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هدف پژوهش حاضر بررسی پیشامدها )خودکارآمدی، ثبات چکیده: 

وری آپذیری سازمانی( و پیامدهای )موفقیت شغلی( تابهعاطفی و جامع

-شغلی با یک رویکرد چندسطحی است.روش تحقیق توصیفی

 20نفر از کارکنان  17000است. جامعه آماری این پژوهش پیمایشی

هر های پتروشیمی مستقر در منطقه ویژه اقتصادی ماهششرکت از شرکت

ن جامعه نفر از کارکنا 384د است، که با استفاده از فرمول کوکران تعدا

وهش گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. در این پژآماری به روش نمونه

 برای سنجش متغیرهای تحقیق از پرسشنامه خودکارآمدی چن، گولی و

ب(، پرسشنامه تا2005یان )(، پرسشنامه ثبات عاطفی لی2001ادن )

ا نی تائورمینپذیری سازما(، پرسشنامه جامعه2003آوری شغلی لیو )

اده ( استف1986( و پرسشنامه موفقیت شغلی گاتیکار و لاروود )2004)

ری های سطح فردی از مدل معادلات ساختاشده است.برای بررسی فرضیه

گی کنندای و تعدیلبرای بررسی اثر زمینه و افزار پی ال اسو نرم

ز گروهی بر متغیرهای سطح فردی )رویکرد چندسطحی( امتغیرهای سطح

 وآزمون مدل خطی سلسله مراتبی استفاده شد.نتایج حاصل از تجزیه 

های پژوهش نشان داد که در سطح فردی خودکارآمدی و تحلیل داده

آوری ابتآوری شغلی داشته و ثبات عاطفی تأثیر مثبت و معناداری بر تاب

 که نقش میانجی میان ثبات عاطفی و موفقیت شغلی وشغلی ضمن این

ت و کند، خود نیز تأثیر مثبو موفقیت شغلی را ایفا می خودکارآمدی

ی انهمعناداری بر موفقیت شغلی دارد. در سطح سازمانی نیز تأثیر زمی

شد  چنین مشخصآوری شغلی تأیید شد. همپذیری سازمانی بر تابجامعه

-مآوری شغلی و هپذیری سازمانی میان خودکارآمدی و تابجامعه که

 اینکند. آوری شغلی نقش تعدیلی ایفا میتاب چنین ثبات عاطفی و

امعههای شخصیتی در کنار متغیرسازمانی جمطالعه نشان داد که ویژگی

تیجه نآوری افراد در شغل خود و در توانند باعث تقویت تابپذیری می

 یهااست که شرکت یبدان معن نیابهبود موفقیت شغلی افراد شوند.

ود نان خکمک به کارک یبرا ییهاا و برنامههیاز استراتژ دیبا یمیپتروش

و  یانسازم پذیریجامعه یهابرنامه قیاز طر یشغلآوری تابدر ارتقاء 

 .رندیکمک بگ ،یتیعوامل شخص

ی، ساازمان  یریپاذ جامعاه ، آوری شاغلی، ثباات عااطفی   :تااب هاکلید واژه

 خودکارآمدی، موفقیت شغلی

F. Rahimi., (Ph.D)., J. Mohammadi., (Ph.D) & E. 

Kiani., (M.A Student) 

Abstract:The purpose of the current paper is to examine 

Antecedents (self-efficacy, Emotional Stability and 

organizational socialization) and consequences it (career 

success) on career resilience. This is a descriptive-survey. 

The target population included 17000 employees of 20 

petrochemical companies in Mahshahr special economic 

zone. In this study, to measure the variables, from self – 

efficacy questionnaireChen, Gully, and Eden (2001), 

Emotional Stability questionnaire Li Yan (2005), 

Organizational Socialization questionnaire Taormina 

(2004), Career resiliencequestionnaire Liu (2003) and 

Career success questionnaire was used. To study 

individual level hypotheses, was used the Structural 

Equation Modeling and PLS software, and a linear 

hierarchical model test was used to examine thecontextand 

moderating effect the group level variables on individual 

level variables (multilevel approach). In the individual 

level, Self-efficacy and Emotional stability had a positive 

effect on career resilience and also career resilience had a 

positive effect on career success. In the organizational 

level, organizational socialization had a positive effect on 

career resilience which is at the individual level. The 

mediating role of organizational socialization between 

self-efficacy and career resilience and also between 

emotional stability and career resilience were confirmed. It 

was also found that organizational socialization plays a 

moderating role between self-efficacy and career resilience 

as well as emotional stability and career resilience. The 

results of this study showed the importance of personality 

factors and organizational factors to enhance the resiliency 

of employees and subsequently their career success. It 

means petrochemical companies should have strategies 

and plans to help their employees enhance career resilience 

through organizational socialization plans and personality 

factors. 
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 مقدمه
-سطحها و تغییرات سریعی روبروست. تغییرات تکنولوژیکی، مامروز دنیای کار با پیچیدگی     

ها شدن ازجمله این پیچیدگیها و جهانیسازی ساختارهای سازمانی، ساختاردهی مجدد سازمان

 ها در محیط درون و بیرون خود با آنو تغییرات سریع و مداومی است که سازمان

ها و تغییرات در محیط درون و فزایش این پیچیدگیا(. 2012، 1میکسینز اسویت و)اندمواجه

ای که افراد در گونهها منجر به پیچیده شدن مسیرهای شغلی افراد شده است، بهبیرون سازمان

های موفقیت شغلی و برآورده کردن نیازها و انگیزهمسیرهای شغلی مبهم برای رسیدن بهاین 

رو، برای ازاین .(2007، 2من)گری اندها و فشارهای روانی شدیدی مواجهخود با چالش شغلی

 .که افراد بتوانند با مشکلات و مسائل مسیر شغلی خود در شرایط عدم اطمینان مقابله کننداین

آفرین لزا و مشکهای تنشهای فردی و روانی جدیدی که در موقعیتها به ظرفیتتجهیز آن

های فردی و روانی ظرفیت .(3،2012رسد )بایمروس و هرنینظر میه باشد ضروری بهکنندکمک

دیدگی نگردد و حتی ها بتواند در شرایط دشوار مقاومت نماید و دچار آسیبکه فرد به کمک آن

، 4)لیو آفرین و بحرانی خود را ازلحاظ شخصیتی ارتقاء بخشددر تجربه چنین شرایط مشکل

 .است 5آوری شغلیتوجه قرار گرفته است، تاباخیراً در این خصوص موردفیتی که (. ظر2003

شناختی مثبت است که باعث ترین متغیرها جهت توسعه حالات روانآوری شغلی یکی از مهمتاب

سرعت تعادل خود را بازیابند و ها و مشکلات در محیط کار بهشود افراد در هنگام بروز بحرانمی

 بتوانند به سطح تعادلی و حتی بالاتر از سطح پیشین دست یابند با هدایت و رهبری خود

آوری شغلی برگرفته از نظریه انگیزش مسیر شغلی (. تاب2015، 6لیونس، شوایتزر و ان جی)

