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Abstract 

The purpose of this research is to present a model for resilient leadership based on a meta-

synthesis of the results and findings of research and studies conducted. This research was 

conducted using a qualitative meta-synthesis method. The data for the present study included 

32 articles from valid research from 2000 to 2024. After identifying, analyzing, and 

reviewing the results and findings of the aforementioned research, 169 sub-themes were 

extracted in 6 main themes including antecedents, what (definitions), characteristics of 

resilient leaders (personal characteristics, positive and negative in relation to followers), 

factors and drivers of resilient leadership (regarding the leader, regarding the context and 

environment), obstacles and challenges (regarding the leader, regarding the followers), and 

finally, its consequences (short-term positive consequences, long-term positive 

consequences, negative consequences). Incorporating internal research into analyzing, 

examining, and understanding the concept of resilient leadership in the context of 

organizations and businesses, Paying attention to followers as one of the main pillars of the 

concept of resilient leadership, engaging in research that examines the dark side of resilient 

leadership and appropriate solutions. 
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 هاآور: تحلیلی بر مطالعات و پژوهش رهبری تاب 

 با رویکرد فراترکیب 
 

  متین حسن زارعی ،    پورعلی سیاح

   بهزاد محمدیان ،  فاطمه طاهری 
 1403/ 09/11تاریخ دریافت: 

 08/02/1404تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
ها و مطالعات  های پژوهش بر فراترکیب نتایج و یافتهآور مبتنی هدف غایی این پژوهش، ارائه مدلی برای رهبری تاب 

های پژوهش حاضر، پژوهش . اطلاعات  گرفتانجام    بی فراترک  ی فیپژوهش با استفاده از روش ک  نیاشده است.  انجام
های . پس از شناسایی، تحلیل و بررسی نتایج و یافتهمقاله بود  32شامل    ،2024  تا  2000  های ی سال در بازه زمانمعتبر  

پ  ی تم اصل  6در    ی تم فرع  169های مذکور،  پژوهش  آوررهبر تاب   ی های ژگی(، وفی)تعار  ی ستی چ  ندها،یآشی شامل 
ناظر به  )  آورتاب   ی رهبر  ی هابرندهش ی ، عوامل و پهای مثبت و منفی در نسبت با پیروان(های شخصی، ویژگی )ویژگی 

مثبت    ی امدهایپ )  آن  ی امدهایپ   ت،یو درنها  (روانی ناظر به پ،  ناظر به رهبر)  ها، موانع و چالش(  طیناظر به بستر و مح،  رهبر
های داخلی به تحلیل، بررسی و فهم  . ورود پژوهشدشاستخراج    ی(منف  ی امدهای پ،  مثبت بلندمدت  ی امدها یپ،  مدتکوتاه 

عنوان یکی از ارکان اصلی مفهوم رهبری  وکارها، توجه به پیروان به ها و کسب آور در  بستر سازمان مفهوم رهبری تاب 
 دهد. د  بررسی  قرار می آور و راهکارهای مقتضی را مورهایی که لبه تاریک رهبری تاب آور، پرداختن به پژوهشتاب 

 

 . آور؛ فراترکیب آوری سازمانی؛ رهبری تاب آوری؛ تاب رهبری؛ تاب  کلیدواژه:
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 مقدمه 
 بیان مسئله و ضرورت پژوهش

ها وکارها در شرایط ابهام، پیچیدگینحوه مدیریت، رهبری، هدایت و نفوذ بر پیروان و کارکنان کسب

ها منجر به آن توجه نشود، به نابودی و فروپاشی سازمان  کهیدرصورتهایی است که  ها، از مسئلهو بحران

را    کارکنان  تیرینحوه مد  ید شوند، بایسخت مواجه م  یطی شرا   ایکه رهبران با شکست  یزمان خواهد شد.  

تدبیر برا   تیظرفد؛ زیرا  کنن   تنظیم و  از سخت  یآنها   نده یآ  تیمجدد و موفق  یاندازمنظور راهبه  های نجات 

اعمال کنند،    روانیتوانند نفوذ را بر پی خود م  ییاناواسطه تو تر از آن، رهبران بهاست. مهم  یاتیح  ،سازمان

دست  یرفتارها درجهت  آنها  بر  و  دهند  شکل  را  خاص  کیبه    یابیآنها  مانند   ؛بگذارند  ریتأث  ،هدف 

  عنوان به  آورتابرهبری  (.  2021ها )لومباردی و همکاران،  ها و پیچیدگیبحراناز    یبودن و بهبودآورتاب

سر کند که جامعه در شرایط بحران و در لبه پرتگاه بههای جدید رهبری، در شرایطی ظهور می یکی از گونه

 ی های فناور  بیمؤثر و ترک  تیریمد  ییتوانارا  آور  تاب  یرهبر (  2024)  1برد و در مرحله نابودی است. تاپیامی 

و تحول متمرکز    یریادگی  ،یسازگار  تی و بر تقو  داندمی  رییو تغ  نانیعدم اطم  یهادر زمان  یهوش مصنوع

 ی دادها یاز رو  یرشد ناش  یریگحاصل شکلرا  آور  تاب  یرهبر (  2023)   3و ششتر   2(. هالوی 2014)تاپیا،    است

محکوتاه  یهاتی موفق  ،یوگرافیب ذقدرت  ،یت یحما  طیمدت،  از  پذ  نفعانیگرفتن  کارکنان   رشیو  توسط 

صورت  به  یو رهبر  یآور موجود درمورد تاب  قاتیتحق  یغنا  رغمیعل(.  2023دانند )هالوی و ششتر،  می 

آور فاقد  تاب   یرهبر  ،همچنین  .رسدی نظر ممشهود به   یآورو تاب   یجداگانه، ضرورت تعامل دوجانبه رهبر

 رند یکار بگبه  د،یشد  ماتیدر ناملا  یآوراعمال تاب  یجامع است که رهبران ممکن است برا   یسازوکار

های مهم و اساسی در این حوزه )رهبری  ترین مسئله (. بنابراین، یکی از مهم2021و همکاران،    4)لومباردی

های برانگیز است. یکی از چالشآور در شرایط پیچیده و چالشآور(، فقدان سازوکار جامع رهبری تاب تاب

 ی و سازگار سو  ها از یکمقتضی به بحرانواکنش  دهی تعادل بین  مهم دیگر در این حوزه، پیچیدگی در شکل

  توانند یآور مکه رهبران تاب  دهدینشان م  قاتیتحقآور است.  دیگر توسط رهبران تابسویبا ابهامات از

رشد  پذیریانطباق  ندایفر  قیازطر مهمکارکنان،    و  تاب   ینقش  گسترش  باشن  یآوردر   ن،ینابرا ب   د.داشته 

 _________________________________________________________________________ 
1. Tapia 

2. Lior Halevi 

3. Chen Schechter 

4. Lombardi 
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برا    افتن ی  یتلاش برا ی،  ریادگی  ندایفر  نهاآ  را یز دارند؛    نقشی مهم و راهبردی  ی،آورانتشار تاب  یرهبران 

ب تبد  یواکنش و سازگار  نیتعادل  م  فرصتبه    زا بحرانعوامل    ل یو  به  باتوجه  ن،یبنابرا   . سازندیرا ممکن 

مستلزم اراده    یآورتاب  و تقویت   و کنترل، پرورش  یفرمانده  کردیها با روبه بحران  ییپاسخگو  یچالش ذات

توانا  تابرهبرا   یقو  ییو  به کسب (.  2021)لومباردی و همکاران،    استآور  ن  آنها  رهبران  و  طور  وکارها 

تغ  ستمرم بهبود رفاه کارکنان روبی  اقتصاد نامشخص    ندهیمخرب، آ  راتیی با  ها رو هستند. سازمانهو فشار 

برا نه ا   یتنها  برابر  برابحران  نیمقاومت در  بلکه  با ندترشی قو  یو حت   یابیباز  یها،  و    آورتابرهبران    دی، 

، پیچیده و ناگهانی  راتییتغهای مهم در این حوزه،  لذا، یکی دیگر از مسئله   .آور پرورش دهندتابکار    یروین

به باتوجه  .(2020،  1ها است )الیوتبرای مقابله با بحران  بهبود رفاه کارکنان ضرورت تقویت و  و  مبهم    ندهیآ

آور در شرایط پیچیده و . فقدان سازوکار جامع رهبری تاب 1هایی که پیشتر به آنها اشاره شد، شامل:  مسئله 

با ابهامات توسط   یو سازگارها  مقتضی به بحرانواکنش  دهی تعادل بین  . پیچیدگی در شکل2برانگیز،  چالش

ضرورت تقویت  و  مبهم    ندهیآ  پیچیده و ناگهانی و  راتییتغ.  3آور )دوگانه واکنش و سازگاری(،  رهبران تاب

های مربوط به نحوه مدیریت، رهبری، هدایت و . پیچیدگی 4ها،  برای مقابله با بحران  بهبود رفاه کارکنانو  

های توجهی پژوهش. کم5ها،  ها و بحرانوکارها در شرایط ابهام، پیچیدگینفوذ بر پیروان و کارکنان کسب

و ضرورت شناسایی و فهم جامع    سوکادبیات سازمان و مدیریت، از ی آور در  داخلی به مفهوم رهبری تاب

های رهبری  کند که ابعاد و مؤلفهآوری این سؤال اساسی را مطرح می از ابعاد و وجوه گوناگون رهبری تاب

های پیشین کدامند ؟ درراستای پاسخ به  بر مطالعات و پژوهشآور با استفاده از رویکرد فراترکیب مبتنی تاب

آور شوند که ظهور و بروز رهبری تاباین سؤال کلیدی، نیاز است که مشخص شود چه عواملی سبب می 

آور آور محقق شود؟ رهبران تابشوند که رهبری تابها ضرورت پیدا کند؟ چه عواملی سبب می در سازمان

موانع و چالشها چه ویژگیدر سازمان دارند؟ چه  تابهایی گریبانهایی  و  گیر رهبری  بود؟  آور خواهد 

 ها دارد؟ چه پیامدهایی )مثبت و منفی( در سازمان آورتاب ی رهبردرنهایت،  

  

 _________________________________________________________________________ 
1. Eliot 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 آورادبیات نظری: رهبری تاب
 آور الف( تاریخچه رهبری تاب 

رهبر پاسخبه  آورتاب  یمفهوم  چالش  یعنوان  مد  یسازمان  یهابه  مح  ژهیوبه  ،یتیریو   یهاطیدر 

جستجو   ستم ی بحران در اواخر قرن ب  تیریدر مطالعات مد  توانی آن را م  یهاشهی. رافتیپرمخاطره توسعه  

، 1980و  1970 یهادهه در . است 2یتیو موقع 1ن یآفرتحول یمانند رهبر یرهبر یهانظریهکرد که براساس 

خود را    توانندی م  هاستمیموضوع متمرکز شد که چگونه س  نیبر ا   یسازمان  یآوردرمورد تاب  هیاول  قاتیتحق

 ریتحت تأث ،4ی انطباق یهاستم ی و س 3یسازمان یشناسدوره بر بوم نی. ا یابند یابیدهند و از اختلالات باز قیتطب

تاب  د یتأک  5نگ یهول  مانند  یدانشمندان درمورد  او  کار  س  یآورداشت.  بعداً    یکیاکولوژ   یهاستم یدر 

 شوک   جذب  به  قادر  که  یقیتطب  یهاستم یعنوان سها بهکه سازمان  ییکرد، جا  دا یپ  تیریرا در مد  ییهامشابه

)هالینگ،  شدنمی   گرفته  درنظر  هستند، دهه    آورتاب  یرهبر  مفهوم(.  1973د  مطالعات ه یباتک  1990در  بر 

رهبران را    ییتوانا   یسازمان  یآوردرمورد تاب  قاتیبه خود گرفت. تحق  یتربحران شکل واضح  تیریمد

  نیآفرتحول   یرهبر  یها هیزمان، ظهور نظر  نیها برجسته کرد. در طول ا از شوک  یابیانطباق، پاسخ و باز  یبرا 

. (1985،  6)باس  کمک کردآور  تاب  ی دارد، به درک رهبر  دیدر کارکنان تأک  زهیانگ  جادی و ا  تیکه بر هدا 

برا  ا   نانیاطم  یرهبران  از بحراننه  شانیهاسازمان  نکهیاز  بهتنها  بلکه قوبرندی در مها جان سالم  ظاهر   تری، 

حشوندی م علاوهشدندیم  یتلق  یاتی،  سال    8فیل نیگر  توسط  هک  7گزار خدمت   یرهبر  ن،یبرا .    1977در 

(. 2002)گرینلیف،    کرد  دیتأک  آورتابو    یتیحما  یشد، بر نقش رهبر در پرورش فرهنگ سازمان  ی معرف

رهبران به   ازیقرار داد و بر ن  یرهبر  قاتیرا در خط مقدم تحق  یآور، تاب2001سپتامبر در سال   11  حملات

  یرهبر  یاتیدوره به جنبه ح  نیدر ا   یکرد. هوش عاطف  دیتأک   یعاطف  یهاو بحران  نانیمؤثر عدم اطم  تیریمد

 کارکنان داشتند  نیب  یسازگار  تیتقو  حالنیبه حفظ ثبات و درع  ازیکه رهبران نییشد، جا  لیتبدآور  تاب

 _________________________________________________________________________ 
1. Transformational leadership 

2. Situational leadership 

3. Organizational ecology 

4. Adaptive systems 

5. C.S. Holling 

6. Bass 

7. Servant leadership 

8. Robert K. Greenleaf 
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نه(2000،  1)جورج  رهبران  به.  تصمتنها  به  رندگان،یگمیعنوان  چهرهبلکه  که   یعاطف  آورتاب  یهاعنوان 

اطم  یهاسازمان  توانندی م عدم  مواقع  در  را  نگر  ییراهنما   یطولان  نانیخود  ، 2)یوکل  شوند یم  ستهیکنند، 

رهبر2010دهه    در(.  2006 ا افتیگسترش  آور  تاب  ی،  تاب  ازین  رییتغ  ن ی.  مد  یجمع  یآوربه   ت یریدر 

م  دهیچیپ  یهاچالش انتظار  رهبران  از  اکنون  کرد.  برجسته  توانمند   رفتیرا  با   تیتقو   ها،میت  یسازکه 

را    کردیرو  نیا   19کووید    یریگکنند. همه  جاد یرا ا ی  آورتاب  یهاسازمان  ،یسازگار  شی و افزا   یهمکار

ز  تیتقو سازمان  یاریبس  را ی کرد،  برا از  تاب  تیریمد  یها  حفظ  گسترده،    ق یازطر  یآوراختلالات 

 (. 2015)والرو،  کنند هیتک 3شده عیتوز یمجبور بودند به رهبر یمشترک و سازگار یریگم یتصم
 آور ب( تعاریف رهبری تاب 

سازمان  یمختلف  یهاروش  بهآور  تاب  یرهبر و  محققان  تعر  یهاتوسط  که    فیمختلف  است  شده 

از    فیتعر  نیچند  ادامهاست. در  یرهبر  نظریهو    یسازمان  تیریآن در مد  یچندوجه   تیکننده ماه منعکس 

 . آورده شده است ریاخ  اتیآور براساس ادبتاب یرهبر

ترک  ت یریمد  ییتوانارا  آور  تاب  یرهبر(  2024)  4تاپیا و  مصنوع  یهایفناور  بیمؤثر  در    یهوش 

عنوان به  نیو تحول متمرکز است. ا   یریادگی  ،یسازگار  تیو بر تقو   داندمی   رییو تغ  نانیعدم اطم  یهازمان

ا   نانیاطم  یبرا   راهبردی  کردیرو  کی  د یجد  یهوش مصنوع  یهاینوآور  از  توانند ی م  متخصصان  نکهیاز 

( 2023)  6و ششتر   5(. هالوی2014)تاپیا،    شودی م  دهیدرحال تحول پاسخ دهند، د  یازهایاستقبال کنند و به ن

 طیمدت، محکوتاه  یهات یموفق  ،یوگرافیب  یدادهایاز رو  یرشد ناش  یری گحاصل شکلرا  آور  تاب  یرهبر

از ذقدرت  ، یتیحما (. همچنین، 2023دانند )هالوی و ششتر،  می توسط کارکنان    رشیو پذ  نفعانی گرفتن 

تاب2023)  7بیسسار رهبری  همه(  تعامل  حاصل  را  سطوح  آور  رفتاری)درون  یفردجانبه  اجتماع  ی(،   یو 

می تاب  (ی رونیب  ،یت ی)موقع پیروان  و  رهبران  در  )بیسسار،  آوری  لومباردی2023داند  پینااگونها8(.  و   9، 
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مانند   ییهابحران  تی هدا  یبرا   یو ضرور  ایپو  ندایفر  ک ی  عنوانبهآور را  ( رهبری تاب2021)  1گیوستینیانو

 نیب  یعنوان تعادل بهآور را  تاب  یطور خاص، رهبربهاین پژوهش  .  گیرنددرنظر می  19ـ    دیکوو  یریگهمه

  ی مانند نگهدار  ،یسازمان  طیبه پرورش مح  یباغبانی.  ریادگیو    ی: باغبانکشدیم  ریتصوبه  ید یدو عملکرد کل

ا   ای  میدر ت  یآورکمک به رشد تاب  ی باغ، برا   کیاز     ، یری پذشامل حفظ انعطاف  نیسازمان اشاره دارد. 

