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Abstract 
Purpose: In today's world, organizations face many challenges, including work pressures, rapid changes, 

and the need for innovation. In this regard, employee resilience is important as a key feature of dealing with 

challenges and maintaining effective performance in the workplace. Particular leadership means using a joke 

in the leadership process. This style can help create a positive and supportive work environment. Therefore, 

the present study aimed to investigate the impact of the humor leadership style on employee resilience with 

the intermediary role of creative self-efficacy and the self-efficacy of coexistence with the job. 

Design/ methodology/ approach: In terms of purpose, the research is applied and in terms of method, 

it is descriptive of the correlation type. The statistical population of the present study includes 115 

official employees of Semnan Gas Company. According to the statistical population of 115 people, 112 

people were selected as a sample by simple random sampling using Morgan's Kargesi table. A standard 

questionnaire based on the Likert scale was used to collect information. The structural equation model 

was used to analyze the collected data, which includes confirmatory factor analysis, structural models, 

path analysis, and multiple regression. SPSS and PLS software were also used to perform statistical 
analysis. 

 Research Findings: The research results showed that creative self-efficacy plays a mediating role in 

the relationship between humorous leadership style and employee resilience. Job coexistence self-

efficacy has a mediating role in the relationship between humorous leadership style and employee 

resilience. Also, humorous leadership style and employee resilience, creative self-efficacy, and job 

coexistence self-efficacy have a significant effect, and finally, creative self-efficacy and job coexistence 

self-efficacy have a significant impact on employee resilience. 

 Limitations & Consequences: In this research, data was collected at a cross-sectional time point. The 

most important limitation of the current research was that it was very difficult and time-consuming to 

access the statistical population of the research. The distributed questionnaire was collected with 

successive follow-ups, delaying the plans. The limitation that prevailed in this research is related to the 

humorous leadership style variable and other variables. Humor, resilience, creative self-efficacy, and 

self-efficacy of coexistence with job cannot be measured, and it is only the attitude and perception of 

managers. 

 Practical Consequences: The impact of humorous leadership style on employees' resilience can be 

analyzed directly and indirectly through the mediation of creative self-efficacy and job symbiosis self-

efficacy. The practical consequences of this issue include: increasing employee resilience, strengthening 
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creative self-efficacy, promoting self-efficacy in coexistence with work, improving organizational 

performance, and developing a positive organizational culture. Also, humorous leadership can serve as 

an effective tool to strengthen employee resilience. 

Innovation or value of the Article: So far, no research has investigated the impact of humorous 

leadership style on the resilience of employees simultaneously on the two variables of creative self-

efficacy and self-efficacy of coexistence with work. Also, conducting this research helps to identify 

factors affecting resilience, creating a positive atmosphere in the organization, strengthening problem-

solving skills, and improving social interactions. 
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 پژوهشی  هقال م

  ی خودکارآمد  یانج یکارکنان با نقش م  یآور طبعانه بر تاب شوخ  یسبک رهبر  بررسی تاثیر

 با شغل  یست یهمز یخلاق و خودکارآمد
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  چکیده

امروز سازمان:  هدف با چالشدر دنیای  این راستا  ها  نوآوری مواجهند. در  به  نیاز  تغییرات سریع و  از جمله فشارهای کاری،  های متعددی 

با چالش  آوریتاب مقابله  برای  به عنوان یک ویژگی کلیدی  دارد. رهبری  کارکنان  فراوانی  اهمیت  موثر در محیط کار  ها و حفظ عملکرد 
تواند به ایجاد یک محیط کار مثبت و حمایت کننده کمک نماید.  این سبک می  .به معنی استفاده از شوخی در فرآیند رهبری است  طبعانهشوخ
خودکارآمدی خلاق و خودکارآمدی  ایواسطه کارکنان با نقش  آوریتاب بر  طبعانهشوخپژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر سبک رهبری لذا 

 همزیستی با شغل انجام شده است. 

پژوهش از حیث هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش   : شناسی/ رویکردطراحی/ روش

گیری از جدول  نفری با بهره  115نفر است. با توجه به جامعه آماری    115حاضر شامل کارکنان رسمی شرکت گاز استان سمنان به تعداد  
آوری اطلاعات از پرسشنامه گیری تصادفی ساده انتخاب گردید. برای جمعنفر به عنوان نمونه به شیوه نمونه   112کرجسی مورگان تعداد  

آوری شده از مدل معادلات ساختاری استفاده شده است که  های جمعو تحلیل دادهاستاندارد مبتنی بر طیف لیکرت استفاده شد. جهت تجزیه  
های آماری از  و تحلیل مسیر و رگرسیون چندگانه است. همچنین برای انجام تحلیل  اری تجزیه های ساختشامل تحلیل عاملی تأییدی، مدل 

 .شده است استفاده PLS و  SPSS افزاردو نرم 

طبعانه و  دهنده این بود که خودکارآمدی خلاق نقش میانجی در رابطه بین سبک رهبری شوخنتایج پژوهش نشان  های پژوهش:یافته

دارد. خودکارآمدی  تاب رابطه بین سبک رهبری شوخ   زیستیهمآوری کارکنان  میانجی در  نقش  تاب با شغل  و  دارد. طبعانه  آوری کارکنان 
آوری کارکنان، خودکارآمدی خلاق و خودکارآمدی همزیستی با شغل تأثیر معناداری دارد و در نهایت،  طبعانه و تابهمچنین سبک رهبری شوخ 

 .آوری کارکنان تأثیر معناداری داردخودکارآمدی خلاق و خودکارآمدی همزیستی با شغل بر تاب

ها در یک نقطه زمانی مقطعی جمع آوری شده است. مهمترین محدودیت پژوهش حاضر در پژوهش حاضر داده:  پیامدها  و  هامحدودیت

شد که  های متوالی جمع آوری میجامعه آماری تحقیق بسیار سخت و زمانبر بود. پرسشنامه توزیع شده با پیگیریاین بود که دسترسی به  
  طبعانه شوخ های صورت گرفته را به تعویق انداخت. محدودیتی که در این پژوهش حاکم بود، مربوط به متغیر سبک رهبری  ریزیطبعاً برنامه 

صرفا نگرش و    ، خودکارآمدی خلاق و خودکارآمدی همزیستی با شغل قابل سنجش نبوده وآوریتاب،  طبعیشوخباشد.  و سایر متغیرها می
 .باشدادراک مدیران می
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رهبری  :  عملی  پیامدهای سبک  می  آوریتاب بر    طبعانهشوختاثیر  میانجیکارکنان  طریق  از  غیرمستقیم  و  مستقیم  طور  به  گری تواند 

کارکنان، تقویت    آوریتابخودکارآمدی خلاق و خودکارآمدی همزیستی با شغل تحلیل شود. پیامدهای عملی این موضوع شامل افزایش  
باشد همچنین رهبری خودکارآمدی خلاق، ارتقاء خودکارآمدی همزیستی با شغل، بهبود عملکرد سازمانی و توسعه فرهنگ سازمانی مثبت می 

 .کارکنان عمل کند آوریتاب تواند به عنوان یک ابزار موثر برای تقویت می  طبعانهشوخ

زمان بر  طور هم کارکنان به  آوریتاببر  طبعانهشوخ رسد تاکنون پژوهشی به بررسی تاثیر سبک رهبری  به نظر می : مقاله  ارزش  یا  ابتکار

دو متغیر خوکارآمدی خلاق و خودکارآمدی همزیستی با شغل نپرداخته است. همچنین انجام این پژوهش کمک به شناسایی عوامل موثر بر  
 .کندهای حل مسئله و بهبود تعاملات اجتماعی می ، ایجاد فضایی مثبت در سازمان، تقویت مهارتآوریتاب

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 طبعانه. شوخ رهبری کارکنان، سبک آوریتاب  شغل، با همزیستی خلاق، خودکارآمدی خودکارآمدی کلمات کلیدی:
 

 

قره اقوامی :  استناددهی باقری  عباسعلی؛  مائده؛ رستگار،  تاثیر(.  1403)  بلاغ، هوشمندپناه،  تاب شوخ  یسبک رهبر  بررسی  بر   یآورطبعانه 

 .134-112(، 4)15انداز مدیریت دولتی، . چشمبا شغل یستی همز یخلاق و خودکارآمد یخودکارآمد یانجیکارکنان با نقش م
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 مقدمه

های قابل تواند فرصترغم اینکه میمحیطی متنوع و در حال تغییر قرار دارند. این محیط علی  شرایط و افراد در    هاسازمانجوامع،  

 ,.Burnard et al) های مهمی را نیز ایجاد کندتواند تهدیدات و چالشیها فراهم کند، متوجهی برای موفقیت و رشد سازمان

ها و توانایی بازگشت به ها و چالشآوری سازمان به معنای توانایی و ظرفیت یک سازمان در مواجهه و مقابله با بحرانتاب  (.2018

بسیار مهمی است که سازمان باشند  شرایط عادی کسب و کار، ویژگی  به آن مجهز  بقا و تداوم کسب و کارشان  برای  باید  ها 

(Andersson, 2019بورن .)  از   زیرا  ،است  ضروری  مشاغل  بقای  برای  توانایی  یا  ظرفیت  چنین  که  معتقدند  (2022)1همکاران   و  

  کنند  مدیریت را  کننده  مختل  های  چالش  تا  دهد  می  اجازه  ها  سازمان  به  و  کندمی  حمایت  سازمانی  آوریتاب  مختلف   انواع  توسعه

تواند می  آوری سازمانیتاب  کند کهمی  ( بیان200٩)  2سامرز  (.Jimenez et al, 2024-Florez)  بگیرند  رونق   بحران  مواقع  در  و

چطور    کند کهمی  شود و منعکسمی  داده   نشان   حوادث  بعد از وقوع  که  است  آوریتابنوعی  ،  ی انفعالیآور باشد. تاب  یا انفعالی  فعال

 بیانگر یک  آوری فعالگردد. تابخود بازمی  اولیه  حالت  به  گسستگییا از هم  ، آسیبخسارت  تحمل  بدون  سرعت  به   سازمان  یک

