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 چکیده
 یشغل تیرضا آوری سازمانی بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجیبررسی تاثیر تاب ،پژوهش این  هدف از انجام

نفر از  59آماری پژوهش را و نمونه جامعه پژوهش از نظر هدف، کاربردی بوده و  .است زدیکارکنان بانک شهر استان 
گیری مونهد که با استفاده از روش نندهتشکیل می استان یزد های بانک شهرسرپرستی، شعب مختلف و شهر نتکارکنان در 

مکاران و ه اگیسازمانی پرا آوریتابهای پژوهش از سه پرسشنامه استاندارد آوری دادهمنظور جمع. بهندانتخاب شد شمارکل
 ،(2001پرسشنامه عملکرد سازمانی کاپلان و نورتون )و  (1976و همکاران ) سیو نسوتایمشغلی (، پرسشنامه رضایت 2018)

ها نیز از رویکرد معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی استفاده شد که امکان برای تحلیل یافتهاستفاده شد. 
ر مثبت و سازمانی تأثی آوریبتاکه نشان داد نتایج سازد. بررسی روابط مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرها را فراهم می

دارد؛ همچنین رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد و و رضایت شغلی معناداری بر عملکرد سازمانی 
 .کندگری میسازمانی با عملکرد سازمانی را میانجی آوریتابشغلی رابطه میان  رضایت

 عملکرد سازمانی. ،یشغل تیرضا ،یسازمان یآورتاببانک شهر،  کلیدی: واژگان

 

 مقدمه
 یزماندر سطوح مختلف سا عملکرد تبع آن، بهبودو به یشناسبیآس یمناسب برا یابزار یعملکرد سازمان ر،یاخ هایدر دهه

زمه لا ،عملکرد سازمان یابیسنجش، نظارت و ارز رایز است، کشور قرار گرفته ییاجرا رانیمورد توجه پژوهشگران و مد
 ،یواقع جهیکه نت شودزمانی حاصل می نهیبه سازمانی عملکرد(. 2014، 1)تانژنآنهاست  یها و ادامه بقازنده ماندن سازمان

 کردعملی ابیدر ارز یشتریب یارهایمع ها در هر دههسازمان طیمح یدگیچیپ شیبا افزا انتظار باشد. مورد جهیهمان نت
(. 1400زاده و همکاران، آوری سازمانی است )سلطانیتابتوجه به  ارها،یمع نیاز ا یکیمورد نظر قرار گرفتند.  سازمانی

 شرایط هب بازگشت توانایی و ها،و چالش هابحران با مقابله و مواجهه در سازمان یک برای و ظرفیت توانایی نوعی آوری،تاب
 وکارشانسبک تداوم و بقا برای باید هاکه سازمان است مهمی بسیار ویژگی توانایی این که کندمی وکار، ایجادکسب عادی

 ییاراک دهد،یرا ارتقاء م یستگیاست که شا ییندهایفرا رییتغ یآور. تاب(2021، 2، سانتوس و تیسد )بورنباشن مجهز آن به
نند. کمی قیرا تشو ندهایفرا نیکه ا یی استهاوهیش شناخت و به همان اندازه ساختارها را رشد داده و کندیم یابیباز را

 قیمهم از طر نیوارده بر سازمان را به حداقل برسانند و ا یهابیآس در تلاش هستند تا ر،یمتغ یهاطیها در محسازمان
 یطیحخطرات م جهت انطباق با ریاخ یهاآور ساختن سازمان، در سالاست. تاب یابیدست قابلی سازمان یآورگسترش تاب

                                                           
1 Tangen   
2 Beuren, Santos & Theiss 
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تاثیر تاب آوری سازمانی بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی رضایت شغلی 
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(. همچنین باید در نظر داشت که موفقیت سازمان در تحقق اهداف 2018، 1)کان و همکاران مورد توجه قرار گرفته است
 شیافزا یمهم برا یعامل یشغل تیرضا ها است.خود در گرو توجه به نیروی انسانی خود و ایجاد رضایت شغلی در آن

کارکنان  یشغل تیرضا شیافزا درصددمختلف  یهاوهیش به رانیشود. مدیم یدر سازمان تلق یفرد تیرضا زیو ن ییکارآ
د و با ماننیم یباق ستمیدارند، در س تیخود رضا تیدر سازمان، از وضع کهی رانیخود هستند. آن دسته از کارکنان و مد

 یهانبهخود و ج هرچه کارکنان از شغل نیکنند. همچنیرا دنبال م یو سازمان یفرد ،یشغل اهدافی شتریب زهیعلاقه و انگ
به  ؛ که این امردهندیاز خود بروز م یشتریاهداف سازمان تلاش ب شبردیبه همان اندازه در پ ،تر باشندیآن راض بر ثرؤم

  (.1398، امیرنژادو  بهوندکند )نوبه خود بر عملکرد سازمانی اثرگذار بوده و به بهبود عملکرد سازمانی کمک می
تدوین شده است. بعد از مقدمه، در بخش دوم مبانی نظری و ادبیات پژوهش ارائه شده است. بخش این مقاله در پنج بخش 

اند و ها اختصاص یافته است. در بخش چهارم، نتایج تجربی ارائه شدهدهی و توصیف دادهآوری، سازمانسوم به جمع
 گیری و پیشنهادها اختصاص یافته است.سرانجام بخش پنجم به نتیجه

 

 نظری و پیشینۀ پژوهش مبانی
ی عملکرد یک. هستندهای خویش پی ارتقا و بهبود عملکرد سازمان مدیران و رهبران سازمانی درا، ههمواره در اکثر سازمان

ان، . هر سازمگیردرود، چرا که بسیاری از وظایف مدیریت براساس آن شکل میشمار میاز مفاهیم بنیادین مدیریت به
شی گیری این عملکرد، افزایش اثربخکند. دلیل اصلی برای اندازهگیری، نظارت و تجزیه و تحلیل میاندازهعملکرد خود را 

ای پیچیده است که شاید عملکرد سازمانی پدیده(. 1393کلی سازمان و فرایندهای کسب و کار است )کردنائیج و همکاران، 
ی یابی سازمانی دانست. عملکرد سازمانی به چگونگمعطوف به دستهای ترین تعبیر برای آن را بتوان مجموعه فعالیتساده

(. از سویی 1399، علیو عین غبلاقرهگردد )رستگار، های سازمانی و نتایج آنها اطلاق میها و وظایف و فعالیتمأموریت
های علوم ایر یافتهوضعی و اقتضایی و س هایگیر علم مدیریت در قرن حاضر و پیدایش نظریههای چشمرغم پیشرفتعلی

دیریتی داند، هنوز رفتارهای مرفتاری که توجه بـه نیازهای مختلف انسانی را اساس و زیربنای نفوذ بر رفتارهای سازمانی می
نها ترسد روشن نبودن چگونگی این روابط در مراکز اداری نهنظر میها نیست. بهمتناسب با اقشار مختلف در سازمان

لوب، گیرد، بلکه با ایجاد جوسازمانی نامطهای شغلی، روانی و اجتماعی کارکنان میوغ طبیعی را در زمینههای رشد و بلفرصت
های منطقی در بستر شرایط حلآورد. مقاومت و تلاش برای پیدا کردن راههای بروز نارضایتی را در آنها فراهم میزمینه
های لحزا را بررسی و سپس با اتخاذ راهتنش هایبالایی دارند موقعیتآوری گویند و افرادی که تابآوری میزا را تابتنش

ای هدر همین راستا توجه نسبتا زیادی به سازمانکنند. خواهند هدایت میها را در مسیری که خود میمنطقی، آن موقعیت
 . (1399منش و دهقاندار، )نیک ستآوری اجتماعی صورت گرفته اعنوان یکی از اجزای مهم تابها بهآور در برابر بحرانتاب

ترین عامل تشریح کننده این است که چرا برخی از آوری سازمانی مهمدهد که تابمطالعات تجربی و نظری نشان می
ت داده ها نسبآوری بالای این سازمانها غلبه کنند. این امر به تابآمیزی بر بحرانصورت موفقیتتوانند بهها میسازمان