و   ین یبش یپرقابلیغ یهادر زمان ژهیومداوم، به یریادگی رهبران را به  ازین ،یریادگی  است. ریو تدب یسازگار

برا آماده   حالنیدرع م   نده،یآ  یهاچالش  یشدن  رهبر  کندیم  دیتأک  پژوهش  نیا.  کندی برجسته    یکه 

ن  تیریفقط مدآور  تاب برنامه   ست،یزمان حال  در خلال اختلالات مداوم    یبعد  یهاگام  یبرا   یزیربلکه 

ساز  و توانمند  کنندهتیحما  طیمح  کی   جادیارا    آورتاب( رهبری  2020)  2(. الیوت 2021)لومباردی،    است

گزار با ارائه  . رهبران خدمتدهندیقرار م  ت یخود را در اولو  روانیکه در آن رهبران رفاه پ  رندیگیمدرنظر  

  فا یا   ی و اعتماد، نقش مهم  جمعی  هویت  و پرورش حس  یا و حرفه   یرشد شخص  لیتسه  ،یعاطف  تیحما

ها تا با چالش  سازدیم  درو آنها را قا  دهدیم  شیرا افزا   روانیپ  یروانی  آورتاب  ی،سبک رهبر  نی. ا کنندی م

  یرهبر (  2020)  7و کلگ   6، رگو 5، سیمپسون4، کونها3(. گوستینیانو 2020)الیوت،    ندیایبهتر کنار ب  ماتیو ناملا

 ن ی. ا کنندیم  فیتعر  و ثبات  یریپذمتضاد مانند انعطاف  یروهایو تعادل ن  ت یهدا   ییعنوان توانابه  را   آورتاب

در   ژهیو، بهیسازمان  یآورتاب  تیتقو  یظاهر متضاد رهبران برا به  یهاخواسته   تیریمد  تیبر اهم  کردیرو

بحران تأکطول  باکندی م  دیها  ب  دی. رهبران  راهنما  اموزندیسازگار شوند،   ی را ی پذ  حالنیکنند و درع  ییو 

ا  همه  باشند،  اطم  کهیدرحال  هانیبازخورد  مد  نانیعدم  کوتاه  کنندیم   تیریرا  اقدامات  با  و  را  مدت 

( رهبری 2017)  9و دوچک  8(. فورستر2020)گوستینیانو و همکاران،    کنندی بلندمدت متعادل م  یزیربرنامه

الف(  تاب چندجانبه  تعامل  و  رابطه  را  توانا  هایژگیوآور  موقعب(    ، یفرد  یهاییو   طی)مح   یتی عوامل 

، 10(. نوین 2017دانند )فوستر و دوچک،  می  (یفردنیو ب  ی)رفتار فرد   یعوامل رفتارج(  ( و  یو کار   یخصوص
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 ی آورو تاب  یرهبر  یها، سبک ین یبفعال و خوش  ت یشخص  بین  روابط(  2016)  3و مالینن   2، ناسؤال 1کانتز

فعال و   تیتوانمند، شخص  ی که رهبر  دهدی نشان م   هابررسی  جی. نتادهندمی قرار    یکارکنان را مورد بررس

ی درجهت با رهبر  ینیبخوش  ن،یبرا آور مرتبط هستند. علاوهتاب  یبا رفتارها  یطور معناداربه   ینیبخوش

همکاران،  دا   رابطهکارکنان    آوریتاب و  )نوین  اندرو   5ونگی  ،4والرو(.  2016رد  بیسسار   (2015)  6و   7و 

بهتاب  یرهبر  (2023) را  »تواناآور  ناملادرس  ییعنوان  از  به  ماتیگرفتن  در  درس  نیا   یریکارگو  ها 

اکنندیم  فیتعر  نده«یآ  یهابحران تنگاتنگ  فیتعر  نی.  سازمان  یارتباط  مفهوم  دارد،    رندهیادگی  یهابا 

  یکه رهبر  ی. رهبرانکنندیبرخورد م  یو نوآور   بهبود  یبرا  ییهاعنوان فرصتها بهکه رهبران با شکستییجا

حاصل کنند که    نانیکنند و اطم  تیمستمر را تقو  یریادگیفرهنگ    توانند ی م  کنند،یم  نی را تمر  آورتاب

  ی رهبر(  2015)  8(. باه 2015)والرو و همکاران،    دارند   یبهتر  یآمادگ  ندهیآ  یهاچالش  یبرا  شانیهاسازمان

ت  ئنش  یو تعامل  نیآفرتحول   یشدت از هر دو سبک رهبرکه به  کندی م  فیتعر  یکردیعنوان روبهرا  آور  تاب

ا ردیگی م م  نی.    ی هااز مدل  یبیبلکه ترک  ست،ین  دیمفهوم کاملاً جد  کی  آورتاب  یکه رهبر  دهدینشان 

هوش   ،راهبردیمانند تفکر    ییهابر مؤلفه  آورتاب  یکه رهبر  کندی استدلال م  همچنین،موجود است.    یررهب

وانطباق  ،یجانیه هدا  آورتاب  یرهبر  ن،یبنابرا دارد؛    دیتأک  یریادگی  پذیری  ازطرسازمان  تی بر    ق ی ها 

  ی رهبر)گرا  ساختارمند و هدف  کردیهمراه با رو  ، (نیآفرتحول  ی رهبرپذیری )انطباقبخش و  انداز الهامچشم 

 (.2015)باه،  کندیتمرکز م  تعاملی(

هوش    ،یخواه سازگار؛  کندیآور را برجسته متاب  یاز رهبر  یمختلف  یهاجنبه  فیتعار  نیاز ا   کیهر

  یاست که رهبر  نیانداز بلندمدت باشد. وجه مشترک همه آنها درک ا چشم  ای  میت  یتوانمندساز  ،یجانیه

 کندیم   نیاست و تضم  یرورمدرن ض  یسازمان  یزندگ  یهاتیو عدم قطع  های دگیچیپ  شیما یپ  یبرا   آورتاب

 کنند.   تیهدا   های خود را در سخت  یهامیرا ارتقا دهند و ت  یریادگیثبات را حفظ کنند،    توانندیکه رهبران م
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 های پیشینپژوهش

 شود. آور اشاره میهای پیشین با موضوع رهبری تاب(، به صورت تفصیلی به پژوهش1در جدول )

 
 آور های پیشین پیرامون رهبری تاب. مطالعات و پژوهش 1جدول 

 ها افته یو  جی نتا شناسی پژوهش روش  عنوان پژوهش  سال  پژوهشگران  ردیف 

1 
Zhang, J., Xie, 

C., & Huang, 

S 

2024 

در   آورتاب ی رهبر

  یهاشرکت

: یگردشگر

و   یساز مفهوم

 1اسیتوسعه مق

 ( یو کم یفی)ک یبیروش پژوهش: ترک -

 77با  یفیک  یها: ابتدا مصاحبه اتیجزئ -

کارمند انجام شد تا ابعاد  8رهبر و 

شود. سپس از   ییآور شناساتاب ی رهبر

  یبرا  ید ییو تأ یاکتشاف  یعامل لیتحل

 استفاده شد. اسیمق یتوسعه و اعتبارسنج 

شناسایی شامل  مدل  پژوهش  این  در  است:   7شده  اصلی  بعد 

بداهه  ، ییاقتضا  یز یربرنامه اقدامات  و  خلاقیت  از    ،استفاده 

تطب اضطرار   ،یقیآموزش    ، یاضطرار  یهامراقبت   ،یکنترل 

 و رشد متقابل. لیتعد یابیباز

2 

Buskila, Y., 

Chen-Levi, T., 

Kayne, A., & 

Schechter, C 

2024 

در   آورتاب ی رهبر

ی  ریگطول همه 

 192-کووید

 ی فیروش پژوهش: ک -

  افتهیساختارمه ین یها: مصاحبهاتیجزئ -

  یبررس  ی مدرسه برا ریمد 26با 

 ی ریگدر دوران همه  یآورتاب

 .19-دیکوو

اصل روش  عبارت    ی آورتاب  یریکارگبه   ی سه  رهبران  توسط 

معنا شناسایی  ب(    بودن،ق گرا و خلا: الف( فعال، عملهستند از

 . یجو عاطفهدایت ج(   ،اهدافتعیین و 

3 

Dunn, L., 

Lenze, E., 

Tampi, R., & 

Kales, H 

2024 

  کیشدن به  لیتبد

)اصیل و   رهبر معتبر

:  آورتابو  معتمد(

  یکارگاه تعامل  کی

  ت یتقو یبرا

  یبرا  هایی توانا

 3ی رهبر

 یروش پژوهش: کارگاه تعامل  -

  یعمل  یهاکارگاه  ی: برگزار اتیجزئ -

رهبران   یآور اعتبار و تاب  ت یتقو یبرا

 .ی بهداشت یهادر بخش مراقبت 

دو مفهوم اساسی که در این پژوهش مدنظر قرار گرفتند عبارت  

با )معتمد(  معتبر    رهبران  .آوریتابو    هستند از: اعتبار )اعتماد(

  ی ریگمیرفتار و تصم  قیاز طر   -خود در ظاهر    یهاانعکاس ارزش 

خود   یریپذبیاعتماد به نفس، آس  نیو در ع  کنندی م  یرهبر  -

دادن  ممکن است نشان   یکه برخ  ی. در حالدهندی نشان م  زیرا ن

بودن متناقض بدانند، اما ثابت شده  ی رهبر قو   با  را  یریپذبیآس

در رهبران    یمهم   اریبس  یژگیو  )اعتماد و اعتبار(  اصالت  کهاست  

  -  آوریتاب،  )اعتبار و اعتماد(  بر اصالت  علاوه  است.  یامروز 

 گری د  یکی   -  ماتیبا ناملا  ییاروی هنگام رو  بازگشت به  ییتوانا

و ن  یهای ژگ یاز  مورد  امروز   ازیمهم  رهبران    ی رهبران  است. 

توجهتاب قابل  استرس  با  مواجهه  در  را    یخونسرد  ،آور  خود 

  هانکنند. آ  ک یخود را تحر انیاطراف نکه یکنند، بدون ا ی حفظ م

بالغ از    یبیرا تحمل کنند و با ترک  نانیتوانند عدم اطمیم  نیهمچن

مسئول و  د  ح یصر   یریپذتیلطف  و  خود  اشتباهات    گرانیبا 

 بیرا با هم ترک   آوریتابکه اصالت و    یرهبران  برخورد کنند.

د  لیتما  کنند،یم بکشانند،   گرانیدارند  خود  سمت  به  را 

عنوان الگو عمل کنند، به  تیخود تقو  یهام یرا در ت  آوریتاب

 .ارائه دهند یگریکنند و مرب

 _________________________________________________________________________ 
1. Resilient leadership in hospitality and tourism enterprises: Conceptualization and scale development 

2. Resilient Leadership During COVID-19 Pandemic 

3. Becoming an Authentic, Resilient Leader: An Interactive Workshop to Enhance Your Abilities to 

Lead 
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 آور های پیشین پیرامون رهبری تاب. مطالعات و پژوهش 1جدول  ادامه 
 ها افته یو  جی نتا شناسی پژوهش روش  عنوان پژوهش  سال  پژوهشگران  ردیف 

4 Sumartono, C. 
E 

2024 

در طوفان:   شیمایپ

  آورتاب ی رهبر

  ت یریمد یبرا

 1یی ایو در یتجار

  یمطالعه مورد کیفی )روش پژوهش:  -

 (محتوا لیو تحل

 تیموفق ی هاداستان  ی: بررساتیجزئ -

  یها )مانند بحران مالرهبران در بحران 

 (.Ever Given  یو حادثه کشت 2008

حفظ تمرکز و آرامش    ییآور را تواناتاب   یرهبر   پژوهش حاضر

م تعرهرج  انیدر  تابیم  فیومرج  با  که   ، یذهن  یآورکند 

  ی هایژگیو.  شودی شجاعانه مشخص م  یریگمیو تصم  یسازگار 

تاب   یدیکل مانند هوش هرهبران  و    راهبردیتفکر    ،یجانیآور 

 . کندی را مشخص م   هام یدر ت  زهیانگ  جادیو ا  دنیبخشالهام   ییتوانا

کند تا ی رهبران فراهم م  یرا برا   ی عمل  یهاابزارها و چارچوب 

کنند،   تیها تقوخود را در طول بحران   یریگم یتصم  یهامهارت 

مدمیت فشار  تحت  مؤثر  طور  به  را  و    تیریها    آوری تابکنند 

 .را پرورش دهند یشخص

5 Elaine 
Bastidas Tapia 

2024 

  یهوش مصنوع

  یبر رهبریمبتن

آور در بخش  تاب

 2سلامت

 یفیتوص-یلیروش پژوهش: تحل -

  ینقش هوش مصنوع لی: تحلاتیجزئ -

آور بخش سلامت با تاب  یدر رهبر

 .هی ثانو یهااستفاده از داده 

مؤثر و    ت یریمد   یی بخش سلامت شامل توانا  آور در تاب   ی رهبر

و  نانیعدم اطم یهادر زمان  یهوش مصنوع یهایفناور بیترک

تقوو    است  رییتغ تحول  یریادگی  ،یسازگار  ت یبر  متمرکز   و 

  نکهیاز ا   نانیاطم  یبرا  راهبردی  کردیرو   کی عنوان  به   نیاست. ا

هوش    ی های از نوآور  توانندی سلامت م  یهاستم یمتخصصان و س

درحال تحول پاسخ   یازها یاستقبال کنند و به ن  دیجد  یمصنوع

  یکه رهبر  نتایج پژوهش حاکی از آن است  .شودی م  دهید،  دهند

از هوش    یریگواسطه بهره تا به   کندی را فراهم م  یآور بستر تاب

بالاتر   ،یمصنوع با تحولات    یو سازگار   یریادگیاز    یسطوح 

 .گردد جادیا

6 Bansal, M., & 
Kapur, S 

2023 

  یهامهارت عنوان 

  یبرا  یزندگ

در   آورتاب ی رهبر

: یریگدوران همه 

و   یفعل یهادگاه ید

 3هند  یباستان

 ی فیروش پژوهش: ک -

  یهامصاحبه یموضوع لی: تحلاتیجزئ -

 قیرهبر و تطب  15با  افتهیساختارمهین

 هند. یباستان ی هابا آموزه  هاافتهی

  تا، یاگاواد گ هاز ب  ژهیهند، به و یباستان حکمتاز  پژوهش حاضر

کل  یی شناسا  یبرا م  ی دیاصول  رهبری که  از    آور تاب   یتوانند 

م  تیحما استفاده  ایکنند،  از  نیکند.  عبارتند  به    اصول  عمل 

صورت   به  نتایج  و  دلبستگوظایف  بدون  و  انجام ی،  فداکارانه 

 ان یدر م  یدرون  حفظ آرامش،  با صداقتها  ت یو مسئول  فیوظا

 .یشخص یهای و وابستگ  لاتی از تما یپوشچشم و  هاچالش

7 Halevi and 
Schechter 

2023 

:  آورتاب رهبران 

  یهاکنندهنییتع

هنگام   آورتاب

چایگاه  ورود به 

 4ت یریمد

 ی فیروش پژوهش: ک -

  ریمد 21مصاحبه با  61: اتیجزئ -

  یبرا  تیر یمدرسه در طول سال اول مد

و  کنندهت یعوامل تقو ییشناسا

 .یآور تاب کنندهفیتضع

تاب  شکلرهبری  حاصل  ناش  گیریآور  رو   یرشد    ی دادهایاز 

ی، تی حما  طیمح ،  مدتکوتاه  یهات یموفقی،  وگرافیب

  هیتجزاست.    توسط کارکنان  رشی پذ   و  نفعانذی گرفتن از  قدرت 

را نشان   یآورتاب  کنندهفیپنج دسته از عوامل تضع  ها،لیو تحل

 . 2.  شودی حس استرس م  جادیکه باعث ا  یبار کار اضافه   .1داد.  

باز  با  برخورد  در  دانش  .  3.  ید یکل  گرانیمشکلات  فقدان 

مقابله    .5        رد توسط کارکنان و  ای   رشیپذ.  4.  یو ادار   یتخصص

کوو بحران  تجز19-دیبا  از    نیهمچن  ها،لیلوتح هی.  دسته  پنج 

رشد    .1       رهبران را نشان داد.  یآور تاب  کنندهت یعوامل تقو

رو   یناش  . 3  ،مدتکوتاه   یهاتیموفق.  2  ی،وگرافیب  یدادهایاز 

توسط   رش یپذ   .  5و    نفعانی گرفتن از ذقدرت   .  4  ی،تیحما  طیمح 

 کارکنان. 

