهد؛ بنابراین پاسخ این مقاله پیشنهادی و نه نتیجه مقایسه علیّ است )هولار و همکاران،  زمینه شغلی و سازمانی را نشان می

 (.۲۰۲۶راد و همکاران،  ؛ موسادغ۲۰۲۵؛ شائو و همکاران، ۲۰۲۵

 . تمایزهای مفهومی۲

حد فشار یا پذیرش شرایط  های کار است؛ نه تحمل بی ر این مقاله ظرفیت و فرایند سازگاری فرد با دشواریآوری کارکنان د تاب

ها باشد. مرور مداخلات محیط کار  تواند مستلزم تغییر شرایط کار، درخواست حمایت یا بازتعریف اولویت نامطلوب. سازگاری می



 

  

 

رو تعریف عملیاتی باید پیش  کنند؛ ازاین گاه فرایند و گاه پیامد تعریف می آوری را گاه ویژگی، ها تاب دهد که پژوهش نشان می

 (.۲۰۲۵؛ شائو و همکاران، ۲۰۲۵از انتخاب سنجه روشن شود )هولار و همکاران، 

آوری و  بندی رایج، این سازه از امید، خودکارآمدی، تاب آوری نیست. در صورت ( مترادف تابceploeشناختی ) سرمایه روان

تنهایی شاهد  آوری به عنوان منبعی قابل توسعه بررسی شده است؛ بنابراین، سنجش تاب شود و به بینی تشکیل می خوش

آوری را جداگانه با  نیز تاب ۲۰۲۶نیست. پژوهش ایرانی پرستاران همدان در سال  ceploeمستقیمی برای کل 

؛ ۲۰۰۶شناختی )لوثنز و همکاران،  وان کل سرمایه روانعن شناسی بررسی کرده است، نه به های هیجانی و وظیفه خودکارآمدی

 (.۲۰۲۶کلکله و همکاران،  صفی

آور در این مقاله رویکردی به طراحی و اجرای کارکردهای منابع انسانی است؛ نه ویژگی روانی  مدیریت منابع انسانی تاب

شناختی و معنا نیز  ه، اعتماد، امنیت روانشد شده، عدالت ادراک آوری سازمانی. حمایت ادراک کارکنان و نه مترادف تاب

آوری  های جداگانه بررسی شوند. پژوهش چندسطحی مدیریت منابع انسانی پایدار و تاب هایی متمایزند و باید با سنجه سازه

؛ ۲۰۲۳ کار گرفته است )لو و همکاران، کارکنان، این تفکیک میان رویه، تجربه کارکنان و پیامد را در سطح نظری و تجربی به

 (.۲۰۲۵هولار و همکاران، 

 . مبانی نظری و منطق ترکیب۲,۱

رود؛  کار می نظریه تقاضاها ـ منابع شغلی برای توضیح نقش فشارهای کاری و منابع در فرایندهای فرسایشی و انگیزشی به

گیری  ی کارکنان در دوره همهاند. مطالعه طول هایی از منابع احتمالی اختیار معنادار، حمایت سرپرست و فرصت یادگیری نمونه

آوری را با درگیری شغلی در موج بعد مرتبط یافت. در این مقاله این نظریه چارچوب تبیین است،  نیز حمایت سرپرست و تاب

 (.۲۰۲۴؛ جیراردی و همکاران، ۲۰۱۷های ایران )باکر و دمرودی،  نه شاهدی بر روابط علیّ در سازمان

برند،  دهد. وقتی فشارها منابع را تحلیل می دادن منابع را توضیح می های کسب و از دست رخهنظریه حفاظت از منابع، منطق چ

تواند زمینه بازیابی منابع را فراهم کند.  شود؛ در مقابل، تجربه حمایت و موفقیت می های بعدی دشوارتر می استفاده از فرصت

ای و طولیِ موجود هنوز برای اثبات چرخه کامل کافی نیستند  ای زمانی است، زیرا شواهد مداخله این چرخه در مقاله فرضیه

 (.۲۰۲۴؛ جیراردی و همکاران، ۲۰۲۵؛ شائو و همکاران، ۲۰۱۸)هابفول و همکاران، 



 

  

 

توان به انگیزش تنها فروکاست؛ کارکنان به توانایی،  شود که عملکرد را نمی چارچوب توانایی ـ انگیزش ـ فرصت یادآور می

های منصفانه  ی برای مشارکت نیاز دارند. به همین دلیل، مدل بازطراحی کار، یادگیری و توانمندسازی، رویهتمایل و فرصت واقع

سازی تحلیل مأموریت عمومی  دهد. انگیزش خدمت عمومی نیز فقط لنزی برای حساس و حمایت را در کنار یکدیگر قرار می

فرد و  ؛ دانایی۱۹۹۰؛ پری و وایز، ۲۰۰۰هد )اپلبام و همکاران، د است؛ شواهد ایران محدودیت انتقال ابعاد آن را نشان می

   (.۲۰۲۲همکاران، 

 . روش: رویکرد و دامنه۳

کردن مرز  این مقاله مرور مفهومی ساختارمند است؛ هدف آن محاسبه اندازه اثر یا برآورد فراوانی روابط نیست، بلکه روشن

های  شده و تاریخچه تصمیم وجو، رکوردهای بازیابی ل نبود پرونده کامل جستپذیر است. به دلی ها و پیشنهاد مدلی آزمون سازه

رود. این تمایز با معیارهای شفافیت گزارش در مرورهای  کار نمی برای این نسخه به« مند کامل مرور نظام»غربالگری، عنوان 

 (.۲۰۲۵؛ هولار و همکاران، ۲۰۲۱مند سازگار است )پیج و همکاران،  نظام

های تجربی ایرانی برای لنگرگذاری موردی؛ مطالعات نظری و مروری برای تعریف  اساس کارکرد تفکیک شدند: پژوهش منابع بر

دهی. منابع نظری شاهد تجربی درباره  شناختی برای تعیین مرز گزارش بندی سازوکارها؛ و راهنماهای روش ها و صورت سازه