در برابر فشار تغییرات هایی سازمان(. در دوره کمال مدیریت، 1402؛ فروتن و همکاران، 2021، 2)چن، خی و لیوشده است 
توانند می و نمایندپذیری بالایی در خود ایجاد میانعطافهای لازم؛ ریزیهستند که به دلیل آمادگی و برنامهمحیطی موفق 

 (.2021ه و به بهبود عملکرد سازمانی مناسب دست یابند )بورن و همکاران، گذاشت پشت سر ،های کمینهزها را با هبحران
 گوییپاسخ تغییر، به نسبت سازمان آن که شودمی باعث سازمان یک شدن آورترتاب معتقدند (2012) 3پاسمور و همکاران

عدم  جذب برای اشخارجی محیط و سیستم بین دهندهارتباط شاخص عنوانبه را آوریتاب طورکلیبه باشد. داشته بهتر

                                                           
1 Kahn et al 
2 Chen, Xie & Liu 
3 Passmore et al 
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 به باید کار و و کسب گرفت نظر در توانمی سازگاری و تغییر توانایی عنوانبه همچنین و سیستم پویایی درجه قطعیت،

 بی محیط و نامطمئن آینده در موجود های فرصت هم و بینی پیش غیرقابل تهدیدات هم تا باشد آورتاب کافی اندازه

 در آن نقش سازمانی آوریتاب مورد در مطرح شده مباحث از (. یکی2018، 1)پرایاگ و همکارانکند  مدیریت ثبات را

وری و عملکرد سازمان آوری سازمانی باعث بهبود بهرهپژوهشگران معتقدند که تاب هاست.سازمان موفقیت و عملکرد
-سازمان زا بهتر آورهای تابگذارد و سازمانمی تأثیر سازمانی عملکرد بر آوریتاب قابلیت که دهدمی گردد. نتایج نشانمی

 نواعا توسعه از را با استفاده محیطی تغییرات به مؤثر هایپاسخ سازمانی آوریتاب زیرا کنند،می عمل آورغیرتاب های
 مواقع در و کرده مدیریت را مخرب هایچالش تا دهدمی اجازه هاسازمان به دهد ومی ارتقا سازمانی هایقابلیت از مختلفی
 ،3همکاران و ؛ لی2018 ،2هسو و ، یانگ1398،؛ بهوند و امیرنژاد، 1399، علیو عین بلاغقرهکنند )رستگار،  پیشرفت بحران
 حصولم نوآوری مانند دیگر متغیرهای طریق از عملکرد بر آوری( نیز بیان کردند که تاب2018) 4همکاران و (. هالاک2017

 گذارد.می تأثیر مدیران خودکارآمدی و
. (2017 ،5کلیننلوئ) گذاردمی شغلی تأثیر رضایت مانند فردی رفتارهای و هانگرش بر سازمانی آوریتاب ظرفیت از سویی
ی رحمانو  یکاظمها توسط شغل افراد است )کرمی، نتیجه ادراک کارکنان از چگونگی برآورده شدن انتظار آن شغلی رضایت

 کار محیط رد کند. افرادمی تغییر محیطی و شخصی شرایط به پاسخ در که است پویا ساختار یک رضایت شغلی (.1401، 
 و نگلم) است سازمانی محیط با هاآن تعامل تأثیر تحت آنها رفتارهای و احساسات ادراکات، و نیستند منزوی بازیگران
 یشغل رضایت در بیشتری تغییرات مسئول سازمانی عوامل که کردند ، مشاهده(2010) 7تیلور و وستور(. 2016 ،6همکاران

 آورتاب هایسازمان. است سازمانی آوریتاب تأثیر تحت احتمالا فردی شغلی هستند و رضایت فردی هایویژگی به نسبت
 دانش، آوری؛تاب قابلیت(. 2017 لیننلوئک،) کنندمی رشد نیز گیرکنندهغافل و نامطلوب ناپایدار، نامطمئن، شرایط در حتی

 ازهاج افراد به سازمانی آوریتاب بنابراین،. دهدمی افزایش را کارکنان رفتاری پیامدهای و فنی هایقابلیت و هامهارت
 غلیش رضایت به منجر که چیزی یابند، دست خود اهداف به حالعین در و بیایند کنار هاچالش با مؤثر طوربه تا دهدمی
 (.2017 ،8ورشنی و ورشنی) شودمی
 رابطه هب های جدیدترپژوهش. بودند متمرکز فردی عملکرد بر عملکرد، و شغلی در بحث رضایت های پیشینپژوهش اکثر
 عملکرد و غلیش رضایت ها گاها بیانگر وجود رابطه مثبت  بیننتایج آن. پردازندمی سازمانی عملکرد و شغلی رضایت بین

 در رابطه این اگرچه. متغیر یافت نشد دو این بین هیچ رابطه آماری معناداریبود؛ درحالی که دربرخی دیگر  سازمانی
 اران،همک و منگل) است وری بهره حفظ در کلیدی عامل یک شغلی رضایت اما است، نشده روشن دقیق طورها بهپژوهش

 اجرای بهبودی درباعث  شغلی رضایت ،(2018) 9همکاران و های گل. براساس یافته(2017 ورشنی، و ورشنی ؛2016
 عملیاتی، عملکرد بهبود برای که کرد ، بیان(2017) 10کاتو. دارد سازمان عملکرد برای مفیدی پیامدهای و شودمی هافعالیت
 شرکت ارکتیمش رفتارهای در راضی کارکنان. بخشدمی بهبود را شغلی رضایت که کنند استفاده هاییشیوه از باید هاسازمان

 به دستیابی برای لازم اختیاری رفتارهای و کنندمی احساس سازمانی اهداف جهت در کار برای بیشتری انگیزه کنند،می
 کنند.می دنبال را بالاتر سازمانی عملکرد

                                                           
1 Prayag et al 
2 Yang and Hsu 
3 Lee et al 
4 Hallak et al 
5 Linnenluecke 
6 Meneghel et al 
7 Westover and Taylor 
8 Varshney and Varshney 
9 Gul et al 
10 Katou 
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 سرمایه، تأمین طریق از تجاری هایبانک از متفاوت سازوکاری با که است مالی مهم هایموسسه جمله از بانک شهر
کنـد می ککم آن توسعه به اجتماعی، و اقتصادی مختلف هایبخش به سودمند مدیریتی و فنی دانش ارائه و گذاریسرمایه

-رمایهسـ هایسیاست ابزار ترینمهم عنوانبه اقتصاد، تخصصی هایبخش بـرای بلندمـدت هـایوام نمـودن فـراهم و بـا

 وصیخص بخـش ارتبـاطی کانـال تریناصلی و تولیدی مجاری به مالی و پولی منابع دادن سوق جهت در دولـت گـذاری
 شبکه علیه ظالمانه هایتحریم با توجه به .(1398ی، زارع احمدآبادی و نیرفخرالدیمشود )دسترنج، می محسوب دولتی و

در  شده است، در راستای تغییرات و تحولات نمایان صنایع صاحبان و هابانک برای بسیاری که مشکلات و کشور، بانکی
یریت به نظام مدهایی است که باید به عملکرد سازمانی خود باتوجه مالی و بانکی، بانک شهر نیز از جمله سازمان نظام

ای نماید. توجه به بانک شهر و نیازهای آن و تغییرات و تحولات ناگهانی و در یک کلمه منابع انسانی کارکنانش توجه ویژه
نبال دوری و عملکرد بانک شهر اثرگذار است. مدیریت باید بهاست که بر بهره ترین عواملیآوری سازمانی یکی از مهمتاب
هایی باشد که مشکلات موجود را حل کند و در نتیجه رضایت شغلی و عملکرد بانک را افزایش دهد. با ها و تکنیکراه

