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آوري  بر تعهد شغلی و تابسنجش سرمایۀ خودکارآفرینانه 

    شغلی دانشجویان
   1 مرضیه ملکیها

  ٢ سیدضیاءالدین علیانسب

 چکیده
اي به خود گرفته است و به سوي  امروزه کار و فعالیت شکل تازهترده در جهان، با توجه به تغییرات گس :هدف 

سرمایۀ بررسی تأثیر آموزش ، پژوهش حاضراز انجام  . هدفخودکارفرمایی و خوداشتغالی در حرکت است
 (س)هدانشگاه حضرت معصوممقطع کارشناسی  دختر آوري شغلی دانشجویان بر تعهد شغلی و تاب خودکارآفرینانه

بود که با توجه به هدف  و گروه کنترل آزمون پس - آزمون با طرح پیش تجربی این پژوهش از نوع نیمه روش: بود.
گیري در دسترس انتخاب و به طور تصادفی در  نفر به روش نمونه 30 دانشجوي مقطع کارشناسی، 700پژوهش، از بین 

مقیاس ۀ در هر گروه قبل و بعد از مداخله به وسیل عضاا .قرار داده شدندعضو)  15(هر کدام با گروه آزمایش و کنترل
به مدت هشت  گروه آزمایشدرند. شدسنجش  )2010(استرابی، آوري شغلی تابمقیاس  و )1985 (بلاو،تعهد شغلی

نتایج تحلیل  ها: یافتهاي دریافت نکردند.  ، اما گروه کنترل مداخلهشداجرا  آموزش سرمایۀ خودکارآفرینانه جلسه
 آزمون در دو متغیر پس ۀهاي دو گروه آزمایش و کنترل در مرحل انس نشان داد تفاوت معناداري بین میانگینکواری

بر افزایش  سرمایۀ خودکارآفرینانهآموزش  گیري: نتیجه). P>005/0(داشتآوري شغلی وجود  تعهد شغلی و تاب
  .آوري شغلی دانشجویان مؤثر است تعهد شغلی و تاب

  
  .سرمایۀ خودکارآفرینانه، خودکارآفرینیآوري شغلی،  عهد شغلی، تابت واژگان کلیدي:
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  مقدمه الف)
، )2009و همکاران،  1(ساویکاسگرایی شغلی با ظهور پارادایم جدید در رویکردهاي مشاورة شغلی با محوریت سازه

تغییر در  رشد سریع فناّوري و اطلاعات در عرصۀ کسب و کار، مشاغل، اقتصاد، صنعت، خدمات و بالتبع،
به عنوان یک مهارت مهم در عرصۀ  3آوري شغلی ، مفهوم تاب)2007 2(ماري و ملپو،رسالت مشاوران شغلی

مطرح  )1995(5. این مفهوم براي نخستین بار توسط گردون)2015 4(شین و کلی،نمود یافت مشاوره و رشد شغلی
. با توجه به اینکه ویژگی بارز )2015و همکاران،  7دماکاکو- (سیدروپلوتوسعه یافت )1995؛ 1993(6شد و توسط لاندون

هاي اخیر به طور گسترده مورد  زندگی در دنیاي امروز، عدم قطعیت و تردید است؛ لذا این مفهوم در دهه
  )2012؛ ساویکاس، 2006 9مارتین و مارش، ؛2000 8بروین و چارلن، (ديتوجه محققان عرصۀ مشاورة شغلی قرار گرفته است.

که در خلال ارتباط بین فرد و سازمان(یا محل است  10آوري شغلی، تعهد شغلی امدهاي تابیکی از پی
. تعهد شغلی باعث )2011 11(ویندل،شود بخشی و رضایتمندي می شود و سبب ایجاد رضایت شغل) ایجاد می

ي گیر شود و در شکل ایجاد نوعی دلبستگی و احساس تعلق خاطر فرد شاغل به سازمان(یا محل شغل) می
شود فرد شاغل مجدانه در راستاي اهداف سازمان به ایفاي وظایف  هویت شغلی فرد مؤثر است و سبب می

در کمیت و  21. اما به دلیل ایجاد تغییرات گسترده در قرن )2005 12واران، وس حکیم و ویس- (کوپرمحوله بپردازد
غل جدید به دلیل پیشرفت فناّوري، کیفیت مشاغل و سازمانها(براي مثال حذف برخی از مشاغل و ظهور مشا

تغییر در ثبات امنیت شغلی به دلیل مسائل اقتصادي و سیاسی و سایر تغییرات) که تابعی از تغییرات ایجاد 
آوري شغلی و حفظ تعهد شغلی  هاي شغلی است، ایجاد و ارتقاب تاب ها و مزو سیستم شده در ماکرو سیستم

. لذا بر این اساس، مجهز کردن افراد براي ورود، )2006 13اهان و پاتون،م (مکهایی همراه شده است با دشواري
کانون توجه  -باشند به خصوص افرادي که در آستانۀ ورود به بازار کار می -تداوم و ارتقاي فعالیتهاي شغلی

که براي نخستین بار  14محققان در عرصۀ مشاورة شغلی قرار گرفته است. مفهوم سرمایۀ خودکارآفرینانه

                                                
1. Savickas 
2  . Maree & Molepo 
3. Career Resilience 
4. Shin & Kelly 
5. Gordon 
6. London 
7. Sidiropulou-Dimakakou 
8. De Bruin & Charlene 
9. Martin & Marsh 
10. Work Commitment 
11. Windle 
12. Cooper-Hakim & Viswesvaran 
13. Mc Mahon & Patton 
14. Self- Intraperenial Capital 
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مطرح شد، یکی از فرامهارتهایی است که کانون توجه محققان قرار گرفته  2016فابیو در سال  وسط دايت
  )2018 1فابیو و برنود، (دايشود. است و سبب مقابلۀ مؤثر فرد با چالشهاي شغلی می