های ایران را  شود که یک نظریه، جای شواهد میدانی درباره سازمان اثربخشی مدل محسوب نشدند. این تفکیک مانع آن می

 (.۲۰۱۸؛ هانگ و همکاران، ۲۰۲۱بگیرد )پیج و همکاران، 

واحد سنتز، ادعای قابل انتساب به منبع بود؛ نتیجه یک مطالعه همبستگی جدا از تفسیر نظری ثبت شد. گزارش فقط 

اند. این مجموعه انتخابی جایگزین  رکورد ناشر یا صفحه مجله قابل ردیابیکند که در  هایی را وارد می مشخصات و یافته

های  وجوی جامع یا فهرست کامل مطالعات واجد شرایط نیست؛ مرورهای اخیر نیز بر اهمیت ثبت راهبرد و تصمیم جست

 (.۲۰۲۱؛ پیج و همکاران، ۲۰۲۵انتخاب تأکید دارند )هولار و همکاران، 

 حدود ادعای روش. شفافیت، کیفیت و ۳,۱

ها، دلایل کنارگذاری متن کامل و فهرست جامع مطالعات در  وجوی بازتولیدپذیر، تعداد رکوردها، حذف تکراری راهبرد جست

شود.  گزارش نمی ctnItAرو هیچ عددی برای شناسایی یا غربالگری و هیچ نمودار  دسترس این نسخه نیست؛ ازاین



 

  

 

مند است و ذکر آن به معنای اجرای آن نیست. ضریب توافق کدگذاران نیز چون  نظامدرباره گزارش مرور  ctnItAراهنمای 

 (.۲۰۲۵؛ هولار و همکاران، ۲۰۲۱سابقه مستند نداشت، حذف شد )پیج و همکاران، 

شناختی کامل  مطالعه انجام نشده است؛ زیرا مجموعه نهایی منابع و اطلاعات روش به صورت مطالعه به ttAM ۲۰۱۸ارزیابی 

تواند  گیری، ابزار و تحلیل هر مقاله می بدون مشاهده طرح، نمونه« بله/خیر/نامشخص»ر مطالعه در دسترس نبود. درج پاسخ ه

مند بعدی، معیارها باید جداگانه گزارش شوند و نمره کلی یا حذف مکانیکی بر پایه  ارزیابی ساختگی ایجاد کند. در نسخه نظام

اعتبار دانستن منابع نیست، بلکه سطح ادعای مقاله  سازی به معنای بی این شفاف (.۲۰۱۸ران، کار نرود )هانگ و همکا کیفیت به

توان دامنه مرور را گسترش  وجو و دسترسی به متون کامل می کند. پس از تکمیل جست را با شواهد قابل ممیزی هماهنگ می

ی در مرورهای جدید نیز ضرورت چنین فرایندی را نشان آور داد و ارزیابی کیفیت را انجام داد؛ ناهمگونی تعریف و سنجه تاب

  (.۲۰۲۱؛ پیج و همکاران، ۲۰۲۵دهد )هولار و همکاران،  می

 های مفهومی و شواهد ایرانی . یافته۴

شود؛ سطح  شواهد قابل ردیابی نامتقارن است: سطح فردی با چند مطالعه همبستگی درباره سلامت و پرستاران نمایندگی می

منابع انسانی با یک مطالعه آمیخته در نظام سلامت؛ اما شواهد مستقیم برای ادعای سنجش چندسطحی یا مقایسه کارکردهای 

های درمانی دارند؛ بنابراین  های اخیر در ایران همچنان تمرکز بالایی بر محیط های سال دولتی و خصوصی کافی نیست. پژوهش

 (.۲۰۲۶کلکله و همکاران،  ؛ صفی۲۰۲۵؛ خمرنیا و همکاران، ۲۰۲۲کاران، دامنه استنباط باید محدود بماند )میرمعینی و هم

کند. در مطالعه پرستاران همدان، عدالت سازمانی  کند که روش مطالعه پشتیبانی می ها را به سطحی محدود می یافته ۱جدول 

گری  آوری معنادار نبود؛ پس میانجی تابآوری رابطه داشت، اما رابطه مستقیم عدالت و  ای با تاب ای و تعهد حرفه با تعهد حرفه

وری در مطالعه زاهدان،  آوری و بهره توان نتیجه گرفت. به همین ترتیب، همبستگی تاب ای را نمی رسمی از مسیر تعهد حرفه

 (.۲۰۲۵؛ خمرنیا و همکاران، ۲۰۲۳کند )صادقی و همکاران،  مداخله منابع انسانی یا علیت را اثبات نمی

 ی تجربی قابل ردیابی و مرز تفسیر. لنگرها۱جدول 

ها فقط به دامنه  کند؛ فهرست جامع مطالعات واردشده نیست و یافته جدول زیر مطالعات محوریِ قابل ردیابی را خلاصه می

راد و  ؛ موسادغ۲۰۲۵؛ خمرنیا و همکاران، ۲۰۲۳؛ صادقی و همکاران، ۲۰۲۲اند )میرمعینی و همکاران،  نمونه هر پژوهش مربوط

 (.۲۰۲۶اران، همک



 

  

 

 مرز تفسیر یافته قابل انتساب محور

 وری آوری و بهره تاب

(: مطالعه ۲۰۲۵خمرنیا و همکاران )

کارمند نظام سلامت  ۳۵۰مقطعی 

آوری و  زاهدان؛ رابطه مثبت تاب

 وری گزارش شد. بهره

همبستگی در یک زمینه سلامت؛ نه 

 آزمون مداخله یا اثبات علیت.

 آوری تاب ای و عدالت، تعهد حرفه

 ۲۶۰(: ۲۰۲۳صادقی و همکاران )

پرستار همدان؛ عدالت با تعهد و تعهد با 

آوری مرتبط بود؛ رابطه مستقیم  تاب

 آوری معنادار نبود. عدالت و تاب

گری رسمی گزارش نشده؛ مسیر  میانجی

 ای برای آزمون است. ای فرضیه زنجیره

 آور تاب ntکارکردهای 

مطالعه  (:۲۰۲۲میرمعینی و همکاران )

آمیخته در نظام سلامت؛ پنج حوزه 

کارکردی و ارزیابی کمی مدل گزارش 

 شد.