های  سیستم  ، توسعهبالقوه  خطرات  شناسایی  شاملو    است  های آیندهبا سختی  برای مقابله  توانایی  شدن  برای بهتر  آگاهانه  تلاش 

 (. Sawalha, 2015باشد )می فعال اقدامات خطر و انجام هشداردهنده

داند که چگونه  یو م  واقف بوده،  آرزوی آن را دارندها  که انسان  قی عم  یوندهایارتباطات و پ  تیاهمبه  خوب    ریمد  کاز طرفی ی

ارتباطات   وندهایپ  نیچن ( رهبران  201٩همکاران ) و    3طبق گفته کنگ  (.Berkovich and Benoliel, 2020را برقرار کند )  یو 

کنند، ارتباط و پیوند برقرار کنند. آن  کار می  شانافرادی که تحت هدایت و نظارت  اب  ،توانند با به کارگیری یک تاکتیک مهممی

تواند تأثیر مثبت و مستقیمی بر توانایی مدیر برای افزایش انگیزه بین کارکنان و ایجاد یک  طبعی میطبعی است. شوختاکتیک شوخ

  طبعیشوخ  دو سبکیایند.  بشوند کنار  کند تا با مشکلاتی که مواجه میفرهنگ سازمانی شاداب داشته باشد که به کارکنان کمک می

های عنوان سبکرا به  و خودشکنانه  دیگـر پرخاشگرانه  سبک  و سازگار و دو  مثبت  طبعیهای شوخخودافزا و پیونددهنده را سبک

 طبعـی شـوخ  کهـرای رهبـران باشـد، درحالیتواند ابزاری کارآمد بمی  مثبت  طبعی(. شوخReff, 2006)  نامنـدو ناسازگار مـی  منفی

 طبعی شوخ  سبک  (. صرفاً بسامد و تکـرار استفاده از یکLiu et al., 2019)  نمایدایجاد می  ، اثرات زیانباری در رهبری سازمانیمنفی

 بااهمیت  های سازمانیجنبه ها از سوی کارکنان در ارزیابیاز طنز آن نگرش و دیدگاه جامع ، بلکهکننده نیستمدیران تعیین توسط

 (.  Evans & Warren, 2018شود )می تلقی

خیم بین رهبران و کارمندان را ترویج کند، درک تواند تعامل خوش طبعی رهبری میمعتقدند که شوخ(،  2018)و همکاران    4کوپر

کند  طبعی مدیران کمک میشوخ .کارکنان را از رهبران افزایش دهد و در عین حال روابط بین رهبران و زیردستان را نزدیکتر کند

اندیشانه محدود نکنند. مدیرانی که های منجمد و جزمنرمی عبور کنند و خود را به کلیشه  به  مشکلاتکه بتوانند از کنار مسائل و  

و نوآورانه برای مسائل پیچیده پیدا   خلاقهای حلکنند تا راهکنند، به زیردستانشان القا می طور مناسب استفاده می طبعی بهاز شوخ

خودکارآمدی خودکارآمدی خلاق و    آوری کارکنان،تاباز متغیرهای تأثیرگذار بر    وه یکیعلابه   .(Selajegheh et al., 1400)  کنند

شد.   ( مطرح1٩٩٧)  6بندورا   بار توسط  برای اولین  حوزۀ خلاقیت  عنوانبه  «ی خلاق»خودکارآمد  مفهوم   .استبا شغل    5همزیستی 

های از مؤلفه  یکی  کند کهمی  فرض  نظریه  این؛  بندورا است   اجتماعی  شناخت  نظریه  اساسی  مؤلفه  ، یکی خلاقخودکارآمد  اصطلاح
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اش برای دستیابی به اهداف  (. خودکارآمدی قضاوت فرد از تواناییRedmond, 2010)  ، خودکارآمدی استهدف  در تحقق  اصلی

نیاز برای رسیدن به آن اهداف    ، استمرار و انجام تکالیف است و نیز کاربست راهکارهای موردتلاشبینی کفایت خود در  و پیش

 ,.Akradlo et al)  تعریف شده است  خلاقانهعنوان میزان اعتقاد فرد به توانایی خود در تولید  به  خلاقباشد. خودکارآمدی  می

  که   . هنگامیکار خاص  یک  خود در انجام  از اعتقاد فرد در مورد توانایی  است  ( خودکارآمدی عبارت1٩٩٧بندورا )  گفتهبه   .(1400

  نظریه  (. بر اساس Choi, 2004کند )می  بینیتر و کارآمدتر پیش، رفتار را دقیقاست  مرتبط  حوزۀ خاص  یک  به  خودکارآمدی   مفهوم 

 زندگی  شرایط کنند و در کلیهمی و خودبازتاب کننده، خودتنظیم(، افراد خود را سازمان دهنده، فعال 2005بندورا ) اجتماعی شناختی

نقش مکان  خود،  خودکارآمدی،  به  که  است  اساسی  یسمدارند.  را  پیش   نفساعتمادبه   افراد  اعمال  گوییو   دهدمی   سوق   خود  در 

01)(Nikkhah and Heydari, 14. 

توانند با  افراد می  چگونه   کند و اینکهزا اشاره میاسترس   با وقایع  باور افراد در مقابله   به   همزیستی با شغلخودکارآمدی  از طرفی  

های توانایی  ، اعتماد افراد به همزیستی با شغل(. خودکارآمدی  Freire et al., 2020برخورد کنند )  مطلوب و مناسب  شکل  به  وقایع

همزیستی با نظر دارد. افراد با سطوح بالای خودکارآمدی    را مد  و حوادث نیازمند مقابله  خود در وقایع  شناختی  و منابع  انگیزشی

 ,.DeCou et alدهند )، پافشاری بیشتری از خود نشان میبا موانع   هستند و هنگام مواجهه  تلاش خود متکی  بیشتر به   شغل

2019( بندورا  نظر  اساس  بر  با شغل(، خودکارآمدی  ٩٧1٩(.  بزرگ خودکارآمدی عمومی  بخشی  همزیستی  ساختار  محسوب   از 

با    باور افراد در مقابله   به   که  های استرس استهای مؤثر در طول دورهحالت  خودتنظیمی  از خودکارآمدی، نوعی   جنبه  شود. این می

.  (DeCou et al., 2019)  است  برخورد کنند، وابسته  مطلوب و مناسب  یزا به شکل استرس   توانند با وقایعمی  زا یا اینکهاسترس   وقایع

طور به  همزیستی با شغلخودکارآمدی    که؛ درحالیدلخواه است  تولید هر نتیجه  کنندۀ باورهای مربوط به منعکس  خودکارآمدی گاهی

. بر اساس (Hayati et al., 1402) مؤثر با رویدادهای دشوار یا تهدیدکننده اشاره دارد  خود برای مقابله  توانایی  اعتماد به  خاص به

دادن یا مشارکت نکردن فرد در آن رفتار    رفتار بر انجام  آمیز یک فرد برای اجرای موفقیت  خودکارآمدی، باورها درباره توانایی  نظریه

کلیدی در    کنندهیینتع  عامل  همزیستی با شغلخودکارآمدی    (؛ بنابراین Midkiff et al., 2018گذارد )و میزان تلاش تأثیر می

 (.Luberto et al., 2014شود )می فرد در نظر گرفته  توانایی

خلاق    یخودکارآمد  پـرورش   شرکت گاز استان سمنان در صدد هستند تا از طریـق  ویژه   به  هاسازمان  امـروزه  کـه  ایـن   بـه   با توجه

  عنوان طبعانه بهشوخ  سبک رهبری  بخشـند، بررسـی  را تعـالی  آوری در صـنعتو خودکارآمدی همزیستی با شغل، راهکارهای تـاب

و    ضـعف  و نقاط  ایجاد نموده   صنعت  در این  تواند تحولیشرکت گاز استان سمنان، می  کارکنانآوری  در تـاب  رویکردی مهـم

  تمامی  صنعت این  و مـدیران ، کارکنـاندر آن شود که ساز شرایطینماید تا زمینه را مرتفع بـر رویکردهای سنتی وارده اشـکالات

  به   با توجه  بحران  در زمان  آوریتاببرای    و آرامش  ، اشتیاقخودآگـاهی  هـای خـود را در نهایـتو مهـارتها، اسـتعدادها  توانایی

 کارکنان شرکت گاز استان سمنان   بازدهی  وسیله  کار گیرند تا بدینکار هستند، به  به  مشغول   در آن  کـه  شرکت  این  ساختار سازمانی

طبعانه  شوخ  یحداکثر رسانند. اهمیت این پژوهش در بررسی تأثیر سبک رهبر  آوری بهتاب  ویژه   ها بهزمینه  را در همه   خود  و عملکـرد

تواند منجر به  خلاق و خودکارآمدی همزیستی با شغل است و این بررسی می  یخودکارآمد  یانجیکارکنان با نقش م  یآوربر تاب

کنند. این امر ضرورت مطالعه حاضر را  ها کمک می شوند، یا به آن ها مانع عملکرد میدرک بهتر این مسئله شود که چگونه تنیدگی

های امروزی است که اگر  انجام این پژوهش، خلأ مطالعاتی این متغیرهای حیاتی در سازمان  هایدهد؛ از دیگر ضرورتنشان می

. دلیل دیگر انجام این پژوهش، شناسایی عواملی است که منجر به  کردخواهد    مواجه  یها را با معضلات بدان توجه نشود سازمان

دل بهتر میان  هایی برای حفظ ارزش کارمند و کمک به او جهت افزایش تعاشود و از آن به منظور تعیین راهمی آوری کارکنانتاب

 کشور رابطه   های داخلدر پژوهش  دهد که می  نشان   شده  انجام  هـای، بررسـیبـر آن   افـزون  شد.خواهد  استفاده  کار و زندگی،  

رهبر سبک  در    یخودکارآمد ،  کارکنان  آوریتاب  ،طبعانهشوخ  یمتغیرهای  یکدیگر  با  شغل  با  همزیستی  خودکارآمدی  و  خلاق 
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 شرکت گاز استان سمنان بحثی   در  آوریبر تـاب  طبعانهتأثیر سبک رهبری شوخ  و در مورد وضعیت  است  مطالعات محدودی آمده

طبعانه بر شوخ  یسبک رهبر  آیا  ، ما در این تحقیق به دنبال پاسخ به این سؤال هستیم کـه ی . به طور کلاست  نیامده  میان   به

 تأثیر دارد؟  خلاق و خودکارآمدی همزیستی با شغل یخودکارآمد  یانجیکارکنان با نقش م یآور تاب

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

 آوری کارکنانتاب 

 در  قلمداد شده و  هاموفقیت سازمانهسته و شاکله اصلی  کارکنان به عنوان بزرگترین سرمایه،  در محیط فرا رقابتی جهان امروز،  

ها ایفا  تواند نقش مؤثری در موفقیت سازمانها میبنابراین کارکنان و رفتار آن   نقش اساسی دارند؛،  سازمانیموفقیت و بقای هر  

  ( و 201٧)  2ینکر  (،2021)  1و همکاران  یکرب  همچون  و توسط دانشمندان متعدد  یهای متوالسال  یآوری براموضوع تاب نماید.  