، فرهنگ نسبتا مطلوب رغم حاکمیتشود که علیهای دقیق صورت گرفته در این بانک، مشاهده میعنایت به بررسی
ران، های مدیها و همچنین برخورداری از نظام شایستگیآوری و تحمل مشکلات سازمانی و احاطه آن بر فضای کلی آنتاب

ه بتاکنون وضعیت عملکرد سازمانی شعب بانک شهر استان از ابعاد مالی و غیرمالی از مطلوبیت لازم برخوردار نبوده و باتوجه
شود، لذا بانک شهر نیز باید به عوامل موثر در بهبود ها، محسوب میترین مسئله در سازمانزمانی مهماینکه عملکرد سا

 عملکرد سازمان توجه نماید. 
 با توجه به مبانی نظری بیان شده، فرضیه های پژوهش به شرح زیر است:

 تاثیر معناداری دارد. سازمانی عملکرد بر سازمانی آوریتاب :فرضیه اول
 تاثیر معناداری دارد. رضایت شغلی بر سازمانی آوریتاب :ه دومفرضی

 رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی تأثیر معناداری دارد.  :فرضیه سوم
 تاثیر معناداری دارد. گری رضایت شغلیسازمانی با میانجی عملکرد بر سازمانی آوریتاب :فرضیه چهارم

 

 پیشینه خارجی

نفری  360عملکرد. با بکارگیری حجم نمونه  بر کارکنان آوریتاب تأثیر عنوان با (، پژوهشی2022) 1همکاران و کاسپارکوا
 ارکنانک آوریتاب چرا که بود سوال این به گوییپژوهش پاسخ اصلی هدف. دادند انجام از کارکنان خدمات امداد کشور چک

 گریمیانجی با آوریتاب که داد نشان نتایج انجامد؟می عملکرد بهتر به شغلی درگیری و شغلی مندیرضایت میانجی نقش با
 (، پژوهشی2022) 2دارد. کربت و همکاران کارکنان شغلی عملکرد بر معناداری تاثیر شغلی درگیری و شغلی مندیرضایت

أثیر گذاشته ت های اروپاییآوری و کشف قیمت بانکهای بانکی ناشی از بحران بر عملکرد سازمانی، تاببا عنوان آیا حمایت
های دولتی، خصوصی و عمومی را توسعه داد ای از تغییر ساختارهای مالکیت بانکاست؟ انجام دادند. این پژوهش مجموعه

های بحران و کاهش اقدامات بانک مرکزی مورد مقایسه و عملکرد چندین مؤسسه بانکی بزرگ اروپایی را در طول دوره
های های اروپایی تحت حمایت دولت در دورهاطلاعاتی کشف قیمت در بین بانکقرار داد. نتایج نشان داد که سهم 

 های غیردولتی است. طور قابل توجهی بیشتر از بانکغیربحرانی به
ی اآوری سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد سازمانی بر روی نمونهبا عنوان تاب (، پژوهشی2021) 3سانتوس و تیسبورن، 

آوری سازمانی بر عملکرد سازمانی )در ابعاد های برزیلی انجام دادند. نتایج نشان داد که تابشرکت نفر از مدیران 102از 
                                                           

1 Kašpárková et al  
2 Corbet et al. 
3 Beuren, Santos & Theiss 
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ی در پژوهش(، 2020) 1یدیو کارونان ترایچگذارد. مالی و غیرمالی( و رضایت شغلی )در ابعاد منافع مالی و شخصی( تأثیر می
زن، نشان  سیپل یروانشناخت یستیو بهز یشغل تیرضا ،یورآتاب ،یبر استرس شغل یآورآموزش تاب ریتحت عنوان تأث

استرس  و کاهش سیافسران زن پل یشناختروان یستیبهز و یشغل تیرضا ،یآورتاب تیدر تقو یآوردادند که آموزش تاب
 مؤثر است. یشغل

شان نها بانکبر عملکرد کارکنان  یشغل تیو رضا زهیانگ ریدر پژوهش خود تحت عنوان تأث(، 2019) 2رحمان و همکاران
. گذاردیم ریاثت بنگلادشهای کشور عملکرد کارکنان بانک یبر رو یشغل تیو رضا زهیانگ یرونیو ب یدادند که عوامل ذات

آوری سازمانی و عملکرد سازمانی: بررسی نقش میانجی رهبری با عنوان تاب (، پژوهشی2019و همکاران ) 3سوریانینگتیاس
آوری سازمانی با عملکرد سازمانی ارتباط مثبتی دارد و ها نشان داد که تابو فرهنگ سازمانی انجام دادند. یافتهآور تاب

 4گری مدل مورد استفاده در این پژوهش دارند. پرایاگ و همکارانآور و فرهنگ سازمانی نقش مهمی در میانجیرهبری تاب
عنوان یک آوری سازمانی را بهو عملکرد مالی انجام دادند. این مطالعه تاب آوری سازمانیای با عنوان تاب(، مطالعه2018)

کند. نتایج نشان داد آوری سازمانی و عملکرد مالی را با هم مقایسه میکند و دو مدل تابسازی میسازه مرتبه دوم مدل
آوری انطباقی بر عملکرد مالی ها تابطور جداگانه بهتر است و تنریزی شده و انطباقی بهآوری برنامهسازی تابکه مدل
 ها تاثیر دارد.شرکت

آوری بر عملکرد و رضایت شغلی را در کارکنان شرکتی در عربستان (، در مطالعه خود تاثیر تاب2017ورشنی و ورشنی )
ری رابطه کارمند صنعت ساخت و ساز انجام شد. نتایج نشان داد که تاب آو 126صعودی بررسی نمود. این بررسی در بین 

ی آوری بر عملکرد مالی و غیرمالی و بر رضایت شغلکند. همچنین تاببین عملکرد و رضایت شغلی کارکنان را میانجی می
ای منابع ه(، به بررسی اثرات سیستم مدیریت منابع انسانی )که محتوا و فرآیند فعالیت2017کارکنان نیز تاثیر دارد. کاتو )

نتایج نزدیک سازمانی )مانند رضایت شغلی، انگیزه و تعهد سازمانی( و نتایج دور سازمانی )مانند  کند( برانسانی را ادغام می
مشارکت کارکنان، رفتار شهروندی سازمانی، همکاری بین کارکنان، قصد ترک شغل، و عملکرد عملیاتی( پرداخت. تجزیه 

ن خصوصی انجام گرفت. نتایج حاکی از آن است که سازما 108کارمند یونانی شاغل در  996ای از و تحلیل براساس نمونه
محتوای مدیریت منابع انسانی نسبت به فرآیند مدیریت منابع انسانی با رضایت شغلی و انگیزش، رابطه مثبت بیشتری دارد 

مستقیم و هم ور طبراین، سیستم مدیریت منابع انسانی با نتایج سازمانی )هم بهو کمتر با تعهد سازمانی مرتبط است. علاوه
طور معناداری بر رضایت شغلی و انگیزه کارکنان، و همچنین رفتارهای شهروندی سازمانی و غیرمستقیم( مرتبط است و به

 گذارد.همکاری بین کارکنان و عملکرد عملیاتی تأثیر می

 

 پیشینه داخلی

 طیدر شرا یشبکه بانکدار یسازمان یآورعامل در تاب نیترمهم یبررس(، پژوهشی با عنوان 1401کرمی و همکاران )شاه
که از  بود 1399در سال  رانیکارکنان شعب بانک توسعه صادرات ا هیکل یمطالعه در بخش کم نیاانجام دادند.  میتحر

عامل که نشان داد  هشحاصل از پژونتایج نفر به عنوان نمونه انتخاب شد.  250آنها براساس فرمول کوکران تعداد  انیم
با هدف بررسی تأثیر ی پژوهش(، 1401فر و بیگدلی )طباطبایی ها را دارد.بانک یورآدر تاب ریتاث نیشتریب یمال یهااستیس

جامعه آماری پژوهش حاضر را دادند.  آوری سازمانی بر عملکرد مالی و غیرمالی در بانک توسعه صادرات ایران به انجامتاب
نفر از فرمول شارل کوکران و به  269از این میان، دادند. تشکیل نفر  900به تعداد کلیه کارکنان شاغل در این شرکت 

                                                           
1 Chitra & Karunanidhi 
2 Rahman et al  
3 Suryaningtyas et al 
4 Prayag et al 
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 در بخش استنباطی با توجه به نتیجهها نمونه آماری انتخاب شدند. آنالیز داده عنوانگیری تصادفی ساده بهروش نمونه
س رگرسیون و آنالیز واریان ر اساس روش همبستگی وبآوری شده های جمعآزمون اسمیرنوف کلموگروف و توزیع نرمال داده

آوری سازمانی و کلیه ابعاد وابسته به آن بر عملکرد مالی و غیرمالی که تاب های پژوهش نشان دادیافته .صورت پذیرفت
 بانک مذکور تاثیر مثبت و مستقیم دارد.