لنگر سازمانی در نظام سلامت؛ تعمیم 

 به سایر صنایع نیازمند آزمون است.

 آوری و قصد ترک خدمت تاب

(: ۲۰۲۵میرزایی جردهی و همکاران )

مطالعه مقطعی پرستاران اورژانس 

و قصد  آوری گیلان؛ رابطه معکوس تاب

 ترک خدمت گزارش شد.

قصد ترک با ترک واقعی متفاوت است؛ 

طرح مقطعی جهت رابطه را تعیین 

 کند. نمی

cIt در بخش دولتی ایران 

(: پیمایش ۲۰۲۲فرد و همکاران ) دانایی

وزارتخانه؛  ۱۶کارمند در  ۷۷۹

پذیری ساختار چهاربعدی محدود  تعمیم

 گزارش شد.

اثر  ؛ نه شاهدcItاحتیاط در سنجش 

 آوری یا مقایسه دو بخش. آن بر تاب

مطالعه مقطعی و محدود به پرستاران  ۷۶۳(: ۲۰۲۶راد و همکاران ) موسادغ قصد ترک خدمت و فشارها



 

  

 

 مرز تفسیر یافته قابل انتساب محور

بیمارستان تهران؛  ۱۴پرستار در 

بارکاری، جبران خدمت و عوامل 

شده  اقتصادی در میان عوامل گزارش

 بود.

 دانشگاهی تهران.

 آوری تابمنابع فردی و 

 ۳۹۰(: ۲۰۲۶کلکله و همکاران ) صفی

بیمارستان همدان؛ هوش  ۹پرستار در 

آوری  شناسی با تاب هیجانی و وظیفه

 مرتبط بود.

 nttشواهد فردی؛ مطالعه مداخله 

 ها نیست. یا مقایسه بخش

 

؛ خمرنیا و همکاران، ۲۰۲۳کاران، ؛ صادقی و هم۲۰۲۲منبع: تدوین نویسنده بر پایه منابع قابل ردیابی )میرمعینی و همکاران، 

  (.۲۰۲۶کلکله و همکاران،  ؛ صفی۲۰۲۶راد و همکاران،  ؛ موسادغ۲۰۲۵؛ میرزایی جردهی و همکاران، ۲۰۲۵

 . منابع شخصی و چرخه بازخورد۴,۱

بینی و  خوشکنند. امید، خودکارآمدی،  اند، اما مسئولیت سازمان را جایگزین نمی در مدل، منابع شخصی نقطه آغاز تحلیل

های یادگیری نقش داشته باشند؛ در مقابل، کیفیت تجربه کار  توانند در نحوه دریافت بازخورد و استفاده از فرصت آوری می تاب

های منابع  ای میان رویه های مدیریت منابع انسانی پایدار، رابطه نیز ممکن است این منابع را تقویت یا تحلیل کند. پژوهش

ها به نمونه و زمینه مورد مطالعه محدود است )لوثنز و همکاران،  اند، اما دامنه آن کارکنان گزارش کرده آوری انسانی و تاب

برای جلوگیری از دور منطقی، حلقه بازخورد باید در چند موج  (.۲۰۲۶کلکله و همکاران،  ؛ صفی۲۰۲۳؛ لو و همکاران، ۲۰۰۶

آوری و  سپس اجرای مداخلات و ادراک کارکنان، پس از آن تاب زمانی سنجیده شود: ابتدا منابع شخصی و شرایط پایه،

پایدار، مسیرهای متفاوت و حتی متعارض را  nttموجی درباره  پیامدهای شغلی، و سرانجام تغییر منابع شخصی. پژوهش سه

را با درگیری شغلی بعدی گیری نیز منابع آغازین  آوری نشان داده است؛ مطالعه طولی کارکنان در دوره همه ها و تاب میان رویه

؛ جیراردی و همکاران، ۲۰۲۵زمان برای اثبات چرخه کافی نیست )شائو و همکاران،  مرتبط یافت. بنابراین همبستگی هم

۲۰۲۴.) 



 

  

 

ناپذیر باشد،  تواند منفی نیز باشد. اگر برنامه آموزشی بارکاری را افزایش دهد یا حمایت سازمانی در عمل دسترس بازخورد می

پایدار در چین دو مسیر موازی یافت: ارزیابی چالش با  nttموجی  اولیه ممکن است بیشتر تحلیل روند. پژوهش سهمنابع 

رو مدل حاضر چرخه مثبت همیشگی فرض  توانست مسیر منفی ایجاد کند. ازاین آوری بیشتر همراه بود، اما ارزیابی مانع می تاب

   (.۲۰۲۵؛ هولار و همکاران، ۲۰۲۵داند )شائو و همکاران،  قابل آزمون می کند و نقش عدالت اجرا و ظرفیت سازمان را نمی



 

  

 

 . مداخلات راهبردی۴,۲

بندی وظایف، اختیار متناسب با مسئولیت و تنظیم بارکاری در  ها، اولویت کردن نقش بازطراحی سازگارشونده کار شامل روشن

تواند سودمند باشد، اما تعریف و  دهد آموزش می شان میآوری در بخش عمومی ن شرایط اختلال است. شواهد مداخلات تاب

ها ناهمگون است؛ بنابراین انعطاف نباید به افزایش شدت کار یا انتقال ریسک به کارکنان تبدیل شود. سلامت و  محتوای برنامه

 (.۲۰۲۶راد و همکاران،  ؛ موسادغ۲۰۲۵زمان پایش شوند )هولار و همکاران،  کیفیت خدمت باید هم

شوند که کارکنان امکان استفاده از مهارت را در کار واقعی داشته باشند. آموزش  نمندسازی و یادگیری زمانی منبع میتوا