است که نه تنها توسط دانشمندان    یاسازه  یندر سراسر جهان مورد مطالعه قرار گرفته است. در واقع، ا  (2015)  3رابرتسون و همکاران 

 ینهبسته به زم  یچندوجه   یمورد مطالعه قرار گرفته است، بلکه با تنوع معان   گیرد،یرا در بر م  یاریبس  یاحرفه  هایزهمختلف که حو

  کنند میکرد و اشاره    یآوری را بررسگسترده در مورد تاب  یات( ادب2011)  4و همکاران   یث. مردروبرو است   یمورد بررس  یو محتوا

است که اصطلاح    ینحال، آنچه که عموماً مورد توافق قرار گرفته ا  یناز ساختار ارائه کرده بودند. با ا  یفتعر  104  یکه محققان قبل

 یفتوص  «یبازگشت در مواقع سخت  ییبه عنوان »توانا  یاتشود و اغلب در ادبسازه مثبت در نظر گرفته می  یک  نفسهفی  «آوری»تاب

 . (Fotinatos-Ventouratos et al., 2023) شودمی

  به  اشاره  که  سرسختی  یابد: بعد اولمی  بعدی توسعه  سه  ساختار  در یک   در سازمان  آوریتاب(  2015)  5سی  کانتر و  پژوهش  بر طبق

 سریع  انطباق قابلیت داشتن شامل ، چابکیدارد. بعد دوم نامطلوب در شرایط اولیه حالت به و بازیابی مقاومتبرای  سازمان ظرفیت

  . (Kantur and Say, 2015) باشدمی  نامطلوب با شرایط در مواجهه کارکنان برابر با انسجام  که ، بعد یکپارچگیو در نهایت است

های بحرانی  آوری سازمانی هدف مؤثری است که به طور مداوم به عملکرد سازمان در طول کسب و کار، فجایع و موقعیتتاب

(.  Catalan, 2010های پیچیده در سازمان را مدیریت کنند )سازد چالشها را قادر میآوری سازمانکند؛ به عبارتی تابکمک می

با نقش  شود کارکنان توانایی بیشتری درآوری باعث میویژگی تاب با تغییرات نوظهور و سازگاری مؤثر  ها، وظایف و رویارویی 

شود با فرایند تغییر و بروز رفتارهای پشتیبان از تغییر منجر می  طهای مرتبهای چالشی داشته باشند که به کاهش نگرانیموقعیت

(Shin et al., 2012  .) 

در    مدرن تاکنون بدون تغییر محســوسی  دولت  گیریاز زمان شـکل  یایران از نظر فرایندها و ساختار سازمان  دولتی  هایدسـتگاه

و اهداف خود   هایتدر مأمور  توجهی  قابل  و بازتعریف  دهند و دگرگونیمی  خود ادامه  فعالیت  به  ، همچنـان با روال سابققوانین

  یستندآور نخود تاب  زمانه  هایدر برابر تغییرات، رویدادها و تنش  دولتی  بخشی  هابیشتر سازمان  دلیل  همین  اند. بهانجام نداده

(Mahmoudzadeh et al., 1401)  .تاب  که  هاییسازمان آسیب  آوریفاقد  برابر  یا    در  حذف  امکان  هســـتند؛  تهدیدات  و 

 .   ,.Faryabiet al)(2018 ندارند زیاد اســت رقابتی یگر مزیت د که ها در جاییآن فروپاشـــی

با بحران  یطیمح  ییراتو تغ  اختلالات  ینیبیشپ  یتو ظرف  ییآور هستند که تواناتاب  یها زمانسازمان ها و  ها و چالشو مقابله 

  ی هابحران  فنّاورانه،  یهاینوآور   ی،و مال  یاسینوسانات س  یت،عدم قطع  یعی،طب  یایرا داشته باشند. بلا  یعاد  یطبازگشت به شرا
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در   یآورتمرکز بر تاب  یشهستند که منجر به افزا  ییهااز چالش  یدر حال تحول تنها برخ  دائماً  جهانی  یو بازارها   یروابط عموم

 .  (Arbabi Isfahani and Arbabi Isfahani, 1402) استشده  یمطالعات سازمان

ادغام    یت،هو  یریتمد  یخود برا  یکردهایها را وادار کنند تا در روسازمان  توانندمیدهند،  یمخرب رخ م  یدادهایکه رو  یهنگام 

نظر کنند. نحوه عملکرد سازمان از یدتجد یو کار احساس  یالحظه یها یریگیمتصم  ی،ارتباط یها بکه از اختلال در ش یمجدد ناش

سازمان و    یتهو  ینسب  یمانند نوع، لزوم سازگار   یگذارد و عوامل مختلفیتأثیر م  یآوربر نحوه اعمال تاب  یندهافرآ  ینا  یقطر

 به عنوان پنجره   یا  یسازمان  یتهو  یتتثب  یبرا  یگذارد. فرصت یتأثیر م  نسازما  یکردبر رو  یآور اعمال تاب  یفراوان برا  یها فرصت

 یدر اشکال مختلف وجود دارد برا  یآورموضوع که تاب  ینگذارند. درک ایتأثیر م  یآور ها بر تابآن  یتهو  ییرو تغ  یسازگار   یبرا

 یسازمان   یها یتراژد  یاها  کنند و با بحران حرکت می  ییردر حال تغ  دائماًآشفته و    ی هایطها در محآن  یراز  .ها مهم استسازمان

 . (Ishak & Williams, 2018) شوندیمواجه م

کند. یم  یبرا ترک  ییمقابله و اقتضا  یهانظریهحاصل از    یها ینشاست که ب  یسازمان  یهدر نظر  یدیسنت جد  یسازمان  یآور تاب

 یقاتوجود ندارد. تحق  یکپارچهساختار    یکاند، اما هنوز  کرده  یل را تحل  یسازمان  یآورتاب  یریگمفهوم و اندازه  یاتادب  یاگرچه برخ

  ی آورکردند که تابیاز محققان تصور م  یبحران و کمبود نمونه دشوار است. برخ   یایبودن بلا  ینیبیشبل پیرقاغ  یلبه دل  یزن  یتجرب

 یناش یآورنکته مهم است که تاب ینخاص است. درک ا یتموقع  یک یخاص برا یآور تاب یاست که به معنا یاینهزم یسازمان

 (. Xiao & Cao, 2017) است یلعوامل متعدد در سطوح مختلف تحل یچیدهاز تعامل پ

 2یر که دن  یدهند. در حال می  یشافزا  یارا مهار    یآوری سازمان کنند که تابصحبت می  ی( در مورد عوامل2018)  1یگوور و داکسبر

( در مورد 201٩)  3و همکاران   یاپسونی. سشودیدارد وگرنه فرسوده م  یازبه »تلاش مداوم« ن  ی آور که تاب  کندیم  یان( ب201٧)

ستاب  یشافزا  یندفرآ قدرت صحبت  یستآوری  ساوالهاکندمیم  توض2015)  4.  تعداد  دهدمی  یح(  که    ی که  دارد  وجود  عناصر  از 

تداوم در  یها و جوامع براافراد، خانواده ییتوانا یتتقو یآور تاب هاییترا بهبود بخشند. هدف از ظرف یآوری سازمانتوانند تابمی

 های یو نابرابر  هاپذیرییبآس  ییرو تغ  یرمتغ  هاییطانطباق با مح  ،خطرات در حال تحول  بینییشها، پها و استرس مواجهه با شوک 

 یفاز تعار  یشامل تعداد  1جدول    (.Fleming, 2020)  دهدیها قرار م ها و استرس در معرض شوک  یشتر ها را باست که آن  یاساس

 است.  یآوری سازمانتر از تابجامع  یکم

 نگارنده( ) سازمانیآوری تاب  یفتعار  (1جدول 

 تعاریف  نویسندگان 
Ruiz-Martin(2018) است که به   هایییتظرف یا هاییتوانا ها، یتقابل ها، یژگیاز و یریگقابل اندازه یبیترک یسازمان یآورتاب

 جان سالم به در ببرد.  یرمنتظرهتا از اختلالات مورد انتظار و غ   دهدیسازمان اجازه م 
Barasa et al. (2018) به منظور  یقو تطب  ییربا تغ  ییرها مواجه هستند و تغ که با آن ییهااز جذب چالش یبیبا ترک یسازمان یآورتاب

 . شودیها، محقق مدر هنگام مواجهه با چالش یشرفتتداوم و پ
Folk (2016) و   یرکنندهمورد انتظار و غافلگ ییراتتوسعه در مواجهه با تغ یداریپا یتآوری در مورد پرورش ظرف تاب

 . هاستآن ینبالقوه ب هایآستانهمتنوع توسعه و  یرهایمس
Halngel (2010) شود. می یفتعر  یرمنتظرهمورد انتظار و غ یطعملکرد خود با شرا  یمتنظ  یسازمان برا  ییآوری با تواناتاب 