ازان ورزش معلولین و جانب بینی عملکرد سازمانی کارکنان فدراسیونپیش(، پژوهشی با هدف 1400زاده و همکاران )سلطانی
 معلولان ورزش فدراسیون کارکنان تمامی را پژوهش آماری. جامعه انجام دادند شناختی و نوآوریآوری روانبراساس تاب

. نتایج نشان داد، همبستگی شدند انتخاب دردسترسصورت نمونه نفر به 54 تعداد هاآن بین از که دادند تشکیل جانبازان و
آوری آوری با عملکرد سازمانی وجود دارد. همچنین نوآوری و تابمعناداری بین نوآوری با عملکرد سازمانی و تابمثبت و 

بررسی نقش  با هدف یپژوهش(، 1401. آذرکردار و همکاران )بینی کنندطور مستقیم عملکرد سازمانی را پیشتوانستند به
امعه . جانجام دادندی و رضایت شغلی در معلمان شهرستان بافت های شخصیتآوری در رابطه بین ویژگیای تابواسطه

معلم به عنوان نمونه به  320ها آماری این پژوهش شامل تمام معلمان شهرستان بافت استان کرمان بودند که از بین آن
های یژگیای میان بعضی از وآوری نقش واسطهکه تابنتایج نشان داد گیری در دسترس انتخاب شدند. شیوه نمونه

ی گیرندگان در حوزه تعلیم و تربیت باید به نقش این متغیر در رضایت شغلشخصیت با رضایت شغلی معلمان دارد و تصمیم
 معلمان توجه داشته باشند.

آوری بر عوامل عملکرد نوآورانه سازمان تامین بررسی تاثیر عوامل تابای با عنوان ، مطالعه(1399دهقاندار ) و منشنیک
ن ستااجتماعی اتامین ن شناسارکان و کنارکا ان،هش شامل کلیه مدیروپژری ماآجامعه انجام دادند.  اعی استان البرزاجتم

که بین ن داد هش نشاونتایج پژ. نفر محاسبه شد 327ری ماآحجم نمونه ان کوکرل با فرمو بود که 2190اد به تعدز لبرا
؛ یتاثیر قودی دارای شایستگی فرس سااین ابر . د داردجوداری ومعنیو  بطه مثبترانه آورانود عملکرو مانی زساآوری بتا
ل کنتر، تاثیر ضعیفدارای یمن ابط و روامثبت تغییر ش پذیر ؛تاثیر متوسطدارای تحمل عاطفه منفی ، دییز فرابه غرد عتماا

 علیعینو  بلاغباقری قره، رستگار. نه میباشدآورانود بر عملکر تاثیر متوسطی دارای معنوات تأثیرو تاثیر متوسط دارای 
جامعه آماری، کلیه  انجام دادند. آوری بر عملکرد سازمانیواکاوی نقش ابتکار استراتژیک و تاب ای با عنوان(، مطالعه1399)

 ادنشان د ها. یافتهبودبندی شده گیری، تصادفی طبقهشهر سمنان، و روش نمونه های دولتیمدیران سطوح عالی سازمان
تایج براین، مطابق نآوری سازمانی، بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. علاوهکه ابتکار استراتژیک و تاب

ر مثبت و ریزی شده تأثیآوری برنامهآوری انطباقی تأثیر معناداری بر عملکرد سازمانی دارد، ولی تابهای فرعی، تابفرضیه
 رد. معناداری بر عملکرد سازمانی ندا

آوری با رضایت شغلی های شخصیتی و تابویژگیبین رابطه (، در پژوهش خود به بررسی 1398حاتمیان و حاتمیان )
ادفی گیری تصبا استفاده از روش نمونه . با استناد به فرمول کوکران وپرداختند 95دانشگاه رازی کرمانشاه در سال  کارکنان

های همبستگی ها نیز از آزمون. جهت تجزیه و تحلیل دادهشدند انتخاب نمونه وانعنبه افراد این نفراز  150ساده، تعداد
مبستگی آوری و رضایت شغلی کارکنان هپیرسون و تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده شد. نتایج نشان داد که بین تاب

مثبت  شناسی همبستگیوظیفه گرایی، همسازی وهای شخصیتی برونداری وجود دارد. همچنین بین ویژگیمثبت و معنی
فی پذیری با رضایت شغلی همبستگی مننژند و تجربههای شخصیتی روانکه بین ویژگیو معناداری وجود داشت. در حالی

 و ادارات در شغلی رضایت و سازمانی عملکرد بر سازمانی پذیریانعطاف ، به بررسی(1398) بهوند و امیرنژاد .و معنادار بود
 و ادارات در کارکنان از نفر 540 شامل پژوهش آماری امیدیه پرداختند. جامعه گاز و نفت برداریبهره شرکت هایمدیریت
 یگیرنمونه روش و مورگان و کرجسی جدول از استفاده با که بود امیدیه گاز و نفت برداریبهره شرکت هایمدیریت
 ریپذیانعطاف که بود آن پژوهش بیانگر هایفرضیه آزمون نتایج. شد انتخاب نمونه عنوان به نفر 225 ساده تصادفی
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 تأثیر ازمانیس عملکرد بر شغلی رضایت همچنین دارد؛ سازمانی عملکرد و شغلی رضایت بر معناداری و مثبت تأثیر سازمانی
 .ندکمی گریمیانجی را سازمانی عملکرد با سازمانی پذیریانعطاف میان رابطه شغلی رضایت و دارد، معنادار و مثبت

 ساسا این آن پرداختند. بر بر موثر عوامل و ایران بانکی سیستم آوریتاب ارزیابی ، به(1397) یبالاوند و انیمحققامیری، 
 رمجموعد خصوصی هایبانک که داد نشان نتایج. گرفت قرار بررسی مورد کشور هایبانک آوریتاب ابتدا پژوهش آن ها در

 داد که اننش هابانک آوریتاب کنندهتعیین عوامل بررسی همچنین. دارند بیشتری آوریتاب دولتی هایبانک به نسبت
 هابانک هایدارایی به پرداختی تسهیلات نسبت و درآمدها کل از غیرمشاع درآمدهای سهم سهام، صاحبان حقوق نسبت
 دارمعنی بیانگر جنتای. دارند هابانک آوریتاب با غیرمستقیم ایرابطه هاسپرده به اعطایی تسهیلات نسبت و مستقیم ایرابطه
ضمن بررسی (، در پژوهشی 1397رمضان و همکاران ) .بود کشور هایبانک آوریتاب میزان بر هابانک اندازه اثر نبودن

بر  مدیریت استعداد در تاثیرگذاری آوریتاب بر عملکرد سازمانی، به ارزیابی نقش میانجی مدیریت استعداد تاثیرگذاری
با توجه به محدود . بود سازمان با فناوری پیشرفته . جامعه آماری پژوهش کارکنان ستادی یکندعملکرد سازمانی، پرداخت

وش مدلسازی ها به کمک ر. تجزیه و تحلیل دادهصورت گرفتصورت سرشماری گیری بهنمونهبودن جامعه آماری، 
-تاب بر مدیریت استعداد ،نیزهستند و  تاثیرگذار عملکرد سازمانی بر آوریتاب و مدیریت استعداد دادنشان  معادلات