توانند آمادگی را تقویت کنند، اما صرف برگزاری دوره شاهد توسعه  های چندگانه و یادگیری همکارانه می بحران، مهارت

دهد  کند و نشان می ها را وابسته به تعریف، بسامد و محتوای مداخله گزارش می آوری نیست. مرور بخش عمومی، اثر برنامه تاب

 (.۲۰۲۳؛ لو و همکاران، ۲۰۲۵های صرفاً دیجیتال همیشه جایگزین کامل تعامل و تمرین نیستند )هولار و همکاران،  برنامه

تواند جایگزین دستمزد کافی یا  فرایندی نمی ها اهمیت دارند، اما عدالت های منصفانه در جبران، ارزیابی و تخصیص فرصت رویه

های دانشگاهی تهران نیز جبران و بارکاری را در میان عوامل مرتبط با قصد ترک خدمت  امنیت پایه شود. مطالعه بیمارستان

 nttهای  زنی باشد؛ پژوهش شناختی و اجتماعی باید محرمانه، در دسترس و بدون انگ گزارش کرده است. حمایت روان

راد و  توانند هم منبع و هم مانع تلقی شوند )موسادغ های منابع انسانی در برخی شرایط می دهند که شیوه ایدار نشان میپ

  (.۲۰۲۳؛ لو و همکاران، ۲۰۲۵؛ شائو و همکاران، ۲۰۲۶همکاران، 

 . کارکردهای منابع انسانی در شواهد ایران۴,۳

آور را گزارش کرده  مت ایران پنج حوزه کارکردی مدیریت منابع انسانی تابمطالعه آمیخته میرمعینی و همکاران در نظام سلا

ریزی و جذب، توسعه منابع انسانی و مدیریت عملکرد. مطالعه از مصاحبه با  است: روابط کار و کارکنان، جبران خدمات، برنامه

بع لنگر سازمانی مهمی است، اما دامنه شده را در مرحله کمی آزمود. این من مدیران و کارشناسان آغاز شد و مدل استخراج

 (.۲۰۲۲های علوم پزشکی بوده است )میرمعینی و همکاران،  نمونه آن نظام سلامت و دانشگاه

های دیگر را  تنهایی اعتبار بیرونی، رابطه علی یا اثربخشی مداخله در سازمان شده در مقاله اصلی به شاخص برازش کلی گزارش

های برازش و  ها، بررسی شاخص های دیگر نیازمند نمونه مستقل، سنجش اعتبار سازه ل به بخشکند. انتقال مد تضمین نمی



 

  

 

خوان است )میرمعینی  آوری هم ها در مرورهای تازه تاب ها و تعریف اعتبارسنجی بیرونی است. چنین احتیاطی با ناهمگونی روش

 (.۲۰۲۵؛ هولار و همکاران، ۲۰۲۲و همکاران، 

وری را گزارش کرد، اما برای فرسودگی شغلی رابطه  آوری و بهره کارکنان نظام سلامت زاهدان رابطه مثبت تابمطالعه مقطعی 

دهد پیامدها را نباید در یک شاخص کلی ادغام کرد. تفاوت بیمارستان و مرکز سلامت و  معناداری نیافت. این نتیجه نشان می

ها اشاره دارد، نه  کند؛ در نتیجه، این یافته به ضرورت بررسی رابطه دود میاستفاده از ابزارهای خودگزارشی نیز تعمیم را مح

  (.۲۰۲۳؛ لو و همکاران، ۲۰۲۵ها )خمرنیا و همکاران،  ای واحد برای همه سازمان نسخه

 

 

 

 

 . اقتضائات اجرایی پیشنهادی در دو بخش۲جدول 

ها باید در  شده؛ تفکیک بخش جه مقایسه تجربی کنترلچارچوبی تحلیلی برای طراحی پژوهش و مداخله است، نه نتی ۲جدول 

 (.۲۰۲۶راد و همکاران،  ؛ موسادغ۲۰۲۲فرد و همکاران،  مطالعات آینده آزمون شود )دانایی

 وضعیت بخش خصوصی بخش دولتی بُعد

 فشار محتمل

سیاست و مأموریت عمومی، 

محدودیت تخصیص بودجه و 

ابهام هدف؛ نیازمند سنجش 

 ای. زمینه

نوسان تقاضا، فشار هزینه و 

قطعیت قرارداد؛ نیازمند  عدم

 سنجش در صنعت و بنگاه.

چارچوب پرسش؛ نه یافته 

 ای. مقایسه

 اهرم قابل بررسی

سازی هدف، عدالت  شفاف

ای، مشارکت و پیوند  رویه

وظیفه با خدمت عمومی؛ 

cIt ساز. فقط حساس 

شفافیت جبران، فرصت رشد، 

انعطاف متناسب و 

پذیری تصمیم  یبین پیش

 استخدامی.

پیشنهاد تحلیلی؛ اثربخشی 

 در این مرور آزمون نشده.



 

  

 

 خطر مداخله نامتناسب

استفاده از تعهد عمومی برای 

توجیه جبران ناکافی یا 

 بارکاری بیش از حد.

آوری فردی بدون  برنامه تاب

اصلاح ناامنی، فرسودگی یا 

 رویه ناعادلانه.

ملاحظه اخلاقی و اجرایی؛ 

 نیازمند پایش.

 پژوهش لازم

ای و  نمونه چندوزارتخانه

ها و  آزمون اعتبار سازه

 ناوردایی سنجش.

نمونه چندصنعتی و تفکیک 

نوع مالکیت، اندازه و نوع 

 قرارداد.

مقایسه مستقیم و 

 چندسطحی هنوز لازم است.