آوری شغلی را توانایی فرد برای انطباق با تغییرات ( تاب1983. لاندن )است( 1983) 7لاندن

آوری کند. از نظر وی تابردکننده باشد، تعریف میمحیط کار حتی اگر محیط مخرب و دلس

دهد که بر موانع شغلی نظیر از دست دادن شغل، استرس شغلی، شغلی به افراد این توانایی را می

 ایی شغلی و عملکرد ضعیف غلبه کنند. جابج

نطبق کند که با محیط کار خود مآوری شغلی در افراد این توانایی را ایجاد میچنین تابهم    

)وان  شوند، شغل خود و تغییرات سازمانی را بپذیرند و بتوانند با افراد جدید و مختلف کار کنند
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شود که افراد درشرایط دشوار و باوجود عوامل خطر از آوری باعث میتاب(. 2000، 1فوریورنو 

ز این های موجود خود در دستیابی به موفقیت و رشدزندگی فردی خود استفاده کنند و اظرفیت

ها سربلند بیرون جویند و از آن خود بهره عنوان فرصتی برای توانمند کردنها بهها و آزمونچالش

رو، با توجه به اهمیت ازاین(. 1395)کاردان، مومنی، نوری پورلیاولی، مهدیان و علیخانی،  آیند

ن یک ظرفیت نواعآوری شغلی در محیط کار، شناسایی و تقویت عوامل مؤثر بر آن بهموضوع تاب

آوری شغلی برای رسیدن به نتایج بهتر در شغل رسد؛ اما تابنظر میشناختی ضروری بهروان

توجه قرار گرفته است و تحقیقات کمی به بررسی آن عنوان یک شایستگی مهم موردبه کمتر

ی شغلی آور(. تحقیقات قبلی در زمینه عوامل مؤثر بر تاب2014، 2و وی مینا)تائور اندپرداخته

اند. عمدتاً مبتنی بر رویکرد یک سطحی )عوامل سطح فردی یا عوامل سطح سازمانی( بوده

های یک سطحی ممکن است رویکرد جامعی برای انعکاس های حاصل از تحلیلرو یافتهازاین

عنوان های سازمانی ارائه ندهد؛ زیرا در رویکردهای یک سطحی اثر عوامل سازمانی )بهواقعیت

شود. در تحلیل چند سطحی فرض بر ای( بر متغیرهای سطح فردی نادیده گرفته میزمینهعوامل 

تأثیر ق دارد در تعامل است و افراد تحتها تعلهای اجتماعی که به آناین است که فرد با زمینه

عنوان یک زمینه کرد سازمان بهها عضویت دارند. در این رویمحیط اجتماعی هستند که در آن

های افرادی که شود و اعتقاد بر این است که زمینه سازمانی بر اعمال و گرایشرفته مینظر گدر

رو، پژوهش حاضر برای پر کردن شکاف (. ازاین2005 ،3)توراکو گذاردبه آن تعلق دارند تأثیر می

آوری شغلی در محیط تحقیقات قبلی، با یک رویکرد چندسطحی به بررسی عوامل مؤثر بر تاب

 ردازد.پکار می

آوری شغلی برگرفته از نظریه انگیزش مسیر طور که قبلاً مطرح شد تاباز سوی دیگر، همان    

آوری شغلی ( معتقد است تاب1983با توجه به این نظریه، لاندن )است. ( 1983شغلی لاندن )

های فردی بیانگر علائق و های فردی و عوامل موقعیتی باشد. ویژگیتواند تابع ویژگیمی

های نیروی انسانی، شخصیت فرد و عوامل موقعیتی بیانگر ابعادی از محیط کار نظیر سیاست

(. برخی از محققان معتقدند ثبات 1997 ،)لاندن استسبک مدیریت و طراحی شغل و غیره 

)آرورا و  هستندآوری شغلی دو ویژگی فردی بسیار مهم مؤثر بر تاب 5و خودکارآمدی 4عاطفی

 . (2014، 6رانجنکار
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عنوان متغیرهای سطح فردی بر لذا در این پژوهش، تأثیر ثبات عاطفی و خودکارآمدی به

ک فرد از توانایی انگیزه عنوان تصور یخودکارآمدی به گیرد.آوری شغلی مورد بررسی قرار میتاب

خود برای استفاده از منابع شناختی و انجام اعمال لازم برای کنترل زندگی خودش دادن به

 افزون (.2003، 2رابطه مثبتی دارد )هال 1شود که نشان داده شده با موفقیت شغلیته میشناخ

 مانند موفق شغلی توانایی برای داشتن تجارب مورد عنوان یک باور دربه خودکارآمدی آن، بر

تعریف شده است  شغل آن در متمداو و یپافشار و انجام دادن خوب شغل، یک انتخاب

( به این نتیجه دست 1997باندورا ) (.1396ازیارتی و ملک شیخی، کنش، آق)رستمی، خوش

ها تأثیر دارد آوری فرد در مقابل سختییافت که خودکارآمدی با افزایش اطمینان در فرد بر تاب

 (. 2014، 3)شولن

آوری نیاز حیاتی برای تاب( استدلال کرده است که خودکارآمدی یک پیش2006لوتانس )     

آوری تر عمل کنند دارای تابچه بیشتر در انجام وظایفشان مطمئنونه که افراد هرگ. بدیناست

 2003در سال  4چنین هامیل(. هم2007بیشتری در مقابل رخدادهای منفی هستند )گری من، 

( خودکارآمدی را 1983دارد. لاندن ) یآورتابنشان داده است که خودکارآمدی رابطه مثبتی با 

آوری شغلی بررسی کرد و به این نتیجه رسید که رابطه وامل اثرگذار بر تابعنوان یکی از عبه

(. 2012، 5مک کری و کوستا) آوری شغلی وجود داردمثبت و معناداری بین خودکارآمدی و تاب

ه رابطه مثبت و معناداری بین در پژوهش خود به این نتیجه رسید ک ( 2015)و همکاران  لیونس

 ،ی خودکارآمدی بالاتری هستنداشغلی وجود دارد و افرادی که دار آوریکارآمدی و تابخود

 دهند.آوری شغلی بیشتری از خود نشان میتاب

آید که تأثیر حساب میعامل بزرگ شخصیتی بهثبات عاطفی یکی از عوامل در پنج علاوه،به     

، 6لینسکیوکتلنرگا کراوس، سزایی در رفتارهای عاطفی فرد در محیط کار دارد )اندرسون،هب

شود و دار عملکرد شغلی شناخته میکننده معنیبینیعنوان یک پیش(. ثبات عاطفی به2012

 رابرتسون، رین، چنین نقش کلیدی در تعاملات اجتماعی در محیط کار دارد )رابینسون،هم

شوند. می عنوان افراد عصبی و افسرده شناخته(. افراد با ثبات عاطفی پایین به2015، 7استینودی

توانند رفتارهای خود را که نمیدلیل اینآمیز دارند بهاین افراد گرایش به رفتارهای خشونت
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(. تحقیقات قبلی که توسط 2013، 1آرمسترانگ و ریمنسنایدر رید، آلن، تنظیم کنند )کریگ،