 تاثیر رضایت شغلی بر عملکرد با نقش میانجی وفاداری سازمانی به (1397) و صیدزاده اسماعیلیاست.  تاثیرگذار آوری
 گیرینمونه طریق از نفر 240 تعداد بود که سازمان جهاد کشاورزی استان ایلام کارشناسان پژوهش ریآما جامعه. پرداختند
 غیرمستقیم طوربه و مستقیم طوربه شغلی رضایت که تجزیه و تحلیل نشان داد نتایج. شدند انتخاب نمونه عنوان به تصادفی

 وفاداری و نیسازما وفاداری بر شغلی رضایت بعلاوه،. دارد مثبت تاثیر شغلی عملکرد بر سازمانی وفاداری ایواسطه نقش با
 .دارد مثبت تاثیر شغلی عملکرد سازمانی بر

با  یشغل تیرابطه متقابل رضا یو بررس یشغل تیرضا زانیهدف سنجش م(، پژوهشی با 1395درخشنده و محمدخانی )
با استفاده از  ، انجام دادند.نفر بود 437تعداد آنها  که1394در سال  یاستان مرکز یاجتماع نیعملکرد کارکنان سازمان تام

ها داده لیتحل و هی. تجزشدندانتخاب  ینسب -یاطبقه یعنوان نمونه به روش تصادفنفر از آنها به 136فرمول کوکران تعداد 
و عملکرد  یشغل تینشان داد که رضا پژوهش جینتا .انجام شد یخط ونیو رگرس رسونیپ یبا استفاده از آزمون همبستگ

سن و  ،خدمت سابقه، تیسجن، تاهل یرهایبا متغ یشغل تیرضا زانیبرخوردارند. م ییایاز پا یکارکنان در سطح مطلوب
 با عملکرد کارکنان رابطه مثبت وجود دارد.  یشغل تیرضا نیپژوهش نشان داد ب نیندارند. ا یتفاوت معنادار لاتیتحص

 

 شناسی پژوهشروش
، ی و استراتژی آنعل و از نوع یفیاطلاعات، توص لیگردآوری و تحل وهیاز نظر ش نظر هدف، کاربردی وپژوهش حاضر، از 

است  1401 -1402پژوهش، کلیه کارکنان شعب بانک شهر در استان یزد در سال  آماری پیمایشی است. جامعه –توصیفی
کارمند(،  15شهر در شهر یزد شامل سرپرستی منطقه ) نفر( بود. تعداد شعبات بانک 59که بر طبق آمار دریافتی تعداد آنها )

که نفر( است. با توجه به این 4کارمند که مجموعاً  2شهر نت )هر کدام  2نفر( و  40کارمند که جمعا  10شعبه )هر شعبه  4
های پژوهش هآوری دادمنظور جمعبهگیری تمام سرشماری استفاده شد. باشد از روش نمونهتعداد جامعه آماری محدود می

 نسوتایمشغلی ، پرسشنامه رضایت سوال 10شامل  (2018و همکاران ) اگیسازمانی پرا آوریتاباز سه پرسشنامه استاندارد 
استفاده  سوال 17شامل  (2001پرسشنامه عملکرد سازمانی از کاپلان و نورتون )سوال و  17شال  (1976و همکاران ) سیو

آوری سازمانی از دو بعد (. تاب1و خیلی کم= 5ت براساس لیکرت بود )خیلی زیاد=مقیاس امتیازبندی این سوالا شد.
آوری انطباقی(، عملکرد سازمانی از چهار بعد )دیدگاه مالی، فرآیندهای داخلی، دیدگاه ریزی شده و تابآوری برنامه)تاب
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. نی و بیرونی( مورد بررسی قرار گرفتاز دو بعد )رضایت دروکارکنان شغلی  مشتری و دیدگاه رشد و یادگیری( و رضایت
 انجام شد. Smart PLS(4)و  SPSS(27)ها، با استفاده از نرم افزارهای تجزیه و تحلیل داده

 

 های پژوهشیافته

 الف: آمار توصیفی
نفر در  9( زن بودند. %9/33نفر ) 20( مرد و %1/66نفر ) 39نفر نمونه مورد بررسی،  59های پژوهش نشان داد، از یافته

 45نفر در محدوده بیشتر از  11و  36-45نفر در محدوده  15، 25-35نفر در محدوده  24سال و کمتر،  25محدوده سنی 
درصد دارای  6/35نفر فراوانی،  9سال با  6درصد در دارای سابقه کاری کمتر از  3/15سال قرار داشتند. از نظر سابقه کاری 

نفر فراوانی،  15سال با  15تا  11درصد دارای سابقه کاری بین  4/25نفر فراوانی،  21سال با  10تا  6سابقه کاری بین 
 20درصد از آنها دارای سابقه کاری بالای   1/5نفر فراوانی و  11سال با  20تا  16درصد دارای سابقه کاری بین  6/18

 8/67نفر فراوانی،  15نک شهر استان با درصد در سرپرستی با 4/25نفر فراوانی بودند. از نظر محل خدمت نیز  3سال با 
نفر فراوانی قرار داشتند. آمار توصیفی  4های بانک با درصد در شهر نت 8/6نفر فراوانی و  40درصد در شعبات بانک شهر با 
شده  ریزیآوری برنامه( ارائه شده است. نتایج آمار توصیفی بیانگر این است که میانگین تاب1متغیرهای پژوهش در جدول )

های مربوط به این متغیر حول این نقطه تمرکز دهد بیشتر دادهاست که نشان می 463/3و  314/3و انطباقی به ترتیب 
دارای بیشترین پراکندگی و بعد رضایت بیرونی با مقدار  615/0اند. در میان متغیرهای پژوهش، بعد مشتریان با مقدار یافته
 دارای کمترین پراکندگی است. 374/0

 جدول آمار توصیفی متغیرهای پژوهش (:1)جدول 
 شکل توزیع پراکندگی مرکزی ابعاد متغیر

کلموگرف  واریانس انحراف معیار میانگین
 اسمیرنف

سطح 
 معناداری

 0.001 3.615 0.204 0.451 3.314 ریزی شدهآوری برنامهتاب آوریتاب

 0.002 3.412 0.23 0.479 3.463 آوری انطباقیتاب

عملکرد 
 سازمان

 0.018 2.630 0.189 0.434 3.267 بعد مالی

 0.021 20.608 0.331 0.615 3.319 بعد مشتریان

 0.031 2.025 0.192 0.438 3.340 فرآیندهای داخلی

 0.001 3.845 0.217 0.465 3.987 رشد و یادگیری

رضایت شغلی 
 کارکنان

 0.001 4.567 0.247 0.497 3.279 رضایت درونی

 0.001 4.012 0.14 0.374 3.127 رضایت بیرونی

 

 ب: آمار استنباطی
)مفهوم( استفاده شده، بنابراین جهت بررسی روابط میان متغیرها از  از آنجا که برای سنجش متغیرها از چندین شاخص

ایی، بررسی پایایی و روسازی معادلات ساختاری با روش حداقل مربعات جزئی استفاده شده است. در این رویکرد برای مدل
 سه مرحله مدل اندازه گیری، مدل ساختاری و مدل کلی به ترتیب مورد بررسی قرار می گیرد.

 
یری گدهد. برای ارزیابی مدل اندازههای خود را نشان میگیری ارتباط هر سازه با شاخصگیری: مدل اندازهبرازش مدل اندازه

و پایایی ترکیبی استفاده شده است. ضرایب بارهای عاملی از محاسبه مقدار  از ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ

http://www.jamv.ir/


www.jamv.ir  
ISSN: 2645-4572 

 فصلنامه چشم انداز حسابداری و مدیریت

     (                                                                                                                            )جلد دوم 1402پاییز  ،85، شماره 6دوره 
 

72 

شود، موید  4/0شود. اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از قدرمطلق های یک سازه با آن سازه محاسبه میهمبستگی شاخص
زه بیشتر بوده و پایایی در گیری آن ساهای آن از واریانس خطای اندازهاین مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص

( 2مورد آن سازه قابل قبول است. نتایج حاصل از ضرایب بارهای عاملی سازه ها برای فرضیه های پزوهش در جدول )
 نشان داده شده است.