 

راد و  ؛ موسادغ۲۰۲۲فرد و همکاران،  )داناییشده نیست  منبع: چارچوب پیشنهادی مقاله؛ این جدول حاصل مقایسه کنترل

  (.۲۰۲۶همکاران، 

 ها، پیامدها و سطح تحلیل . میانجی۴,۴

اند. ادراک حمایت بازتاب ارزیابی  شناختی و معنا در مدل سازوکارهای احتمالی شده، اعتماد، امنیت روان حمایت و عدالت ادراک

شناختی امکان بیان نگرانی را  شود؛ امنیت روان رویه و توزیع مربوط میکارکنان از مراقبت واقعی سازمان است؛ عدالت به 

دانند؛  دهد که کارکنان به آن دسترسی دارند یا آن را عادلانه می تنهایی نشان نمی دهد. وجود برنامه رسمی به توضیح می

؛ شائو و همکاران، ۲۰۲۳مکاران، اند )لو و ه نیز اهمیت ادراک و ارزیابی کارکنان را برجسته کرده nttهای جدید  پژوهش

آوری  ای با تاب ای رابطه مثبت و ضعیف داشت و تعهد حرفه در مطالعه پرستاران همدان، عدالت سازمانی با تعهد حرفه (.۲۰۲۵

گری  آوری معنادار نبود. چون طرح مقطعی بود و تحلیل رسمی میانجی تری نشان داد؛ رابطه مستقیم عدالت و تاب رابطه قوی

شده )صادقی  گری اثبات ای برای آزمون بعدی است، نه میانجی آوری در این مقاله فرضیه رش نشد، مسیر عدالت، تعهد و تابگزا

آوری فردی و قصد ترک خدمت در سطح فرد؛ هماهنگی  پیامدها باید در سطح مناسب سنجیده شوند: تاب (.۲۰۲۳و همکاران، 

های سازمانی در سطح سازمان. مطالعه چندسطحی مدیریت منابع  مت و قابلیتو بازیابی وظایف در سطح تیم؛ و استمرار خد

گیری و  ای از پیوند داده کارکنان و پیامدهای سازمانی است، اما سنجش تیمی و سازمانی نیازمند طرح نمونه انسانی پایدار نمونه

 (.۲۰۲۲؛ میرمعینی و همکاران، ۲۰۲۳تحلیل مناسب است )لو و همکاران، 

  



 

  

 

 cItاقتضائات بخش دولتی و . ۴,۵

انگیزش خدمت عمومی در این مقاله لنزی نظری برای طرح پرسش درباره مأموریت و خدمت همگانی است؛ یافته مشترک 

های ویژه خدمت عمومی توجه دارد، اما  سازی اولیه آن به انگیزه مرور یا جایگزین عدالت، دستمزد و امنیت شغلی نیست. مفهوم

 ۷۷۹پیمایش  (.۲۰۲۲فرد و همکاران،  ؛ دانایی۱۹۹۰ید در هر زمینه جداگانه سنجیده شود )پری و وایز، وجود و شکل آن با

پذیری ساختار چهاربعدی انگیزش خدمت عمومی را محدود گزارش کرد و دو بُعد را تأیید  وزارتخانه ایران، تعمیم ۱۶کارمند در 

آوری یا مقایسه دولتی و  بر تاب cItبود؛ بنابراین شاهد مستقیم اثر  cItنمود. این مطالعه درباره ابهام هدف سازمانی و 

فرد و همکاران،  ای سازه است )دانایی خصوصی نیست. استفاده از آن در این مقاله فقط توجیهی برای اعتبارسنجی زمینه

های  فرضیههای استخدامی  پذیری تصمیم بینی در بخش خصوصی، شفافیت جبران خدمت، فرصت رشد و پیش (.۲۰۲۲

ها در  یک از این تفاوت اند؛ در بخش دولتی نیز پیوند وظایف با مأموریت عمومی ممکن است اهمیت داشته باشد. هیچ اجرایی

های تازه از  اند و نباید به همه کارکنان هر بخش تعمیم داده شوند. داده شده آزموده نشده منابع حاضر با مقایسه کنترل

راد  شده )موسادغ گیری دهند، اما فقط برای همان قلمرو نمونه یت عوامل شغلی و اقتصادی را نشان میهای ایران، اهم بیمارستان

  (.۲۰۲۲فرد و همکاران،  ؛ دانایی۲۰۲۶و همکاران، 



 

  

 

 

 . چارچوب مفهومی بازخوردی۱شکل 

بندی بازخورد با شواهد طولی و  رتتنهایی دلالت علیّ ندارند؛ صو دهند و به ها روابط پیشنهادی در طول زمان را نشان می پیکان

؛ جیراردی و همکاران، ۲۰۲۵راستاست، اما برای زمینه ایران به آزمون مستقل نیاز دارد )شائو و همکاران،  چندموجی جدید هم

لیت ها، ع زمانی سازه شوند؛ مدل از هم شناختی اولیه و پیامد بازخوردی آن در دو زمان متفاوت سنجیده می (.سرمایه روان۲۰۲۴

 (.۲۰۲۵؛ شائو و همکاران، ۲۰۲۴گیرد )جیراردی و همکاران،  قطعی نتیجه نمی

  



 

  

 

 (۱پذیر مدل ) های آزمون . گزاره۵

شده ارتباط مثبت خواهد داشت؛ این رابطه با  آور با منابع شغلی ادراک : کیفیت و تناسب کارکردهای منابع انسانی تاب۱گزاره 

پایدار نشان  nttهای چندسطحی درباره  کند. پژوهش ها تغییر می رای رویهمحدودیت مالی، شدت بحران و کیفیت اج

رو سیاست رسمی، اجرا و ادراک باید جداگانه  آوری به نحوه تجربه کارکنان وابسته است؛ ازاین دهند پیوند رویه و تاب می

 (.۲۰۲۵؛ شائو و همکاران، ۲۰۲۳سنجیده شوند )لو و همکاران، 

شده، عدالت  آوری کارکنان ممکن است از مسیر حمایت ادراک میان کارکردهای منابع انسانی و تاب : بخشی از رابطه۲گزاره 

تواند جهت  ها باید جداگانه و با ترتیب زمانی آزمون شوند؛ پیمایش مقطعی نمی شده و اعتماد منتقل شود. این میانجی ادراک