Vegus and Satcliffe (2007) ترقوی یطکه سازمان از آن شرا   ایگونهبهاست   یزچالش برانگ یطمثبت در شرا  یلآوری به عنوان حفظ تعدتاب  
 .آیدمی یرونو توانمندتر ب
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Hamel & Valikangas (2003) مستمر است.  یبازساز یتآوری ظرفتاب 

 ین(، ا2011شود. کورک )نمی  یامر مطلوب تلق  ینا  یشهکند، اما همسازمان کمک می  یک  ییآوری به بقا و شکوفااگرچه تاب

و   یمنیوس پذیر ممکن است مطلوب نباشند. لانعطاف یاربس یستمس یکهای نامطلوب از بخش یکند که برخ می یفرا توص یتواقع

(، 2001) 1و همکاران  کارپنتر. وبیش مطلوب باشدآوری ممکن است کممواقع تاب رخیدهند که در بمی یح(، توض2014)  همکاران

  همکاران و    ینمارت  یز. رویدنامطلوب د   یاتوان مطلوب  آوری را میکه تاب  یمطلوب است در حال  یشههم  یداریدهند که پامی  یحتوض

مطلوب است.  یشههم یآوری سازمانکه تاب  کنندمی یانو ب یستندموافق ن یستمطلوب ن یشهآوری همکه تاب یدها ین( با ا2018)

دهی مجدد  و سازمان  نوآوری  ید،تجد  یبرا  یسو به عنوان منبع مطلوب  یککه »از    کنندبیان می(  2014)  2و فون هلند   یکویستن

 (. Fleming, 2020) شودمی  یشنهادپ یربه مس یو وابستگ ینرسیا ،هابه عنوان منبع نامطلوب تله  یگر،د یشود. از سومی  یشنهادپ

 طبعانه شوخسبک رهبری 

مثابه یک رابطه  و به   بوده   طبعانه، رفتاری دوستانه و عاری از اجبار است، به مثابه ابراز محبت و رفتار مراقبتی سبک رهبری شوخ

بر پیروان استفاده میهایی که رهبران برای تأثیر  ارشود. یکی از راهکباارزش تلقی می  ،دوطرفه از سوی پیروان کنند، به  بیشتر 

 (. Kong et al., 2019) طبعی استها دارند، استفاده از شوخهایی در منابع و تخصیص آنخصوص در زمانی که محدودیت

بـهشـوخی تقسیمگونه  ،  متعددی  استهای  شده  شوخیبندی  مانند  شـوخی؛  و  خـوب  شـوخیهای  بـد،  بـدنیهـای  ، هـای 

  و کارکرد عقلی   ، کارکرد دفاعی ، کـارکرد اجتماعیبا کارکرد پرخاشگرانه  هاییهای تصویری، شوخیو شوخی  های کلامیشوخی

(Eshtiaghi et al., 1402)  .  دهدها را تحت تأثیر قرار میها و کل سازمانمحیط کار، از جمله کارکنان، تیم  طبعانهشوخرهبری. 

نقش   که  افرادی  سایر  یا  نمیشوخرهبران  شناسایی  را  آن  طبعی  مزایای  دیدن  به  قادر  است  ممکن  یا  در  نباشندکنند  احتمالًا   ،

ادعا  (.  Michalik and Sznicer, 2017شوند )کنند با مشکلاتی مواجه میهایی که دیگران از این تاکتیک استفاده میموقعیت

کند، به ویژه هنگامی که با خنده و شادی و ایجاد احساسات مثبت کمک می کارکنان  طبعی به آرامش  شود که رهبری با شوخمی

دهند همراه باشد که هر دو با کاهش استرس و تحریک خلق و خوی خوب در محیط کار، اثرات منفی فشار کار را کاهش می

(Edgar and Pryor, 2003)  .دهد و به طبعی عاملی است که اثربخشی رهبری را افزایش میشوخ  سبک  بر این اساس، رهبری با

 . (Decker and Rotondo, 2001ها دارد )کند و تأثیرات محسوسی بر عملکرد کلی آنها کمک میشکوفایی و توسعه سازمان

تواند با  ای ارزشمند برای مدیران است که میطبعی یک تکنیک مقابلهشوخ  ،(2021)  3همکاران   و  همچون مویک   به گفته محققان

افزایش حس کنترل بر هرگونه استرس به کارمندان کمک کند تا به طور مثبت از عهده چنین  کاهش حجم کار درک شده و  

 یرفتار همکار   ی،رفتار ارتباط   یم،ت  یاعضا  ینکارکنان، ارتباط ب  یهروحرهبر شوخ طبع بر    (.Cheng et al., 2021) مشکلاتی برآیند

 ی طبعی براشوخ  یدهد که رهبران مؤثر معمولًا از رفتارها ی( نشان م2006)  4هولمز و مارا   یقاتگذارد. تحقیتأثیر م  یو جو سازمان

 ی اعضا  ینکند، ارتباط ب  یتهمه کارکنان را تقو   یهتواند روحیطبعی ممثال، شوخ   برایکنند.  بر سازمان استفاده کامل می  یرگذاریتأث

طبعی  مختلف شوخ  یهاکه سبک  یافتند( در2006)  5کند. رومرو و کراتردز   یجادهماهنگ ا  یجو سازمان  یککند و    یترا تقو  یمت

کار  یارتقا ی،تنش در سازمان، بهبود رهبر اهشطبعی مثبت به کشوخ یبر سازمان دارند. معمولًا رفتارها  یمتفاوت یراتتأث یرهبر

ها طبعی در سازماننقش شوخ  ین،کند. علاوه بر ای فرهنگ هماهنگ در سازمان کمک م  یجادو ا  یتخلاق  ی،ارتباط  یرفتارها   یمی،ت

 (. 2020)خو،  است یتیو جنس ینژاد یها تحت تأثیر تفاوت یزن
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 یبها ترکبر سازمان  یطبعی رهبرتأثیر انواع مختلف شوخ  یلتحل  و  یه تجز  یرا برا  یرهبر  یها( سبک2016)  1یبسون و گ  یترمبل 

به توسعه سازمان    ،با مهارت کمتر  یاحتمال  توسط رهبران پاداشِ  یشتر طبعی بها نشان داده است که استفاده از شوخ کردند. مطالعه آن 

بدون   رهبری  یکهرچه    ین، کنند. علاوه بر اماهرتر به توسعه سازمان کمک می  یکه رهبران پاداش احتمال   یکند، در حال ی کمک م

  ی برا  یرهبر  یطبعی تهاجمحال، رفتار شوخ  ینخواهد بود. در ع  یدتر استفاده کند، سازمان کمتر مفیطبعی تهاجم مداخله از شوخ

 .نیستدر سازمان مساعد   یو توسعه رفتار مدن یریگشکل

 خودکارآمدی خلاق 

  یساختار خودکارآمد  زخلاق ا  یشده است. مفهوم خودکارآمد  یفتعر  خلاقانه«  یجنتا  یدتول  یی»باور توانا  عنوانبهخلاق    یخودکارآمد

تلاش او   یزان تا انجام دهد و م  کندیبر آنچه که فرد تلاش م  یخودکارآمد  که   آن است  یانگر و ب  یرد گی( سرچشمه م1٩٩٧بندورا )

  یل پتانس  یاها  ییدر مورد توانا  یخود قضاوت  یکخلاق منعکس کننده    یخودکارآمد  یب،ترت  ین. به اگذاردیتأثیر م  یندفرآ  یندر ا

  2یمونزگذارد. لینوآورانه تأثیر م  یجبه نتا  یابیدست  یت،و تلاش فرد و در نها  یتخلاق خود است که به نوبه خود بر انتخاب فعال

 Shaw et) استبلکه صرفاً باور در مورد آن است که مهم  ،ک که اهمیت داردیستن یستگیخود شا ین ادعا کرد که ا ی( حت2010)

al., 2021 .) 

که  و اجرا کند یخلاقانه موفق را سازمانده یندفرآ یک  یاقدامات لازم برا تواندی فرد است که م  نگریندهخلاق، باور آ یخودکارآمد

 یرامتفاوت است ز  یانواع خودکارآمد  یرخلاق با سا  ی. خودکارآمدشودخاص    ینهزم  یکمحصول خلاقانه موفق در    یکمنجر به  

 ی خلاق، بلکه برا  یها تداوم پس از شروع تلاش   یخلاق نه تنها برا  یاست. خودکارآمد   یابتکار  واعتماد به نفس مولد    ینوع

   .(Andersson, 2022) است ی کار خلاقانه از همان ابتدا ضرور یک شدن در  یردرگ یسکانتخاب ر

خاص   ینهزم  یک شکست را در    یا  یتموفق  ،باور  ینچقدر ا  ینکه است که فرد در مورد خود دارد و ا  ییحول باورها  یخودکارآمد

اعتقاد  کند.یم  ینیبیشپ م  (2003)   لاکبندورا و    به  انسان  هاییسممکان  یان»در  باورها  کدامیچه  ی،عامل  اندازه    یکارآمد  یبه 

دارد که فرد    یباور اصل  یندر ا  یشهمحرک عمل کند، ر  وکه به عنوان راهنما    یگری. هر عامل دیستندن  یرفراگ  یا  یمرکز  یشخص 

  ین مرتبط است. به هم  یزهانگ  ینکردن و همچن  یسک به ر  یلخلاقانه بالا با تما  یاثرات دلخواه را دارد«. خودکارآمد  یدقدرت تول

تحت تأثیر ادراک   یماًمستق  یلاتتما  ین: ادهدیخلاق قرار م  هایایشخلاق را در اطراف گر  یمن خودکارآمدهااست که مدل    یلدل

 (. Hamann et al., 2024) استفرد از خود 

  یهاو عزم است. تلاش   یزهآن با انگ  یوندخلاق را بهبود بخشد، پ  یوربهره   تواندیخلاق م  یکه خودکارآمد  یهاول  یهااز راه  یکی