 ضرایب بارهای عاملی (:2)جدول 
 بار عاملی هاگویه ابعاد متغیر بار عاملی هاگویه ابعاد متغیر

 
 
 

تاب آوری 
 سازمانی

 برنامه آوری تاب
 شده ریزی

Q1 0.767  
 
 
 
 
 
 

رضایت 
 شغلی

رضایت 
 درونی

Q28 0.651 

Q2 0.844 Q29 0.637 

Q3 0.856 Q30 0.727 

Q4 0.847 Q31 0.716 

Q5 0.837 Q32 0.751 

 آوری تاب
 انطباقی

Q6 0.764 Q33 0.755 

Q7 0.847 Q34 0.793 

Q8 0.859 Q35 0.782 

Q9 0.803  رضایت
 بیرونی

Q36 0.714 

Q10 0.758 Q37 0.773 

 
 
 
 
 
 
 

عملکرد 
 سازمانی

 Q11 0.854 Q38 0.744 بعد مالی

Q12 0.856 Q39 0.849 

Q13 0.869 Q40 0.724 

Q14 0.642 Q41 0.718 

 Q15 0.724 Q42 0.690 بعد مشتریان

Q16 0.792 Q43 0.667 

Q17 0.719 Q44 0.795 

Q18 0.774     

Q19 0.784     

 بعد فرآیندهای
 داخلی

Q20 0.798     

Q21 0.797     

Q22 0.819     

Q23 0.714     

 و بعد رشد
 یادگیری

Q24 0.678     

Q25 0.859     

Q26 0.858     

Q27 0.807     

 گیرند.کلیه ضرایب بارهای عاملی مورد تایید قرار میبا توجه به نتایج مربوطه 
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 پایایی ترکیبی
د، باشها میباشد( یک معیار سنتی برای تعیین پایایی سازه 7/0از آنجا که معیار آلفای کرونباخ )که مقدار آن باید بیشتر از 

( معرفی 1974) 2معیار توسط ورتس و همکاران( نیز استفاده شده است. این CR) 1برای بررسی پایایی از معیار پایایی ترکیبی
گیری دارد و کمتر های اندازهشود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل 7/0شد. اگر این معیار برای هر سازه بیشتر از 

ها نشان ( مقدار پایایی هر یک از سازه3(. در جدول )1396دهد )داوری و رضازاده، عدم وجود پایایی را نشان می 6/0از 
 داده شده است.

 پایایی ترکیبیمقادیر ضریب  (:3) جدول
 کل ابعاد هامولفه

آلفای 
 کرونباخ

قابلیت 
 اطمینان

پایایی 
 مرکب

آلفای 
 کرونباخ

قابلیت 
 اطمینان

پایایی 
 مرکب

 0.822 0.774 0.768 0.903 0.888 0.869 تاب آوری انطباقی

 0.917 0.906 0.889 ریزی شدهتاب آوری برنامه

 0.851 0.784 0.780 0.879 0.829 0.814 رشد و یادگیری

 0.863 0.803 0.790 فرآیندهای داخلی

 0.883 0.851 0.823 مالی

 0.872 0.820 0.816 مشتریان

 0.847 0.738 0.738 0.917 0.911 0.900 رضایت بیرونی

 0.900 0.899 0.876 رضایت درونی

بنابراین مقادیر است.  6/0بیشتر از مورد بررسی  کلیه سازه های شود که این ضرایب برایملاحظه می، 3 با توجه به جدول
 است.درونی مدل  و تاییدی بر قابلیت اطمینان هستندپذیرفته شده 

 

 هابررسی روایی شاخص
 ز باید مورد بررسی قرار گیرد.بر پایایی، روایی سازه ها )روایی همگرا و روایی واگرا( نیگیری علاوهدر مدل اندازه

( 1981) 3دهد. فورنل و لارکرهای خود را نشان میاین معیار میزان همبستگی یک سازه با شاخص روایی همگرا: الف(
این   را برای سنجش روایی همگرا معرفی و اظهار داشتند که مقدار بحرانی (AVEشاخص متوسط واریانس استخراجی )

های ها را برای فرضیه( مقادیر روایی همگرایی هریک از سازه4(. جدول )1396است )داوری و رضازاده،  5/0شاخص عدد 
 دهد.پژوهش نشان می

 استخراجی سازه هامیانگین واریانس  (:4)جدول 

 AVE متغیرها

 کل ابعاد هامؤلفه

 0.698 0.652 تاب آوری انطباقی

 0.690 شدهتاب آوری برنامه ریزی 

 0.734 0.646 رشد و یادگیری

 0.613 فرآیندهای داخلی

                                                           
1 Composite Reliability 
2 Werts et al 
3 Fornell and Larcker 
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 0.658 مالی

 0.576 مشتریان

 0.534 0.553 رضایت بیرونی

 0.531 رضایت درونی

همگرایی مدل  رواییبنابراین است.  5/0بیشتر از  سازه هاتمامی  شود که این ضرایب برایملاحظه می 4 با توجه به جدول
 شود.پذیرفته می

ا با ههای یک سازه با آن سازه در مقابل همبستگی آن شاخصمیزان همبستگی بین شاخص  روایی واگرا روایی واگرا: ب(
دهد. برای بررسی روایی واگرا از ماتریس فورنل و لارکر استفاده شده است. نتایج این جدول های دیگر را نشان میسازه

 ( نشان داده شده است:5ای اول و دوم در جدول )هبرای فرضیه
 های پژوهشروایی واگرای فرضیه (:5)جدول 

 هامولفه
آوری تاب

 انطباقی

-آوری برنامهتاب

 ریزی شده
رشد و 
 یادگیری

رضایت 
 بیرونی

رضایت 
 درونی

فرآیندهای 
 داخلی

 مشتریان مالی

        0.807 تاب آوری انطباقی

       0.831 0.783 شدهتاب آوری برنامه ریزی 

      0.804 0.592 0.612 رشد و یادگیری

     0.744 0.598 0.639 0.661 رضایت بیرونی

    0.728 0.720 0.733 0.650 0.666 رضایت درونی

   0.783 0.658 0.573 0.644 0.543 0.580 فرآیندهای داخلی

  0.811 0.633 0.691 0.658 0.635 0.680 0.729 مالی

 0.759 0.729 0.686 0.690 0.628 0.622 0.624 0.656 مشتریان

ها( ماتریس )ریشه دوم میانگین واریانس استخراجی سازه دهد که اعداد روی قطر اصلینشان می 5نتایج حاصل از جدول 
یف درستی تعرها بههای هر یک از سازهها( بوده و این بدان معنی است که شاخصبیشتر از سایر اعداد )همبستگی سازه

 شده است.

 

 برازش مدل ساختاری
ها(، مدل ساختاری است. مدل ساختاری ارتباط بین دومین مرحله برای ارزیابی مدل معادلات ساختاری)و ارزیابی فرضیه

 استفاده شده 2Qکند. برای بررسی اعتبار مدل ساختاری از ضریب تعیین، معناداری آماره تی و معیار ها را مشخص میسازه
 است.

. رودار میکسازی معادلات ساختاری بهگیری و ساختاری مدلمعیاری است که برای ارتباط بخش اندازه الف( ضریب تعیین:
عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی کرده را به 67/0و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998) 1چین

سازمانی  درصد از تغییرات عملکرد 53سازمانی،  به مقدار ضرایب تعیین عملکرد با توجه (.1396است )داوری و رضازاده، 
 تحت تأثیر متغیرهای تاب آوری سازمانی و رضایت شغلی است.