یستی از زمان ظهور این مفهوم تا کنون، مطالعاتی در خصوص ارتباط آن با سایر متغیرها؛ از جمله: بهز
، رفتار خلاقانۀ )a2019فابیو،  (دورادونی و دايهاي شخصیتی ، ویژگی)2019فابیو و همکاران،  (دايشناختی در شغل روان

فابیو و  (داي، اشتیاق شغلی و کاهش استرس شغلی تجربه شده در محل شغل)b2019فابیو،  (دورادونی و دايشغلی

  انجام شده است. )2016، 2گوري
هاي اقتصاد جهانی و دنیاي مشاغل، کشور ما نیز از بروز  گسترده و فراگیر در سیستمبه دنبال تغییرات 

نصیب نمانده است. از سویی، دانشجویان در مقایسه با  تغییرات گسترده در نوع و ماهیت شغلی بی
ترند و نیازمند انتخاب و حفظ  آموزان و سایر اقشار جامعه، به گذار از تحصیل به شغل نزدیک دانش

هاي  آموختگان، یکی از نگرانی باشند. تأمین شغل مناسب و پایدار براي دانش فمندانۀ مسیر شغلی خود میهد
اصلی نظام آموزش عالی هر کشوري است. بر این اساس، موضوع قابلیت اشتغال به عنوان راهکاري نوین 

روزه پژوهش و بررسی در هاي مرتبط در این باره مطرح شده است. لذا ام در سیاستگذاري و هدایت فرایند
پذیري دانشجویان و مجهز کردن آنان به مهارتهاي شغلی، کانون توجه محققان و  راستاي اشتغال

پذیري  پردازان در عرصۀ مشاورة شغلی است. مفهوم سرمایۀ خودکارآفرینانه در راستاي استخدام نظریه
در این حوزه انجام شده است. اما با وجود  نیروي انسانی مطرح شد و از زمان مطرح شدن آن، مطالعات متعددي

گسترش دامنۀ پژوهشها در این موضوع در خارج از کشور، این مفهوم در داخل کشور چندان مورد توجه محققان 
اي در خصوص سرمایۀ خودکارآفرینانه در عرصۀ مشاورة شغلی و در جامعۀ  قرار نگرفته و تاکنون مطالعه

  ا این مطالعه با هدف پر کردن خلأ پژوهشی در این زمینه انجام گرفت.دانشجویان انجام نشده است. لذ
  آوري شغلی تاب. 1

آوري شغلی به معناي توانایی تحمل فراز و نشیبهاي شغلی و انطباق با شرایط محیطی نامطلوب  تاب
شغلی است. انگیزة آوري شغلی، قسمتی از مفهوم چندبعدي انگیزة  . تاب)2017؛ نقل از ماري، 12: 1999(لاندون، است

آوري  آوري شغلی. در تعریفی دیگر؛ تاب شغلی داراي سه بعد است: هویت شغلی، بینش شغلی و تاب
» کنندة شغلی توانایی تداوم تلاش و افزایش ظرفیتهاي فرد در مواجهه با موقعیتهاي مبهم و ناکام«شغلی 
  )3: 1998 3ویورن، (فوري و وناست.سازي شده  مفهوم

شده از این  توان دریافت که تعاریف مختلف ارائه ینۀ این مفهوم در پیشینۀ مشاورة شغلی میپیشبا مرور 
هاي شخصی. جزء محیطی به بازشناسی محیطی  مفهوم در دو جزء اشتراك دارند: عوامل محیطی و ویژگی

هاي شخصی  پردازد. جزء ویژگی با موانع فراوان و شرایط و رویدادهاي ناگوار، دلسردکننده و مخربّ می
                                                

1. Di Fabio & Bernaud 
2. Gori 
3. Fourie & Van Vuuren  



  

  

  

  
624   آوري شغلی دانشجویان بر تعهد شغلی و تابسنجش سرمایۀ خودکارآفرینانه 

پردازد که عبارتند از: توانایی منطبق شدن با  آوري شغلی می هاي رفتاري تاب نیز به بازشناسی مشخصه
آمدگویی به تغییرات سازمانی شغلی، توانایی کار کردن با افراد جدید و  شرایط دائماً در حال تغییر، خوش

به خطرپذیري. افراد اغلب داراي سطوح در شرایط جدید، نشان دادن اعتماد به خود و نشان دادن تمایل 
و  1(بارتودهی شغلی آوري شغلی، داراي خودجهت اند. افرادي با سطوح بالاي تاب آوري شغلی متفاوتی از تاب

، )2012 2(بیمراس و هیرن،آمیز از گذارهاي شغلی(گذار از مدرسه به دنیاي مشاغل) ، عبور موفقیت)2015همکاران، 
(فوري و پذیري و توانایی تحمل ابهام در عین حفظ استقلال ، انعطاف)2017همکاران، و  3(کلارخطرپذیري شغلی

، )2000ویورن و فوري،  (ونزا به رویدادهایی مفید ، توانایی تبدیل رویدادهاي دردآور و تنش)1998ویورن،  ون
ه امنیت در شغل، اعتماد ، نیاز کمتر ب)2012 5(راتر،، ترس کمتر از شکست)2016 4(سایبرت همکاران،بینی شغلی خوش