 هاینینشها و عقبداشته باشد و در برابر چالش  یزهانگ  یرد،را بپذ  یقابل توجه  یشخص  هاییسککه ر  خواهدیخلاقانه از فرد م

ناپذ  یبه حس کارآمد  یازن  ،تداوم  یبرا  ی»نوآور  (1٩٩٧)  به گفته بندورا  کند.  یداریپا  یازمند ها نکه آن  یدارد... زمان  یریتزلزل 

نامشخص است و   یاربس  یجهکند است، نت  یابه طرز دلسردکننده  یشرفتمدت در زمان و تلاش هستند، پ  یطولان  یگذاریهسرما

زمانیتخلاق ب  یها  روش   یشکه  با  حد  اجتماع  ناسازگار  یقبل  یها از  نظر  از  میب  یباشند   & Puente-Díazشوند«)ی ارزش 

Karwowski, 2017.)  ها در ابتدا چالش  ینا  یرش به پذ  یشتریب  یلدارند، تما  یخلاقانه خود باور قو  هایییکه به توانا   یافراد

در مطالعه خود در مورد تأثیر آموزش    تانگ و همکارانادامه دهند.    بیشتر تمایل دارند کار را  که کار دشوار است،  یزمان  یدارند و حت

خلاق   یبرا  را  ها و دانش لازمکنندگان متقاعد شدند که مهارتتشرک  ینکهکه »بعد از ا  یافتندخلاق در  یبر خودکارآمد  یتخلاق

 یرفتار یابند،ها بهبود ها ممکن است به سرعت از شکستآن ین،کنند. علاوه بر ابودن دارند، در مواجهه با مشکلات استقامت می
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آموزان در  که »باور دانش   معتقدند(  200٩)  1یکو برون  یسنات(. م et al., 2020 Tang)  است  یمفهوم خودکارآمد  یکه هسته اصل

و چقدر در مواجهه با   کنندیچقدر تلاش م   خلاقانه رفتار کنند،  کنندیتلاش م  یحت  ینکهعمل خلاقانه بر ا  یبرا  شانییمورد توانا

خلاق را بر   یخودکارآمد  یو خود تداوم   یامثبت، تأثیر چرخه یزشیانگ  یامدهایپ  ین. ا«گذاردیتأثیر م  کنند،یمشکلات استقامت م

کند و در تجارب خلاقانه یتلاش م  یشتر تر باشد، بیخود قو  یت فرد در مورد خلاق  ی. هرچه باورها کندیم  یتدستاورد خلاق تقو

 .(Mathisen & Bronnick,2009) کند یجاددرک خلاقانه خود را ا یدکند که به نوبه خود بایم یپافشار

 زیستی با شغل خودکارآمدی هم

( معتقدند  2006)  2ی و همکاران به اهداف، چسن   یابیدست  یخود برا  ییقضاوت فرد در مورد توانا  یا  ی،عموم  یخودکارآمد بر خلاف  

اعتقاد    . بهداشاره دار  یزندگ  یهامقابله مؤثر با چالش  یها براآن   ییبا شغل به قضاوت فرد در مورد توانا  زیستیهم  یخودکارآمدکه  

  مؤثر تواند به طور یاحساس است که فرد م ینا ایمقابله  یخودکارآمد یا  با شغل زیستیهم یخودکارآمد ( 2014) 3و همکاران ابنک

  یش مثبت از جمله افزا  یسلامت  یامدهایاز پ  یشمار یبا شغل با تعداد ب  زیستیهم  ی. خودکارآمدیایدزا کنار بعامل استرس   یکبا  

با شغل نه   یستیزهم یخودکارآمد یباورها (.Hua, 2019) استمرتبط  یروان یشانیو پر یو کاهش افسردگ یزندگ یروان  یفیتک

که بر نحوه   یبترت  ینبه ا  گذارند،یتأثیر م  یزفرد ن  گیرییمو تصم  یزشیانگ  یندهایبلکه بر فرآ  ی،و شناخت   یعاطف   یندهایتنها بر فرآ

 (.Hirsch, 2022) گذارندیتأثیر م گیرییمنامطلوب و تصم یاتبرخورد با تجرب ،افراد، پاسخ به استرس  یزش انگ

( که بر استرس، تهدید و رابطه آن با خودکارآمدی هم زیستی با شغل مرتبط می شود، بیان می دارد افرادی 1٩66نظریه لازاروس )

زا را دارند نسبت به سایر افراد  های استرس که در خود کارآمدی مقابله ای، خود اطمینانی بالایی دارند و توانایی هدایت در موقعیت

خودکارآمدی بالاتری دارند، همچنین افرادی که خودکارآمدی مقابله ای پایین تری دارند، به افزایش پریشانی و اختلال در عملکرد  

( 1٩66)   لازاروس با ادغام مدل    ین،بنابرا.  (Adams et al., 2017)   و توانایی خود برای مقابله با عامل استرس زا دچار می شوند

 ی اجتماع   یهایط ها و محیت زا تحت تأثیر حمایبآس  یازا  استرس   یات، افراد در مواجهه با تجربی اجتماع  ناختیپردازش ش  یهبا نظر

  .(Hirsch,2020) یرندگیخود قرار م

  نه پژوهشیپیش

نتایج حاکی است که  پرداختند.    یدیتول  یهاطبعانه در سازمانشوخ   یارائه مدل رهبربه    در پژوهشی  (1402)  ی و همکاراناقیاشت

تواند در دنیای رقابتی امروز به صنعت تولید برق حرارتی کشور کمک کند تا در بهبود فضای کاری از این طبعانه میرهبری شوخ 

سبک رهبری ( در پژوهشی به بررسی  1401و همکاران )  ریعسکرپورکب  .برده و به مزیت رقابتی در قبال رقبا دست یابندسبک بهره  

طبعی  ها نشان داد که سبک رهبری شوخ. یافتهپرداختند  نقش میانجی دل بستگی شغلی کارکنان  با  طبعی و اثربخشی سازمانیشوخ

تأثیر مستقیم بر  تأثیر می  ،علاوه  اثربخشی سازمانی  بر  نیز  بستگی شغلی کارکنان  از طریق دل  و  غیرمستقیم  گذارد.  به صورت 

. همچنین صداقت  شد  تأییدطبعی و اثربخشی سازمانی  همچنین نقش میانجی دل بستگی شغلی در رابطه بین سبک رهبری شوخ

  د یدر کارکنان در دوران کوو  یآورتاب  د جایا  یبرا  رانیا  یدولت  یها سازمان  یراهبردها  یواکاو ( در پژوهشی به  1400) و همکاران

  افزاری تقسیم افزاری و کارمندافزاری، نرمطبقه سخت  در سهتوان  میراهبردهای مدیران دولتی را    نشان داد کهها  یافته  پرداختند.  1٩

(، در پژوهشی به 13٩8)حسینی و جعفری بازیارکرد که در درون هر طبقه انواعی از اقدامات راهبردی و عملیاتی قید شده است.  

نتایج حاکی از آن است که مدیریت استعداد با پرداختند.  سازمان    رانیاز منظر کارکنان بااستعداد و مد  یسازمان  یآور تاببررسی  

های مدیریت استعداد بر تحقق قرارداد روانشناختی استعدادها تأثیر آوری سازمان رابطه مثبت و معناداری دارد. همچنین فعالیت تاب
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آوری گذاشته، تحقق قرارداد روانشناختی نیز بر تمایل استعدادها برای تسهیم دانش تأثیر مثبت دارد و در نهایت تسهیم دانش با تاب

 . سازمان رابطه معناداری دارد

  خودکارآمدی درک شده و    یبار کار  هایو نقشکارکنان    تی طبعی رهبر بر خلاقتأثیر شوخ ( در پژوهشی به  2023)و همکاران   1هو

  درک(  2طبعی رهبر تأثیر مثبت و معناداری بر خلاقیت کارکنان دارد؛ )شوخ (  1نشان داد که )  نتایج  شغل پرداختند.  با  زیستیهم

 ادراک (  3؛ )کند میطبعی رهبر و خلاقیت کارکنان را تعدیل  حجم کار و خودکارآمدی مقابله شغلی کارکنان رابطه مثبت بین شوخ

طبعی رهبر بر خودکارآمدی طبعی رهبر بر حجم کار درک شده را به طور منفی تعدیل کرد و همچنین تأثیر شوخ تأثیر شوخ  ،شباهت

طبعی رهبر بر مشارکت کاری کارکنان  (، به تأثیر سبک شوخ 2022)  و همکاران  2یونیگ د.مقابله شغلی را به طور مثبت تعدیل کر

میان کارمندان نسل جدید داد که سبک شوخ  نتایج .پرداختند در  دارداین مطالعه نشان  مثبت  مثبتی بر احساسات  تأثیر   .طبعی 

(، به بررسی  2022)  3و الحاجری  عالمی همچنین   .کندو درگیری کاری ایفا میطبعی رهبر  شوخ ای بیناحساسات مثبت نقش واسطه

های پژوهش نشان  یافته .  دیدگاه مدیران در مدارس متوسطه کویت پرداختند :آوری در محیط کارطبع و تأثیر آن بر تاب رهبری شوخ

این مطالعه همچنین  .  ها در حد متوسط بودطبعی در همه زمینهداد که ادراک مدیران مدارس در مورد میزان رهبری با حس شوخ

انعطاف   ویژه در هنگام حل یک مشکل. درپذیری بالایی برخوردار هستند، به نشان داد که مدیران مدارس در محل کار خود از 

آوری کارکنان بیشتری خواهد طبعی استفاده کند، در محیط کار تابنهایت، نتایج نشان داد که هر چه مدیر مدرسه بیشتر از شوخ 

 « آوریدهد: نقش تابچه زمانی )و چرا( خودکارآمدی شغلی موفقیت شغلی را ارتقا نمی»(، پژوهشی با عنوان2021)  4گیلن  .شد

نوبه خود بر موفقیت شغلی آور دارد که بهکه خودکارآمدی شغلی یک رابطه منحنی با رفتار تاب  دهنده این بودپرداخت. نتایج نشان  