کند  پایدار نیز مسیرهای موازی و متعارض را گزارش می nttه موجی اخیر دربار تنهایی تعیین کند. پژوهش سه فرایند را به

 (.۲۰۲۴؛ جیراردی و همکاران، ۲۰۲۵)شائو و همکاران، 

ویژه  : فرصت یادگیری، اختیار متناسب و وضوح نقش با آمادگی و سازگاری کارکنان ارتباط مثبت خواهند داشت، به۳گزاره 

اتر نرود. این گزاره با نظریه تقاضاها ـ منابع شغلی سازگار است و در مقاله زمانی که فشارهای شغلی از منابع در دسترس فر

کند  شود؛ مرور مداخلات بخش عمومی نیز بر اهمیت تعریف و محتوای برنامه تأکید می حاضر یافته تجربی تازه محسوب نمی

 (.۲۰۲۵؛ هولار و همکاران، ۲۰۱۷)باکر و دمرودی، 

حال، عدالت  ن و ارزیابی با انگیزش پایدارتر و قصد ترک خدمت کمتر همراه خواهند بود؛ بااینهای منصفانه جبرا : رویه۴گزاره 

ای را از رضایت کلی جدا  ای جایگزین پرداخت کافی یا امنیت شغلی نیست. آزمون این گزاره باید عدالت توزیعی و رویه رویه

ای  های تهران ضرورت توجه به همین عوامل زمینه تازه بیمارستان های کند و فشار اقتصادی و نوع قرارداد را کنترل نماید؛ یافته

 (.۲۰۲۳؛ صادقی و همکاران، ۲۰۲۶راد و همکاران،  دهد )موسادغ را نشان می

 (۲پذیر مدل ) های آزمون . گزاره۵,۱

ته است. ارزیابی باید زنی وابس شناختی و اجتماعی به دسترسی واقعی، محرمانگی، اعتماد و نبود انگ : اثر حمایت روان۵گزاره 

یکی گرفته نشود؛ مرور « حمایت مؤثر»با « وجود خدمت»آوری بسنجد تا  دسترسی و کیفیت اجرا را در کنار سلامت و تاب

؛ جیراردی و همکاران، ۲۰۲۵ها را گزارش کرده است )هولار و همکاران،  آوری نیز ناهمگونی محتوا و سنجه مداخلات تاب

۲۰۲۴.) 



 

  

 

آوری فردی و پیامدهای سازمانی ممکن است به سازوکارهای تیمی مانند هماهنگی، اشتراک دانش و  تاب: رابطه ۶گزاره 

تو و تحلیل چندسطحی  در گیری تو تنهایی برای ادعای تیمی کافی نیست؛ نمونه پشتیبانی متقابل وابسته باشد. داده فردی به

؛ ۲۰۲۳کار گرفته است )لو و همکاران،  یز سطحی را بهای از این تما پایدار نمونه nttلازم است. پژوهش چندسطحی 

 (.۲۰۲۲میرمعینی و همکاران، 

محور ممکن است رابطه برخی مداخلات با  های خدمت های دولتی، تناسب مأموریت سازمانی و ارزش : در سازمان۷گزاره 

های  بارسنجی شود. پیمایش وزارتخانهپیامدها را تعدیل کند؛ ساختار انگیزش خدمت عمومی باید در نمونه مورد مطالعه اعت

فرد  ؛ دانایی۱۹۹۰پذیری محدود ابعاد آن را نشان داد، اما تفاوت دولتی و خصوصی را مستقیماً نیازمود )پری و وایز،  ایران تعمیم

 (.۲۰۲۲و همکاران، 

شود بهبود واقعی  بینی می د. پیشتوانند پیشایند و پیامد تجربه کار باشن ای زمانی می شناختی در چرخه : منابع روان۸گزاره 

توانند رابطه را  بینی کند؛ اما بارکاری، شوک بیرونی و نوع قرارداد می منابع شغلی، تغییر منابع شخصی در موج بعد را پیش

موجی موجود مسیرهای متعارض را نیز محتمل  محدود یا معکوس کنند. آزمون آن مستلزم داده چندموجی است؛ شواهد سه

  (.۲۰۲۴؛ جیراردی و همکاران، ۲۰۲۵)شائو و همکاران، داند  می

 . طرح پیشنهادی برای آزمون مدل۵,۲

شود: سنجش منابع اولیه و شرایط کار؛ سپس اجرای  موجی پیشنهاد می کم سه برای آزمون مدل، طرح چندسازمانی و دست

ی، قصد ترک خدمت و عملکرد. برای بررسی آوری، انگیزش، فرسودگ مداخلات و ادراک حمایت و عدالت؛ و در موج بعد، تاب

های عینی مانند غیبت یا ترک واقعی خدمت مفیدند. چنین طرحی از پیمایش مقطعی  بازخورد، موج چهارم و شاخص

؛ ۲۰۲۵؛ شائو و همکاران، ۲۰۲۴ها و سطح تحلیل نیز اعتبارسنجی شوند )جیراردی و همکاران،  تر است، اما باید سنجه مناسب

 (.۲۰۲۵کاران، هولار و هم

 . بحث و بررسی۶

نخستین دلالت چارچوب، پیوند دادن سیاست منابع انسانی به تجربه کارکنان و سپس پیامدها در یک زنجیره زمانی است. این 

آوری، درگیری شغلی و عملکرد را آزموده سازگار است؛  ها، تاب پایدار که ارتباط رویه nttپیوند با پژوهش چندسطحی 

های ایران مجاز نیست. مرور بخش عمومی  ها به سازمان آن مطالعه در زمینه چین اجرا شده و انتقال مستقیم یافتهحال،  بااین



 

  

 

دهد، نه  ای از مسیرها را پیشنهاد می کند؛ بنابراین چارچوب حاضر خانواده نیز تفاوت تعریف و محتوای مداخلات را گزارش می