، تلاش براي یافتن معنا در زندگی با وجود )2015دماکاکو و همکاران، - (سیدروپلوبه خود و تصویر مثبت از خود
. افراد داراي سطوح کمتر باشند می )2015و همکاران،  6(لاینزتجربه کردن رویدادهاي تراماتیک و دشوار

پذیري شغلی، به معناي شکنندگی  ا ندارند و داراي آسیبآوري شغلی نیز تحمل موقعیتهاي مبهم ر تاب
بروین و  (دياند شناختی، نگران شدن در برابر فشارهاي شغلی و عدم مدیریت مؤثر فراز و نشیبهاي شغلی روان

آوري شغلی بر توانایی مدیریت و بررسی تغییر، دقیقاً زمانی که رخ  . در مجموع اینکه، تاب)2000چارلن، 
  (همان)گردد. دهد برمی می

. )2017 8(کیم و لی،و پایبندي به شغل انتخاب شده نیز مؤثر است 7آوري شغلی همچنین بر تعهد شغلی تاب
شده  ) عوامل متعددي براي متزلزل کردن تعهد فرد به شغل انتخاب9امروزه با ظهور انواع مشاغل(بدون مرز و متنوع

شده و کمک به مراجعان در  هاي اخیر تعهد به شغل انتخاب ، طی دهه. بر این اساس)2006ماهان و پاتون،  (مکوجود دارد
آوري  . تاب)2019(کنی و همکاران، پردازان و مشاوران شغلی قرار گرفته است این راستا، کانون توجه متخصصان، نظریه

انایی انطباق با قعیتهاي شغلی و تواشغلی به توانایی فرد در مواجهه و پشت سر گذاشتن فراز و نشیبهاي مربوط به و
  )2016و همکاران،  10(دافیگردد. محدودیتها و شرایط دائماً در حال تغییر برمی

  تعهد شغلی. 2
پاسخهاي «و همچنین:  )42: 1996 11(آرتور و ویروسا،»اش نوعی نگرش مثبت فرد نسبت به مسیر شغلی«تعهد شغلی، 

تعریف شده است. تعهد شغلی تلویحاً به  )5: 1971 1(هال،»شان اي شناختی افراد به مسیرهاي شغلی حرفه روان
                                                

1. Barto 
2. Bimrose & Hearne 
3. Kolar 
4. Seibert, Kraimer & Heslin 
5. Rutter 
6. Lyons 
7. Career Commitment 
8. Kim & Lee 
9. Boundaryless & Protean 
10. Duffy 
11. Arthur & Ve Rousseau 
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معناي داشتن منش ثابت، قدرتمند و سراسر انگیزه به منظور اجراي نقشهاي شغلی مورد ترجیح فرد است. 
. افراد )1998و همکاران،  2لمرزا(تعهد شغلی نوعی نشانه براي مقاومت در زمینۀ دستیابی به اهداف شغلی فرد است

و به واسطۀ شغلشان هویت  )1998(بلاو، اند میل تعهد شغلی، نسبت به ترك شغل خود بیداراي میزان بالاي 
. )2012 3(سیرکنث و اسراییل،باشند یابند و مجدانه در حال تدوین و تلاش براي رسیدن به اهداف شغلی خود می می

ی است که در این تعهد به شغل، نوعی تعهد به اهداف شغل و داراي سه بعد است؛ اولین بعد، تعهد عاطف
حالت، فرد تعهدي قوي براي حفظ شغلش دارد. دومین بعد، تعهد هنجاري است که به حس تعهد فرد براي 

هاي  گردد و سومین بعد، تعهد مداوم است که با خسارات و هزینه شده برمی ماندن در مسیر شغلی انتخاب
عهد شغلی مانند ابعاد تعهد سازمانی است اما این . ابعاد ت)1993و همکاران،  4(مایرشود گزاف ترك شغل تداعی می

  )2005 5(گویچارد،دو نوع تعهد با یکدیگر متفاوتند.
  سرمایۀ خودکارآفرینانه. 3

با توجه به رسالت مشاوران شغلی در به کارگیري رویکردهایی براي آموزش به مراجعان به منظور انتخاب و 
در سالهاي اخیر براي کمک به افراد به  )a2016فابیو،  داي(6حفظ شغل خود، مفهوم سرمایۀ خودکارآفرینانه

 (ویتنو تغییر )2016 7(لندي و کانت،شده در دنیاي امروز که شتاب، پیچیدگی منظور حفظ و ماندن در شغل انتخاب

شناسی صنعتی و  هاي آن است، به کار رفته است. خاستگاه این مفهوم در روان از ویژگی )2014و همکاران، 
در اقتصاد به کار برده شد و بعد  )1976(9براي نخستین بار توسط ماکري 8ی است. اصطلاح کارآفرینسازمان

با تمرکز بر  1990تا  1980توسعه یافت. تحقیقات اولیه در این زمینه از ابتداي دهۀ  )1985(10توسط پینچوت
هاي  فی ویژگیسه حوزه گسترش یافت؛ حوزة اول که بر اساس سرمایۀ خودکارآفرین بود، به معر

گذاري در شرکتهاي جدید متمرکز بود و حوزة سوم به معرفی  پرداخت. حوزة دوم بر سرمایه کارفرینان می
. بر اساس این پیشینه، مفهوم )2003 11سیک و هیسریچ، (آنتونزمانهاي کارآفرین اختصاص یافتساهاي  ویژگی

  سرمایۀ خودکارآفرینانه پیشنهاد شد.
هاي توانایی متعهد بودن،  به معناي خودارزشیابی مثبت از خودپنداره، با ویژگی سرمایۀ خودکارآفرینانه