اطفی رابطه منفی قویی میان ثبات ع ،دهد( انجام شده نشان می1997فورنام، کرامپ و ولان )

آوری وجود دارد. از طرف دیگر افراد دارای ثبات عاطفی بالا دارای آرامش بیشتر و پایین و تاب

طور (. افراد دارای ثبات عاطفی بالا به2015، 2تریموگال و پتج ،یکوئتزتری هستند )نگرانی کم

شرایط شوند و بیشتر قادر به کنترل آن هستند و در تری با شرایط جدید مواجه میاثربخش

( 2012) 4دریسئنکو کله، (. ونوینن،2003، 3غیرمطمئن صبر بیشتری دارند )استورم و روتمان

پنج عامل بزرگ شخصیتی آوری و تحقیقی به این نتیجه رسیدند که ارتباط قویی بین تاب در

وجود دارد. یکی از این عوامل عصبی بودن )ثبات عاطفی پایین( است که رابطه منفی قویی با 

( نشان دادند افراد دارای ثبات عاطفی بالا که دارای 2014آوری دارد. آرورا و رانجنکار )تاب

آوری شغلی بالاتری دارند. از طرف احساسات و آرامش بیشتری هستند، تاب میتنظخودکنترلی، 

س و گیرند. لیونآوری شغلی میتری دارند نمره پایینی در تابدیگر افرادی که ثبات عاطفی پایین

آوری شغلی دارد و داری با تاب( نشان داد که ثبات عاطفی رابطه مثبت و معنی2015) مکارانه

 . هستندآوری شغلی بالاتری نیز افراد با ثبات عاطفی بالا دارای تاب

آوری شاغلی  از سوی دیگر، محققان مختلف به بررسی تأثیر عوامل موقعیتی مختلف بار تااب       

توجاه  آوری شغلی کمتار مورد تابعوامل موقعیتی که تاکنون تأثیر آن بر ولی یکی از  ،اندپرداخته

پاذیری  جامعاه  ریتاأث ، در ایان پاژوهش   رواز ایان اسات.  5پذیری ساازمانی ر گرفته است، جامعهقرا

گیارد.  قرار مای ، بر متغیرهای سطح فردی مورد بررسییک متغیر سطح سازمانی عنوانبه، سازمانی

یرها در سطح فاردی و در ساطح گروهای، متغیرهاای ساطح گروهای       رغم بررسی اثرات متغعلی

گذار باشاند )رادنباوش و   سطحی تأثیرهای سطح فردی در قالب ساختار چندممکن است بر متغیر

کننادگی  ای و هام اثار تعادیل   تاوان اثار زمیناه   ساطحی هام مای   (. در رویکرد چند2002، 6بریک

ای فارض بار   رسی نمود. در تحلیل زمیناه متغیرهای سطح گروهی بر متغیرهای سطح فردی را بر

تاأثیر  ق دارد در تعامل است و افراد تحات تعل هاآنهای اجتماعی که به این است که فرد با زمینه

عناوان یاک زمیناه    ها عضویت دارند. در این رویکرد گروه بههای اجتماعی هستند که در آنگروه

گروهی بر اعمال وگرایشات افرادی که به آن  شود و اعتقاد بر این است که زمینهنظر گرفته میدر

عناوان متغیرهاای ساطح    پاذیری ساازمانی )باه   در این پژوهش جامعه. گذاردتعلق دارند تأثیر می

                                                             
1. Craig, Allen, Reid, Riemenschneider & Armstrong 

2. Coetzee, Mogale & Potgieter 

3. Storm & Rothmann 

4. van Vianen, Klehe, Koen & Dries 

5. Organizational Socialization 

6. Raudon bush & Bryk 
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 .ای داشته باشدعنوان متغیرهای سطح فردی( اثر زمینهآوری شغلی )بهتوانند  بر تابگروهی( می

کننادگی متغیرهاای ساطح گروهای     اثر تعدیلتوان سطحی میهای چنداز سوی دیگر، در تحلیل

عااطفی باا    تو ثباا  ن متغیرهای سطح فردی )خودکارآمادی پذیری سازمانی( بر روابط بی)جامعه

 یند یاادگیری داناش،  پذیری فرآ( جامعه2015) 1سانگآوری شغلی( را بررسی نمود. از دیدگاه تاب

هاا را فارا مای   در ساازمان آن ثر باودن  هاایی اسات کاه فارد بارای ماؤ      رفتارهاا و ارزش  مهارت،

-( به این نتیجه دست یافتند که رابطه مثبت و معناداری میاان تااب  2014) و وی گیرد.تائورمینا

-پذیری سازمانی خوب باعث افازایش تااب  پذیری سازمانی وجود دارد و یک جامعهآوری و جامعه

کناد کاه   ایسته رفتار مییک فرد اجتماعی ش عنوانبهآور پرستاران شده است. یک فرد تابآوری 

کناد و ایان باعاث    بهینه نیاز به محبت، احترام و زندگی کاری اجتماعی خود را ارضا می صورتبه

شود فرد شرایط را بهتر کنترل کند، سازنده باشد و به اهداف خود در زندگی کااری اجتمااعی   می

د که چهار جنبه جامعاه ( در پژوهش خود به این نتیجه رسیدن2014دست یابد. تائورمینا و وی )

آوری هاای تااب  آیناده باا جنباه    اندازچشمپذیری سازمانی یعنی آموزش، درک، حمایت همکار و 

کنناده قاوی   بینای کننده عزم و تحمل، فهم )درک( پیشبینیارتباط معناداری دارند.آموزش پیش

( 2011) 2. ابوتیناه استدار سازگاری و بهبود یافتن کننده معنیینیبشیپتحمل، و حمایت همکار 

پذیری سازمانی( از عوامل جامعهیجه دست یافت که آموزش و حمایت )در پژوهش خود به این نت

ساس، این پژوهش با یاک رویکارد چندساطحی    براین ا .داری داردآوری تأثیر مثبت و معنابر تاب

ی( و عناوان متغیرهاای ساطح فاارد   دنباال بررسای تاأثیر ثباات عااطفی و خودکارآمادی )باه       باه 

 آوری شغلی است.عنوان یک متغیر سطح سازمانی( بر تابپذیری سازمانی )بهجامعه
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 روش پژوهش
پیمایشی  -ها توصیفیاین تحقیق از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ نحوه گردآوری داده     

آن در دو سطح سازمان و فرد مورد  سطحی بودن این پژوهش جامعه آماریبا توجه به چنداست. 

شرکت پتروشیمی مستقر در منطقه ویژه  20سازمان، تعداد  در سطح. ردیگیمبررسی قرار 

اقتصادی ماهشهر با روش سرشماری انتخاب شدند. در سطح فردی نیز جامعه آماری پژوهش 

نفر  17000 هاتشرککه تعداد کارکنان این با توجه به این .هستندمذکور  یهاشرکتکارکنان 

عنوان بهمتناسب  یاطبقهگیری تصادفی نفر با روش نمونه 384طبق فرمول کوکران تعداد بودند.