 (.۲۰۲۵؛ هولار و همکاران، ۲۰۲۳ای یکسان برای همه )لو و همکاران،  نسخه

زمان هم علت و هم پیامد فرض نشود. پژوهش  شناختی هم کند تا سرمایه روان بندی وابسته می دوم، مدل بازخورد را به زمان

آوری یافت؛ پژوهش طولی کارکنان در دوره  پایدار در چین دو مسیر متعارض از ارزیابی چالش و مانع به تاب nttموجی  سه

آوری را در موج نخست با درگیری شغلی در موج بعد مرتبط کرد. این نتایج از ضرورت طرح  ی نیز حمایت و تابگیر همه

؛ ۲۰۲۵کنند )شائو و همکاران،  های ایرانی را ثابت نمی کنند، اما حلقه بازگشتی کامل در سازمان چندموجی پشتیبانی می

 (.۲۰۲۴جیراردی و همکاران، 

راک آن برای توضیح تفاوت میان سیاست رسمی و تجربه واقعی اهمیت دارد. یک برنامه حمایتی سوم، تفکیک مداخله از اد

اعتمادی اثر مورد انتظار را نداشته باشد؛ رویه پایدار نیز گاهی  ممکن است به دلیل دسترسی محدود، نگرانی محرمانگی یا بی

ای حمایت و عدالت باید جداگانه سنجیده شوند و جهت رابطه از ه رو، میانجی صورت مانع یا فشار تجربه شود. ازاین تواند به می

 (.۲۰۲۵؛ هولار و همکاران، ۲۰۲۵؛ شائو و همکاران، ۲۰۲۳روی نظریه مفروض گرفته نشود )لو و همکاران، 

انسانی چهارم، شواهد ایرانیِ قابل ردیابی از نظر سطح و طرح نامتقارن است. پژوهش نظام سلامت درباره کارکردهای منابع 

گری رسمی را آزمون  آوری پرستاران، میانجی وری مقطعی است؛ و مطالعه عدالت و تاب آوری و بهره آمیخته است؛ مطالعه تاب

ها، مطالعات تازه در تهران و همدان بر اهمیت عوامل کاری، جبران خدمت و منابع فردی تأکید دارند. این  نکرد. در کنار این

ها یا رابطه علیّ کافی نیست )میرمعینی و  گیری درباره همه بخش فید است، اما برای نتیجهمجموعه برای ساخت فرضیه م

کلکله و همکاران،  ؛ صفی۲۰۲۶راد و همکاران،  ؛ موسادغ۲۰۲۵؛ خمرنیا و همکاران، ۲۰۲۳؛ صادقی و همکاران، ۲۰۲۲همکاران، 

۲۰۲۶.)  

ای مشترک و نه جایگزین حقوق و شرایط کار.  نه یافته ساز بخش دولتی است، در چارچوب حاضر مفهوم حساس cItپنجم، 

ای  پذیری محدود ابعاد این سازه را گزارش کرد؛ بنابراین اعتبارسنجی زمینه وزارتخانه ایران تعمیم ۱۶کارمند در  ۷۷۹مطالعه 

ی انجام نداده، شود مقایسه مستقیم خصوصی و دولت ای که در این مقاله استفاده می ضروری است. همچنین، چون مطالعه

 (.۲۰۲۲فرد و همکاران،  ؛ دانایی۱۹۹۰عنوان فرضیه باقی بمانند )پری و وایز،  های دو بخش باید به تفاوت



 

  

 

آوری تیمی و ظرفیت سازمان برای  آوری کارکنان، تاب ششم، شواهد فردی را نباید به سطح گروه یا سازمان منتقل کرد. تاب

های متناسب لازم است. مطالعه آمیخته نظام  تو و سنجه در گیری تو ها، نمونه ای پیوند دادن آناند؛ بر های جداگانه تداوم کار سازه

پایدار الگویی  nttکه پژوهش چندسطحی  را در یک قلمرو خاص نشان داد، درحالی nttسلامت ایران ابعاد کارکردی 

؛ ۲۰۲۳؛ لو و همکاران، ۲۰۲۲رند )میرمعینی و همکاران، ای تأکید دا کند؛ هر دو بر ضرورت آزمون زمینه بیرون از ایران ارائه می

 (.۲۰۲۵هولار و همکاران، 

آزمایشی در چند سازمان دولتی و خصوصی  هفتم، اولویت تجربی بعدی اجرای طرح طولی، چندسطحی و تا حد امکان شبه

تواند  فردی و سازمانی می، ادراک عدالت و حمایت و پیامدهای nttزمان منابع اولیه، اجرای واقعی  است. سنجش هم

ها نیز از اتکای کامل به خودگزارش  های عینی و اعتبارسنجی سنجه های مدل را از هم تفکیک کند. استفاده از داده حلقه

خوان است )هولار و همکاران،  ای و شواهد تازه ایران هم شده در مرورهای مداخله های شناسایی کاهد. این پیشنهاد با کاستی می

  (.۲۰۲۶کلکله و همکاران،  ؛ صفی۲۰۲۶راد و همکاران،  وسادغ؛ م۲۰۲۵

 های اجرایی . دلالت۷

مدت  برای مدیران، گام نخست تشخیص نوع فشار و منابع واقعاً قابل تغییر است. حتی اگر بخشی از محدودیت بودجه کوتاه

ترسی به آموزش و شنیدن صدای کارکنان قابل بندی وظایف، دس ها، بازنگری بارکاری، اولویت ناشدنی باشد، شفافیت تصمیم رفع

کنند؛ بنابراین  های تهران بر اهمیت بارکاری و جبران خدمت برای قصد ترک خدمت تأکید می های بیمارستان اند. یافته بررسی

مرنیا و ؛ خ۲۰۲۶راد و همکاران،  ها )موسادغ اقدام باید به مسئله مستند تکیه کند، نه به توصیه یکسان برای همه سازمان

 (.۲۰۲۵همکاران، 

کاری، پاداش، فرصت رشد و ارزیابی باید روشن باشند و  ای و کیفیت اجراست. معیارهای اضافه گام دوم، سنجش عدالت رویه