شناسایی اهداف معنادار، حساس در کنترل بودن رویدادهاي زندگی، خلق راه حلهاي خلاقانه، توانایی 

                                                                                                              
1. Hall 
2. Ellemers 
3. Srikanth & Israel 
4. Meyer 
5. Guichard 
6. Intrapreneurial Self- Capital 
7. Landy & Conte 
8. Intrapreneur 
9. Macrae 
10. Pinchot 
11. Antoncic & Hisrich 
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 فابیو، (دايگیري است تبدیل فشارها به منابع مفید و توسعۀ مهارتهاي فردي، به خصوص مهارتهاي تصمیم

b2014 :5( با ظهور و پیدایش مشاغل جدید، این مفهوم وارد عرصۀ مشاورة شغلی شد. با توجه به این دیدگاه .
، این مفهوم توجه محققان این )2009(ساویکاس و همکاران، »هر مهارتی سرمایه است«در رشد و مشاوره شغلی که 
. این مفهوم، راهنماي مشاوران شغلی براي )a،b2014 فابیو، ؛ داي2018فابیو و برنود،  (دايعرصه را به خود جلب کرد

است و همچنین از بروز مشکلات بالقوه  21سازي منبعی جدید براي مقابله با چالشهاي شغلی در قرن  مفهوم
  کند. در شغل پیشگیري می

مفهوم سرمایۀ خودکارآفرینانه، داراي هفت جزء است. اولین جزء، خودکارامدي خلاقانه، به معناي 
ور ذهنی فرد به حل خلاقانۀ مشکلاتی است که ممکن است در زندگی با آن مواجه شود. دومین جزء، با

سرسختی یا مقاومت با سه بعد تعهد، چالش و کنترل است. مطابق این جزء، فردي که داراي سرسختی یا 
متعهد باشد، به  -دان که اهدافی خودانگیخته -اش باشد، باید نسبت به اهداف شغلی مقاومت در شغل خود می

استقبال چالشهاي جدید برود و در عین حال، کنترل راههاي رسیدن به اهداف شغلی خود را در دست داشته 
آوري یا قدرت تحمل مشکل است. مطابق با این جزء، فرد در شغل خود باید قدرت  باشد. سومین جزء، تاب

پایبند باشد. چهارمین جزء، توانایی تسلط بر تحمل فراز و نشیبها را داشته باشد و به اهداف شغلی خود 
اهداف است. این بعد به توانایی تعیین هدف مطابق با هر بافتی که فرد در آن قرار گرفته است اشاره دارد. 

نبود بدبینی، اعتماد به نفس و خودکارامدي است.  پنجمین جزء، خودارزشیابی مثبت است و منظور از آن،
هاي حفظ  به زنگ بودن و توانایی کسب اطلاعات جدید است. یکی از شیوهششمین جزء عبارت از گوش 

شده است و  شغل و پیشرفت در آن، توانایی به روزکردن اطلاعات و مهارتهاي مورد نیاز شغل انتخاب
  )2016فابیو و کنی،  ؛ دايb2016فابیو،  (دايآخرین جزء، قاطعیت است.

وناگونی در زندگی و شغل داد. در مواجهه با عدم سرمایۀ خودکارآفرینانه همچنین پیامدهاي گ
، داشتن مهارتهاي لازم براي حفظ و نگهداري شغل ضروري 21قطعیتهاي دنیاي دائماً در حال تغییر در قرن 

شناختی بالقوه در فرد  کنندة مجموعه منابع روان . سرمایۀ خودکارآفرینانه تحریک)2006ماهان و پاتون،  (مکاست
. نتایج مطالعات انجام شده در این حوزه، )a2014فابیو،  (دايچالشهاي زندگی و مسیر شغلی است براي مقابله با

فابیو،  (دايآوري شغلی حاکی از نقش مؤثر سرمایۀ خودکارآفرینانه بر افزایش قدرت تحمل مشکل و تاب

a2016(داي، مدیریت شغلی)  ،افزایش سطح )2016یو و کنی، فاب (داي، ارتقاي سطح بهزیستی روانی)2014فابیو و برنود ،
، افزایش خودکارامدي )2012و همکاران،  1امرك (ونپذیري ، استخدام)2019(کنی و همکاران، رضایت شغلی

  .است )b2014 فابیو، (دايو تعهد به شغل )2002و همکاران،  2(هاراکیویچگیري شغلی تصمیم

                                                
1. Van Emmerik 
2. Harackiewicz 
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ک مهارت شغلی، این پژوهش با هدف با توجه به اهمیت مفهوم سرمایۀ خودکارآفرینانه به عنوان ی
  بررسی دو فرضیۀ ذیل انجام گرفت:

  فرضیۀ اول: آموزش سرمایۀ خودکارآفرینانه بر تعهد شغلی دانشجویان مؤثراست.
  آوري شغلی دانشجویان مؤثراست. فرضیۀ دوم: آموزش سرمایۀ خودکارآفرینانه بر تاب

  
  شناسی پژوهش روش )ب

آزمون بود.  آزمون و پس جربی با گروه آزمایش و کنترل، همراه با پیشت طرح پژوهش حاضر از نوع نیمه
جامعۀ آماري، شامل کلیۀ دانشجویان مقطع کارشناسی دانشگاه حضرت معصومه(س) شهر قم در سال 

تجربی در گروه  بود. با توجه به آنکه بهتر است حجم نمونۀ مورد نیاز در طرحهاي شبه 1397-98تحصیلی 
، فهرستی از دانشجویان داوطلب )1387 1(گال و همکاران،نفر باشد 15تا  12در هر گروه بین  آزمایش و کنترل،