الف( نمونه انتخاب شدند. در این پژوهش برای سنجش متغیرها از پرسشنامه استفاده شد. 

دی (: این پرسشنامه به بررسی خودکارآم3،2001و ادن 2یگول ،1چن)پرسشنامه خودکارآمدی 

نایی های این پرسشنامه شامل این موارد است: تواپردازد. آیتمآیتم می 8کارکنان در قالب 

 بر مشکلات، غلبه یی موفق شدن،توانا خود، دستیابی به نتایج مهم،رسیدن به اهداف، اطمینان به

 5 یی انجام چندین وظیفه، مقایسه شدن، انجام کارهای سخت. این پرسشنامه بر اساس طیفتوانا

)کاملاً  1گذاری آن از ای لیکرت )از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( تنظیم شده است و نمرهگزینه

است،  40و حداکثر آن  8)کاملاً موافقم( است. حداقل نمره در این پرسشنامه  5مخالفم( تا 

ارکنان باشد نشانه وجود خودکارآمدی مناسب و مطلوب در ک ترکینزد 40هرچه نمره آزمون به 

 است.

(:  این پرسشنامه برای بررسی ثبات عاطفی در قالب 2005) 4ب( پرسشنامه ثبات عاطفی لی یان

-آیتم می 7شامل آیتم و بازیابی احساسات  11طفی شامل اآیتم و دو مؤلفه آستانه ثبات ع 18

-انی میعصب یراحتبه( من 1های این پرسشنامه به این شرح است: هایی از گویهپردازد. نمونه

-( وقتی درگیر احساسات منفی می3بیند. آسیب می یراحتبه( احساسات و عواطف من 2شوم. 

ای لیکرت )از کاملاً مخالفم تا گزینه 5یابم. این پرسشنامه براساس طیف شوم به آسانی بهبود می

موافقم( است. )کاملاً  5)کاملاً مخالفم( تا  1گذاری آن از کاملاً موافقم( تنظیم شده است و نمره

 ترکینزد 90است، هرچه نمره آزمون به  90و حداکثر آن  18حداقل نمره در این پرسشنامه 

 باشد نشانه وجود ثبات عاطفی مناسب و مطلوب در کارکنان است.

پذیری (: این پرسشنامه به بررسی جامعه2004) یناتائورمپذیری سازمانی ج( پرسشنامه جامعه

یت حما آیتم(، 5)شامل  کادرآیتم(،ا 5مؤلفه آموزش )شامل  4تم و آی 20سازمانی در قالب 

                                                             
1. Chen 

2. Gully 

3. Eden 

4. Li Yan 
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اساس طیف پردازد. این پرسشنامه برآیتم( می 5انداز آینده )شامل چشمو  آیتم( 5همکار )شامل 

 1گذاری آن از ای لیکرت )از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( تنظیم شده است و نمرهگزینه 5

 100و حداکثر آن  20)کاملاً موافقم( است. حداقل نمره در این پرسشنامه  5)کاملاً مخالفم( تا 

پذیری سازمانی مناسب و باشد نشانه وجود جامعه ترکینزد 100است، هرچه نمره آزمون به 

 مطلوب در سازمان است.

آوری شغلی در قالب (: این پرسشنامه به بررسی تاب2003) 1آوری شغلی لیود( پرسشنامه تاب

 پذیری،یسکر تغییر،تمایل به:از اندعبارتهای این پرسشنامه برخی از آیتم .پردازدمییتم آ 28

 ها و تقاضاها در محیط کار،ی از رویهآگاه ی،خودآگاه یت،موفق نفس،اعتمادبه سازی،شبکه

ای لیکرت )از گزینه 5و یادگیری فعال. این پرسشنامه براساس طیف  استقلال پذیری،یمتنظ

)کاملاً  5)کاملاً مخالفم( تا  1گذاری آن از  مخالفم تا کاملاً موافقم( تنظیم شده است و نمرهکاملاً

است، هرچه نمره آزمون به  140و حداکثر آن  28موافقم( است. حداقل نمره در این پرسشنامه 

 آوری شغلی در کارکنان است.باشد نشانه بالا بودن تاب ترکینزد 140

(: این پرسشنامه به بررسی موفقیت شغلی 1986) 3و لاروود2شغلی گاتیکار ه( پرسشنامه موفقیت

 4)شامل  آیتم(، موفقیت بین فردی 8مؤلفه موفقیت مسیر شغلی )شامل  5آیتم و  23در قالب 

آیتم( و موفقیت زندگی )شامل  4یت ساختاری )شامل موفق آیتم(، 3یت مالی )شامل موفق ،آیتم(

ای لیکرت )از کاملاً مخالفم تا کاملاً گزینه 5رسشنامه براساس طیف پردازد. این پمیآیتم(  4

)کاملاً موافقم( است. حداقل  5)کاملاً مخالفم( تا  1گذاری آن از موافقم( تنظیم شده است و نمره

باشد  ترکینزد 115است، هرچه نمره آزمون به  115و حداکثر آن  23نمره در این پرسشنامه 

 قیت شغلی در کارکنان است.نشانه بالا بودن موف

های  این پژوهش به سه طریق روایی صوری، روایی همگرا و روایی واگرا مورد ایی پرسشنامهرو

بررسی قرار گرفت. برای سنجش روایی صوری در این پژوهش ازنظر متخصصان استفاده شد. 

و میانگین  (AVE)برای محاسبه روایی همگرا و واگرا باید مقادیر میانگین واریانس استخراجی

 5/0تر از بزرگ AVEبرای روایی همگرا باید را محاسبه کنیم.  (ASV)مجذور واریانس مشترک 

(. که با توجه به جدول 1395باشد )رحیمی،  ASVتر از بزرگAVE باشد و برای روایی واگرا باید 

-که می ستاASV تر از بزرگAVE و مقدار  5/0تر از هریک از متغیرها بزرگAVEمقدار ( 1)

گیری در این ای هستند. پایایی ابزارهای اندازهگیری دارای روایی سازهتوان گفت، ابزارهای اندازه

 1ی قرار گرفت و با توجه به جدول پژوهش نیز از طریق آلفای کرونباخ و پایایی مرکب مورد بررس

                                                             
1. liu 

2. Gattikar 
3. Larwood 
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توان بیشتر است، می 7/0مقدار آلفای کرونباخ و پایایی مرکب مربوط به متغیرها از  جا کهآناز 

 .هستندگفت که تمامی متغیرها پایا 
 

 .  روایی همگرا و واگرا و پایایی مرکب1جدول

 CR AVE ASV آلفای کرونباخ هامنبع گویه متغیرها

 41/0 54/0 91/0 88/0 (2001)و ادن گولی ،چن خودکارآمدی

 13/0 57/0 /80 77/0 (2005یان )لی ثبات عاطفی

 50/0 59/0 96/0 96/0 (2003لیو ) یآوری شغلتاب

 11/0 62/0 84/0 84/0 (1986) لاروودگاتیکار و  موفقیت شغلی

 19/0 71/0 80/0 80/0 (2004تائورمینا ) پذیری سازمانیجامعه

 