طبعی رهبران و درگیری کاری کارکنان با واسطه  به بررسی رابطه شوخنیز    (2016)  و همکاران  5گوسوامی  گذارد.مدیران تأثیر می

طبعی مثبت رهبران با ایجاد  آفرین رهبران پرداختند. نتایج نشان داد که شوخ کننده سبک رهبری تحولاحساسات مثبت: اثر تعدیل 

طبعی و عملکرد رهبران یا احساسات مثبت زیردستان در کار و درگیری کاری مرتبط بود. احساسات مثبت در محل کار بین شوخ 

آفرین باعث شد که رابطه بین  شود. علاوه بر این، استفاده رهبران از سبک رهبری تحولرفتارهای شهروندی سازمانی واسطه نمی

 تر شود.طبعی مثبت رهبران و احساسات مثبت کارکنان در محل کار قویشوخ

  عالمی   ،(2023)همکاران    و   بر اساس ادبیات و پیشینۀ پژوهش مدل مفهومی پژوهش مطرح شده است، این مدل اقتباس شده از هو

 شود: باشد و فرضیات پژوهش به صورت ذیل ارائه میمی (2022) الحاجری و
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 ( 2022)  یو الحاجر ی(، عالم2023و همکاران )و ه . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 
 . آوری کارکنان داردطبعانه بر تابخودکارآمدی خلاق نقش میانجی بر تأثیر سبک رهبری شوخ .۱

 .آوری کارکنان داردتابطبعانه بر نقش میانجی بر تأثیر سبک رهبری شوخ خودکارآمدی همزیستی با شغل .۲

 آوری کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.و تاب طبعانهشوخ یسبک رهبربین  .۳

 و خودکارآمدی خلاق کارکنان رابطه معناداری وجود دارد. طبعانهشوخ یسبک رهبربین  .٤

 .وجود دارد یکارکنان رابطه معنادارخودکارآمدی همزیستی با شغل طبعانه و شوخ یسبک رهبر نیب .٥

 آوری کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.بین خودکارآمدی خلاق و تاب .٦

 آوری کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.بین خودکارآمدی همزیستی با شغل و تاب .۷

 روش شناسی پژوهش

 شرکت  کارکنان رسمیپژوهش    نیا  یجامعه آمار است.  همبستگی    -کاربردی و از نظر روش، توصیفی  حاضر از نظر هدف، قیتحق

 112مورگان تعداد    یاز جدول کرجس  یریگبا بهره   ینفر  150  یبا توجه به جامعه آمار.  باشدیمنفر    150سمنان به تعداد    استان  گاز

  ریز  یهااز پرسشنامه   قیتحق   یاصل  یرهایسنجش متغ  یبرا  .دیساده انتخاب گرد  یتصادفگیری  نمونه   وهینفر به عنوان نمونه به ش

  خودکارآمدیسنجش  یبرا استفاده گردید. هیگو ٧( با 2018)  پرایاگاز پرسشنامه  سازمانی آوریتابسنجش  یبرا : دیاستفاده گرد

با  2012)همکاران    و  کاروسکیاز پرسشنامه  خلاق   از  شغل    با  زیستیهم  خودکارآمدیسنجش    یبرا.  دیاستفاده گرد  هیگو  11( 

سبک رهبری 

طبعانهشوخ  

خلاق یخودکارآمد  

آوریتاب  

زیستی با هم یخودکارآمد

 شغل

در  طبعیشوخ
استرس آور طیشرا  

یلذت از شوخ  

 خنده

یکلام یشوخ  

 
در  طبعیشوخ

یروابط اجتماع  

شده یزیربرنامه یآورتاب  

انطباقی آوریتاب  

و افکار  جانیتوقف ه
ندیناخوشا  

از  تیحما افتیدر راهبرد مسئله مدار
 خانواده و دوستان
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گرد  هیگو  18با    (2006)  چسنیپرسشنامه   پرسشنامه    طبعانهشوخ  رهبری  برای سنجش سبک  .دیاستفاده  و    خشوعی  سادات از 

  استفاده  نیز  عاملی  بارهای  و  همگرا  واگرا،  روایی  شاخص  از  روایی  بررسی  برای  همچنین  .دیاستفاده گرد  هیگو  14با    (1388)  همکاران

 . شد محاسبه ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای روش ضریب دو از نیز پژوهش ابزار پایایی و شد

 ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه  (2جدول 

 پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  عوامل 

آوری تاب  830/0  8٧3/0  

خلاق  یخودکارآمد  ٩20/0  ٩34/0  

با شغل زیستیهم یخودکارآمد  ٩4٧/0  ٩53/0  

طبعانه شوخ یرهبر سبک  ٩36/0  ٩44/0  

  افزار از نرم  یفیآمار توص  یپژوهش برا  نی. در اگرفتانجام    یو آمار استنباط   یفیبه دو شکل آمار توص  یآمار  یها استفاده از روش 

Spss25  از    یآمار استنباط  یو براSmart-Pls3    ها و حجم نمونه  بودن دادهنافزار نرمال  گردید. دلیل استفاده از این نرماستفاده

 باشد. می 200کمتر از 

 ها ها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و 

  (:AVEکارگیری شاخص میانگین واریانس استخراج شده )ه متغیرها با ب ینتایج بررسی روایی همگرا

نظر    و این بدان معنا است که متغیر پنهان مورد  (Hollnagel, 2010)  شوددر نظر گرفته می  0/ 5برای این شاخص حداقل مقدار  

شود که  برای بررسی روایی سازه از تحلیل عامل تأییدی استفاده می کند.خود را تبیین می مشاهده قابلدرصد واریانس  50حداقل 

 نتایج این تحلیل در جدول زیر نشان داده شده است.

 طبعانه سبک رهبری شوخهای نتایج تحلیل عامل تأییدی مربوط به سؤال  . (3جدول 

 آماره تی  بار عاملی  سؤال 

1سوال   481/0  ٧13/4  

2سوال   ٧٧3/0  ٧0٩/13  

3سوال   ٧16/0  141/11  

4سوال   848/0  341/21  

5سوال   ٧41/0  0٩3/12  

6سوال   88٩/0  86٩/3٩  

٧سوال   ٧63/0  100/13  

8سوال   810/0  3٧٩/31  

٩سوال   ٧30/0  ٩43/10  

10سوال   808/0  1٧3/14  

11سوال   ٧2٧/0  562/12  

12سوال   683/0  ٩18/10  

13سوال   ٧51/0  364/14  

14سوال   588/0  1٩5/٧  

 آوری تابهای  نتایج تحلیل عامل تأییدی مربوط به سؤال  (4جدول 

 آماره تی  بار عاملی  سؤال 

 152/4 488/0 15سوال 

 365/8 686/0 16سوال 

 384/٩ 688/0 1٧سوال 
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 442/2٩ 861/0 18سوال 

 530/10 6٧4/0 1٩سوال 

 205/8 655/0 20سوال 

 0٧6/25 842/0 21سوال 

 خودکارآمدی خلاق های ( نتایج تحلیل عامل تأییدی مربوط به سؤال 5جدول 

 آماره تی  بار عاملی  سؤال 

22سوال   850/0  026/20  

23سوال   ٧٩1/0  5٧4/16  

24سوال   ٧٩0/0  300/16  

25سوال   851/0  841/24  

26سوال   81٧/0  0٧0/1٩  

2٧سوال   6٧0/0  122/٩  

28سوال   824/0  ٩٧6/14  

2٩سوال   846/0  881/21  

30سوال   ٧10/0  812/12  

31سوال   645/0  224/8  

32سوال   403/0  06٩/4  

 شغلی  زیستیهم خودکارآمدی های نتایج تحلیل عامل تأییدی مربوط به سؤال  (6جدول 

 آماره تی  بار عاملی  سؤال 

33سوال   811/0  ٩٧3/1٧  

34سوال   682/0  ٩05/٩  

35سوال   561/0  ٧53/6  

36سوال   680/0  866/8  

3٧سوال   68٩/0  312/8  

38سوال   6٩8/0  35٧/11  

3٩سوال   6٩4/0  ٧28/8  

40سوال   834/0  608/1٩  

41سوال   ٧٩3/0  603/14  

42سوال   ٧34/0  4٧4/12  

43سوال   6٩8/0  21٩/10  

44سوال   641/0  ٩86/8  

45سوال   6٧0/0  6٧٩/8  

46سوال   ٧82/0  650/12  

4٧سوال   682/0  320/8  

48سوال   8٩٩/0  380/35  

4٩سوال   810/0  21٧/18  

50سوال   6٩3/0  288/11  

 

از    tآماره   بودن مقدار بیشتر دلیل به مطالعه مورد هایسازه نشانگرهای تمام که  است شده های فوق مشخصجدول نتایج  بر اساس 

 روایی لذا هستند. برخوردار خود  هایسازه گیریاندازه برای لازم  اهمیت از،  4/0از   عاملی بارهای مقادیر بودن بیشترو نیز    ٩6/1

 جهت  را  مناسبی عاملی ساختارهای نشانگرها، که دهدمی نشان است،  شده انتخاب نشانگرهای اهمیت و دقت بررسی  برای که سازه

 .آوردندمی فراهم تحقیق مدل در مطالعه مورد ابعاد گیریاندازه

 روایی همگرا 
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شود این معیار برای تمامی ( در جدول زیر گزارش شده است؛ همانطور که مشاهده میAVEنتایج مربوط به بررسی روایی همگرا )

کند. روایی واگرا نیز توانایی  می  تأییدگیری را  های اندازهدست آمده و مطلوبیت مدلهب  5/0تحقیق بیشتر از مقدار بحرانی    متغیرهای

سنجد پذیرهای موجود در مدل میپذیرهای متغیر پنهان آن مدل با سایر مشاهدهگیری را در میزان افتراق مشاهدهیک مدل اندازه

میانگین واریانس استخراج  قبول است که میزانروایی واگرا وقتی در سطح قابل    شود.لارکر سنجیده می  -و از طریق آزمون فورنل

ها( در  های دیگر )یعنی مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازهبرای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه شده