نفر از دانشجویان واجد ملاکهاي ورود به پژوهش  30نفر) تهیه شد. در ادامه تعداد  51شرکت در پژوهش(
ملاکهاي  انتخاب و به صورت تصادفی در دو گروه آزمایش و کنترل قرار داده شدند. در این پژوهش،

آوري شغلی، تحت  ورود عبارت بود از: کسب نمرة کمتر از نقطۀ برش در دو مقیاس تعهد شغلی و تاب
درمان یا آموزش گروهی دیگري نبودن، شرکت به مدت هشت جلسه در سلسله جلسات آموزشی براي 

نیز عبارت  و داشتن رضایت براي شرکت در پژوهش. ملاکهاي خروج در این پژوهش افراد گروه آزمایش
شناختی از جمله اختلالات سایکوتیک، غیبت بیش از یک جلسه، تأخیر  بود از: وجود اختلالات حاد روان

شده بیش از یک جلسه. به منظور رعایت اخلاق  دقیقه در سه جلسه، عدم انجام تکالیف مشخص 20بیش از 
ا براي میزان تأثیر آموزش استفاده ها تنه کنندگان اطمینان داده شده است که پرسشنامه پژوهش، به شرکت
ها توسط خود پژوهشگر توزیع و  پرسشنامه اي از آنها نخواهد شد. گونه سوءاستفاده خواهند شد و هیچ

اعضا با میل و رغبت   کنندگان نگران مطالعۀ آنها توسط سایر افراد نباشند. همۀ آوري شد تا شرکت جمع
ادامه جلسات، اجباري براي آنها وجود نداشت. اطلاعات و کامل شرکت کردند. در صورت عدم تمایل به 

نام افراد در پژوهش به صورت کاملاً محرمانه حفظ شد. قبل از اجراي جلسات آموزشی، دو مقیاس تعهد 
آزمون در بین افراد دو گروه آزمایش و کنترل اجرا شد. در گروه  آوري شغلی به عنوان پیش شغلی و تاب

دقیقه) آموزش سرمایۀ خودکارآفرینانه اجرا شد و گروه کنترل،  90سه(هر جلسه آزمایش به مدت هشت جل
اي دریافت نکردند. بعد از به پایان رسیدن جلسات آموزشی، مجدداً دو مقیاس تعهد شغلی و  مداخله

آزمون در بین دو گروه آزمایش و کنترل اجرا شد. بعد از اتمام جلسات  آوري شغلی به عنوان پس تاب

                                                
1. Gall 
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ها با استفاده از تحلیل  ، افراد گروه کنترل هشت جلسه آموزش گروهی دریافت کردند. دادهآموزشی
  تحلیل شدند. 23افزار آماري  متغیره و نرم  کواریانس تک

  هاي ذیل استفاده شد: ها از پرسشنامه در این مطالعه براي گرد آوري داده
آوري اطلاعات دموگرافیک از در این مطالعه براي گرد هاي دموگرافیک: پرسشنامه ویژگی

  هاي سن و نوع رشتۀ تحصیلی بود. ساخته استفاده شد که شامل ویژگی پرسشنامۀ محقق
در این مطالعه به منظور سنجش تعهد شغلی، از مقیاس هشت سؤالی تعهد شغلی  1مقیاس تعهد شغلی:

=کاملاً مخالفم تا 1اي(از  جهگذاري این مقیاس مطابق با طیف لیکرت پنج در استفاده شد. نمره )1985(بلاو
=کاملاً موافقم) است. این مقیاس به طور گسترده در مطالعات مختلف براي سنجش تعهد شغلی استفاده 5

ترجمه و روایی و  )1396(. در ایران، این مقیاس توسط معتمدي)2001 3؛ گولت و ساین،1992 2(آري و تان،شده است
، روایی همگراي آن با 86/0مقیاس با روش آلفاي کرونباخ پایایی آن بررسی شده است. پایایی این 

تصمیمی  و روایی واگراي آن با پرسشنامۀ بی 79/0 )1990و همکاران،  4(گرینهاوسپرسشنامۀ رضایت شغلی
  گزارش شده است. - 80/0 )1999 5(اوسیپو،شغلی

آوري شغلی یک مقیاس خودسنجی است که توسط  مقیاس تاب 6آوري شغلی: مقیاس تاب
سؤال است و در  14آوري شغلی تهیه شده است. این مقیاس داراي  براي سنجش میزان تاب )2010(7استرابی

شود. نمرات بالا در  گذاري می = قویاً موافقم) نمره5= اصلاً موافق نیستم، تا 1اي( از  طیف لیکرت پنج درجه
ایایی این مقیاس به روش آلفاي آوري شغلی بیشتر است. پ این مقیاس، گویاي آن است که فرد داراي تاب

گزارش شده است. در ایران، این مقیاس توسط پژوهشگر این مطالعه، ترجمه و روایی و  91/0کرونباخ، 
، روایی همگراي آن با 87/0پایایی آن بررسی شده است. پایایی این پرسشنامه با روش آلفاي کرونباخ 

و روایی واگراي آن با پرسشنامۀ  86/0 )2015اکو، دماک- (سیدروپلو8شدة شغلی مقیاس خودکارامدي ادراك
اي از شرح جلسات  به دست آمد. خلاصه -78/0برابر با  )2016(دافی و همکاران، 9پذیري شغلی آسیب

  ارائه شده است. 1در جدول  )2018فابیو و برنود،  (دايآموزشی
  
  
  