 _________________________________________________________________________ 
1. Navigating The Storm: Resilient Leadership for Business and Marine Management 

2. Artificial Intelligence Based on Resilient Leadership in the Health Sector 

3. Life skills for resilient leadership during pandemic times: the current and ancient Indian perspectives 

4. Resilient Leaders: Resilient Determinants When Entering Principalship 
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8 Al Shamlan, 

A. E 
2023 

:  آورتاب ی رهبر

که   ی امطالعه

 2030انداز چشم 

عربستان و بخش  

را به    یآموزش عال

 1دهد ی م وندیهم پ

  ی)مطالعه مورد  یفیروش پژوهش: ک -

 (یریتفس

  افتهیساختارمه ین یها: مصاحبهاتیجزئ -

در عربستان  یرهبر دانشگاه 18با 

 .یسعود

  ی در توانمندساز  آورتاب   ی رهبر  ت یمطالعه بر اهم  نی ا  یهاافتهی

دانشگاه  برارهبران  تغ  یها  با  چشم  یناش  راتییانطباق  انداز  از 

سازوکاره  2030 ناش  تیریمد   یبرا   یامقابله   یا و  از    یاسترس 

 ت یبر اهم  همچنین، .کندی م دیتأک  ی دانشگاه ستمیدر س راتییتغ

سازگارانه مقابله با استرس   یمثبت و راهبردها  تیذهن  یهاوهیش

تغ  ی رهبران  ی برا با  تأک  رییکه  هستند،  مواجه  فشار  . کندی م  دیو 

و    طیمح   کی که    دار، یپا  یاجتماع   ی وندهایپ  ن،ی براعلاوه  امن 

توانند آزادانه  ی م  میت  یکند که در آن اعضا ی م  جادیرا ا   یتیحما

مهم    اریبس  ی کنند، در آموزش عال  انیخود را ب  یهاده یو ا   ار افک

ا  بر  علاوه  رهبر  ن،یهستند.  دانشگاه   یخود  عربستان   یهادر 

تا احساسات، افکار و    سازدی رهبران را قادر م  رایاست ز  ی ضرور

مد  یرفتارها  را  اهداف  ت یریخود  تع  ی کنند،  کنند،   ن ییرا 

 .را حل کنند  تداشته باشند و مشکلا یمؤثر  یز یربرنامه

9 Bissessar 2023 

نگارانه  مردم یکاوش

  اتیاز تجرب

و   یز یربرنامه

توسعه   یاجرا 

معلمان در   یاحرفه 

:  19کووید  طول

  یبرا  ییامدهایپ

 2آور تاب ی رهبر

 ی( نگارمردم کیفی )روش پژوهش:  -

محقق در   اتی: ثبت تجرباتیجزئ -

  یا توسعه حرفه یو اجرا  یز یربرنامه

 . 19-د یکوو یریگهمه   یمعلمان ط

(، ی)درون   یفردجانبه سطوح  آور حاصل تعامل همهرهبری تاب 

اجتماع  ی رفتار و  تاب   (یرونیب  ،یتی)موقع  ی و  رهبران  آوری در 

است.   تحق  نیاپیروان  به  مورد    قاتیمطالعه  در  موجود  محدود 

 ز یجهت متما  ن یو از ا   پردازدی زن م انیآور دانشگاهتاب   ی رهبر

زن در طول    یرهبر دانشگاه  کیچگونه    دهدی است که نشان م

 و با آن کنار آمد. افتیانطباق  ،یریگهمه 

10 Chance, N. L 2022 

آور:  تاب ی رهبر

 یکاوش

  یدارشناختیپد

  نکه یدرمورد ا

چگونه زنان  

در   پوستاهیس

آموزش   ی رهبر

از مشکلات   یعال

عبور   یفرهنگ

 3کنندیم

 ی(دارشناسیپدکیفی )روش پژوهش:  -

زنان  اتیتجرب ی: بررساتیجزئ -

از    یآموزش عال ی در رهبر پوستاهیس

 .قیعم  یهامصاحبه  قیطر

 ماتیاز ناملا  پوستاه یکه زنان س  دهد ی مطالعه نشان م  نیا  ج ینتا

 کند ی به آنها کمک م   ن یبنابرا  کنند،ی عنوان سوخت استفاده مبه

کنند. قدرت    جادیا   ی رهبرسازی  جهت زمینهلازم را    یهامهارت 

ناملا  برابر  در  به آوری  تاب از    ی ناش  ماتیآنها  که  عنوان  است 

 یمال  تیو حما  ی گریمانند خانواده و روابط، مرب  ی زشیعوامل انگ

فرهنگ  تیاز هو   تیحما  نیو همچن تنوع  ظاهر شده است.   یو 

زنان   ،ماتیکند که ناملای م  تیحما  دهیا   نی از ا  یکنون  ی هاافتهی

  آورتاب  به رهبران  یآموزش عال  یبر رهبر   دیپوست را با تأکاهیس

 . کندی م لیتبد

 _________________________________________________________________________ 
1. Resilient Leadership: A Study Connecting Saudi Vision 2030 and the Higher Education Sector 

2 . An Autoethnographic Exploration of my Experiences in Planning and Implementing Teacher 

Professional Development during COVID-19: Implications for Resilient Leadership. In Female 

Academics’ Resilience during the COVID-19 Pandemic: Intercultural Perspectives 

3. Resilient Leadership: A Phenomenological Exploration Into How Black Women in Higher Education 

Leadership Navigate Cultural Adversity 
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11 

Olmo-

Extremera, M., 

Townsend, A., 

& Domingo 

Segovia, J 

2022 

در   آورتاب ی رهبر

: مطالعات  رانیمد

مدارس   یمورد

در   زیبرانگچالش

 1ایاسپان

 ( ی)مطالعه مورد  یفیروش پژوهش: ک -

سه   رانی عملکرد مد لی: تحلاتیجزئ -

 .ای در اسپان زیبرانگمدرسه چالش 

 نهیآور در زمتاب  یاز رهبر  یقیدرک دقها و ویژگی مطالعه  ن یا

م  تیریمد ارائه  وی مدرسه  الف(   ییتوانا نظیر    یهای ژگیدهد. 

(، ب( رییدر حال تغ ی هاو چالش  ط یبا شرا یسازگار سازگاری )

)نیبخوش  دی  به    دگاهیحفظ  باور  و  ج( بهبود  ظرفیتمثبت   ،)

)همدل نی  با  ارتباط  و  و دانش   یازهای درک  کارکنان  آموزان، 

د(  جامعه ) همکار (،  قو  جادیای  برا   ی روابط  رفع    ی و مشارکت 

ه(  هاچالش در    ماتیاتخاذ تصم)  تیقاطع(،  موقع  به  و  آگاهانه 

اطم عدم  با  مهم   .(نانیمواجهه  راهبردهای  همچنین،  ترین 

الف(  کارگرفته به از  هستند  عبارت  مثبت   جادیاشده   فرهنگ 

(، آموزان و کارکناندانش   ن یپرورش حس اجتماع و تعلق در ب)

 یارتقا  ی برا  تیو حما  یا ارائه توسعه حرفه ی )توانمندساز ب(  

ج(  سی تدر  یهاوهیش قو   جادیا(،  جامعه   یروابط    با 

(، مدرسه ی هاتیجامعه در فعال یو اعضا  نیدادن والد مشارکت)

تقویت حما  ی جستجو)  منابع  د(  و  منابع   شتریب  تیبودجه  از 

ه(  خارج رفاه  ی(،  بر  ن)تمرکز  به  و    یاجتماع   ی ازها یپرداختن 

 ( آموزاندانش  یعاطف

12 
Van Wart, M., 

Rahman, S., & 

Mazumdar, T 

2021 

رهبران   ک یجنبه تار

  ی: رهبر آورتاب

 2آشامخون

 یفیتوص-یلیروش پژوهش: تحل -

رهبران   یهای ژگی و ی: بررساتیجزئ -

 آنها. یمنف راتیآشام( و تأث)خون  یسم

ی رحمی ب ( عبارتند از الف(  آشامخونسمی )رهبران    یهای ژگیو

منافع   ی برا   گرانید  ی به استثمار و دستکار   ل یو تما  ی فقدان همدل)

ب(  شخص بزرگ)  تکبری(،  ب   یاحساس  و  خود  به    یی اعتنای از 

د  دیعقا احساسات  ج(  گرانیو  )دستکار(،  از  ی  استفاده 

(، د( گرانیبر د  ی رگذاریکنترل و تأث  ی برا  بندهیفر  یهاکیتاکت

شدن  ریبه درگ  لیو تما  یبه اصول اخلاق  یتوجهی ب)  عدم صداقت

ی(. تاثیرات منفی این گونه از رهبری عبارتند  راخلاقیدر رفتار غ

  یاسترس، اضطراب و فرسودگ  شی افزای )روان   بیآساز: الف(  

به فرهنگ    بیآس)  اعتماد  شیفرسا(، ب(  کارکنان  نیدر ب  یشغل

 ی منف  ر یتأثی )و نوآور   یورکاهش بهره ی(، ج(  و روابط سازمان 

سازمان عملکرد  د(  بر  قانون  ی اخلاق  ی امدهایپی(،  )و   بیآسی 

 .(به سازمان یو اعتبار  یحقوق یاحتمال

13 
Țiclău, T., 

Hințea, C., & 

Trofin, C 

2021 

  آور:تاب ی رهبر

  یفیک یبررس

عوامل مؤثر بر  

  یسازمان یآورتاب

به   یو پاسخ انطباق

 3ماتیناملا

 ی فیروش پژوهش: ک -

رهبر زن از   10: مصاحبه با اتیجزئ -

 . یرانتفاعیو غ یخصوص یهابخش

م  ج ینتا پاسخ   دهدی نشان  حما   ی)قانون   یدولت  یهاکه  و  یتیو   )

که    ی اند. در حال بوده   ی سازمان  یاصل  یهاش چال  ی، مال  ی فشارها

نظر م بعد سازمان ی به  و پاسخگو  تیبر ظرف  یرسد  به    ییانطباق 

در واکنش   ینقش  تیرسد جنسیبه نظر نم  ، دارد  ر یتأث  ماتیناملا

 کند  یشده به بحران باز ارائه 

 _________________________________________________________________________ 
1. Resilient leadership in principals: case studies of challenged schools in Spain 

2. The dark side of resilient leaders: Vampire leadership 

3. Resilient leadership. Qualitative study on factors influencing organizational resilience and adaptive 

response to adversity 
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14 
Lombardi, 

Pina e Cunha 

and 

Giustiniano 

2021 

تقویت )بهبود( 

آوری:  تاب

کارگیری رهبری  به

آور در بحران  تاب

 191کووید 

 ی فیروش پژوهش: ک -

با   قیعم  یها: مصاحبهاتیجزئ -

در دوران   ییایتالیهتل ا   کی  رانیمد

 .19-دیکوو

ست و هابحران   تیهدا   یبرا  یو ضرور  ایپو   یندایفرآور  رهبری تاب 

است.  ر یادگیو    یباغبان  نیب  یتعادل مح   ی باغبانی  پرورش   ط یبه 

کمک    یبرا   ریو تدب  یسازگار   ،یریپذشامل حفظ انعطاف ی  سازمان

رهبران    ازین  ،یریادگی  سازمان اشاره دارد.  ای  میدر ت  یآوربه رشد تاب 

به   به   یر یادگیرا  زمان   ژهی ومداوم،  و    ینیبشی پرقابل یغ  یهادر 

 .کندی برجسته م نده،یآ  یهاچالش یآماده شدن برا  حالن یدرع

سو، درون    کیدارند که از    ازیرهبران ن  ،یآورمنظور اعمال تاب هب

 گر، یدی و ازسو   رندیبگ  ادیو اتفاقات متعدد    ع یباشند و از وقا  ستمیس

س  رونیب راهبر  ستم یاز  به  و  سازمان   ی باشند  بپردازند؛    یهدو  کلان 

 یطیمح   ی هاآور در بحران تاب  ی رهبر یریکارگمنظور به به   ن،یبنابرا

نگر را در کنار هم به  نگر و جزء کل   یو راهبر  دیاست رهبران د   ازین

 کنند.   یریکارگزمان به صورت هم 

مصون    رمنتظرهیغ  ی از عوارض جانب  یو رهبر  ی آورتاب   نیب  بیترک

  ی فرهنگ سازمان  جادیا  تواندی م  یعوارض جانب  نی از ا  یکی.  ستین

افراد  به  که  تاب   یباشد  نظر  از  به  فیضع  ی آورکه  عنوان  هستند 

کارمندان    انهیجوکمک   یرفتارها   تواندی م  نی بنگرد. سپس ا  وبیمع

آور است، مهار و  تاب   ی رهبر  ی ربنایز  که را    ایپو  ی ریادگی  ند یو فرآ

از عوارض، ممکن است افراد را وادار به    گر ید  ی کیسرکوب کند.  

  ی کار  طی شرا   رش یکند، مانند پذ   ماتی در برابر ناملا  ازحدشیتحمل ب

 کنند یکه تلاش م  یافراد   ن،ی برا. علاوه یسم  انیکارفرما  ایخطرناک  

کاذب« رنج    د یام  درم آور شوند، ممکن است از »سنتاب   ازحدشیب

  ی که شواهد روشن  یدر موارد   یکه براساس آن، حت  ی اده یببرند: پد

و    ازحدش ینبودن اهداف خاص، اعتماد ببر مشخص   یوجود دارد مبن

ا  ازحدشیب  ینیبخوش  م  ن یوجود دارد که  به    تواندی مسئله  را  افراد 

 . سوق دهد یمعنی ب  یکارها  یو تلاش برا  ی هدردادن انرژ

15 Eliot 2020 

:  آورتاب ی رهبر

رهبر   ک ی ریتأث

  گزارخدمت

 بر)خادم( 

 2آوری پیروان تاب

 ی روش پژوهش: کم -

  یبررس  یبرا شیمای: پاتیجزئ -

گزار بر  خدمت  یرهبر ریتأث

 . روانیپ یآورتاب

و   کنندهتیحما  طیمح   کی   جادیاآور را  پژوهش حاضر رهبری تاب 

خود را در    روانیکه در آن رهبران رفاه پ  ردیگی مساز درنظر  توانمند

م  تیاولو ارائه حما. رهبران خدمت دهندی قرار  با    ،یعاطف  ت یگزار 

شخص  لیتسه حرفه   یرشد  حس   ی او  پرورش  و    جمعی  هویت   و 

  یروانی  آور تاب  ی،سبک رهبر   نی. اکنندی م  فایا  یاعتماد، نقش مهم

افزا   روانیپ آن  دهدی م  ش یرا  قاو  را  با چالش  سازدی م  در ها  و  تا  ها 

ب  ماتیناملا کنار  توانا.  ند یایبهتر  حاضر،    یرهبر   یی پژوهش 

تأثخدمت بر  را  ظرف  ریگزار  رشد  و   روان،یپ  یآورتاب  تیمثبت 

که متخصصان توسعه منابع   کندی م شنهادیپ ن،ی. همچنکندی م ی بررس

توسعه    قی سازمان را از طر   کی   ی آورتاب  ی هاتیقابل  توانندی م   یانسان

نشان   دآورانه از خوتاب   یرفتارها  نیگزار که همچن رهبران خدمت 

 . دهند ش یافزا دهند،یم

 _________________________________________________________________________ 
1. Improvising resilience: The unfolding of resilient leadership in COVID-19 times 

2. Resilient Leadership: The Impact of a Servant Leader on the Resilience of their Followers 
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16 
Giustiniano, 

Cunha, 

Simpson, 

Rego, Clegg 

2020 

  آورتاب ی رهبر

  یک عنوان به

پارادوکس:  

  یی هاادداشتی

  دیکووپیرامون 

191 

 یل یتحل-یروش پژوهش: نظر  -

  یهاپارادوکس  ی: بررساتیجزئ -

 ها.آور در بحران تاب ی رهبر

و تعادل   تیهدا   ییعنوان توانابه   را   آورتاب   ی رهبراین پژوهش  

انعطاف   یروهاین مانند  ثبات  یریپذمتضاد   . کنندی م  فیتعر   و 

با ب  دی رهبران  شوند،  راهنما  اموزند یسازگار  و    یی و  کنند 

ا  یرا یپذ  حالن یدرع عدم    کهی درحال  هان ی بازخورد باشند، همه 

مد   نانیاطم کوتاه   کنندی م  ت یریرا  اقدامات  با  و  را  مدت 

گفتن   نیتعادل ب  دنیسنج .  کنندیبلندمدت متعادل م   یز یربرنامه

به چو پاسخ   بخشنانیاطم  یزیچ ا   دکننده یتهد   یز یدادن    ن یدر 

  تیهدا   یبه معنا  کردنی که رهبر   ی دشوار است. در حال  ندیفرآ

تاب معنا   یآور است،  اساس   شدنت یهدا  ایدادن  پاسخ   یبه  بر 

پرخطر    طیمح   کی و رشد در    ی سازگار  ند یفرآ  ق یاز طر  طیشرا

اجرا تاب   یرهبر .  است است  یآور  مؤلفه  و    یآور تاب :  دو 

ا   کیچ ی( هنی آورتررهبران )و تاب  نی . مؤثرتریرهبر دو    ن یاز 

نم ترک  شوند،یشناخته  آرمان   یبیبلکه  عمل   انیگرااز    ان یگراو 

از  که  به    اریبس  یاستراتژ  کی  طرف،ک یهستند  را  بلندپروازانه 

و از    کنندی ثابت در بلندمدت دنبال م  یطور کامل در چارچوب 

د بس  گر، یطرف  محتاطانه  گز  یار یکاوش  به    ها،نه یاز  توجه 

آور به  تاب   یرهبر   مدت.ضرر در کوتاه   رشیپذ  یحت  ات،یجزئ

  ن یبه ا ماًی. درعوض، مستقکندیخود رهبران اشاره نم ی آورتاب

 شودی که تصور م  یکه چگونه آن رهبران   کندی موضوع اشاره م 

  توانندی خود تسلط دارند، م   یا و حرفه  یشخص  یآور قبلاً بر تاب

را    شانیهاجوامع و سازمان   شان،یهاکارکنان و خانواده   ی آورتاب

تقو  نیتلق با  کنند.  تیو  را در طول    یاصل  فهیسه وظ  دیرهبران 

برقرار  کی دهند:  انجام  نشان   یبحران  نگران ارتباط،  و    یدادن 

 انداز. چشم  کی گذاشتن اشتراک به

17 Kauffman, C 2020 

مهربانی و  بدون 

،  حس همدلی

  آورتاب رهبران 

 2کنندی م یکوتاه

 ی(مرور کیفی )روش پژوهش:  -

رهبران    یراهکارها  لی: تحلاتیجزئ -

 .یو مهربان  یهمدل  تیتقو یآور برا تاب

دهد که راهکارهایی برای حل این مسئله  نتایج پژوهش نشان می 

آور وجود دارد که عبارت هستند از: الف( از سمت رهبران تاب 

ا مبتنی  تری قو   یهام یتدهی  شکل ایجاد  همدلبر  و    یعتماد، 

 نیو مشارکت در ب  یهمکار   شیمنجر به افزا   که  احساس تعلق

ها و نیازهای عاطفی افراد  ، ب( درک استرسشودیم  میت  یاعضا 

ایجاد مواقع حساس، ج(  در  رهبران  بستر   طیمح   کی   توسط  و 

باز  انه کهدلسوز و    یریادگیفرهنگ  ی،  ریپذسک ی ر،  ارتباطات 

ی  اخلاق هایی ریگمیتصم شی افزا، د(  کندی م قیرا تشو خلاقیت 

بر   تصمیمات  مختلف  تاثیرات  نظرگرفتن  در  با  رهبران  توسط 

رهبران    که شفقت  کندی م   دیتأک  پژوهش   نی اافراد.   مهربانی  و 

  ی است که رهبران را برا  ی بلکه نقطه قوت  ست،یضعف ن  معنایبه

دست  یهاسازمان   جادیا و  موفق  یابیموفق  توانمند   داریپا  تیبه 

 .سازدیم

 _________________________________________________________________________ 
1. Resilient Leadership as Paradox Work: Notes from COVID-19 