 ها یافته

درصاد از   6/32شده از نموناه ماورد مطالعاه بیاانگر آن اسات کاه حادود        اطلاعات گردآوری     

ن مربوط باه  گویادهد بیشتر فراوانی پاسخاند؛ که نشان میدرصد مرد بوده 4/67پاسخگویان زن و 

نس، درصد لیساا  49از پاسخگویان دارای مدرک دیپلم،  درصد 9/35 مردان است. از طرفی حدود

عنی که حادود نیمای   اند. به این مدرصد دارای مدرک دکترا بوده 2/4لیسانس و درصد فوق 9/10

-. از لحااظ ساابقه خادمت نیزبیشترپاساخ    هساتند مدرک تحصیلی لیسانس  از پاسخگویان دارای

 8/34) ساال  10تاا  1درصد( و بعاد از آن باه ترتیاب    7/44سال ) 20تا  11گویاندارایسابقهکاربین

داری سان باین    دهندگانپاسخدرصد( بودند؛ و ازنظر سن بیشتر  5/20سال به بالا ) 21درصد( و 

ساال   50 تاا  41درصد( ،  8/25سال ) 31آن به ترتیب کمتر از درصد( و بعد از  2/42) 40تا  31

 درصد( بودند.   3/9سال ) 51درصد( و بیشتر از 7/22)

در نموناه   غیرهاا موجاود مت  ای باه بررسای وضاعیت   نمونهتک tدر ادامه، با استفاده از آزمون      

درصاد   95 ساطح اطمیناان  . با توجه به نتایج ارائه شده و مقادیر آماره تی در آماری پرداخته شد

د پایین و هم حد باالا مثبات   که هم حشود. با توجه به اینرد می 0Hبرای تمامی متغیرها فرض 

ه با توجه ب 3عدد مقدار ملاک ) یرها ازمتیاز تمام متغاتوان نتیجه گرفت میانگین پس می .هستند

ی از وضاعیت مطلاوب  براین وضاعیت تماام متغیرهاا در جامعاه     باالاتر هساتند، بناا    طیف لیکرت(

 برخوردار است.
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 ایونهنتایج آزمون تی تک نم .2جدول

 حد بالا حد پایین انحراف معیار میانگین سطح معناداری آماره تی متغیر

 06/1 92/0 66/0 99/3 000/0 32/29 خودکارآمدی

00/00 72/26 ثبات عاطفی  86/3 63/0 80/0 92/0 

000/0 07/56 آوری شغلیتاب  09/4 38/0 05/1 13/1 

000/0 28/35 موفقیت شغلی  04/4 58/0 99/0 10/1 

000/0 48/70 پذیری سازمانیجامعه  22/4 33/0 25/1 18/1 

 

دو  اساس آزمون میانگین دو جامعه باه بررسای وضاعیت متغیرهاای تحقیاق در     چنین، برهم     

بین مردان  آوری شغلی درنتایج نشان داد خودکارآمدی و تابگروه زنان و مردان پرداخته شد که 

ناان نسابت باه متغیرهاای ثباات      ارد و ادراک کارکدتری نسبت به زناان قارار   در شرایط مطلوب

-ت. هام تفاوت معناداری نداشا  ومردانپذیری سازمانی و موفقیت شغلی بین زنان جامعه ،عاطفی

صیلی های تحوضعیت متغیرهای تحقیق در گرو (آنوامیانگین چند جامعه) چنین، بر اساس آزمون

لی مختلف مورد بررسی قرار گرفت که نتایج نشان داد خودکارآمادی کارکناان باا مادرک تحصای     

 و ساانس یلفاوق ، نان با مادارک تحصایلی لیساانس   دیپلم میانگین بیشتری از خودکارآمدی کارک

نتاایج   افراد با سوابق کاری مختلف بررسی شاد کاه   در نهایت وضعیت متغیرها بینو دکتری دارد

 .استها یکسان ن داد وضعیت متغیرها در این گروهنشا

 ده در جدولشدهد. با توجه به نتایج ارائه نیز روابط همبستگی بین متغیرها را نشان می 3ل جدو

ین چنا اسات، هام   تار کوچک05/0عدد معناداری آزمون همبستگی متغیرها از سطح معناداری  3

 .ستگی معنادار وجود دارددو به دو همب صورتبهبین تمام متغیرهای تحقیق 
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 روابط همبستگی میان متغیرهای پژوهش. 3جدول 
  

 خودکارآمدی

 

 ثبات عاطفی

 

 آوری شغلیتاب

 

 

 موفقیت شغلی

 

 

 پذیری سازمانیجامعه

 خودکارآمدی
1 

 
   

 

 ثبات عاطفی
sig 

45/0 

000/0 

1 

 
  

 

 آوری شغلیتاب
sig 

71/0 

000/0 

62/0 

000/
0 

1 

 
 

 

 ت شغلیموفقی

sig 

42/0 
000/0 

77/0 

000/
0 

60/0 
000/0 

1 
 

 

 پذیری سازمانیجامعه

sig 

33/0 
000/0 

16/0 
000/

0 

36/0 
000/0 

28/0 
000/0 

1 
 

 

 

 سازی معادلات ساختاریآزمون مدلالف( 
پی  افزارنرمهای سطح فردی از مدل معادلات ساختاری و در این پژوهش برای بررسی فرضیه     

ر و ضارایب  ده شد. اماا قبال از اساتناد باه مادل تحقیاق )در حالات ضارایب مسای         ال اس استفا

صال  ده اطمینان حاهای استخراج شیا رد فرضیات، باید از برازش مدلیید تأ منظوربهمعناداری(  

ص اشتراک گیری از شاخبرای ارزیابی برازش مدل اندازه  PLSهای نمود. بر این اساس، در تحلیل

قادیر ایان  شود. مثبت بودن متاری از شاخص افزونگی استفاده میرازش مدل ساخو برای ارزیابی ب

اختاری گیری و کیفیت مطلوب مدل سدهنده کیفیت مطلوب مدل اندازهترتیب نشانها بهشاخص

ار ایان  ( استفاده شد. مقدGOFاست. برای ارزیابی برازش کل مدل نیز از شاخص نیکویی برازش )

عیف، ضا عناوان مقاادیر   به ترتیب به 36/0و 25/0، 01/0وده و سه مقدار شاخص بین صفر و یک ب

با توجه باه مثبات باودن شااخص اشاتراک و      قوی برای این شاخص معرفی شده است. متوسط و 

، گیاری توان نتیجه گرفت که مادل انادازه  ، میGOFبرای  55/0شاخص افزونگی و حصول مقدار 

 طلوبی برخوردارند.مدل ساختاری و کل مدل از برازش بسیار م
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 های برازش مدل پژوهش. شاخص3جدول 