 باشد.مدل می

 ( نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر 7جدول 

 4 3 2 1 متغیر 

     ی آورتاب. 1

0/ ٧43 خلاق  یخودکارآمد. 2     

0/ 803 با شغل زیستیهم یخودکارآمد. 3  ٧٩5 /0    

0/ 6٧٧ طبعانه شوخ یرهبر سبک. 4  48٧ /0  6٧5 /0   

 

های میانگین واریانس استخراج شده متغیرهای مکنون که در خانهمقدار جذر روایی همگرا یا    6شایان ذکر است که در جدول  

های زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده  ها که در خانهاند، از مقدار همبستگی میان آناصلی ماتریس قرار گرفته  قطرموجود در  

های دیگر، به بیان  ها )متغیرهای مکنون( در مدل تعامل بیشتری با سؤالات خود دارند تا با سازهرو، سازهاند، بیشتر است. از اینشده

 . دیگر روایی واگرای مدل در حد مناسبی است 

 آزمون فرضیات پژوهش 

افزار  نرم)یابی معادلات ساختاری  از روش مدلشدت روابط یا ضرایب تأثیر    سنجشو    حاضرپژوهش  برای آزمون صحت مدل نظری  

PLS)  ی و سنجش بار عاملی.ری گاندازهنخست بررسی روایی مدل در دو مرحله انجام شد: بررسی برازش الگوی  .  شد  بهره گرفته 

شده است. مقدار ملاک   ارائه  3و    2شکل  مکنون در    یرهایو متغ  سؤالات  یتمام  نیبمعناداری    بیو ضرا  سؤالات  یعامل  یبارها

  ب یو ضر  یاست مقدار بار عامل  قابل مشاهده  هاشکل. همانگونه که در  باشدیم  4/0  ،یعامل  یبارها  بیمناسب بودن ضرا  یبرا

ارتباط   یدهنده معناداربوده و نشان  ٩6/1و    4/0از    شتریمکنون مربوط به خودشان به ترتیب ب  یرهایمتغ  اسؤالات ب  یتماممعناداری  

 است.  رهایو متغ هاه یگو
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 عاملی . مدل پژوهش با ضرایب استاندارد شده بار 2شکل 

 
 t-Valuesضرایب  . مدل پژوهش با3شکل 

 1/ ٩6و ضرایب مسیر بین متغیرها در جدول زیر آمده است. مقدار ملاک جهت معناداری روابط بین متغیرها    tضرایب معناداری  

 باشد. می
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 t( ضرایب مسیر استاندارد شده و مقدار  8جدول 

  ضریب مسیر ی موجود در مدلرهایمس

(𝛃) 
 نتیجه  سطح معناداری  tمقدار 

 تأیید شد 000/0 134/2 220/0 کارکنانآوری تاب   طبعانهشوخ  رهبری سبک

 تأیید شد 000/0 6٩4/5 4٧3/0 خلاق   خودکارآمدی   طبعانهشوخ  رهبری سبک

 تأیید شد 000/0 3٧5/8 661 شغل با همزیستی خودکارآمدی   طبعانهشوخ  رهبری سبک

 تأیید شد 000/0 815/2 283/0 کارکنان  آوریتاب   خلاق خودکارآمدی

 تأیید شد 000/0 66٧/2 3٩3/0 کارکنان  آوریتاب  شغل با همزیستی خودکارآمدی

  طبعانهشوخ رهبری سبک تأثیر  در میانجی عنوان  به خلاق خودکارآمدی
کارکنان  آوریتاب 

 تأیید شد 000/0 534/2 133/0

 رهبری  سبک در تأثیر میانجی عنوان به زیستی با شغلهم خودکارآمدی
 کارکنان  آوریتاب   طبعانهشوخ

 تأیید شد 000/0 546/2 0/25٩

باشد. جهت بررسی فرضیات میانجی در پژوهش حاضر از آزمون سوبل  دار میدهد که تمامی روابط معنینشان می   8نتایج جدول  

 استفاده گردید. 

 و پیشنهادها  گیرینتیجه

  خودکارآمدی   و  خلاق  خودکارآمدی  میانجی  نقش  با  کارکنان  آوریتاب  بر  طبعانهشوخ  رهبری  سبکتأثیر    پژوهش حاضرهدف  

 است. با توجه به نتایج حاصل از تحلیل آماری، به بررسی تک تک فرضیات پژوهش پرداخته خواهد شد:  شغل با همزیستی

پردازد، میکارکنان    یآور تابطبعانه بر  شوخ  یتأثیر سبک رهبردر  خلاق    یخودکارآمدی  انجینقش مفرضیه اول که به    آزموننتایج  

  است. همچنین میزان این رابطه نیز برابر با بیشتر  ٩6/1که این مقدار از  باشدمی z (534/2)نشان دهنده این است که مقدار آماره 

هو و   آمده با نتایجدستشود. نتایج به یید میتأ  درصد  ٩5توان نتیجه گرفت که فرضیه با سطح اطمینان  رو میاست. از این  (133/0)

تأثیر   تواندیخلاق م  یخودکارآمد  کهتوان گفت  باشد. با توجه به نتایج به دست آمده اینگونه میهمراستا می  (2023همکاران )

  د نتوانیدارند، م  یکه احساس خودکارآمد  یکارکنان داشته باشد. کارکنان   یآور طبعانه و تابشوخ  یسبک رهبر  نیدر رابطه ب  یمهم

کارکنان خلاق ممکن است  همچنین    د.نناگوار شو  یها تیها و موقعدر مقابل چالش  یآور اعتماد به نفس و ارتقاء تاب  شیباعث افزا

ارائه دهند.    دیجد  یهایفضا بهبود و نوآور  نیبتوانند در ا  یطبعانه باشند و حتشوخ  یبر سبک رهبر  یرگذاریو تأث  رش یقادر به پذ

بنابراین    کار عمل کند.  طینظرات مختلف در مح   رش یها و پذمقابله با چالش  یبرا  لهیوس  کیبه عنوان    تواندیخلاق م  یخودکارآمد

را در سازمان باز و صادقانه با کارکنان    یگفتگوهاببخشند و  شود که ارتباطات با کارکنان را بهبود  می  شنهادی، پهامدیران سازمانبه  

  . شودناشی از کار می  یها و باعث تحمل فشارها و استرس ها به سازمان  اعتماد و احساس تعلق آن  تقویت  پیاده کنند، این امر موجب

  ی را به عنوان فرصت   شانیکنند و خطاها  انینظرات خود را ب  توانندیمکه  احساس کنند    کارکنان  باعث شود  که  ییفضا  جادیاهمچنین  

 دهد.  شیها را افزاآن یآورتاب تواندیم نند،یبب یریادگی یبرا

کارکنان    یآورطبعانه بر تابشوخ  یتأثیر سبک رهبر  دربا شغل    یست یزهم  یخودکارآمد  یانجینقش مبه    که  دوم  فرضیه   آزمون  نتایج

است. از   (25٩/0). همچنین میزان این رابطه نیز برابر با استتر بزرگ 1/ ٩6از  z (546/2 ) که مقدار آماره دهدمینشان  ،پردازدمی

  ( 2023هو و همکاران )  آمده با نتایجدستشود. نتایج بهتائید می درصد  ٩5توان نتیجه گرفت که فرضیه با سطح اطمینان رو میاین

  ترراحتبیشتر باشد،    در میان کارکنان  با شغل  زیستیهم  یخودکارآمد هر چه میزان    کهتوان گفت  ، میبنابراینباشد.  همراستا می

طبعانه از سوی دیگر، با توجه به تأثیرگذاری غیر مستقیم سبک رهبری شوخ.  دینایکنار بدر شغل  زا  عامل استرس   کیبا    توانندمی

کنند و باعث افزایش تاب آوری کارکنان در در افراد و محیط کار، غالباً با استفاده از تهدیدها، فشارها و ترس، افراد را مدیریت می

 وفراهم کنند  در سازمان را   ایو دوستانه  ریپذانعطاف یکار  یفضاشود که ها پیشنهاد میلذا به مدیران سازمان .شودمحل کار می
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حدودی فشارهای  ها، تا  سختیدر مواقع    یبانیو پشت  ییارائه راهنما  ها،ینگران  دنیشن  و با  کارکنان خود  با حمایت کامل  همچنین

بیان رشد و    ،یریادگی  یبرا  ییهافرصت  خود  به کارکنانشود که  ها توصیه می کاری را کاهش دهند. همچنین به مدیران سازمان

ها  آن یآورو به تاب کرده تی در کارکنان تقو را  یاحساس قدرت و توانمند تواندیاقدامات م نی. ا خلاقانه بدهند هاینظرات و ایده

 کمک کند. 