2. Without compassion, resilient leaders will fall short 
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 سال  پژوهشگران  ردیف 
عنوان  

 پژوهش 

شناسی  روش 

 پژوهش 
 ها افته یو  جی نتا

18 Ray S. 

Leki 
2019 

  یرشد رهبر

  یآورتاب

: کار  یجهان

با 

 1ها پلماتید

روش   -

 یفیپژوهش: ک

: اتیجزئ -

مصاحبه با  

  یبرا  هاپلماتید

 ییشناسا

  یهای ژگیو

 آور. تاب ی رهبر

از  یآورتاب ی  رهبر است  شامندسازیتوان  عبارت  تاب   پروریسته ی،  کارکنان  آورو  عنوان  به  تاسازی 

 شوند.  اتیعمل  دانیوارد م ،یمسئولان بالغ و اصل 

بر سبک زندگنه   آورتاب   رهبران  با    ی تنها    آوری تاب   بلکه،  تسلط دارند  ی احرفه   هایکردیرومتناسب 

کنند.  ی م  تقویتآور  تاب   ی رهبر  قی را از طر  سازمان  تیو ظرف  تیفیک  و  د نکنی و حفظ م   جادیخود را ا

 :ایشان

مکرر  به.  1 و  گسترده  قانع چشم   کی طور  اانداز  از  سمت به    ت یمأمور  نکهی کننده    ان یب،  رودی م  کدام 

سخت    یهاکننده در زمانانداز قانع چشم   کی دهد. فقدان  ی جامعه احساس معنا م   ی به اعضا  ن ی. اکنندمی

 ؛جامعه را کاهش دهدآوری تابتواند ی نسبتاً آسان م یحت ای

  ر یاز تأث  یو آگاه  ق یدق  یشامل همدل  یجانی . هوش هکنندمی   ت یریمد   یجانیها را با هوش هبحران .   2

د  تیشخص بر  رهبر  گرانیرهبر  رفتار  احساس  ی است.  که  ی هوشمندانه  است  صورت  این  ترس،    به 

استرس و  بحران   یاضطراب  برمرا که  م   ،دنزیانگیها  به صحبت  لیما  کند،یدرک  کارکنان    یهااست 

  «یکار »فرسودگ  ن ی جامعه مداخله کند. ا  یبه نفع سلامت روان   تواندی درباره ادراکات خود گوش دهد و م

 ؛ کندی م  لیو جامعه مؤثر را تسه رساندی را به حداقل م

برا .   3 مؤثر  یتلاش  دوطرفه  مهم   ترارتباط  حلقه و  ارائه  آن،  از  فرصت  یهاتر  و    یبرا  ییهابازخورد 

اگوش  به  نگران  هاده یدادن  گسترده   یهایو  ا  یابخش  جامعه.  برا  ،حس  نیاز  لازم  هدف  و    یمعنا 

 ؛کندی م تیرا تقو  یآورتاب

  شرفت یاست پ  لی و ما  دهد ی م  تیخود اهم  میبه رفاه ت  آوررهبر تاب .  کنندمی  جادیرا ا   ی اعتماد و وفادار.  4

 ؛ ندازدیآنها به خطر ب یخود را برا  یشغل

  ی امر انجام کارها  نیکنند. امی خود فراهم    یهام یت  هایی اجتماعی ازی ایجاد شبکهرا برا   ییهافرصت.   5

را در    یخصش  یو اثربخش   تیکند و حس عاملی م  لیدوجانبه و چندجانبه را تسه  ،یسازمانن یب  ،یداخل

ا برا  یتوانمندساز  کند.ی م  جادیکارمند  ب  یغلبه بر حس درماندگ   یکارکنان  توسعه روابط    ،یگانگیو 

 ؛ کندی م جادیا  ی آورتاب ،یو درک معناداربودن در کار و زندگ  ی تیحما یفردنیب

  د، نهستحاضر  عنوان همکار آنها  به   نکهیو علاوه بر ا   هستندآگاه    گرانید  یازها یاز ن  ،هستنددر دسترس  .  6

اعضا همه  با  تعامل  به  به   یقادر  همنوع  به  کیبه ک یصورت  جامعه  اهستندعنوان  بالابردن  موجب    نی . 

 ؛شودی جامعه و هر فرد م هیروح

نیازهای  شامل    ن یکنند. امی خود مراقبت    یشخص  یازها یآشکار و صادقانه از خود و ن  ،یبه طور عموم.   7

 ؛است لات یتعط و داشتن عادات سالم، معاشرت، ورزش، استراحت ساعات کار،فیزیولوژیک، 

مؤثر.    یهامیت  جادیا  یبرا   یسازمانن یب  یاجزا  یدرک کامل از فرهنگ سازمان  و  یقدردان  ق،یتصد.   8

اعتماد، ارتباطات،    ،ی )بومی(محل  های شناخت فرهنگ  نیو همچن  یسازمان  ی هافرهنگ   ریاز سا   ی آگاه

  روبا آن روب  گران یرا که د  ییهات یواقع  آوررهبران تاب   که  کندی م  جادیاحساس را ا   ن یا  ...  و  تیشمول

 ؛کندی درک م ،هستند

مأمور.  9 و  خود  از  را  درست  رهبر   ییهات یسؤالات  انداز  چشم   کی   ن یا  .پرسندمی   ،کنندی م  یکه 

 نان یحس آرامش و اطم  جادیدهد که به نوبه خود باعث ا ی نفس را نشان مبهو اعتماد  یتر، استوار گسترده

 ؛ شودی م  تیدر سراسر مأمور

این    .دانندمی مسئول  آورتر  تاب کار مؤثرتر، تواناتر و    یروین  جادیا   ی خود را برامستمر،    صورتبه.  10

ارائه    ام،که تحویل گرفته  یااز جامعه   آورترتابمؤثرتر، توانمندتر و    یاجامعه  ایآپرسند:  را می   سؤال

 خواهم کرد؟ 

 _________________________________________________________________________ 
1. Growing global resilience leadership: working with diplomats 
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19 Reed, D 2018 

  ی رهبران آموزش

آور در  تاب

آشفته:  یهازمان 

  ه یاستفاده از نما

  رهبر  یآورتاب

  یاب یارز  برای

در رابطه   یآورتاب

 1و سن  تیبا جنس

 ی روش پژوهش: کم -

  ه ینما": استفاده از پرسشنامه اتیجزئ -

رابطه سن   ی بررس یبرا  " رهبر  یآورتاب

 . یآوربا تاب تیو جنس

م  ج ینتا تاب ی نشان  که  افزا  یآوردهد  قابل   ش یبا  طور  به  سن 

ی بالای  کنندگان در گروه سن. شرکتابدیی م  شی افزا  یاعتماد

به    یآور، نمرات تاب یسن  یهاگروه   ریبا سا   سه ی، در مقاسال  60

قابل  سن  یتوجهطور  گروه  در  داشتند.   ،سال  29تا    20  یبالاتر 

  یهارده   رینسبت به زنان داشتند. در سا  یبالاتر   یآورمردان تاب 

جنس  ی،سن قابل  قاب  یتیتفاوت  تاب   توجهیتأثیر    ی آوردر 

 نداشت.

20 Breen, J. M 2017 

  یرهبر   آوریتاب

   یایدر دن

VUCA  2 

 کیفی )مروری(روش پژوهش:  -

 ییشناسا  یبرا  اتی: مرور ادباتیجزئ -

 . یرهبر  یآورابعاد تاب 

آوری شخص رهبر عبارت هستند چند بعد اصلی و اساسی تاب 

الف(   )روانشناخت  یآور تاب از:  عاطف  ییتوانای  ثبات   ،یحفظ 

ناملا  ینیبخوش  با  مواجهه  در  مثبت  نگرش  ب( ماتیو   ،)

  ی همکار  تیتقو   ،یروابط قو  جادی ا  تیظرفی )اجتماع  یآورتاب

حما د  تیو  ج(  گرانیاز  )شناخت  ی آورتاب(،  تفکر   ییتوانای 

تغ  ،یانتقاد با  تصم  راتییانطباق  در    ح ی صح   یریگمیو 

دادن  نشان تیظرفی )رفتار   ی آورتاب(، د( نامطمئن ی هاتیموقع

 (.هافعالانه به چالش  یکردی و رو یچابک  ،یریپذانعطاف 

21 
Joan Marques, 

Satinder 

Dhiman 

2017 

امروز:  ی رهبر

  یبرا  ییهان یتمر

و   یعملکرد شخص

 3ی احرفه 

 ی فیروش پژوهش: ک -

  ی: مصاحبه با رهبران برااتیجزئ -

 . یآورتاب تیتقو  یراهکارها  یبررس

از آور  تاب   ی هبرر است   ،پشتکار  ،یسازگار   تیتقو  عبارت 

عاطف مدیریت    ی قدرت  رهبران چالش درراستای  آور  تاب   ها. 

آرام   فشار  تمرکز  مانندمی تحت  مشکل  حل  بر  و  می ،  کنند 

 کنند. می مثبت خود را حفظ  دگاه یها، دشکست  رغمی عل

حاضر  ا  پژوهش  م  نی به  رهبران    پردازدی موضوع  چگونه  که 

  ها الشچ  یپشتکار و قدرت عاطف  ،یسازگار   تیبا تقو  آورتاب

شوند که تحت فشار آرام  ی م  قی. رهبران تشوکنندی م  تیریرا مد 

  دگاهیها، دشکست   رغمی بمانند، بر حل مشکل تمرکز کنند و عل

 جاد یدر ا   ینقش توسعه فرد د. همچنین،  مثبت خود را حفظ کنن

می  آورتاب خودآگاه  ییجا  ، شودی برجسته  هوش    ،یکه 

. این پژوهش  کنندی م فایا  ی مستمر نقش مهم ی ریادگیو  یجانیه

تابی م  دیتاک رهبران  که  نه کند  سختآور  از  بهبود ی تنها  ها 

از چن  ابند،ییم فرصت به  یاتیتجرب  نیبلکه    ی ریادگی  یهاعنوان 

شخص  یبرا حرفه   ی رشد  م  یاو  ای استفاده  روابط    جادیکنند. 

  یهاراهبردعنوان ا به  زیکار مشترک ن  طیمح   کی  جادیو ا  یتیحما

  یعنوان راهنمابه  . همچنین،شودیارائه م  یآورتاب   یبرا  یاتیح

پ  یرهبران  هدفشان  که  مح   شرفتیاست  تغ  ی هاطیدر    رات ییبا 

ی  آورتاب   شی افزا  ی را برا  ییو پر استرس است و ابزارها  عیسر

 .دهدی آنها قرار م  اریدر اخت یبخشو الهام 

 _________________________________________________________________________ 
1. Resilient educational leaders in turbulent times: Applying the Leader Resilience Profile® To assess 

resiliency in relationship to gender and age 

2. Leadership resilience in a VUCA (Volatile, Uncertain, Complex and Ambiguous) world 

3. Leadership today: Practices for personal and professional performance 
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22 Förster and 

Duchek 
2017 

رهبران را   ی زیچه چ

 1؟کندی م آورتاب

 ی فیروش پژوهش: ک -

 یرهبر آلمان 27: مصاحبه با اتیجزئ -

 .یآور عوامل تاب  یی شناسا یبرا

  ها یژگ یوآور حاصل رابطه و تعامل چندجانبه الف(  رهبری تاب 

توانا موقعب(    ، یفرد  یهایی و  و    یخصوص   طی)مح   یتیعوامل 

 است. ( یفردن یو ب ی)رفتار فرد  یعوامل رفتار ج(  ( و یکار

23 
Nguyen, 

Kuntz, 

Näswall and 

Malinen 

2016 

کارکنان  یآورتاب

  ی هاو سبک

: نقش  یرهبر

 کنندهل یتعد

فعال و  تیشخص

 2ینیبخوش 

 ی روش پژوهش: کم -

  269از   نی: پرسشنامه آنلااتیجزئ -

  ی هارابطه سبک  یبررس  یکارگر برا 

 . یآورو تاب  ی رهبر

آور حاصل روابط میان رهبری تاب که    دهدی نشان م  مطالعه  ن یا

شخص  یرهبرسبک   خوش  تیتوانمند،  و  که نیبفعال  است  ی 

  پژوهش  ج ینتا  .شودمی   در کارکنانآور  تاب   یرفتارها   منجر به

به    ین یبفعال و خوش   تیتوانمند، شخص  ی که رهبر  دهدی نشان م

  ن،یآور مرتبط هستند. علاوه بر اتاب  یبا رفتارها  یطور معنادار 

.  رددا  رابطه کارکنان    آوریی در جهت تاببا رهبر  ینیبخوش 

  کی عنوان  کارکنان به   یآورتاب  یریگاندازه   تیبر اهم  هاافتهی

زم  یرفتار   تیقابل تأث  ی انه یو  درنظرگرفتن  متقابل   ریو 

 . کنندی م دیمستعد تأک یرهای و متغ یسازمان  یتوانمندسازها 

24 Valero, Jung 

and Andrew 
2015 

  یرهبر ایآ

  ،نیآفرتحول

  ی عموم ی هاسازمان

  ی رانتفاعیو غ

 3سازد؟ ی م آورتاب

 ی روش پژوهش: کم -

  یهاداده  ونیرگرس لی: تحلاتیجزئ -

  ریتأث  یبررس  ی دهنده براپاسخ  112

  یآوربر تاب  ن یآفرتحول ی رهبر

 .یسازمان

پژوهش در  آورتاب   یرهبر   این  از    ن یآفرتحول   ی رهبر  چه یرا 

می م  فیتعر نشان  تحول یکند.  رهبران  که  که   نیآفردهد 

  روانیپ  یازها یبه ن  یتو حساس  یبخش، الهام یمشخصه آنها نوآور

 مؤثر هستند. یسازمان آوریتاب  جادیاست، در ا

25 Baah 2015 

:  آورتاب ی رهبر

  ی از رهبر یبیترک

ین و  آفرتحول

 4ای رهبری مبادله

 کیفی )مروری(روش پژوهش:  -

  سهیمقا  یبرا  اتی: مرور ادباتیجزئ -

و   نیآفرتحول یآور با رهبر تاب ی رهبر

 .یامبادله

استآور  تاب   یرهبر به   رویکردی  سبک که  دو  هر  از  شدت 

تعامل   نیآفرتحول   یرهبر مئنش  یو  هداو    ردیگیت    ت یبر 

  یرهبرپذیری )انطباقبخش و  انداز الهام چشم   قیها ازطرسازمان

  یرهبر) گرا  ساختارمند و هدف   کردیهمراه با رو   ،(نیآفرتحول

 . کندی تمرکز م تعاملی(

است که    ی زیسازمان همان چ  کی   رینکته که: تصو  نیبر ایمبتن

برا ترس  یرهبران  تابکرده  میآن  سازمان  ااند،    گونه ن یآور 

مزشودی م  فیتعر حفظ  به  قادر  از    یرقابت  تی:  زمان  طول  در 

برا  ییتوانا  قیطر به  یخود  کار  دو  هم انجام  ارائه  طور  زمان؛ 

  ی و سازگار  ی نوآورو    یدر تناسب با اهداف فعل   ی عملکرد عال

در    ف یتعر   نی. اهای و متلاطم در بازارها و فناور   عیسر  راتییبا تغ

 ط یارائه شده که نسبت به مح   یی هارشد سازمان   یپاسخ به چگونگ 

. به گفته ستندیحساس ن  یو مبهم فعل  دهیچ یوکار نامطمئن، پکسب

  دیبا  ستمیرسیدو ز   ،ییهاسازمان   نیتوسعه چن  ی(، برا2000راب  )

تا   ؛ی سازگار  ستمیعملکرد و س  ستمیوجود داشته باشند: س  همبا  

  عیسر  میقادر به تنظ  یسازمان  ستمیحاصل شود که کل س   نانیاطم

  ن یاست. ا رییدر حال تغ یطیمح  طی در پاسخ به شرا شدنی و عاد

 )ادامه در صفحه بعد( شده در دو عبارت شناخته ستمیرسیدو ز

 _________________________________________________________________________ 
1. What makes leaders resilient? An exploratory interview study 

2 . Employee resilience and leadership styles: The moderating role of proactive personality and 

optimism 

3. Does transformational leadership build resilient public and nonprofit organizations? 

4. Resilient leadership: a transformational-transactional leadership mix 
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25 Baah 2015 

:  آورتاب ی رهبر

  ی از رهبر یبیترک

ین و  آفرتحول

 ای رهبری مبادله

کیفی  روش پژوهش:  -

 )مروری( 

  اتی: مرور ادباتیجزئ -

  ی رهبر  سهیمقا یبرا

  ی آور با رهبرتاب

 . یاو مبادله  نیآفرتحول

تصو   تیریمد  اتیادب به  جهتکشندیم  ری را  و    فهیظو  ایعملکرد    یریگ: 

باتوجه رییتغ  یریگجهت  تعر.  م   ف یبه  رهبر  شنهادیپ  توانی فوق،  که    ی کرد 

  ا یسازمان    کی  یرقابت  تیاست که قادر است مز  یاز رهبر   یاآور گونه تاب

از طر   کی انجام دو وظ  ییتوانا   قیگروه را در طول زمان  طور  به   فهیخود در 

عالهم  عملکرد  ارائه  کند:  حفظ  اهدا   یزمان  برابر  نوآور   یفعل  فدر  و    یو 

تغ  یسازگار  فناور   عی سر  راتییبا  و  بازارها  در  متلاطم  بههای و    گر،یدعبارت . 