 ضریب تعیین و ضریب تعیین تعدیل شده (:6)جدول 
 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین متغیرها

 0.278 0.280 رضایت شغلی

 0.529 0.531 عملکرد سازمانی

                                                           
1 Chin  
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معیار دوم برای بررسی برازش مدل ساختاری، معناداری آماره تی است. ضرایب مسیر باید حداقل  معناداری آماره تی: ب(
 ( ارائه شده است. ملاحظه می شود که7) درصد معنادار باشد. نتیجه اجرای مدل ساختاری در جدول 95در سطح اطمینان 

( است و بدان معنی است 000/0و سطح معنی داری  286/6)مقدار آماره تی  337/0اول،  میزان ضریب مسیر برای فرضیه
)مقدار  529/0دوم  که تاب آوری سازمانی تاثیر مثبت و معناداری بر عملکرد سازمانی دارد. میزان ضریب مسیر برای فرضیه

نی تاثیر مثبت و معناداری بر آوری سازما( است و می توان گفت که  تاب000/0و سطح معنی داری  458/9آماره تی 
( است 000/0و سطح معنی داری  633/9)مقدار آماره تی  492/0سوم  رضایت شغلی دارد. میزان ضریب مسیر برای فرضیه

 توان گفت که رضایت شغلی تاثیر مثبت و معناداری بر عملکرد شغلی دارد. و می
 آزمون فرضیه های اول تا سوم پژوهش (:7)جدول 

 نتیجه t P Valuesآماره  ضریب مسیر فرضیه

 تأیید 0.000 6.286 0.337 عملکرد سازمانی <-تاب آوری سازمانی    

 تأیید 0.000 9.458 0.529 رضایت شغلی <-تاب آوری سازمانی  

 تأیید 0.000 9.633 0.492 عملکرد سازمانی <-رضایت شغلی  

 رضایت شغلی، از آزمون سوبل به شرح زیر استفاده شد.برای آزمون فرضیه اصلی پژوهش و بررسی اثر میانجی 

                                                                                   Z-value= 
a×b

√(b2×sa
2

)+(a2×s
b
2

)+(sa
2

×s
b
2

)

 

 
خطای  :aSه، و وابست ضریب مسیر میان متغیر میانجی :b، ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی: aبطه در این را

 است. خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته :bSو  استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی
 

Z − value =  0.529×0.492

√(0.492
2

×0.076
2

)+(0.529
2

×0.0101
2

)+(0.076
2

×0.101
2

)

= 3.418 

 
 تاب بین رابطه در شغلی میانجی رضایت، لذا نقش است 96/1به دست آمده بالاتر از  Z-valueبا توجه به اینکه مقادیر 

درصد معنادار است. بر این اساس فرضیه اصلی پژوهش تأیید  95در سطح اطمینان  سازمانی عملکرد بر سازمانی آوری
برای  .اردد معناداری تاثیر شغلی رضایت گریمیانجی با سازمانی عملکرد بر سازمانی آوریشود، به این معنا که تابمی

کمتر از  این آمارهمقدار  ( محاسبه شد. اگرVAF) هشد محاسبه یانسوار رهماگری مقدار آمیانجی شدت و نبررسی میزا
خیلی بزرگ و بالاتر  این آماره گری صورت نگرفته است. در مقابل وقتی مقدارتوان نتیجه گرفت که میانجیمی باشد 20%

گری باید، به عنوان میانجی %80تا  %20بین  وضعیتی که در آنگری کامل کرد. توان ادعای میانجیباشد، می %80از 
است که  0.435که برابر با  VAF(. با توجه به مقدار بدست آمده از آماره 1396)داوری و رضازاده،  شودجزئی تشریح می

  گری جزئی صورت گرفته است.میانجیتوان گفت که می
 آزمون فرضیه اصلی پژوهش (:8) جدول

 فرضیات
ضریب 
 مسیر

 نتیجه t P Values VAF Sobelآماره 

 تأیید 3.219 0.435    عملکرد سازمانی <-رضایت شغلی   <-تاب آوری سازمانی  

    0.000 6.286 0.337 اثر مستقیم

    0.000 6.237 0.260 اثر غیر مستقیم

    0.000 14.469 0.597 اثرکل
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 های تحقیق(منبع: یافته(: برازش مدل ساختاری )1مدل )

 
 
سازد. به اعتقاد بینی مدل را مشخص می( معرفی شد، قدرت پیش1975) 32ین معیار که توسط استون و گیزرا : 2Qمعیار  ج(
های سازه های مربوط بهبینی شاخصهایی که دارای برازش مدل ساختاری قابل قبولی هستند، باید قابلیت پیشها، مدلآن

ا قادر هدرستی تعریف شده باشند، سازهها بهباشند. بدین معنی که اگر در یک مدل، روابط بین سازهزای مدل را داشته درون
باید در مورد  2Qدرستی تایید شوند. مقدار ها بههای یکدیگر گذاشته و از این راه فرضیهخواهند بود تا تاثیر کافی بر شاخص

در مورد  2Qکه مقدار صورتین در قسمت تفسیر مدل بیان گردد. درزای مدل محاسبه شود و نتیجه آهای درونتمامی سازه
خوبی ا بهزهای دیگر مدل و آن سازه درونزا صفر و یا کمتر از صفر شود، بیانگر این است که روابط بین سازهیک سازه درون

بینی مدل در مورد ( در مورد شدت قدرت پیش2009) 33تبیین نشده است و مدل نیاز به اصلاح دارد. هنسلر و همکاران
دهد. ( مقادیر این معیار را نشان می9اند. جدول )را تعیین نموده 35/0و  15/0، 02/0ترتیب سه مقدار زا بههای درونسازه

 ردار است.برخو بینی بیشتریهای پژوهش شاخص عملکرد سازمانی از قابلیت پیشبیانگر این است که برای فرضیهنتایج 
 نتایج حاصل از توان پیش بینی مدل (:9) جدول

 SSO SSE Q² =(1-SSE/SSO) متغیرها

 ----- 800.000 800.000 تاب آوری سازمانی

 0.191 646.965 800.000 رضایت شغلی

 0.262 1,476.438 2,000.000 عملکرد سازمانی
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 ارزیابی کلی مدل معادلات ساختاری
 گیریهانداز و ساختاری مدل دو هر شاخص این. های معادلات ساختاری استمربوط به بخش کلی مدلمعیار نیکویی برازش 

و میانگین  2Rدهد. این شاخص بصورت میانگین می قرار آزمون مورد را آنها کیفیت و گرفته نظر در جایک صورت به را
 شود.مقادیر اشتراکی بصورت دستی محاسبه می

                                                                                              
عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای نیکویی را به 36/0 و  25/0، 01/0(، سه مقدار 2009) 34وتزلس و همکاران

( برازش مناسب 10آماره برای مدل مورد استفاده در جدول )این (. نتایج 1396برازش مدل معرفی نمودند )داوری و رضازاده، 
 مدل کلی پژوهش است.