شاخص اعتبار افزونگی  متغیرها
CV- Red 

شاخص اعتبار اشتراک 
CV- Com 

ضریب 

 تعیین

GOF 

  - 46/0 - خودکارآمدی

 55/0 - 19/0 - ثبات عاطفی

 44/0 50/0 19/0 آوری شغلیتاب

 35/0 17/0 25/0 موفقیت شغلی

پذیری جامعه

 سازمانی

- 15/0 - 

 

رد طح فاردی ماو  در سا  سب بودن برازش مدل، فرضیات تحقیقبعد از حصول اطمینان از منا     

هاا از دو شااخص ضارایب مسایر و ضارایب      رای آزماون معنااداری فرضایه   بررسی قرار گرفت. با 

نشاان   2 داردر نمو( استفاده شد. نتایج ضرایب معناداری بین متغیرهای سطح فردی tمعناداری )

ییاد و اگار   أباشد، فرضایه ت  96/1( بین متغیرها بیشتر از t. اگر ضرایب معناداری )داده شده است

 شود.  باشد، فرضیه رد می 96/1ضرایب معناداری بین متغیرها کمتر از 
 

 
 

 مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب معناداری .2شکل 
 

آوری شاغلی باا   شود، خودکارآمدی بر تابده میشاهم 4خلاصه در  طوربهایج بررسی فرضیات نت
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ر ثیعلاوه، تأ(. به1یید فرضیه دهد )تأنشان میثیر مثبت و معناداری را تأ 70/2برابر  tمقدار آماره 

دار و مثبت اسات. مقادار ضاریب مسایر نیاز      معنا 74/2آوری شغلی با مقدار ثبات عاطفی بر تاب

-یک واحد افازایش یاباد، میازان تااب     اگر ثبات عاطفی دست آمده است؛ به این معنا کههب 46/0

آوری شاغلی بار   ثیر تااب چناین تاأ  هام  (.2یید فرضیهیابد )تأواحد افزایش می 46/0آوری شغلی 

 (.3یید فرضیهمعنادار و مثبت است )تأ 17/5موفقیت شغلی با مقدار 

 
 . نتایج آزمون مدل ساختاری در سطح فردی4جدول

 وضعیت فرضیه tآماره  ستقیمضریب م های پژوهشفرضیه

 تأیید 70/2 29/0 آوری شغلیتاب -خودکارآمدی

 تأیید 74/2 46/0 آوری شغلیتاب -ثبات عاطفی

 تأیید 17/5 59/0 لیموفقیت شغ -آوری شغلیتاب

 

 آزمون مدل خطی سلسله مراتبیب( 
یرهاای  های بار متغ  کنندگی متغیرهاای ساطح گرو  ای و تعدیلدر ادامه برای بررسی اثر زمینه    

-خطای سلساله مراتبای اساتفاده شاد. باه      سطح فردی )رویکرد چند ساطحی( از آزماون مادل    

ایاد  بها منظورآزمون فرضیات چندسطحی با آزمون مدل خطی سلسله مراتبی بعد از تجمیع داده

 سه مرحله را  به شرح ذیل طی نمود:

باا اعاداد    صرفاًیک مدل   یگروهنیببرای آزمون  معناداری واریانس  اعداد ثابت: با صرفاًمدل 

مرحلاه هادف شناساایی     نیا درانظر گرفته شاد.  بین درنظر گرفتن متغیرهای پیشثابت بدون در

توساط تفااوت باین    آوری شاغلی( اسات کاه    )تاب درصدی از واریانس متغیر وابسته سطح فردی

-یعنی تاب صفر نیست یگروهنیبداد که واریانس گردد. نتایج این مدل نشان کارکنان تبیین می

 آوری شغلی کارکنان هر شرکت متفاوت است.

 یمتغیرهاا  عناوان باه پذیری سازمانی در این پژوهش، جامعه :پیامد عنوانبهمدل اعداد ثابت 

روه گا ای متغیرهاای ساطح   بارای آزماون اثارات زمیناه     پاارامتر نظر گرفته شدند. سطح بالاتر در

 (t)نااداری  بودن عدد مع تربزرگبا توجه به  5اساس جدولرد استفاده شد. برمتغیرهای سطح فبر

ر سطح فاردی  عنوان متغیآوری شغلی بهتابپذیری سازمانی بر ای جامعه،  اثر زمینه96/1ز عدد ا

 شود.یید میگردد. بنابراین فرضیه چهارم تأمییید تأ
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 سطحیچندنتایج تحلیل . 5جدول 

 SE tانحراف معیار ضریب ای. اثرات زمینه1

 21/5 06/0 31/0 آوری شغلیتاب –پذیری سازمانی جامعه

 SE tانحراف معیار ضریب کننده. اثرات تعدیل2

 72/4 08/0 37/0 آوری شغلی(تاب –پذیری سازمانی )خودکارآمدی جامعه

 74/2 08/0 22/0 آوری شغلی(ابت -پذیری سازمانی )ثبات عاطفیجامعه

 

کنناده متغیرهاای   کنناده اثارات تعادیل   خروجی این مدل تبیین :عنوان پیامدها بهمدل شیب

بین سطح پایین با متغیرهای وابسته سطح پاایین اسات.   سطح بالا بر ارتباط بین متغیرهای پیش

ت دکارآمادی  و ثباا  پاذیری ساازمانی، تاأثیر خو   کنند کاه جامعاه  و ششم  بیان می فرضیه پنجم

پاذیری  ثیر جامعاه دهد که تأنشان می5 نتایج جدول کند.آوری شغلی را تعدیل میتاب عاطفی بر

 یری ساازمان پذیثیر جامعهآوری شغلی معنادار است. تأبر رابطه بین خودکارآمدی و تاب  سازمانی

ی کنندگعدیلتآوری شغلی نیز معنادار است. به عبارت دیگر، اثر بر رابطه بین ثبات عاطفی و تاب

شاغلی   آوریخودکارآمدی و ثبات عاطفی با تاب بین پذیری سازمانی بر روابطبین سطحی جامعه

 یید شد.تأ
 

 گیریبحث و نتیجه

یمی هاای پتروشا  آوری شغلی را در میان کارکناان شارکت  ثر بر تابپژوهش حاضر عوامل مؤ     

ت. علاوه د بررسی قرار داده اسسطحی مورژه اقتصادی ماهشهر با رویکرد چندمستقر در منطقه وی

-یلآوری شغلی در سطح فاردی، نقاش تعاد   بر بررسی تأثیر ثبات عاطفی و خودکارآمدی بر تاب

طح عنوان متغیار ساطح ساازمانی بار متغیرهاای سا      پذیری سازمانی بهکنندگی و مستقیم جامعه

همزماان  طاور  هسطحی، متغیر ساطح گروهای با   های چنددر تحلیل فردی نیز بررسی شده است.