نشـان دهنده این اسـت که   ،پردازدمی  کارکنان  آوریتاب بر طبعانهشـوخ رهبری تاثیر سـبک به که  سـوم فرضـیه  آزمون نتایج
ــت. همچنین میزان این رابطه نیز برابر با  بزرگ  ٩6/1از   240/2با اندازه  t مقدار آماره ــدمی  (218/0)تر اس توان رو می. از اینباش

و   یعالم و  (2023سـالم و همکاران )  آمده با نتایجدسـتشـود. نتایج بهتائید می درصـد ٩5سـطح اطمینان  نتیجه گرفت که فرضـیه با 
تا می  (2022)  یالحاجر د. با توجه به نتایج اینگونه میهمراسـ بک رهبرتوان گفت باشـ تفاده از سـ وخ  یکه اسـ   ی آور طبعانه و تابشـ

رهبران با  .مثبت کمک کند  یکار طیمح  جادیمشـارکت و تعهد کارکنان و ا شیافزا  ،یارتباطات سـازمان تیبه تقو تواندیکارکنان م
ــوخ ــبک ش کرده و با  تیخود را تقو  یآورتاب  یهاکنند که کارکنان بتوانند مهارت جادیرا ا  یکار طیمح نوعی توانندیطبعانه مس

ترس  وند  یهاها و چالشاسـ ازمانمختلف مواجه شـ نهاد می؛ لذا به مدیران سـ ود که ها پیشـ اشـ تانه را  ریپذانعطاف یکار یفضـ و دوسـ
 یبانیو پشـت  ییارائه راهنما ها،ینگران دنیشـن قرار داده و باکامل    تیحما  را مورد کارکنان خود  همچنین وفراهم کنند در سـازمان  

  به کارکنان شـود که ها پیشـنهاد میرا کاهش دهند. همچنین به مدیران سـازمانآنها  ها، تا حدودی فشـارهای کاری  سـختیدر مواقع 
  ی احسـاس قدرت و توانمند تواندیت ماقداما  نی. اخلاقانه بدهند  هایبیان نظرات و ایدهرشـد و  ،یریادگی یبرا ییهافرصـت خود

 ها کمک کند.آن یآورو به تاب کرده تیدر کارکنان را تقو

مقدار    دهد کهمی  پردازد، نشانمی  کارکنان  خلاق  خودکارآمدی  بر  طبعانهشوخ  رهبری  سبک  تاثیر  به  که  چهارم  فرضیهآزمون    نتایج

توان نتیجه گرفت که  رو میاست. ازاین  (4٧3/0). همچنین میزان این رابطه نیز برابر با  استتر  بزرگ  ٩6/1از  (  6٩4/5)  t  آماره

باشد. با توجه به  همراستا می  (2023هو و همکاران )  آمده با نتایجدستشود. نتایج به تائید می  درصد  ٩5فرضیه با سطح اطمینان  

اینگونه می است.   یو متقابل  میارتباط مستق  یخلاق کارکنان دارا  یخودکارآمد  باطبعانه  شوخ  یکه سبک رهبرتوان گفت  نتایج 

. باشند  رگذاریتأثکارکنان خود    تیو خلاق  یبر خودکارآمد  میبه طور مستق  توانندیطبعانه، مشوخ  یسبک رهبر  کیرهبران با اعمال  

کارکنان را به شرکت در حل مسائل و مشکلات سازمان   توانندی م  ده،یبحث و تبادل ا  یباز برا  یفضا  کی  جادیرهبران با الذا  

  شود همچنین به مدیران توصیه می  کارکنان کمک کند.  تیو خلاق  یبه خودکارآمد  تواندی و تعامل م  ینوع همکار  نیکنند. ا  قیتشو

  با  و دن باش کارکنان برای ییالگو هاچالش و  استرس  مدیریت های روش   و شخصی  آوریتاب دادن نشانبا  رهبر، یک عنوان به که

 .د نکن تقویت را کارکنان آوریتاب و نفس به اعتماد آوری،تاب و هاچالش با مقابله  چگونگی دادن نشان

  دهنده   نشان  پردازد،میبا شغل کارکنان    یستیهمز  یخودکارآمد  برطبعانه وشوخ  یسبک رهبرتاثیر    به  که  پنجم  فرضیه  آزمون  نتایج

توان رو می. ازاینباشدمی  (661/0)تر است. همچنین میزان این رابطه نیز برابر با  بزرگ  ٩6/1از  (  ٧35/8)  t  است مقدار آماره  این

اطمینان   با سطح  گرفت که فرضیه  به تائید می  درصد  ٩5نتیجه  نتایج  نتایجدستشود.  با  )  آمده  همراستا    (2023هو و همکاران 

  ی،و شناخت   یعاطف   یندهاینه تنها بر فرآ،  طبعانهشوخ  یسبک رهبرسازی  پیادهکه  توان گفت  باشد. با توجه به نتایج، اینگونه میمی

افراد، پاسخ به استرس،    یزش که بر نحوه انگ  یبترت  ینبه ا  گذارند، ی تأثیر م  یزفرد ن  گیرییمو تصم  یزشیانگ  یندهایبلکه بر فرآ

-توانند عوامل استرس بع در محیط کار به راحتی میگذارند. لذا رهبران شوخ طی تأثیر م  گیرییمتصم  ونامطلوب    یاتبرخورد با تجرب

با چالش  یزا زیستی کنند. لذا به مدیران  های پیش آمده همموجود را برطرف کرده و کارکنان را به محیطی آرام سوق داده و 

 ی های کارکنان و گوش دادن به سختیهای روانی و عاطفی در میان  با ایجاد انگیزه  رهبر  کیبه عنوان  شود که  ها پیشنهاد میسازمان

های لازم با مشکل، حمایت  ه در کار، مواجه هستند و ارائه پیشنهاد سازنده و اطمینان دادن به اینکه در صورت مواجه  کارکنان  که

 کنند. هدیه آرامش خاطر و به کارکنان   را کاهش دادهاسترس کاری  دنتوانآید، میبه عمل می
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تاثیر    که   ششم  فرضیه   آزمون  نتایج آماره   این   دهنده  ، نشانپردازدمیکارکنان    یآور خلاق و تاب  یخودکارآمدبه    t  است مقدار 

توان نتیجه گرفت که فرضیه رو می. ازاینباشدمی  (283/0)تر است. همچنین میزان این رابطه نیز برابر با  بزرگ  ٩6/1از  (  815/2)

باشد. با توجه به نتایج  همراستا می  (2022)  یو الحاجر   یعالم آمده با نتایجدستشود. نتایج بهتائید می  درصد  ٩5با سطح اطمینان  

  ی ها به شکل قابل توجهبه شرکت  توانندیخلاق هستند، می  خودکارآمد  یکه دارا   یکه کارکنان توان گفت  به دست آمده، اینگونه می

  ازیمورد ن  فیانجام وظا  یاست که برا  یعمل  یهادهنده قدرت اعتماد به نفس و مهارتها نشان آن  یخودکارآمد   ، زیراکمک کنند

پذکارکنان  خلاق    یاست. خودکارآمد پچالش  رش یامکان  راه   دایها،  فرآ  یهالحکردن  بهبود  و  م  ندهاینوآورانه  فراهم  .  کندی را 

شکل ممکن    نی و به بهتر  ستند یختلف، ثابت قدم باتا در مواجهه با فشارها و مشکلات م  کندیها کمک مبه آن  یآورتاب  ن،یهمچن

  ی هادورهمانند  کارکنان    یبرا   یاو توسعه حرفه  یآموزش  یهاارائه فرصت شود که با  ها پیشنهاد می؛ لذا به مدیران سازمانعمل کنند

افزا  دنتوانیم  یتوسعه شخص   یهادوره  و  نارهایها، وبکارگاه  ،یآموزش . همچنین دنکمک کن  کارکنانخلاق    یخودکارآمد  شیبه 

 تواندیباز م  یفضا   نیو نظرات خود را به اشتراک بگذارند. ا  هادهیکه کارکنان بتوانند بدون ترس از ابراز نظر، ا  کنندرا فراهم    ییفضا

واکنش نشان    یمختلف  یهازا به روش استرس   طیمعمولًا کارکنان به شرا  کارکنان کمک کند.  ی و خودکارآمد  تیخلاق  تیبه تقو

با د  دهندیم بنابرا  یگر یو رفتار هر فرد  بود؛  باید   ر یمد  ا یرهبر    ک یبه عنوان    ن یمتفاوت خواهد  لحظات،   یدر تمام  در سازمان 

و   رندیگیتحت تأثیر استرس قرار م  شتریکه ب  کارکنانی  شود کهیمپیشنهاد    همچنین  .کارکنان خود حفظ کنندمشارکت خود را با  

ها توسعه  خود را با آن  و دوستانه ی، بهتر است که روابط شخصکارکنان نیا ییبعد از شناسا کنند و ییهستند را شناسا رتریپذبیآس

 .باشندسخت، کنارشان  طیتا در شرا داده

( 2/66٧)  t  مقدار آماره   پردازدمیکارکنان    یآور تاب   بر با شغل    یستیهمز  یخودکارآمدکه به تاثیر    هفتم  فرضیه   آزمون  نتایجبر اساس  

توان نتیجه گرفت که فرضیه با سطح  رو میاست. ازاین  (3٩3/0)باشد. همچنین میزان این رابطه نیز برابر با  تر میبزرگ  ٩6/1از  

باشد. با توجه به نتایج، اینگونه  همراستا می  (2022)  یو الحاجر  یعالم  آمده با نتایجدستشود. نتایج به درصد تائید می  ٩5اطمینان  

در    یوربهره   شیدر حرفه و افزا  تیموفق  شیافزا  ،یبهبود عملکرد شغل  باعث  با شغل  یستیهمز  یخودکارآمد  کهتوان گفت  می

 طیبا مح  قی و تطب  رش یدر پذ  کارکنان را  ییتوانا  و  یرگذار بودهتأثآوری کارکنان  این امر به طور مستقیم بر تاب  شود.میها  سازمان

برخورد    یمختلف کاربرد  ی ها و فشارهابا شغل دارند، قادرند با چالش  یخوب  یستیکه همز  ی. افراددهدافزایش میان  کار و شغلش

در    یشغل  یهاتیاولو  نییتعشود که با  پیشنهاد می  هاسازمان؛ لذا به مدیران  لازم را در عملکرد خود اعمال کنند  یهاکنند و بهبود

  ی مؤثر برا  یزیربرنامه   کی   آورند وتر بدست  مهم  فیوظا  یرا با تمرکز بر رو  جه ینت  ن یتا بهتر  کنندکمک    توانندمیان کارکنان، می

بکاهند   یو از فشار زمان  کننداستفاده    نهیکمک کند تا وقت خود را به  کارکنانبه    تواندیماز سوی مدیران سازمانی    زمان  تیریمد

از سوی کارکنان  کار    طیدر مح  راتییبا تغ  قیو تطب  رش یپذ  تی قابلتر باشد و با فرهنگ سازی در سازمان،  سختی کار قابل تحمل   تا

 .کنندبهتر برخورد  دیجد  یهاتا با چالش دنتوانیم

 تشکر و قدردانی

 دارند. اند، اعلام میسازی مقاله همکاری نمودههایی که در آماده پژوهشگران تشکر خود را از تمام افراد و سازمان
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