                                                
1. Career Commitment Scale 
2. Aryee & Tan 
3. Goulet & Singh 
4. Greenhous 
5. Osipow 
6. Career Resilience Scale 
7. Straby 
8. Perceived Self-Efficacy Career Scale 
9. Career Vulnerability Questionnaire  
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  اي از شرح جلسات آموزش سرمایۀ خودکارآفرینانه : خلاصه1جدول 
  شرح جلسات  تجلسا

 جلسه اول
خوش آمد گویی به اعضاي گروه، بیان قواعد گروه، معرفی مفهوم سرمایۀ خودکارآفرینانه و نقش آن در شغلی و 

  آزمون گرفتن بازخورد از جلسه، اجراي پیش

  جلسه دوم
انه در شغلی و خودکارآفرینانه: خودکارآمدي خلاقانه، بررسی نقش خودکارآمدي خلاق معرفی اولین جزء از سرمایۀ

  هاي زندگی (شغلی، تحصیلی و خانوادگی)، ارائۀ تکلیف در زمینۀ این مفهوم به اعضاي گروه سایر جنبه

 جلسه سوم

مرور تکلیف جلسه قبل و دریافت بازخورد از اعضا در خصوص تکلیف، معرفی دومین جزء از سرمایۀ خودکارآفرینانه: 
و چالش، ارائۀ سه تکلیف عملی براي اعضاي گروه جهت انجام در گروه، سرسختی با تمرکز بر سه بعد تعهد، کنترل 

  تحلیل نقش این مفهوم در زندگی شغلی، ارائۀ تکلیف 

 جلسه چهارم
مرور تکلیف جلسه قبل و دریافت بازخورد از اعضا در خصوص تکلیف، معرفی سومین جزء از سرمایۀ خودکارآفرینانه: 

  آوري، ارایۀ تکلیف تاب

 مجلسه پنج
مرور تکلیف جلسه قبل و دریافت بازخورد از اعضا در خصوص تکلیف، معرفی چهارمین جزء از سرمایۀ 

  خودکارآفرینانه: تسلط بر اهداف، ارایۀ تکلیف

 جلسه ششم
مرور تکلیف جلسه قبل و دریافت بازخورد از اعضا در خصوص تکلیف، معرفی پنجمین جزء از سرمایۀ 

  بی مثبت با تأکید بر خوش بینی و خودکارآمدي، ارایۀ تکلیفخودکارآفرینانه: خود ارزشیا

 جلسه هفتم

مرور تکلیف جلسه قبل و دریافت بازخورد از اعضا در خصوص تکلیف، معرفی ششمین جزء از سرمایۀ 
- خودکارآفرینانه: گوش به زنگ بودن، مهارت جمع آوري اطلاعات جدید و به روز، آخرین جزء از سرمایۀ خود

  نه ارایۀ تکلیفکارآفرینا

 جلسه هشتم
مرور تکلیف جلسه قبل و دریافت بازخورد از اعضا در خصوص تکلیف، معرفی هفتمین جزء از سرمایۀ خودکارآفرینانه: 

  آزمون قاطعیت در شغلی، جمع بندي، اجراي پس

  
  هاي پژوهش ج)یافته

بود. در گروه  40/21 ± 35/1ترل، و در گروه کن 60/20±50/1شده در گروه آزمایش،  میانگین سن نمونۀ پژوهش
 25درصد) رشتۀ مدیریت کارآفرینی و چهار نفر( 2/31درصد) در رشتۀ حقوق، پنج نفر( 5/37آزمایش؛ شش نفر(

درصد) رشتۀ  5/37درصد) در رشتۀ حقوق، شش نفر( 25درصد) رشتۀ زبان انگلیسی و در گروه کنترل؛ چهار نفر(
  صد) در رشتۀ زبان انگلیسی مشغول به تحصیل بودند.در 2/31مدیریت کارآفرینی و پنج نفر(

ها با استفاده آزمون تحلیل کواریانس صورت گرفت. قبل از اجراي آزمون تحلیل  تحلیل داده
آوري  ها با استفاده از آزمون لوین در دو متغیر تعهد شغلی و تاب فرض تساوي واریانس کواریانس، پیش

فرض تساوي  ، پیش2ارائه شده است. مطابق نتایج جدول  2 شغلی بررسی شد که نتایج آن در جدول
  )P<05/0ها تأیید شد.( واریانس
  آوري شغلی آزمون در تعهد شغلی و تاب ها در مرحلۀ پس : نتایج آزمون لوین براي برابري واریانس2جدول 

  سطح معناداري 2درجۀ آزادي  1درجۀ آزادي  اف  متغیر
  16/0  28  1  051/24  تعهد شغلی

  51/0  28  1  738/6  آوري شغلی بتا

راهه براي به دست آوردن نتایج  ها، تحلیل کواریانس یک فرض تساوي واریانس با توجه به رعایت پیش
  ارائه شده است. 3استنباطی صورت گرفت. میانگین و انحراف معیار متغیرهاي پژوهش در جدول 
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آوري شغلی در گروههاي آزمایش و کنترل در  تاب: میانگین و انحراف معیار متغیرهاي تعهد شغلی و 3جدول 
  آزمون آزمون و پس پیش

  آزمون پس  آزمون پیش  گروه  متغیر
M SD M SD  

  تعهد شغلی
  045/6  400/29  748/4  133/13  آزمایش
  350/2  333/12  699/2  000/12  کنترل

  آوري شغلی تاب
  049/5  933/62  925/3  466/21  آزمایش
  648/3  200/21  0142/4  400/21  کنترل