کرد که هم عملکردمحور و هم    فی تعر  گونهنی ا  توانی آور را متاب   یرهبر

 نیو همچن  کندیتوجه م  یبه تحقق اهداف سازمان   جهیاست و در نت  رمحورییتغ

مد و  آغاز  برا  رییتغ  تیری بر  سازمان  خواسته   ییپاسخگو  یدر   ط یمح   یهابه 

 تمرکز دارد. ی و خارج یوکار داخل کسب

  د یظاهر شد که در آن، رهبران با  ت یبا سه نوع موقع  یمطالعه تجرب  ک یپاتل در  

:  1آور نشان دهند. نوع  رهبر را تاب   کی ممکن است    اینشان دهند    یآورتاب

به موقع   ی آورتاب نوع  استرس   یهاتیدر واکنش  ا  ی آور: تاب2زا.    جاد یدر 

مزمن.   یزا استرس  یهات یدر موقع ی آور: تاب3زا؛ و نوع  استرس  ی هاتیموقع

و با    دهدی رخ م  یااست که فقط به صورت لحظه   بارهک ی   ینوع، چالش  نیاول

ب از  زمان  به تاب رودی م  نیگذشت  نوع دوم  نگاه    ی رهبر   یآور.  از دو منظر 

  ا یبرخورد با عواقب    اًیکارمند و ثان  کی   کارکردنی مثال ب   ی : اول، براکندیم

  یهامقابله با چالش  یرهبر برا   یی»توانا  ه. نوع سوم بیمیتصم  نیچن  یامدهایپ

از    یار یبس  گفته،شی به موارد پمستمر« اشاره دارد. باتوجه   ی زااسترس   ت یریمد

ا   سندگانینو پرداخته   ن یبه  مموضوع  چگونه  که  در    ی آورتاب  توانی اند  را 

ا اطم  جادیرهبران  تا  آن  نانیکرد  مقاومت، حاصل شود که  مقابله،  به  قادر  ها 

به   اندنمزنده  عاددستو  حالت  موقع  یآوردن  با  مواجهه    یهاتیدر 

  یکه رهبر   یسندگانیکه توسط نو   ییهای ژگیاز و  ی هستند. برخ  زیبرانگچالش

  ،راهبردیتفکر    ،یجانیاند از: هوش هعبارت   کشند،ی م  ر یآور را به تصوتاب

تجرب  یریادگیبه(    لی)م  ییتوانا انعطاف   اتیاز  استفا  یریپذگذشته،  از    دهدر 

 . رگراییگرا و تغهدف   گران،یتوسعه د  یی توانا ،یمختلف رهبر  یکردها یرو

26 Allison, E 2012 1آور رهبری تاب 

 ی فیروش پژوهش: ک -

  ی: مطالعه مورد اتیجزئ -

  یبرا  ی رهبران آموزش

  یهای ژگیو ییشناسا

 . یآورتاب

ی  خودآگاه ازمنظر این پژوهش عبارتند از:    آور رهبران تاب  ی دیکل  یهای ژگیو

و محرک) قوت، ضعف  نقاط  )نیبخوش (،  خود  یاحساس   یهادرک  حفظ ی 

چالش   دگاه ید و  مشکلات  وجود  با  سازگار   ی ریپذانعطاف (،  هامثبت  ی  و 

روابط  (،  دی جد  یکردها یرو  رشیو پذ  رییدر حال تغ  طیبا شرا   یسازگار  ییتوانا)

تمرکز بر (،  و جامعه  انیبا همکاران، مرب  یتیو پرورش روابط حما  جادیای )قو

  ش یافزا ی مداوم برا یاشدن در توسعه حرفه ریدرگ) مستمر یریادگ، یهاحلراه 

از منظر این   ی رهبر  ی آورتوسعه تاب  همچنین، راهبردهای .(ها و دانشمهارت 

از:   هستند  عبارت  خود پژوهش  از  فعالت یاولو)  مراقبت  به    یهات یدادن 

طب  یخودمراقبت در  زمان  گذراندن  و  حواس  تمرکز  ورزش،  (،  عتیمانند 

 ان یاز همکاران، مرب  یقو   یبانیشبکه پشت  کی  جادیا ی )تیحما  دهی فضای شکل

غلبه بر    ی و استفاده از نقاط قوت برا  ییشناسا)  تمرکز بر نقاط قوت(،  و دوستان

 .هات یاز موفق لیتجلو  هاگرفتن از شکستدرس (، هاچالش

 _________________________________________________________________________ 
1. The Resilient Leader 
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27 

Christman, D. 

E., & 

McClellan, R. 

L 

2012 

:  یانیم یکشف فضا

  تیجنس زاتیتما

 1آور تاب  یدر رهبر

 ی فیروش پژوهش: ک -

بر  تیجنس ریتأث ی: بررساتیجزئ -

 .یآور در آموزش عالتاب ی رهبر

تاب   پژوهش   نی انتایج   که  داد  در   یآور نشان  از    چه یاغلب 

 و تیمانند قاطع ییهای ژگیبر و دیمردانه، با تأک  یسنت یهال ئادیا

د اشودی م   دهیتسلط  زن    یبرا   توانندیم  هالئاد یا  نی.  رهبران 

چالش کنند  جادیا  یی هاچالش رفع  و  مقابله  درراستای  های  . 

می مطرح  پیشنهادی  چالش احتمالی،  به  جمله:  از   کشیدنشود 

از      ی تیحما  ی هاشبکه  جادیای،  سنت  یتیجنس  ی هنجارها متشکل 

  ی طیمح   جادیا  یتلاش برا ،  رهبران زن  ر یهمکاران و سا  ان،یمرب

 .تیهمه رهبران، صرف نظر از جنس  یو عادلانه برا رتریفراگ

28 Allison and 

Reeves 
2011 

رشته   یراهنما 

: چگونه  یگریمرب

رهبران مؤثر  

معنادار را   راتییتغ

 2؟کنندیحفظ م

 ی فیروش پژوهش: ک -

  یبرا  یگر ی: توسعه مدل مرباتیجزئ -

 رهبران.  یآور تاب تیتقو

  یرهبران برا تیعنوان ظرفبه  آور راتاب  یرهبر  پژوهش حاضر،

انرژ  با مشکلات    یبودن حتتمرکز و مثبت  ،یحفظ  در مواجهه 

  هاییه یبر رو  کنندی ها ارائه مکه آن   یاست. مدل  کرده  فیتوص

م  دیتأک مدنظر   ی،آورحفظ تاب   ی برا  توانندی دارد که رهبران 

ا  قرار ا   هان ی دهند.    ی هاشبکه   جادیا  ،یعادات شخص  جادیشامل 

معنادار و هدفمند است که   یهاتی شدن در فعالریو درگ  یبانیپشت

ها، »به جلو  ساده از شکست   یبهبود  یبه جا  کندی به آنها کمک م

پرورش    ی بر کمک به رهبران برا  بچارچو  ن یحرکت کنند«. ا 

حفظ   ،حال  نیو در ع  داریپا  یهاچالش   یبرا  داریپا  یهاراهبرد 

 بلندمدت تمرکز دارد.  ریو تأث یمثبت سازمان  راتییتعهد به تغ

29 Heifetz 2009 

  یرهبر نیتمر

: ابزارها و  یقیتطب

  یبرا  ییهاکیتاکت

سازمان و   رییتغ

 3جهان 

 ی(نظر کیفی )روش پژوهش:  -

  یرهبر یبرا  ی: ارائه چارچوباتیجزئ -

 آور.و تاب یقیتطب

  دشوار،  یقیتطب  راتییتغ  جادی ا   یی تواناآور  تاب   ی رهبر

و اهداف    تیبا مأمور  سازمانمدت  کوتاه  ماتتصمی  همسوکردن

ا است.  آن  مهارت   فی تعر  نی بلندمدت  بحران   تیر یمد  یهابر 

بلندمدت    یدار ینظرگرفتن پاریز یآنها برا   تیرهبر و ظرف  ی فور

که    کندی م   نیو تضم  دهدی م  یکسانی   تیاهم  یو اهداف سازمان

مربوط    زیمدت بلکه در بلندمدت نکوتاه   یتنها به بقانه   ی آورتاب

 .شودیم

30 
Luthans, 

Youssef and 

Avolio 

2007 

  هیسرما

: یشناختروان 

  یرقابت  تیتوسعه مز

 4انسان

 ی(نظر کیفی )روش پژوهش:  -

  هی نقش سرما  ی: بررساتیجزئ -

 آور.تاب  یدر رهبر یشناختروان 

و    یآور تاب  ،یکارآمد   د،یام  تی تقو  تیظرف  آورتاب   یرهبر

 مات یغلبه بر ناملا   یافراد برا   ی، توانمندسازهامیدر ت  ینیبخوش 

  دهیا  نی بر ا  یمبتن  فیتعر   نی. ااست  ظرفیت  نی و عملکرد با بالاتر

بستگی  رهبر    ی فردیآورآور فقط به تاب تاب   یاست که رهبر 

آور است  تاب   یفرهنگ سازمان  کی  جادیبلکه درمورد ا   ،ندارد

  یطور جمعها به با چالش   ییارویرو  یبرا   میت  یکه در آن اعضا 

 .مجهز هستند

 _________________________________________________________________________ 
1. Discovering middle space: Distinctions of sex and gender in resilient leadership 

2. Renewal coaching field guide: How effective leaders sustain meaningful change 

3. The Practice of Adaptive Leadership: Tools and Tactics for Changing Your Organization and the 

World 

4. Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge 
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31 Hoffman, J. N 2004 
ایجاد و پرورش  

 1آور رهبران تاب 

 ی(نظر کیفی )روش پژوهش:  -

توسعه   ی: ارائه راهبردها اتیجزئ -

 در رهبران.  یآورتاب

تاب  ی دیکل  راهبردهای رهبران    ی آورتوسعه  هستند در  عبارت 

)خودآگاه  جادیااز:   ارزش ی  ضعف،  قوت،  نقاط  و  درک  ها 

مثبت و   دگاهیحفظ دی )نیبپرورش خوش (،  استرس  یهامحرک

توانا به  برا   یی باور  بر چالش   ی خود  قو  جاد یاها(،  غلبه  ی  روابط 

حما  جادیا) روابط  پرورش  مرب  یتیو  سا  ان،یبا  و    ریهمکاران 

فعالریدرگ)  مستمر  یریادگی  رشیپذافراد(،   در    یهاتیشدن 

حرفه  کارگاه  یاتوسعه  در  شرکت  مطالعه،  مانند  و مداوم،  ها 

)خودمراقبت  نیتمر(،  دیجد  اتیتجرب  یجستجو ورزش،  ی 

 ( عتیتمدد اعصاب و گذراندن زمان در طب یهاکیتکن

32 Fletcher and 

Kaufer 
2003 

مشترک:  ی رهبر

پارادوکس و  

 2ی ر یپذامکان

 ی(نظر کیفی )روش پژوهش:  -

مشترک  ی رهبر  ی: بررساتیجزئ -

 . یسازمان ی آور تاب  یبرا یعنوان مدلبه

متاب   یرهبر را  رهبر  کیعنوان  به  توانی آور    یجمع  یمدل 

تاب آن  در  که  کرد  سازمان   یآوردرک  مختلف  سطوح  در 

 ستمیس  کی   جادیا  ندیفرا   عنوانبه  همچنین،.  شودی م   عیتوز

تقو  آورتاب و حل    یع یتوز  یریگم ی، تصمجمعی  یرهبر  ت یبا 

جمع  ا شودی م   فیتعر   یمشکلات  در  رهبر  ن ی.    یچارچوب، 

بر  آور  تاب نشخص  تنها  متمرکز  ظرف  ست،یرهبر  بر   ت یبلکه 

برا   یجمع شکست   یریادگیو    یابیباز   یسازمان  متمرکز از  ها 

 .است

 

 شناسی پژوهشروش
 ی هاها جزء پژوهش ها و سبک تحلیل داده ای، از لحاظ ماهیت دادهژوهش حاضر ازنظر هدف توسعهپ

براساس جمع  و  دادهکیفی  استآوری  اسنادی  تحلیلی.  ها  پژوهش  انجام  و   -ازمنظر روش  است  توصیفی 

روش پژوهش فراترکیب   شوند.و تحلیل می  یآورهای پژوهش با استفاده از روش کیفی فراترکیب جمع داده

. فراتحلیل )تحلیل کمی محتوای  1های فرامطالعه است. فرامطالعه شامل چهار روش اصلی است:  یکی از روش

های مطالعات اولیه(، . فرانظریه )تحلیل نظریه3شناسی مطالعات اولیه(،  . فراروش )تحلیل روش2مطالعه اولیه(،  

اولیه(.  4 مطالعات  محتوای  کیفی  )تحلیل  فراترکیب  کیفی .  فراترکیب  روش  کیفی،  مطالعات  میان  در 

منسج  تجزرویکردی  برای  مهم داده  لیوتحلهیم  فراترکیب  متداول هاست.  و  روشترین  برای ترین  شناسی 

نتایج پژوهش فراترکیب (.  2011و همکاران،    3)اروین  های کیفی و مطالعات موردی استترکیب  هدف 

منظور کاربرد های کیفی بهتر برای دسترسی بیشتر به یافته الاسازی و تعمیم در سطح بصهلاخ  نظریه،توسعه  

های مشترک و ایجاد یک روش فراترکیب در توانایی آن نسبت به شناسایی مقولهنهاست. نقطه قوت  عملی آ
 _________________________________________________________________________ 

1. Building resilient leaders 

2. Shared leadership: Paradox and possibility 

3. Erwin 



 1404 تابستان(، 54پیاپی شماره )  2شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

84 

 

دهی مجدد بوده و بر این روش یک روش کیفی، مهندسی و شکل.  چارچوب مفهومی از دل پیشینه است

رو برای فهم عمیق  ها و مطالعات موجود متمرکز است. ازاینهای پژوهش سازی نتایج کیفی، یافته یکپارچه

یافته از  تفسیری  ترکیب  و  پژوهش  است.موضوع  کارآمد  بسیار  پیاده   ها  الگوهای  میان  روش از  سازی 

مرحله  الگوی هفت  پژوهش  این  در  بهفراترکیب،  باروسو  و  ساندلوسکی  در ای  است که  کار گرفته شده 

مند بررسی نظام.  2های پژوهش،  تنظیم سؤال.  1  :های فراترکیب بیشترین استفاده را دارد که شاملپژوهش

پژوهشی،   مقالا.  3اصول  انتخاب  اط.  4ت،  جستجو و  مقالا استخراج  های یافته  لیوتحلهیتجز.  5ت،  لاعات 

(. درخصوص 2011)اروین و همکاران،    هاستارائه یافته.  7  و  کنترل کیفیت کدهای استخراجی.  6کیفی،  

های ثانویه به نام اسناد و  های پژوهش، از دادهبرای گردآوری داده  در پژوهش حاضر،  مونه و جامعه آمارین

پژوهش  کلیه  شامل  مدارک  و  اسناد  این  است.  استفاده شده  زمینه  های صورتمدارک گذشته  در  گرفته 

ها به تحلیل اسنادی نیز معروف است. در فراترکیب متن  بوده است. این نحوه گردآوری داده  آوررهبری تاب

 شود که دقیقاً همانند متن مصاحبه مستند شده است. ها محسوب می عنوان دادههای گذشته بهپژوهش

 

 های پژوهشیافته
 گردد.ارائه می  ای ساندلوسکی و باروسوالگوی هفت مرحله های پژوهش طبق درادامه، نتایج و یافته 

 های پژوهش تنظیم سؤال

پرسش درخصوص سؤال تنظیم  پژوهش،  می های  پژوهشگر کمک  به  پژوهش  از چارچوب های  کند 

( 2منظور، در جدول )پژوهش خارج نشده و ضمن داشتن دید جامع، به موضوعات جانبی نپردازد. به همین

 شود. به سؤالات مذکور اشاره می
 های پژوهش . پرسش 2جدول 

 های پژوهش پرسش  پارامتر  ردیف 

1 What  آور ها، عناصر و ابعاد رهبری تاب شناسایی مؤلفه چیستی 

2 Who   جامعه

 موردمطالعه

آور و ابعاد و وجوه مختلف  هایی که به رهبری تاب مطالعات و پژوهش 

 این مفهوم پرداخته است. 