 ین پاژوهش گذارد. بر این اساس، ایروابط بین متغیرهای مستقل و وابسته در سطح فردی تأثیر م

 ثر بار کاف تحقیقات قبلی، یک رویکرد چندسطحی را بارای بررسای عوامال ماؤ    برای پر کردن ش

 آوری شغلی مورد مطالعه قرار داده است.تاب

آوری شاغلی تاأثیر مثبات و    رآمدی بار تااب  دهند که خودکاهای سطح فردی نشان مییافته     

(، کرمای، مارادی و حاتمیاان    1389چااری ) معناداری دارد. این فرضیه با نتایج جلیلی و حساین 

( و لیااونس و همکاااران 1983(، لاناادن )2003هامیاال ) (،1395کاااردان و همکاااران ) (،1396)

ان داد کااه نشاا (1389چاااری )ی جلیلاای و حسااینهااانتااایج تحلیاال. اساات( همسااو 2015)

هاای تحقیقای کاه    علاوه، یافته. بهآوری استدار تابمثبت و معنی هکنندبینیمدی پیشآخودکار
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آوری و خودکارآمادی رابطاه   ( انجام دادند نیز نشاان داد کاه باین تااب    1396کرمی و همکاران )

ه خودکارآمادی رابطاه   ( نشاان داده اسات کا   2003هامیلادر ساال )  مثبت وجود دارد. همچنین، 

ساوی یاک نظریاه انگیازش     باه  "( در تحقیقای باا عناوان    1983لاندن ) آوری دارد.ثبتی با تابم

آوری شاغلی و خودکارآمادی پرداخات و در ایان     به بررسی عوامل مختلفی ازجملاه تااب   "شغلی

عناوان یکای از   خودکارآمدی را به 1997و  1993های های بعدی خود در سالپژوهش و پژوهش

آوری شغلی بررسی کرد و به این نتیجه رسید که رابطه مثبات و معنااداری   ابعوامل اثرگذار بر ت

( در 2015چنااین لیااونس و همکاااران )آوری شااغلی وجاود دارد. هاام باین خودکارآماادی و تاااب 

به این نتیجه رسید کاه رابطاه مثبات و معنااداری      "آوری در شغل مدرنتاب"پژوهشی با عنوان 

وجود دارد و افرادی که دارای خودکارآمدی بالاتری هساتند   آوری شغلیبین خودکارآمدی و تاب

دهند. هرچاه فارد در ساطح باالاتری از خودکارآمادی      آوری شغلی بیشتری از خود نشان میتاب

 کاه نیادهد که هر فرد برای آوری شغلی بالاتری نیز خواهد داشت. این نتیجه نشان میباشد، تاب

داشته باشد، باید ویژگای شخصایتی خودکارآمادی را در     تریآوری بیشبتواند در شغل خود تاب

توانناد باا فاراهم کاردن شارایط، برگازاری       های پتروشیمی میچنین شرکتخود تقویت کند. هم

های آموزشی به کارکنان خود کماک کنناد کاه خودکارآمادی خاود را در ایان       سمینارها و دوره

 ورتر باشند. آمحیط کاری افزایش داده و در نتیجه در شغل خود تاب

یی از افارادی را بایاد انتخااب کنناد کاه دارای ساطوح باالا       های پتروشایمی  شرکتعلاوه به     

ایان   هک جود داردهای لازم در رفتارشان برای انجام کار وخودکارآمدی باشند زیرا این افراد انگیزه

 .امرنیز باید در طی استخدام و ترفیع نیروی کار انجام گیرد

بات و  آوری شاغلی تاأثیر مث  دهند که ثبات عااطفی بار تااب   ای سطح فردی نشان میهیافته     

، رابینساون و  (2012(، اندرسون و همکاران )1391زاده )معناداری دارد. این فرضیه با نتایج شفیع

نجنکاار  ( آرورا و را2012(، ون ویانن و همکااران )  1997(، فورناام و همکااران )  2015همکاران )

دف ( در تحقیقی کاه باا ها   1391زاده ). شفیعاست( همسو 2015و همکاران )( و لیونس 2014)

آوری تااب  باین  کهانجام داد به این نتیجه رسید  عامل بزرگشخصیتآوری با پنجتاب هتعیین رابط

ی و هاای منفا  هیجاان  ه، ساختاری کاه دربرگیرناد  )نقطه مقابل ثبات عاطفی( رنجورخوییو روان

 منفی قوی وجود دارد.  ه ضعف در سازگاری استرابط

عامال  ثبات عااطفی یکای از عوامال در پانج    ( نیز بیان کردند که 2012اندرسون و همکاران )     

آید که تأثیر بسزایی در رفتارهای عاطفی فرد در محایط کاار دارد.   حساب میبزرگ شخصیتی به

دار کنناده معنای  بینای عنوان یک پیشثبات عاطفی به( معتقدند که 2015رابینسون و همکاران )

چنین نقش کلیادی در تعااملات اجتمااعی در محایط کاار      شود و همعملکرد شغلی شناخته می
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دهاد  ( انجاام شاده، نشاان مای    1997علاوه، تحقیقات قبلی که توسط فورنام و همکاران )دارد. به

( 2012آوری وجاود دارد. وناوینن و همکااران )   رابطه منفی قویی میان ثبات عاطفی پایین و تااب 

عامل بازرگ شخصایتی   آوری و پنجنیز درتحقیقی به این نتیجه رسیدند که ارتباط قویی بین تاب

وجود دارد. یکی از این عوامل عصبی بودن )ثبات عاطفی پایین( است که رابطاه منفای قاویی باا     

 ( در تحقیقی که باا هادف تبیاین ارتبااط میاان     2014چنین،آرورا و رانجنکار )آوری دارد. همتاب

نفر از مدیران در شمال هناد را   234آوری شغلی انجام دادند، ثبات عاطفی، مربیگری روانی و تاب

داد که ارتبااط مساتقیمی میاان ثباات عااطفی و      مورد بررسی قرار دادند. نتایج تحقیق نشان می

ری آوآوری شغلی وجود دارد. بنابراین هرچه فرد در سطح بالاتری از ثبات عاطفی باشاد، تااب  تاب

بتواند در شاغل   کهنیادهد که هر فرد برای شغلی بالاتری نیز خواهد داشت. این نتیجه نشان می

تری داشته باشد، باید ویژگی شخصیتی ثبات عاطفی را در خود تقویت کناد.  آوری بیشخود تاب

 هاای توانند با فراهم کردن شرایط برگزاری سامینارها و دوره های پتروشیمی میچنین شرکتهم

هاا کماک کنناد کاه     ای در میاان کارکناان باه آن   های دورهچنین با انجام سنجشآموزشی و هم

وضعیت عاطفی و میزان ثبات آن را در خود بهتر شاناخته و باا افازایش ثباات عااطفی خاود در       

 آوری خود در شغلشان را افزایش دهند.محیط کاری، تاب

آوری شغلی بر موفقیت شغلی تأثیر مثبت ه تابها نشان داد کچنین در سطح فردی یافتههم      

(، 2011(، ابوتینااه )2006) 1و معناااداری دارد. ایاان فرضاایه بااا نتااایج چیااابورو، بیکاار و پیتاااریو  

( همساو  2014(  و تائورمیناا و وی ) 2004) 2لانسبوری، پارک، ساندستروم، ویلیامسون و پمبرتون