تواند به معنا کمک  کارکنان راهی امن برای طرح اعتراض داشته باشند. در بخش دولتی، پیوند وظیفه با مأموریت عمومی می

های ایران، لزوم  در وزارتخانه cItد جایگزین جبران منصفانه یا شرایط کار ایمن شود. محدودیت تعمیم سازه کند، اما نبای

 (.۲۰۲۶راد و همکاران،  ؛ موسادغ۲۰۲۲فرد و همکاران،  کند )دانایی توجه به بافت و سنجش اعتبار را تقویت می

ی باید محرمانه و واقعی باشد؛ آموزش با زمان و نیروی زنی است: دسترس گام سوم، طراحی حمایت و یادگیری بدون برچسب

توان بارکاری، دسترسی به حمایت، ادراک  لازم برای تمرین همراه شود؛ و اختیار متناسب با مسئولیت باشد. برای پایش، می



 

  

 

تداوم و شیوه دهد تعریف،  آوری نشان می عدالت، غیبت، قصد ترک خدمت و کیفیت خدمت را دنبال کرد. مرور مداخلات تاب

  (.۲۰۲۳؛ لو و همکاران، ۲۰۲۵اجرای برنامه در کنار محتوای آن اهمیت دارد )هولار و همکاران، 

 های پژوهشی ها و اولویت . محدودیت۸

وجو و غربالگری در دسترس نبود، شناسایی  محدودیت نخست، ماهیت مفهومی و غیرجامع مرور است؛ چون ثبت کامل جست

آوری است که در مرور جدید مداخلات  شود. محدودیت دوم، ناهمگونی تعریف و سنجه تاب ایط ادعا نمیهمه مطالعات واجد شر

بخش عمومی نیز گزارش شده است. محدودیت سوم، تمرکز بیشتر شواهد ایرانیِ قابل ردیابی بر نظام سلامت و پرستاران است؛ 

؛ ۲۰۲۲؛ میرمعینی و همکاران، ۲۰۲۵دارد )هولار و همکاران،  های کوچک به داده تازه نیاز تعمیم به آموزش، صنعت یا بنگاه

اند؛ چنین طرحی جهت  های ایرانی مورد استفاده مقطعی و خودگزارشی بخش مهمی از پژوهش (.۲۰۲۶راد و همکاران،  موسادغ

خصوصی و سنجش  ای دولتی ـ برد. شواهد مقایسه کند و احتمال سوگیری روش مشترک را از میان نمی رابطه را تعیین نمی

و بررسی کامل متن همه منابع انجام نشده و ارقام کلان اقتصادی  ttAMگروهی نیز در این مجموعه محدود است. ارزیابی 

وجو و ارزیابی در نسخه آینده رفع  ها باید با گزارش شفاف جست اند؛ این محدودیت گیری نشده ایران نیز در این مقاله اندازه

اولویت بعدی، اجرای مرور قابل ممیزی،  (.۲۰۲۱؛ پیج و همکاران، ۲۰۲۵؛ خمرنیا و همکاران، ۲۰۲۳ن، شوند )صادقی و همکارا

معیار کیفیت است. در پژوهش میدانی نیز توسعه سنجه فارسی، طرح طولی یا  تکمیل ماتریس مطالعات و ارزیابی معیاربه

کنار قصد ترک اهمیت دارد. شواهد تازه ایران نشان  گیری از چند بخش و سنجش ترک واقعی خدمت در آزمایشی، نمونه شبه

راد و  ؛ موسادغ۲۰۲۵دهد که ترکیب عوامل فردی، شغلی و سازمانی باید در طراحی مطالعه لحاظ شود )هولار و همکاران،  می

 (.۲۰۲۶کلکله و همکاران،  ؛ صفی۲۰۲۶همکاران، 

 گیری . نتیجه۹

کند.  شناختی و انگیزش در نااطمینانی ارائه می کارکردهای منابع انسانی، منابع رواناین مقاله چارچوبی مفهومی برای پیوند 

شده، اعتماد،  اند؛ حمایت و عدالت ادراک های مداخله ای و حمایت، خانواده بازطراحی کار، یادگیری و توانمندسازی، عدالت رویه

آوری سازگار  پایدار و تاب nttهای جدید  بندی با پژوهش اند. این صورت شناختی و معنا سازوکارهای قابل آزمون امنیت روان

شواهد ایرانیِ قابل ردیابی،  (.۲۰۲۵؛ هولار و همکاران، ۲۰۲۳ماند )لو و همکاران،  عنوان مدل پیشنهادی باقی می است، اما به

حال،  کنند؛ بااین سته گزارش میآوری همب ای را با تاب دانند و تعهد حرفه وری و قصد ترک خدمت مرتبط می آوری را با بهره تاب



 

  

 

 دلیل به ۰٫۰۵۳گری رسمی عدالت را ثابت نکرده و ضریب  ها برای استنتاج علیّ کافی نیستند. مطالعه همدان میانجی این طرح

 ؛۲۰۲۳ همکاران، و صادقی) است دولتی بخش ساز حساس لنز فقط نیز cIt. است شده حذف نسخه از معتبر ارجاع نبود

ای برای آزمون  مدل را باید نقشه (.۲۰۲۲ همکاران، و فرد دانایی ؛۲۰۲۵ همکاران، و جردهی میرزایی ؛۲۰۲۵ ران،همکا و خمرنیا

های  وجو، ارزیابی مطالعات و گردآوری داده مند کامل. تکمیل اسناد جست دانست، نه نسخه قطعی یا نتیجه یک مرور نظام

اثربخشی مداخلات است؛ ضرورت این احتیاط را شواهد ناهمگون مداخلات و تر درباره سازوکارها و  طولی، شرط ادعاهای قوی

 (.۲۰۲۶کلکله و همکاران،  ؛ صفی۲۰۲۶راد و همکاران،  ؛ موسادغ۲۰۲۵دهند )هولار و همکاران،  مطالعات تازه ایران نیز نشان می
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