3 How  برداری نکات کلیدی، تحلیل  ررسی موضوعی آثار، شناسایی و یادداشت ب چگونگی روش

 سنادی ا، تحلیل شدهیی های شناسابندی مفاهیم و مقوله مفاهیم، دسته 

4 When  2024تا  2000های کلیه مطالعات منتشرشده بین سال  محدودیت زمانی 
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 مند اصول پژوهشیبررسی نظام 

مرحله این  به  ،در  نظامپژوهشگر  مقالهطور  جستجوی  به  در  مند  منتشرشده  مختلف   هایمجلههای 

ازطریق جستجوی عنوان، متن، چکیده، کلمات کلیدی    (3)مندرج در جدول    هابررسی کلیدواژه  .پردازدمی 

جدول راهبرد جستجوی مقالات نیز   صورت گرفت.  هاها به صورت جداگانه در همه پایگاهو متن پژوهش 

ت مطابق جدول الادر این پژوهش معیارهای پذیرش و یا عدم پذیرش مق( قابل مشاهده است.  4در جدول )

 .  تعیین شده است (5)
 

 آور های مرتبط به موضوع رهبری تابهای مدنظر جهت شناسایی مطالعات و پژوهش . کلیدواژه3جدول 

 ها دواژه یکل ردیف 

1 Resilient leadership  آور رهبری تاب 

2 Resilient leader  آوررهبر تاب 

3 Resilience and leadership  آوریرهبری و تاب 

4 Leadership resilience  آوری رهبری تاب 

 
 های علمی . راهبرد جستجوی مقالات در پایگاه4جدول 

 عملگرهای جستجو  فیلترها های اصلیکلیدواژه  پایگاه علمی  ردیف 

1 ScienceDirect 

Resilient 

leadership 

Resilient leader 

Resilience and 

leadership 

Leadership 

resilience 

الی   2000 ی محدوده زمان -

به   ی ابیدست ی برا 2024

 . قاتیتحق نی دتریجد

س  بر اسا ی موضوع لتریف -

و   ی رهبر ت،یریمد

اعمال  ی سازمان ی شناسروان

 . شده است

مرور  ی و مقالات پژوهش -

 هستند.   تیدر اولومند نظام

- OR :ب ی ترک ی برا 

 . مرتبط ی هادواژه یکل

- AND :ی برا  

به  ج یمحدودکردن نتا

 خاص  میمفاه

2 Scopus 

3 Web of Science 

4 Emerald Insight 

5 Sage Journals 

6 Taylor & 

Francis 

7 Google Scholar 

8 Springer 

9 ProQuest 

10 Wiley Online 

 

  



 1404 تابستان(، 54پیاپی شماره )  2شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

86 

 

 پذیرش مقالات . معیارهای پذیرش و عدم 5جدول 

 ابزار بررسی  پذیرش معیارهای عدم  معیارهای پذیرش  معیارها 

 المللی مطالعات بین  زبان مطالعات

 مطالعات داخلی 

)ضمن اینکه مطالعات داخلی با  

 شود(این موضوع یافت نمی 

 زبان پژوهش

سال انتشار  

 مطالعات

کلیه مطالعات منتشرشده بین  

 2024تا    2000های سال 
 سال انتشار پژوهش  مطالعات خارج از این بازه زمانی 

 اعتبار مجلات 
های  مطالعات منتشرشده در مجله

 المللی معتبر بین 

های اطلاعاتی نامعتبر،  پایگاه

 نظرات شخصی بدون منابع معتبر 
- Impactfactor.ir 

- Scimagojr.com 

موضوع و  

 محتوای مطالعات

هایی که  مطالعات و پژوهش 

مستقیم و غیرمستقیم به   صورتبه

آور و ابعاد و وجوه  رهبری تاب 

 مختلف این مفهوم پرداخته است 

موضوعاتی غیر از موارد  

 شده اشاره

بررسی و تحلیل  ـ 

 محتوای عنوان پژوهش

بررسی و تحلیل  ـ 

 محتوای چکیده پژوهش

 دسترسی 
هایی که محتوای آنان پژوهش

 دردسترس باشد. 

هایی که محتوای آنان پژوهش

 در دسترس نباشد.

بررسی و جستجو در ـ 

 های علمی پایگاه

 

 ت جستجو و انتخاب مقالا

معیارهایی نظیر زبان، سال انتشار، اعتبار مجلات، پذیرد که پژوهشگر  یند بازبینی به این ترتیب انجام میا فر

ها  گیرد. تعداد مقالهرا درنظر می(  5محتوا و موضوع مطالعات و دسترسی به محتوای پژوهش )به شرح جدول  

که   مقاله و منبع مورد تحلیل قرار گرفت  32مقاله و منبع بود که درنهایت    168  یافت شددر ابتدا  و منابعی که  

  ،همچنین.  آورده شده است  1ها در شکل  گری مقاله شیوه غربال( قابل مشاهده هستند.  1به شرح جدول ) 

 . اندانتخاب شده (6)جدول  به شرحها از لیست مجلهشده های شناساییو پژوهش هامقاله
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بررسی عنوان پژوهش های 
شناسایی شده

عدد 78

بررسی چکیده پژوهش های 
شناسایی شده

عدد 72

بررسی نتایج و یافته های 
پژوهش های شناسایی شده

عدد 32

تعداد پژوهش های ردشده با توجه 
به عنوان پژوهش

عدد 6

تعداد پژوهش های ردشده با توجه 
به چکیده مقالات

عدد 29

پژوهش های شناسایی شده
عدد 168

بررسی اعتبار مجلات 
پژوهش های شناسایی شده

عدد 168

تعداد پژوهش های ردشده با توجه 
به سال انتشار پژوهش

عدد 0

تعداد پژوهش های ردشده با توجه 
به عدم اعتبار مجلات پژوهش

عدد 90

بررسی دسترسی به محتوای 
پژوهش های شناسایی شده

عدد 43
تعداد پژوهش های ردشده با توجه 

به دسترسی به محتوای پژوهش
عدد 11

 
 

 آورهای رهبری تاب گری و انتخاب مقالات و پژوهش فرایند و چگونگی غربال  .1شکل 
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 شدهها و مطالعات بررسی های منتشرکننده پژوهش ها و نشریهفهرست مجله .6جدول 

 ناشر  /عنوان مجله عنوان پژوهش

نوع: 

  /مجله

ناشر  

 کتاب

J
C

R
 Q
u

a
rt

il
e

 

H
-I

n
d

ex
 

 های علمیپایگاه
 یفراوان

تعداد مقالات 

 ناشر /از مجله
 WOS Scopus سایر

Resilient leadership 

in hospitality and 

tourism enterprises: 

Conceptualization 

and scale 

development 

International 

Journal of 

Contemporary 

Hospitality 

Management 

 Q1 126  * * 1 9.1 مجله

Resilient 

Leadership During 

COVID-19 

Pandemic 

Journal of 

Research on 

Leadership 

Education 

 Q2 22  * * 1 1.3 مجله

Becoming an 

Authentic, Resilient 

Leader: An 

Interactive 

Workshop to 

Enhance Your 

Abilities to Lead 

The American 

Journal of 

Geriatric 

Psychiatry 

 Q1 145 PUBMED * * 1 4.4 مجله

Artificial 

Intelligence Based 

on Resilient 

Leadership in the 

Health Sector 

Proceedings of 

Business and 

Economic 

Studies 

 1       مجله

Life skills for 

resilient leadership 

during pandemic 

times: the current 

and ancient Indian 

perspectives 

Public 

Administration 

and Policy 

 Q2 10 DOAJ * * 1 1.2 مجله

Resilient Leaders: 

Resilient 

Determinants When 

Entering 

Principalship 

NASSP 

Bulletin 
 Q3 32   * 1  مجله

Resilient 

leadership: A 

phenomenological 

exploration into 

how black women 

in higher education 

leadership navigate 

cultural adversity 

Journal of 

Humanistic 

Psychology 

 Q1 45  * * 1 1.3 مجله

Resilient leadership 

in principals: case 

studies of 

challenged schools 

in Spain 

International 

Journal of 

Leadership in 

Education 

 Q1 46  * * 1 2.4 مجله
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 شدهها و مطالعات بررسی های منتشرکننده پژوهش ها و نشریهفهرست مجله  .6جدول  ادامه 

 ناشر  /عنوان مجله عنوان پژوهش

نوع: 

  /مجله

ناشر  

 کتاب

J
C

R
 Q
u

a
rt

il
e

 

H
-I

n
d

ex
 

 های علمیپایگاه
 یفراوان

تعداد مقالات 

 ناشر /از مجله
 WOS Scopus سایر

Resilient 

leadership. 

Qualitative study on 

factors influencing 

organizational 

resilience and 

adaptive response 

to adversity 

Transylvanian 

Review of 

Administrative 

Sciences 

 Q3 21 DOAJ * * 2 1 مجله

The dark side of 

resilient leaders: 

Vampire leadership 

Improvising 

resilience: The 

unfolding of 

resilient leadership 

in COVID-19 times 

International 

Journal of 

Hospitality 

Management 

 Q1 169  * * 1 9.9 مجله

Resilient 

leadership: the 

impact of a servant 

leader on the 

resilience of their 

followers 

Advances in 

Developing 

Human 

Resources 

 Q2 57  * * 1 3.1 مجله

Resilient leadership 

as paradox work: 

notes from COVID-

19 

Management 

and 

Organization 

Review 

 Q1 74  * * 1 2.6 مجله

Without 

compassion, 

resilient leaders will 

fall short 

Harvard 

Business 

Review 

 Q3 206  * * 2 9.1 مجله

The practice of 

adaptive leadership: 

Tools and tactics 

for changing your 

organization and 

the world 

Resilient 

educational leaders 

in turbulent times: 

Applying the 

Leader Resilience 

Profile To assess 

resiliency in 

relationship to 

gender and age 

Periferia Duque 

De Caxias 
 Q4   *  1 0.1 مجله

What makes leaders 

resilient? An 

exploratory 

interview study 

German Journal 

of Human 

Resource 

Management 

 Q1 17  * * 1 3.3 مجله
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 شدهها و مطالعات بررسی های منتشرکننده پژوهش ها و نشریهفهرست مجله  .6جدول  ادامه 

 ناشر  /عنوان مجله عنوان پژوهش

نوع: 

  /مجله

ناشر  

 کتاب

J
C

R
 Q
u

a
rt

il
e

 

H
-I

n
d

ex
 

 های علمیپایگاه
 یفراوان

تعداد مقالات 

 ناشر /از مجله
 WOS Scopus سایر

Employee resilience 

and leadership 

styles: The 

moderating role of 

proactive 

personality and 

optimism 

New Zealand 

Journal of 

Psychology 

 Q4 38  * * 1 0.1 مجله

Does 

transformational 

leadership build 

resilient public and 

nonprofit 

organizations? 

Disaster 

Prevention and 

Management 

 Q2 66  * * 1 1.9 مجله

Resilient 

leadership: A 

transformational-

transactional 

leadership mix 

Journal of 

Global 

Responsibility 

 Q2 27  * * 1 3 مجله

The Resilient 

Leader 

Educational 

leadership 
 Q4   *  1 0.4 مجله

Discovering middle 

space: Distinctions 

of sex and gender in 

resilient leadership 

The Journal of 

Higher 

Education 

 Q1 101  * * 1 2.6 مجله

Building resilient 

leaders 

LEADERSHIP 2.2 مجله Q1 58  * * 1 

Resilient 

Leadership: A 

Study Connecting 

Saudi Vision 2030 

and the Higher 

Education Sector 

Institute for 

Sustainable 

Industries and 

Liveable  Cities 

Victoria 

University 

Australia 

 1 دانشگاه )رساله دکتری(

An utoethnographic 

Exploration of my 

Experiences in 

Planning and 

Implementing 

Teacher 

Professional 

Development 

during COVID-19: 

Implications for 

Resilient 

Leadership 

Springer  2 ناشر کتاب 

Leadership today: 

Practices for 

personal and 

professional 

performance 
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 شدهها و مطالعات بررسی های منتشرکننده پژوهش ها و نشریهفهرست مجله  .6جدول  ادامه 

 ناشر  /عنوان مجله عنوان پژوهش

نوع: 

  /مجله

ناشر  

 کتاب

J
C

R
 Q
u

a
rt

il
e

 

H
-I

n
d

ex
 

 های علمیپایگاه
 یفراوان

تعداد مقالات 

 ناشر /از مجله
 WOS Scopus سایر

Leadership 

resilience in a 

VUCA world. In 

Visionary 

leadership in a 

turbulent world: 

Thriving in the new 

VUCA context 

Emerald  2 ناشر کتاب 

Growing global 

resilience 

leadership: working 

with diplomats. In 

Advances in global 

leadership 

Renewal coaching 

fieldbook: How 

effective leaders 

sustain meaningful 

change 

Wiley  1 ناشر کتاب 

Psychological 

capital: Developing 

the human 

competitive edge 

Oxford 

university press 
 1 ناشر کتاب 

Shared leadership: 

Paradox and 

possibility 

Sage  1 ناشر کتاب 

Navigating The 

Storm: Resilient 

Leadership for 

Business and 

Marine 

Management 

Eureka Media 

Aksara 
 1 ناشر کتاب 

 

 ت عات مقالا لااستخراج اط

آور های رهبری تابترین و معتبرترین پژوهشمورد از مهم   32شده قبلی،  بر محور ارائهپس از آنکه مبتنی 

عنوان مقالات به   نیمتون ا   هیکل( شناسایی شدند، درادامه،  1های آنها به شرح جدول )به همراه نتایج و یافته 

شده  لازم به ذکر که مقالات شناسایی   هستند.  یفیک  یهاها از نوع دادهداده  نیداده درنظر گرفته شد؛ بنابرا   کی

برنامه مهارت اینکه معیارهای مورد ارزیابی قرار گرفتند. باتوجه  1های ارزیابی حیاتیبا استفاده از روش  به 

را کسب   25است، مقالاتی که امتیاز    5الی    0ارزیابی مقالات، مواردی به شرح زیر هستند و امتیاز هر معیار از  
 _________________________________________________________________________ 

1. Critical Appraisal Skills Program (CASP) 
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  رد مو  مقاله  افهدا   قبولی هستند. معیارهای ارزیابی در این روش عبارت هستند از: تناسبکنند، مقالاتی قابل

سی، ر برردمو  مقالهدر    هشدحمطر  حسی، طرربرردمو  مقاله  هشیوپژ  دنبوروزهش، بهوپژ  اف هد ا   با  سیربر

نمونه میزداده  یآورجمع   کیفیتروش و  سی،  ربر  ردمو  مقالهدر    ی ریگروش   ن مکاا   پذیریسنعکاا   انها، 

 ین وتد   مینهدر ز  یجرا  خلاقیا   ت نکا  عایتر  هنحوو    انسی، میزربر  ردمو  مقاله  هایوردستاو د  نتایجدادن  بسط

  ح ضو وسی،  ربرردمو  مقالهدر    هاداده  تحلیلوتجزیه   مینهدر ز  قتد  انسی، میزربر  ردمو  مقالهدر    هشی وپژ  نمتو

شده  به اینکه مقالات شناسایی سی. باتوجهربرردمو  مقاله  کلیارزش    سی،ربر ردمو  مقاله  یافتههای  ئهدر ارا   نبیا

( در مرحله غربال، مورد ارزیابی قرار گرفته بودند در این فرایند نیز ارزیابی 1طبق فرایند موجود در شکل )

 قبول بود.تمامی مقالات مذکور، قابل

استفاده شده   یف یک  یهاداده  لیوتحلهیتجز  یهاوهیش  نیتراز معروف  یکی ها، از  داده  بودنیفیک  لیدلبه

صورت نمونه ( به 7تم فرعی شناسایی شدند. در جدول )  189پس از تحلیل،    باز نام دارد.  یاست که کدگذار 

 . شودهای برخی مقالات اشاره میبه تحلیل، بررسی و استخراج تم

 
 آور های رهبری تاب های پژوهش . تحلیل و بررسی نتایج و یافته7جدول 

 شدههای استخراج تم ها افته یو  جینتا سال عنوان پژوهش ردیف 

در  آورتاب یرهبر 1

 یهاشرکت

: یگردشگر

و  یسازمفهوم

 اس یتوسعه مق

  7در این پژوهش شامل  آورتاب یرهبرمدل  2024

استفاده   ،ییاقتضا یزیر برنامهبعد اصلی است: 

 ،یقیآموزش تطب ،از خلاقیت و اقدامات بداهه

 ،یاضطرار یهامراقبت ،یکنترل اضطرار

 و رشد متقابل. لیتعد یابیباز

یی، استفاده از  اقتضا یزیربرنامه

آموزش خلاقیت و اقدامات بداهه، 

 یهامراقبتی، کنترل اضطرار ی، قیتطب

و رشد   لی تعد یابیبازی، اضطرار

 . متقابل

در  آورتاب یرهبر 2

ی ریگطول همه

 19-کووید

توسط  یآورتاب یریکارگبه یسه روش اصل 2024

گرا  : الف( فعال، عملرهبران عبارت هستند از

تعیین  معنا و شناسایی ب(  بودن،قو خلا

مطالعه  نی. ایجو عاطفهدایت ج(  ،اهداف

رهبران در  یآورتاب ی تواند به درک علمیم 

توسعه  یهابه برنامه ،نیزمان بحران و همچن

 نیدر ب یآورپرورش تاب یبرا یاحرفه

 .رهبران مدارس کمک کند

بودن، شناسایی  قگرا و خلافعال، عمل

جو ، هدایت اهدافتعیین معنا و 

 ی.عاطف
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 آور های رهبری تاب های پژوهش . تحلیل و بررسی نتایج و یافته 7جدول  ادامه 

 شدههای استخراج تم ها افته یو  جینتا سال عنوان پژوهش ردیف 

  کیشدن به لیتبد 3

)اصیل و   رهبر معتبر

: آورتابو  معتمد(

  یکارگاه تعامل کی

 تیتقو یبرا

 یبرا هاییتوانا

 یرهبر

دو مفهوم اساسی که در این پژوهش مدنظر   2024

  قرار گرفتند عبارت هستند از: اعتبار )اعتماد(

با انعکاس  )معتمد( معتبر  رهبران .آوریتابو 

و در   کنندیم  یخود در ظاهر رهبر یهاارزش 

  زیخود را ن یریپذبیاعتماد به نفس، آس نیع

آور در مواجهه با  رهبران تاب. دهندینشان م 

کنند، یخود را حفظ م  یخونسرد ،استرس

،  کنند کیخود را تحر انیاطراف نکهیبدون ا

  ی بیکنند و با ترکمیرا تحمل  نانیعدم اطم

 برخورد کنند.ی ریپذتیبالغ از لطف و مسئول

را به سمت خود   گرانیدارند د لیتما ایشان

خود   یهامیرا در ت آوریتاب بکشانند، 

 .ارائه دهند یگر یکنند و مرب تیتقو

اطمینان،  حفظ خونسردی، تحمل عدم

  یریپذتیبالغ از لطف و مسئول یبیترک

، جذب دیگران، تقویت حیصر

 ی. گریمرب، هامیدر ت آوریتاب

 

 های کیفی یافته لی وتحلهیتجز
تم فرعی به   169تم فرعی شناسایی شده بود، پس از تفکیک و ادغام،    189در ادامه مراحل قبلی که  

 ( جدول  تم8شرح  درنهایت،  گردید.  نهایی  و  حاصل  شناسایی (  فرعی  در  های  جمله    6شده  از  اصلی  تم 

)تعرتاب  یرهبر  ی ستیچ،  آورتاب   یرهبر  یندهایآش یپ تاب  یهایژگیو،  (فیآور  و   عوامل،  آوررهبر 

 یامدهایپو درنهایت،    آورتاب  یرهبر  یهاو چالش  موانع،  آورتاب  یرهبر  تیمؤثر در موفق  یهابرندهش یپ

)دسته   آورتاب  یرهبر جدول  در  که  شدند  )8بندی  شکل  و  یافته1(  و  نتایج  از  مستخرج  )مدل  های ( 

 آور( قابل مشاهده است. های رهبری تابپژوهش
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 آور های رهبری تاب های پژوهش های اصلی و فرعی مستخرج از نتایج و یافته. تم 8جدول 

 های فرعی تم های اصلی تم

 1آیندهایپیش

رهبری  

 آورتاب

ها، عدم توجه  ها و عدم اطمینانمشکلات، بحران  فردبودنو منحصربه  یتازگها،  ها و عدم اطمینانسرعت بالای مشکلات، بحران

نیازهای جدید در حال شکل پ گیری،  به  روشن و شفاف در خصوص  درک  ی،  اجتماع  هاییدگیچیپ ها،  یدگیچینبود درک 

ذ بحران  نفعانیمتفاوت  پیچیدگیاز  و  راه  یدگیچیپ ها،  ها  انتخاب  کلیشهمال  یفشارها،  هاحلدر  درنظرگرفتن  چالش  های ی، 

 جنسیتی در رهبری. 