ای در دانشاگاه  نفار از اعضاای دانشاکده    100( در پژوهش خود که در میان 2011. ابوتینه )است

معنی توانایی فرد برای مادیریت زنادگی   آوری شغلی بهکند که تابدلال میقطر انجام گرفت است

چنین آوری شغلی بالاتر در شغل خود هدفمندتر هستند. او همکاری خود است و افراد دارای تاب

پذیری سازمانی( حمایت )از عوامل جامعهدر پژوهش خود به این نتیجه دست یافت که آموزش و 

( در پژوهش خاود  2006چنین چیابورو و همکاران )آوری تأثیر مثبت و معناداری دارد. همبر تاب

باه بررسای ارتبااط    "گذارناد  ود مادیریتی شاغل تاأثیر مای    چه عواملی بر رفتارهای خ"با عنوان 

به ایان نتیجاه   ک سازمان پرداختند و نفر از کارمندان ی 127آوری و موفقیت شغلی در میان تاب

ای باعث افزایش تأثیر فاکتورهاای فاردی بار نتاایج شاغلی مثال       شکل بالقوهآوری بهرسیدند تاب

( نیز به ایان نتیجاه   2004لانسبوریو همکاران)رضایت شغلی و متعاقباً موفقیت شغلی خواهد شد. 

تائورمیناا و وی   شغلی وجاود دارد.  آوری و رضایتدست پیدا کردند که رابطه معناداری میان تاب

                                                             
1. Chiaburu, Baker & Pitariu 

2. Lounsbury,  Park, Sundstrom, Williamson & Pemberton 
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 244پذیری ساازمانی در میاان   آوری و جامعه( در تحقیقی به بررسی موفقیت شغلی، تاب2014)

پذیری سازمانی یعنی جامعه جنبه. به این نتیجه رسیدند که چهارنفر از پرستاران چینی پرداختند

ناد.  آوری ارتبااط معنااداری دار  تاب هایانداز آینده با جنبهآموزش، درک، حمایت همکار و چشم

قاوی تحمال   کننده بینیعزم و تحمل، فهم )درک( پیش کنندهبینیبدین صورت که آموزش پیش

. بناابراین هرچاه فارد در    استدار سازگاری و بهبود یافتن کننده معنیبینیو حمایت همکار پیش

ز خواهد داشت. این نتیجه نشان آوری شغلی باشد، موفقیت شغلی بالاتری نیسطح بالاتری از تاب

بتواند در شاغل خاود و ابعااد مختلاف آن یعنای موفقیات مسایر         کهنیادهد که هر فرد برای می

شغلی، موفقیت بین فردی، موفقیت مالی، موفقیت سلسله مراتبای و موفقیات زنادگی، موفقیات     

هاای پتروشایمی   چناین شارکت  آوری را در خود تقویت کند. هام تری داشته باشد، باید تاببیش

آوری توانند با فراهم کردن شرایط و آموزش، به کارکنان خود کمک کنند که باا افازایش تااب   می

وان باا  تا مای  عالاوه، باه شغلی خود در محیط کاری، موفقیت خود در شغلشان را افازایش دهناد.   

ان و آگاهى کارکنان نسبت به وظایفشان، فراهم آوردن شرایطى جهات مشاارکت کارکنا    بالابردن

 د.آورى را در سازمان تقویت نموده و افزایش دابالا بردن ظرفیت منابع داخلى و خارجى، تاب

آوری پذیری سازمانی بر تابچنین نتایج بررسی میان سطحی این پژوهش نشان داد که جامعههم

پاذیری ساازمانی میاان خودکارآمادی و     چنین جامعاه و معناداری داشته و همشغلی تأثیر مثبت 

کناد. ایان   آوری شاغلی نقاش تعادیلی ایفاا مای     چنین ثبات عاطفی و تااب آوری شغلی و همابت

( 2014( و تائورمیناا و وی ) 2015(، ایاوب، کااردانس و کاروز )   2011فرضیات با نتایج ویی ویی )

-آوری و جامعاه ( در تحقیقی به بررسی موفقیت شاغلی، تااب  2014. تائورمینا و وی )استهمسو 

نفر از پرستاران چینی پرداختند به این نتیجاه رسایدند کاه چهاار      244ی در میان پذیری سازمان

هاای  انداز آینده با جنباه پذیری سازمانی یعنی آموزش، درک، حمایت همکار و چشمجامعهجنبه 

عازم و تحمال، فهام     کنناده بینای ند. بدین صورت که آموزش پیشآوری ارتباط معناداری دارتاب

دار سازگاری و بهباود  کننده معنیبینیقوی تحمل و حمایت همکار پیشنده کنبینی)درک( پیش

آوری شغلی پذیری سازمانی در سطح بالاتری باشد، فرد نیز تاب. بنابراین هرچه جامعهاستیافتن 

پاذیری ساازمانی   هاای جامعاه  بالاتری نیز خواهاد داشات. ایان نتیجاه نشاان از اهمیات برناماه       

هاای پتروشایمی   آوری شاغلی کارکناان دارد و شارکت   تقویات تااب   های پتروشیمی برایشرکت

، ادراکپذیری سازمانی و اجرای ابعاد آن یعنی آموزش، های جامعهتوانند با فراهم کردن برنامهمی

انداز آینده در سطح سازمان خود، به کارکناان خاود کماک کنناد کاه در      حمایت همکار و چشم

اندازها، اهداف گر افراد در هنگام ورود به سازمان نسبت به چشمآورتر باشند. مثلاً اشغل خود تاب

های سازمان درک بهتری داشته باشند و یاا ماثلاً نسابت باه آیناده شاغل خاود در ایان         و برنامه
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هاا شاود.   آنآوری شاغلی  تواند منجر به افزایش تااب انداز مناسبی داشته باشند، میسازمان چشم

برنامه مدون و جامع برای بسترساازی و اجارای ابعااد مختلاف      رسد لازم است یکنظر میپس به

هاای مناابع   انداز آیناده و ادراک( در برناماه  پذیری سازمانی )آموزش، حمایت همکار، چشمجامعه

تر تر و نگاهی عمیقصورت جدیها گنجانده شود. بحث آموزش کارکنان باید بهانسانی این شرکت

هاای آموزشای فنای و    پتروشیمی قرار گرفته و صرفاً باه برناماه  های های مدیران شرکتدر برنامه

هاای آموزشای هدفمناد و جادی در     های انجام کار محدود نشود. لازم است برنامهافزایش مهارت

هاای  ای ایان ویژگای  صورت دورهشده و بهنظر گرفتههای شخصیتی افراد دربهبود ویژگیراستای 

وجاود آوردن فرهناگ حمایات از همکاار کاه      ن باه چنای شخصیتی مورد سنجش قرار گیرند. هام 

ساازی، باه تغییار فرهناگ حمایات      هاای فرهناگ  تواند از خود مدیران شروع شده و باا روش می

 همکاران از یکدیگر پرداخته شود.
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