 یبرازش مدل کل جینتا (:10)جدول 

 GOF مقادیر اشتراکی√ مقادیر اشتراکی ضریب تعیین√ ضریب تعیین متغیرها

 0.649  تاب آوری سازمانی

 
0.698 0.386 0.250 

 0.734 0.280 رضایت شغلی

 0.534 0.531 عملکرد سازمانی

 0.089 (SRMRریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده استاندارد شده )

 

 نتیجه گیری
کارکنان  یغلش تیرضاآوری سازمانی بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی بررسی تاثیر تابپژوهش حاضر با هدف 

 -1402شعب بانک شهر در استان یزد در سال شامل کلیه کارکنان  آماری صورت گرفت. جامعه زدیبانک شهر استان 
د. استفاده شروش حداقل مربعات جزئیبهها از رویکرد معادلات ساختاری نفر بود. برای تحلیل یافته 59به تعداد  1401

انطباق  یراب پاسخ مناسب و تلاش نمودن دایتحمل آنها و پ ،یشغل یمشکلات فعل ییکارکنان در شناسا ییتوانا ی،آورتاب
تند، برخوردار هس یشغلی محیطی و هادر غلبه کردن بر چالش یبالاتر یکه از توانمند یکارکنانها و سازمان. استهتر ب

حل  نگرند، برایپذیری به مسایل میو انعطاف خلاقانهطور آور بهافراد تاب. چرا که دهندیرا از خود نشان م یعملکرد بهتر
ورزند و منابع کاملی برای صورت نیاز نسبت به درخواست کمک از دیگران دریغ نمیریزی دارند و در آنها طرح و برنامه

ا نشان ه. نتایج بررسی فرضیهشود فرد از شغل خود رضایت داشته باشددارند که این عوامل باعث می مشکلاتمقابله با 
 دارد؛ همچنین رضایت شغلی بری و رضایت شغلسازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد سازمانی  آوریتابکه داد 

گری سازمانی با عملکرد سازمانی را میانجی آوریتابشغلی رابطه میان  عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد و رضایت
آوری سازمانی بر عملکرد سازمانی و رضایت شغلی تاثیر مثبت و معناداری دارد و دیگر، از آنجایی که تابعبارت. بهکندمی
طور هم به آوری سازمانیتوان گفت که تابچنین رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد، پس میهم

ه این معنا بتواند باعث بهبود در عملکرد سازمانی گردد، طور غیرمستقیم از طریق تأثیر بر رضایت شغلی میمستقیم و هم به
آوری سازمانی ابتدا باعث رضایت شغلی کارکنان خواهد شد و سپس کارکنان راضی اباجرا و رعایت مفاهیم مرتبط با ت که

بورن و (، 2022) همکاران و باعث ارتقای عملکرد سازمانی خواهند شد. نتایچ این پژوهش با نتایچ پژوهش کاسپارکوا
( مطابقت دارد. 1399همکاران )(، رستگار و 1400زاده و همکاران )سلطانی(، 2017) یو ورشن یورشنو  (2021همکاران )

انک شود که این پژوهش در شعب بمنظور توجه به نیازهای آتی ذینفعان، پیشنهاد میبا توجه به نتایج به دست آمده، به
 آوری، پژوهش حاضر را در سایرمند به مباحث تابشود پژوهشگران علاقهشهر سایر استان ها نیز انجام شود. پیشنهاد می
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آوری و افزایش رضایت شغلی کارکنان و در لتی و خصوصی انجام دهند و نتایج حاصله در جهت تقویت تابهای دوبانک
 ردیهای فتفاوت های این پژوهش، وجودها مورد مقایسه قرار گیرد. از جمله محدودیتنهایت بهبود عملکرد سازمانی بانک

ا ههای اجتماعی و فرهنگی آزمودنیتفاوت و ذاتی هایتوانایی (،به موضوع و ... علاقه مطالب، درک انگیزه، میزان در )تفاوت
مکن دهندگان مبودن برخی از پاسخ ها بر نتایج پژوهش و محتاطبود. همچنین، اثر تعصبات و تمایلات شخصی آزمودنی

 است نتایج پژوهش را تحت تأثیر قرار داده باشد.

 

 منابع 
 یهایژگیو نیدر رابطه ب یآورتاب یانقش واسطه ،(1401) ،افسانه ،یدیتوح ،هیپوراحسان، سم ،آذرکردار، فاطمه 

  .210-183 ، صص65، شماره 18دوره  ،یتیترب یدر معلمان، فصلنامه روان شناس یشغل تیو رضا یتیشخص
 یسازمان یوفادار یانجیبر عملکرد با نقش م یشغل تیرضا ریتاث ،(1397) ،دریح دزاده،یص ،محمودرضا ،یلیاسماع، 

  .68-51 ، صص83، شماره 25بهبود و تحول، دوره  تیریمطالعات مد هینشر
 و عوامل موثر بر  رانیا یبانک ستمیس یتاب آور یابی. ارز،(1397) ،یعل ،یبالاوند ،محمدجواد ا،نی محقق ،ثمیم ،یریام

 .275-255، صص 16، شماره 2دانش و توسعه، دوره  ،آن
 ،در ادارات و یشغل تیو رضا یبر عملکرد سازمان یسازمان یریپذانعطاف یبررس ،(1398) ،قنبر رنژاد،یام ،یموس بهوند 

 .142-223، صص 1، شماره 13دوره  ،یعلوم اجتماع ،هیدینفت و گاز ام یبردارشرکت بهره یهاتیریمد
 اه کارکنان دانشگ یشغل تیبا رضا آوری و تاب یتیشخص های یژگیرابطه و ،(1398) ،پرستو ،انیحاتم ،مانیپ ان،یحاتم

 .8-3، صص 2، شماره 8دوره  ،شناسی روان شیرو هینشر ،کرمانشاه یراز
 سازمان،  رانیاز منظر کارکنان بااستعداد و مد یسازمان یتاب آور ،(1398) ،فاطمه ار،بازی یجعفر ،ابوالحسن ،ینیحس

 .30-9، صص 91، شماره 28بهبود و تحول، دوره  تیریمطالعات مد هینشر
 با نرم افزار یمعادلات ساختار سازی مدل ،(1396) ،رضازاده، آرش ،یعل ،یداور PLS سازمان انتشارات جهاد ،

 .چاپ چهارم ،یدانشگاه
 ،یاجتماع نیبا عملکرد کارکنان سازمان تام یشغل تیرضا نیرابطه ب ،(1395) ،کامران ،یمحمدخان ،یعل درخشنده 

 .کوآلالامپور ،یمالز ،یهزاره سوم و علوم انسان المللی نیکنفرانس ب نیمجموعه مقالات اول ،یاستان مرکز
 ،عملکرد  یابیارز ستمیس یطراح ،(1398) ،بیحب ،یزارع احمدآباد در،یدحیس ،ینیرفخرالدیم ،یرچیزنج دسترنج

، 41، شماره 12دوره  ،یبانک -یپول یهافصلنامه پژوهش ،)مورد مطالعه: بانک شهر( یبانک تیبا محور ریپذانعطاف
 .442-423صص 

 ،یآورو تاب کینقش ابتکار استراتژ یواکاو ،(1399) ،محسن ،علی نعی ،هوشمند بلاغ، قره یباقر ،یعباسعل رستگار 
 .128-107، صص 40، شماره 10دوره  ،یراهبرد تیریفصلنامه مطالعات مد ،یبر عملکرد سازمان

 ،با تمرکز بر  یارتقاء عملکرد سازمان ،(1397) ،ونسی ،ینظر ،حیمس ،یمیابراه ،میمحمدابراه ،یسنجق ،دیمج رمضان
نفرانس ک نی(، مجموعه مقالات دومشرفتهیپ یسازمان با فناور کی)مورد مطالعه:  یسازمان آوری استعداد و تاب تیریمد

 .تهران ،یاراقتصاد و حسابد ت،یریدر مد نیتحولات نو المللی نیب
 یعملکرد سازمان ینیبشیپ ،(1400) ،جاسم ،یمنوچهر ،زهرا ،انزهایی یحاج ،نتیز ن،ییآکین ،آزاده زاده، یسلطان 

دوره  ،یمجله مطالعات ناتوان ،یو نوآور یشناختروان یآورو جانبازان براساس تاب نیورزش معلول ونیکارکنان فدراس
 .139-132صص ، 1، شماره 11
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 عامل  نتری مهم یبررس ،(1401) ،ماین ر،یآذرم ،ژاسبان، محمد ،جعفرصادق ،یضفی ،رضا زاده، رستم ،فرزاد ،کرمی شاه
 .67-53، صص 2، شماره 2دوره  ،ینیفصلنامه دانش کارآفر م،یتحر طیدر شرا یشبکه بانکدار یسازمان یدر تاب آور

 71روند، دوره  هیدارند؟ نشر یشتریب یتاب آور یدر بحران مال یاسلام یبانک ها ایآ ،(1394) ،الدار پرست،صداقت ،
 .233-193، صص 22شماره 
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