چیستی رهبری 

آور  تاب

 )تعریف(

(،  مداوم  یریادگیرهبران به    از ینی )ری ادگیو  ی(  سازگار   ی و ریپذشامل حفظ انعطافی  سازمان  طیپرورش مح)   یباغبان  نیتعادل ب

آوری در رهبران و پیروان، تعامل چندجانبه  تاب  (ی رونیب  ،یتی)موقعی  و اجتماع  ی(، رفتار ی)درون  یفردجانبه سطوح  تقویت همه

توانا  هایژگیوالف(   موقعب(    ،یفرد  یهاییو  کار   یخصوص  طی)مح  یتیعوامل  و  یو  رفتار ج(  (  فرد  یعوامل  و    ی)رفتار 

 یندیفرآ ها و فجایع،  بحران  مؤثر  تی ریمد  ییتوانا،  و تحول  یریادگی  ،هاها و عدم اطمینانی با بحرانسازگار  تیتقو ،  (یفردنیب

،  در حال تحول   یازهاین یی، پاسخ مناسب و مقتضی به  گراو عمل  ییگرااز آرمان  یبیترک،  هابحران  تیهدا  یبرا  یو ضرور   ایپو

حفظ تمرکز و آرامش در  ها،  اطمینان، مدیریت عدمترس، اضطراب و استرس ، مدیریت  با تحولات   یو سازگارمستمر    یریادگی

 . شجاعانه یریگمیو تصم یسازگار ،یذهن یآور تابمبتنی بر  هرج و مرج انیم

های  ویژگی

 آوررهبر تاب

های شخصی  ویژگی

 آوررهبر تاب

  یی توانا،  بحران  فوری  تی ریمد  یهامهارتی، دارای  مختلف رهبر  یکردهای از رو  ده در استفا  منعطف

تجرب  یریادگیبه(    لی)م پر گذشته  اتیاز  بالا،  هیجانی  هوش  دارای  مشکلاتی  انرژ ،  با  مواجهه  ،  در 

مشکلاتم با  مواجهه  در  بحرانتمرکز  در  آرامش  خلاق،    نوآور ها،  ، حفظ  ،  گرا هدف،  بخش الهامو 

  ی و مشارکت برا   یروابط قو  جاد ی ای )همکار راهبردی،  تفکر  ،  گرا عملو    فعال،  با استقامت،  رگراییتغ

چالش )روانشناخت  یآورتاب(،  هارفع  عاطف   ییتوانا ی  ثبات  در    ینیبخوش  ،یحفظ  مثبت  نگرش  و 

از   تیو حما   یهمکار   تیتقو   ،یروابط قو  جادیا  تی ظرفی )اجتماع  یآور تاب(،  ماتیمواجهه با ناملا

)شناخت  یآور تاب(،  گرانید انتقاد   ییتوانای  سازگاری  انطباق    ،یتفکر  تغو  تصم  راتییبا   ی ریگمیو 

موقع  حیصح )رفتار  یآور تاب(،  نامطمئن  یهاتیدر  انعطافنشان  تیظرفی  و    یچابک  ،ی ریپذدادن 

 (. خود یاحساس یهادرک نقاط قوت، ضعف و محرکی )خودآگاه(، هافعالانه به چالش یکردیرو

های رهبر  ویژگی

آور در نسبت با  تاب

 پیروان 

آور در  های رهبر تابویژگی

 نسبت با پیروان )مثبت( 

که   ییجا، قائل به رهبری جمعی )روانیپ  یازهایبه ن  نسبت  حساس

فرآ   روانیپ  م  یریگمیتصم  ندیدر  برا  شوندیگنجانده    ی و 

نقشعهدهبه م  یرهبر  یهاگرفتن  به  ابندیی توسعه  قائل  توسعه (، 

با هدف    ی پیروانفکر  کیتحر، قائل به  روان یپ   یرهبر  یهاتیظرف

چالش مفروضات  ندهایفرآ  ها،ستمیسکشیدن  به  پیروان،    و  توسط 

 افراد(.  یازهایدرک و ارتباط با نی )همدل، دنیبخشالهام ییتوانا

آور در  های رهبر تابویژگی

 نسبت با پیروان )منفی( 

)رحمیب تما  یفقدان همدلی  و دستکار   لیو  استثمار    گران ید  یبه 

به    ییاعتنایاز خود و ب  یاحساس بزرگ)  تکبر ی(،  منافع شخص  ی برا

د  دیعقا احساسات  ) دستکار (،  گرانیو  تاکتی  از   یهاکیاستفاده 

تأث  یبرا  بندهیفر و  د  یرگذار یکنترل  صداقت(،  گرانیبر   عدم 

اخلاق  یتوجهیب) اصول  تما  یبه  درگ  لیو  رفتار  ر یبه  در  شدن 

 ی(.راخلاقیغ

 

 _________________________________________________________________________ 
1 Antecedent 
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 آور های رهبری تاب های پژوهش های اصلی و فرعی مستخرج از نتایج و یافته . تم8جدول  ادامه 

 های فرعی تم های اصلی تم

عوامل و  

های  برندهپیش

مؤثر در موفقیت  

 آوررهبری تاب

های  برندهعوامل و پیش

مؤثر در موفقیت  

آور )ناظر  رهبری تاب

 به رهبر( 

های مؤثر  برندهعوامل و پیش

آور  در موفقیت رهبری تاب

)ناظر به رهبر و تصمیمات و 

 اقدامات راهبردی و مقتضی(

ب مح)   یباغبان  نیتعادل  حفظ  ی  سازمان  طیپرورش  شامل 

وریپذانعطاف )ریادگیو  ی(  سازگار  ی  به    از ینی    ی ریادگیرهبران 

 نگر در کنار هم به صورت همزمان نگر و جزءکل  یراهبر(،  مداوم

بحران مانند    ی روهای ن  سازیتعادلمو    تیهداها،  در  متضاد 

ثبات   یریپذانعطاف همسوکردنو  تصمی  ،  و    مات اقدامات 

مأمور   سازمانمدت  کوتاه بلندمدت   تیبا  اهداف  ،  و 

بخش توسط رهبر،  و هدف الهام  انداز چشم  کی گذاشتن  اشتراکبه

استراتژ از  دار ی پا   یهاچالش  یبرا  دار ی پا  یهایپرورش  استفاده   ،

پیچیدگی  و نوآورانه  رمعمولیغ  یهاروش از   یآگاهها،  برای حل 

ی موجود  محل های شناخت فرهنگ نیو همچن یسازمان یهافرهنگ

سازمان،   اقدامات  اقتضا  ی زیر برنامهدر  و  خلاقیت  از  استفاده  یی، 

ی توسط  اخلاق  هاییریگمیتصم شیافزای، مؤثر یزی ر برنامهبداهه، 

 رهبران با در نظرگرفتن تاثیرات مختلف تصمیمات بر افراد. 

های مؤثر  برندهعوامل و پیش

آور  در موفقیت رهبری تاب

گیری از  )ناظر به رهبر و بهره

های موجود در سایر  ظرفیت

 های رهبری( سبک

گیری از توان ، بهرهنیآفرتحول  یرهبری  نوآورگیری از توان  بهره

و  نیآفرتحول ی سبک رهبر، تعامل نیآفرتحول یرهبری بخشالهام

گیری از  ، بهرهخدمتگزار   یرهبرکارگیری  ی، بهتعاملسبک رهبری  

 ی.نیبفعال و خوش تی توانمند، شخص یرهبراشتراکات میان سبک  

های مؤثر  برندهعوامل و پیش

آور  در موفقیت رهبری تاب

های )ناظر به تقویت توانمندی

 رهبر( 

سطوح   رفتار ی)درون  یفردتقویت  اجتماع  ی(،   ،یت ی)موقع  یو 

ها و  ی با بحرانسازگار  توان  تیتقو آوری در رهبران،  تاب  (یرونیب

در رهبران،    و تحول  ی ریادگها در رهبر، تقویت توان یعدم اطمینان

بحرانسازگار تقویت   با  رهبر  تقویت  ی  تقویت    پشتکارها،  رهبر، 

در رهبر، توسعه    هاچالشی رهبر، تقویت توان مدیریت  قدرت عاطف 

شامل   رهبر  ه  ،یخودآگاهفردی    مستمر   یریادگیو    یجانیهوش 

عدم مدیریت  توان  تقویت  نیازهای  اطمینانایشان،  به  اهمیت  ها، 

)نظیر:   رهبر  در  کار،فیزیولوژیک  سالم،    ساعات  عادات  داشتن 

استراحت ورزش،  تقویت  لاتیتعط  و  معاشرت،    ی هامهارت(، 

، عمل به وظایف و نتایج به صورت  هادر طول بحران  یریگم یتصم

درک نقاط  ی )خودآگاه   جادیای،  بدون دلبستگ، صادقانه و  فداکارانه

ی نیبپرورش خوش(،  استرس  ی هاها و محرکقوت، ضعف، ارزش

 ها(. غلبه بر چالش یخود برا  ییمثبت و باور به توانا دگاهیحفظ د)
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 آور های رهبری تاب های پژوهش های اصلی و فرعی مستخرج از نتایج و یافته . تم8جدول  ادامه 

 های فرعی تم های اصلی تم

عوامل و  

های  برندهپیش

مؤثر در موفقیت  

 آوررهبری تاب

عوامل و  

های مؤثر  برندهپیش

در موفقیت رهبری  

آور )ناظر به  تاب

 رهبر( 

عوامل و  

های  برندهپیش

مؤثر در موفقیت  

آور  رهبری تاب

)ناظر به رهبر در  

 نسبت با پیروان( 

  روان یپ  یازهایبه ن  یت حساسافراد و کارکنان،    یهایو نگران  هادهیبه ا  رهبر  دادنگوش

(،  ی)درون  ی فردی از پیروان، تقویت سطوح  عاطف   تی حما،  ن ی آفرتحول  یرهبرتوسط  

رویکرد    ذهنی  رشیپذآوری در پیروان،  تاب  (یرونیب  ،یتی)موقع  یو اجتماع  یرفتار 

کارکنانآورانه  تاب تقویت  توسط  حرفه  یشخص  یآور تاب،  و  ی  او  کارکنان 

درگ  یبانیپشت  یهاشبکه  جاد ی ا  ، یعادات شخص  جاد ی ا،  شانیهاخانواده در  ریو  شدن 

ها در  ها و عدم اطمینانی با بحرانسازگار  توان  تیتقو،  معنادار و هدفمند  یهاتیفعال

 ی غلبه بر حس درماندگ  یکارکنان برا  یتوانمندساز کارکنان،    پروریستهیشاپیروان،  

ب تقویت  گانگیو  تقویت    پشتکار ی،  عاطف پیروان،  توان قدرت  تقویت  پیروان،  ی 

ی،  جانیهوش ه  ،یخودآگاهدر پیروان، توسعه فردی پیروان شامل    هاچالشمدیریت  

توسعه روابط  افراد،  در    ینیبو خوشی  کارآمد  د،یام  تیتقوایشان،    مستمر  یریادگی

)نظیر:  تیحما  یفردنیب پیروان  در  فیزیولوژیک  نیازهای  به  اهمیت  کار، ی،    ساعات 

ی شغل  شرفتیپ (، توجه به  لاتیتعط  و  داشتن عادات سالم، معاشرت، ورزش، استراحت

تاب تقویت  کارکنان،  رفاه  ت  آوریو  شکلگریمرب،  هامیدر   یوندهایپ دهی  ی، 

 ی. و تنوع فرهنگ تیاز هو  تیحما،  دار یپا یاجتماع

های مؤثر  برندهپیش

در موفقیت رهبری  

آور )ناظر به  تاب

 بستر و محیط( 

و    یشخص  ی آور تاب، تقویت  رییو تغ  نانیعدم اطم  یهادر زمان  یهوش مصنوع  یهایفناور   استفاده از

ی سازمانی، تقویت هماهنگی  احرفه  هایکردیرومتناسب با    یسبک زندگدهی  ، شکلسازمانی  احرفه

و    فهیظو  ای عملکرد    یریگجهتی سازمان، تقویت هماهنگی  سازگار   ستمیعملکرد و س  ستمیسو تطابق  

 یریگمیتصمسازی بستر  جمعی، فراهم  یرهبر  تی تقوسازی بستر  در سازمان، فراهم  رییتغ  یریگجهت

بر  ، تمرکز  در سطوح مختلف سازمان   یآور تابی، توزیع  حل مشکلات جمعسازی بستر ی، فراهمعیتوز 

برا  یجمع  تیظرف شکست  یریادگیو    یابیباز   یسازمان  حس،  هااز   ط یمحجمعی،    هویت  پرورش 

حماتوانمندساز،  و    کنندهتیحما ا  یتیروابط  مشترک  طیمح  کی  جادیو  مثبت  جادی ا،  کار    فرهنگ 

از منابع   شتریب تیبودجه و حما یجستجو) منابع (، تقویتکارکنان نیپرورش حس اجتماع و تعلق در ب)

تقویت  خارج بازی(،  خلاقیت،    ی ریادگیفرهنگ  ی،  ری پذسکیر ،  ارتباطات  قوت و  نقاط  بر   تمرکز 

 (.هاغلبه بر چالش یو استفاده از نقاط قوت برا ییشناسا)

موانع و  

های چالش

رهبری  

 آورتاب

های  موانع و چالش

آور  رهبری تاب

 )ناظر به رهبر( 

آوری  تاب  (یرونیب  ،یتی)موقع ی  و اجتماع  ی (، رفتار ی)درون  یفردجانبه سطوح  عدم توجه به تقویت همه

  ت ی هداها،  در بحران  نگر در کنار هم به صورت همزماننگر و جزءکل  یراهبرتوجهی به  در رهبر، بی

و    ییگرااز آرمان  گیرینامتوازن در بهره  بیترک،  و ثبات   یری پذمتضاد مانند انعطاف  یروهاین  نامتعادل

  ، نبودو اهداف بلندمدت  ت یبا مأمور   سازمانمدت  کوتاه  ماتاقدامات و تصمی  یی، ناهمسویی گراعمل

توجه به رهبری جمعی ، بیدار یپا  یهاچالش  یبرا  داریپا  یهایاستراتژ  بخش، نبودالهام  انداز چشم  کی

پ   ییجا) فرآ  روانیکه  برا  شوندیمنگنجانده    یریگمیتصم  ندی در    یرهبر  یهاگرفتن نقشعهدهبه  ی و 

روتین و    یهاروشی، استفاده از  مختلف رهبرهای  سبک  (، عدم استفاده از نقاط قوتابندییمنتوسعه  

پیچیدگی حل  برای  عدم غیرخلاقانه  به  یآگاهها،  فرهنگ  یسازمان   یهافرهنگ  نسبت  ی محل  هایو 

  تعاملی رهبر   مشکلات،  شودیمدر رهبر  حس استرس    جادیکه باعث ا   یبار کار اضافهموجود در سازمان،  

توجهی به نیازهای فیزیولوژیک رهبر  ی رهبر، بیفقدان دانش تخصصی،  دیکل   گرانیدر برخورد با باز 

 (.لاتیتعط و داشتن عادات سالم، معاشرت، ورزش، استراحت  ساعات کار،)نظیر:  
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 آور های رهبری تاب های پژوهش های اصلی و فرعی مستخرج از نتایج و یافته . تم8جدول  ادامه 