آوري شغلی، در گروه  دهد که در متغیرهاي تعهد شغلی و تاب نشان می 3نتایج توصیفی جدول 
آزمون تغییر یافته است؛ اما درگروه کنترل، تغییرات  آزمون نسبت به پیش هاي پس آزمایش، میانگین نمره
  شود. محسوسی مشاهده نمی

آزمون  ر متغیر تعهد شغلی در دو گروه آزمایش و کنترل در پیشمتغیره د : نتایج تحلیل کواریانس تک4جدول 
 آزمون و پس

مجموع   منبع تغییرات  متغیر پژوهش
  مجذورات

درجۀ 
  آزادي

میانگین 
 ضریب اف  مجذورات

مجذورات (میزان 
  تأثیر)

  تعهد شغلی

  000/1  898/62**  688/1141  2  377/2283  شده الگوي تصحیح
  614/0  445/5**  844/98  1  844/98  آزمون پیش

  000/1  160/110*  570/1999  1  570/1999  عضویت گروهی
      151/18  27  090/490  خطا
        30  000/15836  کل

*P<0/05 **P<0/001 
آزمون روي متغیر وابسته و با  نشان داده شده است، پس از حذف تأثیر پیش 4طور که در جدول  همان

شدة نمرات تعهد شغلی  شود که بین میانگینهاي تعدیل شده، مشاهده می توجه به ضریب اف محاسبه
آزمون  کنندگان بر حسب عضویت گروهی(گروه آزمایش و گروه کنترل) در مرحلۀ پس شرکت

  )P>005/0=اف) تفاوت معنادار وجود دارد.(160/110(
کنترل در آوري شغلی در دو گروه آزمایش و  : نتایج تحلیل کواریانس تک متغیره در متغیر تاب5جدول 

  آزمون آزمون و پس پیش

مجموع   منبع تغییرات  متغیر پژوهش
  مجذورات

درجۀ 
  آزادي

میانگین 
 ضریب اف  مجذورات

مجذورات 
  (میزان تأثیر)

 آوري شغلی تاب

الگوي 
  شده تصحیح

755/13497  2  877/6748  **471 /1685  999/0  

  801/0  693/108**  221/435  1  221/435  آزمون پیش
  992/0  622/3251**  139/13020  1  139/13020  عضویت گروهی

      004/4  27  112/108  خطا
        30  000/66694  کل

*P<0/05 **P<0/001 
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آزمون روي متغیر وابسته و با  نشان داده شده است، پس از حذف تأثیر پیش 5طور که در جدول  همان
آوري شغلی  شدة نمرات تاب عدیلشود که بین میانگینهاي ت شده، مشاهده می توجه به ضریب اف محاسبه

آزمون  کنندگان بر حسب عضویت گروهی(گروه آزمایش و گروه کنترل) در مرحلۀ پس شرکت
  )P=000/0تفاوت معنادار وجود دارد.( )اف=662/3251(

  
  گیري د) بحث و نتیجه

لی دانشجویان خودکارآفرینانه بر افزایش تعهد شغۀ آموزش سرمای«حاضر این بود که: اول در پژوهش  ۀفرضی
آزمون، تفاوت معناداري  پس ۀ. نتایج نشان داد بین میانگینهاي دو گروه آزمایش و کنترل در مرحل»مؤثر است

اصلی تعهد  ۀتوان گفت که هست همسو است. در تبیین این نتیجه می )b2014(فابیو داي ۀوجود دارد. نتایج با یافت
خصوص زندگی به  ،تغییر در ابعاد گوناگون زندگی اب زیرا امروزه ؛شغلی پایبندي به اهداف شغلی است

مدي خلاقانه اشان باشند. خودکار توانند مانع حرکت افراد در راستاي اهداف شغلی عوامل متعددي می ،شغلی
و  زدپردا میمدي در فرد اسازي باور خودکار به تقویت و فعال ،خودکارآفرینانه ۀسرمای ببه عنوان یکی از اجزا

منبع ایجاد انگیزه  ،هایی که ممکن است براي فرد در این راستا ایجاد شود و ناکامی هاب شکستغلبا وجود ا
افراد عملاً  ،تکنیکهاي مربوط به این جزء ۀ. در این پژوهش با ارائاستحرکت در راستاي اهداف شغلی  براي

بلکه در  ،نه تنها در شغل ،مدي خلاقانهانقش خودکار آنانمدي خلاقانه پرداختند و براي ابه تمرین خودکار
اهدافی متناسب با آن بافت  ،شود فرد در هر بافت شغلی باعث می ،زندگی نیز تبیین شد. جزء تسلط بر اهداف

گذاري کند. خودارزیابی مثبت نه تنها باعث  ند و با خودارزیابی مثبت بر شغل خود سرمایهکبراي خود تعیین 
ي حاصل در شغل خود را درك کند. مطابق هاشود فرد موفقیت می بلکه باعث ،شود گذاري بر شغل می سرمایه

نقش مهمی در ایجاد  ،شغل انتخابیۀ و اطلاعات در زمین هابه روز نگهداشتن مهارت )2018(ودفابیو و برن نظر داي
 هبهاي شغلی  ۀو اطلاعات در زمین هامنابع مختلفی براي کسب مهارت ،کند. در این مطالعه تعهد به شغل ایفا می

حرکت در  براينقش داشتن قاطعیت در شغل و خلق اهداف چالشی در شغل و تلاش مضاعف و افراد معرفی 
تبیین شد. همچنین با اجراي تکنیکهاي مربوطه، افراد عملاً به تمرین قاطعیت شغلی  آناني ابر ،راستاي اهداف