 های فرعی تم های اصلی تم

موانع و  

های چالش

رهبری  

 آورتاب

های  موانع و چالش

آور  رهبری تاب

 )ناظر به پیروان( 

آوری  تاب  (یرونیب  ،یتی)موقع ی  و اجتماع  ی (، رفتار ی)درون  یفردجانبه سطوح  عدم توجه به تقویت همه

در    تعاملی پیروان  مشکلات،  شودیمدر پیروان  حس استرس    جادی که باعث ا  ی بار کار اضافهدر پیروان،  

توجهی به ، بیروانی پ   یرهبر  یهاتیتوسعه ظرفی پیروان، عدمفقدان دانش تخصصیکدیگر،  برخورد با  

)نظیر:   پیروان  فیزیولوژیک  کار، نیازهای  استراحت  ساعات  معاشرت، ورزش،  سالم،  عادات    و   داشتن 

 (.لاتیتعط

پیامدهای 

رهبری  

 آورتاب

پیامدهای مثبت 

آور  رهبری تاب

 مدت()کوتاه

آور  پیامدهای مثبت رهبری تاب

 مدت؛ ناظر به رهبر( )کوتاه

شخص آور تابتقویت   عال ،  رهبر  ی  عملکرد  با    یارائه  تناسب  در 

 . هابحران تی هدای، اهداف فعل

پیامدهای مثبت رهبری 

مدت؛ ناظر به آور )کوتاهتاب

 پیروان( 

حرفه  یشخص  یآور تابتقویت   خانواده  روانیپ ی  او  ،  شان یهاو 

  ی آور تاب ،یکارآمد د،یام تیتقودر کارکنان، آور تاب یرفتارها

 .هامیدر ت ینیبو خوش

آور  پیامدهای مثبت رهبری تاب

 مدت؛ ناظر به سازمان()کوتاه

  ی اثربخش  ،ی ور بهره،  سازمانی  او حرفه  یشخص   یآور تابتقویت  

 .سازمان  مدتو سلامت کوتاه

پیامدهای مثبت 

آور  رهبری تاب

 )بلندمدت( 

آور  پیامدهای مثبت رهبری تاب

 )بلندمدت؛ ناظر به رهبر( 

رهبر،   شغلی  فرسودگی  شخصکاهش  حرفه  یرشد  رهبران،  او  ی 

 .هابحران مستمر تیهدا

آور  پیامدهای مثبت رهبری تاب

 )بلندمدت؛ ناظر به پیروان( 
 ی پیروان.او حرفه  یرشد شخصکاهش فرسودگی شغلی پیروان، 

پیامدهای مثبت رهبری 

آور )بلندمدت؛ ناظر به تاب

 سازمان( 

سازمان  راتییتغ سازگار   ینوآور ی،  مثبت  تغ  یو  و    عیسر  راتییبا 

فناور  و  بازارها  در  از  هایمتلاطم  ناشی  رشد   یهاتیموفق ، 

  ط ی مح  ک یو رشد در    ی سازگار جمعی،    هویت   حس،  مدتکوتاه

سازمان  یاثربخش  ، ی ور بهره  لیتسه،  پرخطر بلندمدت  سلامت  ،  و 

پر استرس   عی سر  راتییبا تغ  یهاطی در مح  شرفتیپ    ت ی حفظ مز،  و 

 .در طول زمان یرقابت

پیامدهای منفی 

 آوررهبری تاب

سرکوب سازمانی  شکلفرهنگ  ضعیف،  افراد  سازمانی  کننده  فرهنگ    یکار   طی شرا  رش یپذگیری 

 ی استرس، اضطراب و فرسودگ  شی افزای )روان  بیآس،  کاذب  دیام  درمسنی،  سم  انیکارفرما  ایخطرناک  

ب  یشغل سازمان   بیآس)  اعتماد  ش یفرسا(،  کارکنان  نیدر  روابط  و  فرهنگ  بهرهی(،  به  و    یور کاهش 

 یو اعتبار   یحقوق  یاحتمال  بیآسی )و قانون  یاخلاق  یامدهایپ ی(،  بر عملکرد سازمان  یمنف   ریتأثی )نوآور

 . (به سازمان

 

 کنترل کیفیت کدهای استخراجی 

)شــاخص  شــده از روش توافق بین دو کدگذار  اســتخراج هایتمبرای ســنجش پایایی در این پژوهش، 

پژوهشگر   ،بر پژوهشگر که اقدام به کدگذاری اولیه نموده استوهلاکه عصورتیاستفاده شده است. بهکاپا(  

ع از کدهای وی به طور جداگانه  لادیگری نیز همان متنی که خود پژوهشــگر کدگذاری نموده را بدون اط
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ی لادهنده توافق بانشـان  ،دنکه کدهای این دو پژوهشـگر به هم نزدیک باش ـکند. درصـورتیکدگذاری می

تم اسـتخراج نموده    134تم اسـتخراج کرده و خبره    169در این پژوهش، پژوهشـگر  .  اسـتاین دو کدگذار  

 کاپااگر میزان شـاخص درصـد اسـت.   79بنابراین، شـاخص کاپا معادل  ؛  مشـابه بوده هاآنمورد از    98اسـت که 

شـاخص کاپا در این  بنابراین،  درصـد باشـد عالی اسـت؛   81تر از  الامعتبر و اگر ب  ،درصـد باشـد  81تا   61بین 

 است. معتبر پژوهش

ــردر همچنین،   ــت.  روش نیچند  قیطراز پژوهش حاض ــده اس ــی روایی ش   ی اب یابتدا ارز، اقدام به بررس

ــده تـا تنهـا پژوهش  CASPمـاننـد    ییبـا ابزارهـا  هی ـمطـالعـات اولی  انتقـاد  نـدیا معتبر وارد فر  یفیک  یهـاانجـام شـ

توسـط متخصـصـان به   ینیبازب  ن،یشـده اسـت. همچن  دییسـازه تأ  ییروا   ی،سـازاسـتفاده از مثلث باشـوند. سـپس، 

 اند.کمک کرده  یو صور ییمحتوا   ییروا  شیافزا 

 ها ارائه یافته

یو برر  تحلیلپس از  از تحلیل فراترکیب، آخر  در مرحله   تر به آنهای انجامسـ ده که پیشـ د،  شـ اره شـ ها اشـ

تخراجتم فرعی    169  ،نهایتدر ده دراسـ دندطبقه  تم اصـلی  6قالب  شـ تخراجبندی شـ ده نیز. مدل اسـ مطابق   شـ

 .شودارائه می (2)شکل  
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رهبری 
تا ب آور

پیش آیندهای 
رهبری 
تاب آور

چیستی رهبری 
تاب آور

ویژگی های 
رهبر تاب آور

عوامل مو ر در 
موفقیت رهبری 
تاب آور

موان  و 
چالش های 
رهبری 
تاب آور

پیامدهای 
رهبری 
تاب آور

ویژگی های 
شخصی رهبر 
تاب آور

ویژگی های
رهبر در نسبت
با پیروان

نا ر به رهبر

نا ر به بستر و 
محیط

تصمیمات 
راهبردی

بهره گیری
از سب  های 
رهبری

توانمندی های
رهبر

رهبر در نسبت
با پیروان

نا ر به رهبری

نا ر به پیروان

پیامدهای م بت

پیامدهای منفی

    

م بت

منفی

 
 

 آور تاب  یرهبر رامون یپ نیشی پ ی هاپژوهش های مدل مستخرج از فراترکیب نتایج و یافته  .2شکل 

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
 گیریبحث و نتیجه

 ن یدر ا   ها و مطالعات موجودبر پژوهشی آور مبتنتاب  رهبری   یبرا   یپژوهش حاضر با هدف ارائه مدل

  32  یی و شناسا  اتیبه هدف موردنظر، پس از مرور ادب  یابیدست  یپژوهش برا   نیخصوص انجام گرفت. در ا 

تم   169  ،یروش کدگذار  ازو با استفاده    بیفراترک  یفی (، با روش ک1مقاله منتخب )به شرح جدول شماره  
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در   شامل    6فرعی  اصلی  )تعاریف(،    ندها،یآشیپتم  تابهایژگیو چیستی  رهبر  و ی  عوامل  آور، 

، )به شرح شکل  دیاستخراج گرد  آن   یامدهایپدرنهایت،  و    هاآور، موانع و چالش های رهبری تاب برندهپیش 

مورد بحث قرار  عنوان نمونه ارائه و  شده بههای شناسایی برخی از تمدرادامه،  قابل مشاهده است(.    2شماره  

 . رندیگی م

و   یتازگ،  هانان یها و عدم اطممشکلات، بحران  یسرعت بالاآور عبارتند از:  آیندهای رهبری تابپیش 

 ا و... .  هنانیها و عدم اطمفردبودن مشکلات، بحرانمنحصربه 

آور اشاره شده است که برخی از شده به چیستی رهبری تاب های بررسیدر موارد مختلفی از پژوهش

از:   عبارتند  بآنها  مح  یباغبان  نیتعادل  انعطاف  یسازمان  طی )پرورش  حفظ  سازگار  یریپذشامل  و یو   )

به    ازی)ن  یریادگی فردهمه  تی تقو،  مداوم(  یر یادگیرهبران  سطوح  رفتاری)درون  یجانبه  اجتماع  ی(،    ی و 

 ییتوانا   ها،نانیها و عدم اطمبا بحران  یسازگار  تیتقو،  روانیدر رهبران و پ  یآور( تابیرونیب  ،یت ی)موقع

 و... .   هابحران تی هدا  یبرا  یو ضرور ایپو یندایفر، عیها و فجامؤثر بحران تیریمد

ی، دارای مختلف رهبر  یکردهایاز رو  دهدر استفا  آور عبارتند از: منعطفهای شخصی رهبر تابویژگی

، دارای هوش هیجانی بالا، گذشته اتیاز تجرب یریادگی به(  لی)م ییتوانا، بحران فوری تیریمد یهامهارت

و خلاق،   نوآورها،  ، حفظ آرامش در بحرانتمرکز در مواجهه با مشکلات، مدر مواجهه با مشکلاتی  انرژپر

 یازهایحساس نسبت به نعبارت هستند از    روانی آور در نسبت با پرهبر تاب  ی مثبتهایژگیو و ... .    بخشالهام

با    روانیپ  یفکر  کیقائل به تحر،  روانیپ  یرهبر  یهاتیقائل به توسعه ظرفی،  جمع  یقائل به رهبر،  روانیپ

درک ی )همدلو    دنی بخشالهام  ییتوانا،  روانیو مفروضات توسط پ  ندهاایفر  ها،ستم یس  دنیکشچالشهدف به

 افراد(. یازها یو ارتباط با ن

به استثمار   لیو تما  ی فقدان همدلی )رحمیبعبارتند از:    روانیآور در نسبت با پرهبر تاب  ی منفیهایژگیو

و احساسات   د یبه عقا  ییاعتنایاز خود و ب  یاحساس بزرگ)  تکبری(،  منافع شخص  یبرا   گرانید  یو دستکار

 عدم صداقت(،  گرانیبر د   یرگذاریکنترل و تأث  یبرا   بندهیفر  یهاک یاستفاده از تاکتی )دستکار(،  گرانید

 ی(. راخلاقیشدن در رفتار غریبه درگ لیو تما یبه اصول اخلاق یتوجهیب)

 یباغبان  نیتعادل بعبارتند از:    آور )ناظر به رهبر(تاب  یرهبر  تیمؤثر در موفق  یهابرندهشیعوامل و پ

(،  مداوم  یریادگیرهبران به    ازینی )ریادگیو  ی(  سازگار  ی وریپذشامل حفظ انعطافی  سازمان  طیپرورش مح)

متضاد   یروهاین  سازیتعادل مو    تیهدا ها،  در بحران  زمانصورت همنگر در کنار هم بهنگر و جزء کل  یراهبر
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انعطاف ثبات  یر یپذمانند  مأمور  سازمانمدت  کوتاه  ماتاقدامات و تصمی  ، همسوکردنو  اهداف   تیبا  و 

(، ی)درون  یفردبخش توسط رهبر، تقویت سطوح  و هدف الهام  اندازچشم   کیگذاشتن  اشتراکبه،  بلندمدت

اجتماع  یرفتار رهبران،  تاب  (یرونیب  ،یتی)موقع  یو  در  بحرانسازگار   توان  تی تقوآوری  با  عدم  ی  و  ها 

یاطمینان با بحرانسازگاردر رهبران، تقویت    و تحول  یریادگها در رهبر، تقویت توان  ها، تقوین ی رهبر 

  ها دهیبه ا   رهبر  دادنگوشدر رهبر،    هاچالشی رهبر، تقویت توان مدیریت  قدرت عاطف رهبر، تقویت    پشتکار

ی از  عاطف  تیحما،  نی آفرتحول  یرهبرتوسط    روانیپ  یازهایبه ن  یتحساسافراد و کارکنان،    یهایو نگران

 پیروان و... .  

 عبارتند از: استفاده از   (طیآور )ناظر به بستر و محتاب  یرهبر  تیمؤثر در موفق  یهابرندهشیو پ  عوامل

، سازمانی  ا و حرفه   یشخص  یآورتاب، تقویت  رییو تغ  نانیعدم اطم  یهادر زمان  یهوش مصنوع  یهای فناور

عملکرد   ی سازمانی، تقویت هماهنگی و تطابق نظاما حرفه  هایکردیرومتناسب با    یسبک زندگدهی  شکل

در سازمان   ر ییتغ   یریگو جهت   فهیظو  ا یعملکرد    ی ریگجهتی سازمان، تقویت هماهنگی  سازگار  نظامو  

 .    و...

(، ی)درون  یجانبه سطوح فردهمه  تیعدم توجه به تقو در ناظر به رهبر عبارتند از:    آورتاب  یموانع رهبر

نگر در کنار نگر و جزءکل  یبه راهبر  یتوجهیب،  در رهبر  یآور( تابیرونیب  ،یت ی)موقع  یو اجتماع  یرفتار

به ن  تیهدا ،  هازمان در بحرانصورت همهم  انعطاف  ی روهاینامتعادل  مانند  ثبات  یریپذمتضاد   بیترک،  و 

مدت سازمان با کوتاه ماتیاقدامات و تصم ییناهمسویی، گرا و عمل ییگرا از آرمان  یریگنامتوازن در بهره

 و... .   بخشانداز الهامچشم  کینبود ، و اهداف بلندمدت تیمأمور

(، ی)درون  یجانبه سطوح فردهمه  تی عدم توجه به تقودر ناظر به پیروان عبارتند از:    آورتاب  یموانع رهبر

حس استرس در   جادی که باعث ا  یبار کاراضافه،  روانیدر پ  یآور( تابیرون یب  ،یتی )موقع  یو اجتماع   یرفتار

 و... .  گریکدیدر برخورد با  روانی پ یمشکلات تعامل، شودی م روانیپ

رهبر  یامدهایپ از:    آورتاب  یمثبت  رهبر  یآورتاب  تی تقوعبارتند  عال،  شخص  عملکرد  در   یارائه 

فعل اهداف  با  ، شانی هاو خانواده  روانیپ  یا و حرفه  یشخص   یآورتاب  تیتقو ،  هابحران  ت یهدا ی،  تناسب 

فرسودگ،  آور در کارکنانتاب  یرفتارها  تی هدا ،  رهبران  یا و حرفه   یرشد شخص،  رهبر  یشغل  یکاهش 

ی مثبت سازمان  راتییتغ،  روانیپ  یا و حرفه   یرشد شخص،  روانیپ  یشغل  یکاهش فرسودگ،  هامستمر بحران

 و... .  
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 ی ریگشکل،  فیکننده افراد ضعسرکوب  یفرهنگ سازمانعبارتند از:    آورتاب  یرهبر  یمنف  یامدهایپ

سازمان امی،  سم  انیکارفرما  ایخطرناک    یکار  ط یشرا   رشیپذ  ی فرهنگ  ی  روان  بیآس،  کاذب  دیسندرم 

به فرهنگ و روابط    بی آس)  اعتماد  شیفرسا(،  کارکنان  نی در ب  یشغل  یاسترس، اضطراب و فرسودگ  شیافزا )

 بیآسی )و قانون  یاخلاق  یامدهایپی(،  بر عملکرد سازمان  یمنف  ریتأثی )و نوآور  یورکاهش بهرهی(،  سازمان

 .(به سازمان یو اعتبار  یحقوق یاحتمال

 پیشنهادها

پژوهشـ   تابورود  رهبری  مفهوم  فهم  و  بررسی  تحلیل،  به  داخلی  سازمان های  بستر  در  و  آور  ها 

 برانگیز محیط؛ به شرایط پیچیده و ابهاموکارها باتوجهکسب

آور و چگونگی تأثیرگذاری عنوان یکی از ارکان اصلی در گستره مفهوم رهبری تابتوجه به پیروان بهـ  

گرفته در این  های صورتآور؛ زیرا عموم پژوهشبرندگی و تحقق رهبری تابو تأثیرپذیری پیروان در پیش

ایشان  تاثیرگذاری  میزان  و  پیروان  نقش  و  به جایگاه  دارند و کمتر  تمرکز  و  توجه  بر شخص رهبر  حوزه 

 اند؛ پرداخته 

تواند راهکارهایی برای کند و می آور را نمایان میهایی که لبه تاریک رهبری تابپرداختن به پژوهشـ  

تاب رهبری  تا  نماید  ارائه  تاریک  لبه  این  از  می عبور  که  بهآور  نجاتتواند  الگوی  یک  از  عنوان  بخش 

های بر افراط در پذیرش فشارها و بحرانای سمی از رهبری مبتنیهای عصر حاضر باشد، تبدیل به گونهبحران

 محیطی نگردد.
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