هاي  سرمایه يبه طور ضمنی ارتقا ،با سه بعد تعهد، کنترل و چالش ،تکنیکهاي مربوط به سرسختی .پرداختند
 ،اند حرکت در راستاي اهداف شغلی برايك فرد نه تنها محرّ ود نده شناختی شغلی را هدف قرار می روان

  ند.باش او میکه چالشها فرصتی براي تحرك شغلی  اند است این نگرش ةبلکه ایجادکنند
آوري شغلی  کارآفرینانه بر افزایش تابخود ۀآموزش سرمای« عبارت بود از:دوم در این پژوهش  ۀفرضی

آزمون، تفاوت  پس ۀ. نتایج نشان داد بین میانگینهاي دو گروه آزمایش و کنترل در مرحل»دانشجویان مؤثر است
همخوان است. نتایج این مطالعه گویاي نقش  )a2016فابیو،  (دايقبلی ۀبا نتایج مطالع همعناداري وجود دارد. این نتیج

خود به این  ۀدر مطالع نآوري شغلی دانشجویان سال آخر کالج است. آنا آفرینانه در افزایش تابخودکار ۀسرمای
شغلی مؤثر  ةشد مدي ادراكاآوري شغلی و ایجاد خودکار خودکارآفرینانه بر تاب ۀسرمایکه نتیجه دست یافتند 
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استقبال از فراز و  ۀزمین ،رابر تغییراتپذیري در ب ها و تجربه پیچیدگی شخودکارآفرینانه با ایجاد پذیر ۀاست. سرمای
 ۀسرمای ۀگان هفت يتکنیکهاي مربوط به اجزا ئۀکند. در این مطالعه با ارا نشیبهاي شغلی را فراهم می

شغلی را  ةبراي افراد تبیین شد که باید تحت هر شرایطی آمادگی مواجهه با مشکلات غیرمنتظر ،خودکارآفرینانه
مستلزم درگیري پویا بین فرد و محیط(به جاي  ،لات پرداخت. موفقیت در شغلیداشت و به مدیریت مؤثر مشک

شناختی باعث مقاومت فرد در برابر  خودکارآفرینانه به لحاظ روان ۀاجتناب یا قطع تعامل با محیط) است. سرمای
سبت به آوري شغلی است. همچنین ایجاد نگرش مثبت ن اصلی مفهوم تاب ۀهست ،شود که این موضوع موانع می

براي  ،خودکارآفرینانه ۀشود. در این مطالعه با اجراي تکنیکهاي سرمای آوري شغلی می ساز تداوم تاب خود، زمینه
العمر است.  مستلزم کسب مهارتهاي مدیریت شغلی مادام ،افراد توضیح داده شد که داشتن عملکرد مؤثر در شغلی

خود در موقعیتهاي  ةندي و سازماندهی اطلاعات دربارب آوري، تحلیل، جمع خودکارآفرینانه به جمع ۀسرمای
را کند تا منابع و راهبردهایی  کند و به فرد کمک می خصوص موقعیتهاي فشارزاي شغلی کمک میبه  ،گوناگون

دهی در راستاي ارزشهاي برجسته در  شغلی و خودجهت ةبینی نشد براي عبور از گذارها و مقابله با مشکلات پیش
خودکارآفرینانه  ۀتوان گفت که سرمای می ، با توجه به نتایج مطالعۀ حاضرسب کنند. در مجموعزندگی ک ةگستر
  شود. ناپذیر دنیاي مشاغل در جامعه می بینی ایجاد آمادگی بیشتر در دانشجویان براي مقابله با چالشهاي پیشسبب 

  
  پیشنهادهاي پژوهشی

خودکارآفرینانه در  ۀشود مفهوم سرمای پیشنهاد میروز، با توجه به نقش سرمایۀ خودکارآفرینانه در دنیاي ام
د. همچنین شوبررسی  ،پذیري پذیري شغلی و استخدام خصوص انطباقبه  ،خصوص سایر متغیرهاي شغلی

  انجام و نتایج مقایسه شود. ،جنس و در مقاطع تحصیلی مختلف هاي هر دو یی با آزمودنیهاپژوهش
  پیشنهادهاي کاربردي

یابی در دنیاي  اي که در ماهیت شغل و شغل ش شغل در زندگی و با توجه به تغییرات گستردهبا توجه به نق
ها و کارگاههاي  شود آموزش سرمایۀ خودکارآفرینانه طی دوره امروز اتفاق افتاده است، پیشنهاد می

بر مفهوم آموزان و دانشجویان ارائه شود. همچنین برگزاري دورة آموزشی مبتنی  آموزشی مختلف به دانش
آموزي در مراکز مشاورة شغلی، کاریابی و مراکز شغلی  هاي مهارت سرمایۀ خودکارآفرینانه در قالب دوره

  شود. اي براي متقاضیان و افراد جویاي کار پیشنهاد می تحت نظارت سازمان فنی و حرفه
  محدودیت تحقیق

پژوهش،  ۀجنسیتی بودن جامع لیل تکمانند سایر پژوهشها داراي محدودیتهایی بود. به دتیز این پژوهش 
لذا در تعمیم نتایج  ؛نمونه به دانشجویان دختر محدود شد که یکی از محدودیتهاي پژوهش حاضر است

دسترس بودن نمونه و عدم برگزاري  د. درکرپژوهش حاضر به دو جنس و سایر اقشار جامعه باید احتیاط 
  ود.ي این پژوهش بهااز دیگر محدودیت ،آزمون پیگیري
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