
 

  

  مطالعات رفتار سازماني  فصلنامه
  198-173صص : 1395، بهار )17شماره پياپي ( 1  سال پنجم، شماره

  
  

  شناختي آمدهاي سرماية روان آمدها و پي رسي پيشبر
  

  ∗∗ محمد فاريابي، ∗محمد عبدوي بافتاني
  ∗∗∗∗نژاد مجيد حسني، ***سعيد مدرسي

  20/06/94: تاريخ دريافت
  26/11/94: تاريخ پذيرش

  چكيده
بر كاركنان سازمان  شناختي روانتبيين نقش سرماية  منظور بهارائه مدلي  باهدفاين پژوهش 

وجهة ( آنو نيز بررسي عوامل اثرگذار بر ) ر شهروندي سازماني، عملكرد و استرس شغليرفتا(
هاي  همچنين نقش سياست. است گرفته  انجام) بيروني، حمايت سازماني و هويت قومي

 مورد شناختي روانو رضايت شغلي بر نتايج حاصل از سرماية  منابعسازماني، محدوديت  درون
. در تعديل رابطة بين اين متغيرها ارزيابي شد شناختي رواننقش سرماية  ي قرار گرفت و نيزبررس

ي طراحي و بين اعضاي نمونة سؤال 64اي براي سنجش متغيرها و بررسي مدل تحقيق، پرسشنامه
نتايج حاصل از . از كاركنان مجموعة صنعتي گلرنگ، توزيع شد شده انتخاب) نفر 370( يآمار

 رفتارو  شناختي روانترين عامل اثرگذار بر سرماية ومي، اصليتحليل مسير نشان داد هويت ق
در كاهش  شناختي رواناما نقش سرماية  ؛ترين نتيجة حاصل از آن استي نيز اصليشهروند
در تعديل  شناختي روانهمچنين نقش سرماية . شغلي مورد تأييد قرار نگرفت شده ادراكاسترس 

و نيز رابطة بين رضايت ) كاهش اثر صورت به( يشغلي سازماني و استرس ها استيسرابطة بين 
  .مورد تأييد قرار گرفت) افزايش اثر صورت به( يسازمانشغلي و رفتار شهروندي 

  

هاي  سازماني؛ سياست ؛ هويت قومي؛ رفتار شهرونديشناختي روانسرماية : كليدواژه
  .سازماني؛ رضايت شغلي
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  مقدمه
مثبـت در محـيط كـار توجـه      شـناختي  روانهـاي  قابليتدر چند سال اخير، تحقيقات بسياري به 

تـري از  خـاص  ةمنـدي بـه حـوز   رشد، منجر به ايجـاد علاقـه  بهاين جريان تحقيقاتي رو. انددادهنشان 
: 2010، 1آوي، نيمنيـت و پيگـون  ( اسـت شـده   شـناختي  روان ةسرماي نام باگرا، رفتار سازماني مثبت

ــانز و همكــاران. )384-401 ــا ) 2004( 2لوت ــذيتأثب ــار ســازماني  يشناســرواناز  يريرپ مثبــت و رفت
-توان قابليـت اند كه با استفاده از آن ميرا توسعه داده شناختي روان ةنام سرماي هاي بهگرا، ساز مثبت

را  آنهاگيري، توسعه و مديريت نمود تا از اين طريق بتوان عملكرد افراد را اندازه شناختي روانهاي 
: عبارت اسـت از  شناختي روان ةسرماي ).160-143: 2004، 3ه نقل از لوتانز و يوسفب( بهبود بخشيد

 قابـل منـابع انسـاني كـه     شـناختي  روانهـاي  هـاي مثبـت و قابليـت   مطالعه و استفاده مثبت از توانـايي 
  ).59: 2002، 4لوتانز( شودو موجب بهبود عملكرد مي ستا، توسعه و مديريت يريگ اندازه 

آوردن دسـت ها و منـابع سـنتي بـراي بـه    گذشته، روشبر خلاف كند كه بيان مي )2004(لوتانز 
 هـا سازمان وي تنها راه .مزيت رقابتي پايدار در اقتصاد جهاني و رقابت فشرده موجود ناكافي هستند

  دانـد مـي شـناختي آنهـا   روان ةبه كاركنان و افزايش سرماي را توجهكسب مزيت رقابتي پايدار  براي
همچنين در مباحث مربوط به مديريت منـابع انسـاني،   ). 160-143: 2004از لوتانز و يوسف،به نقل (

اگر مديران . باشندانتصاب فرد مناسب به مشاغل و نيز حفظ كاركنان خوب دو مسئله بسيار مهم مي
و تواننـد نيازهـا   شناختي كاركنان خود نداشته باشند، نميروان ةسرماي منابع انساني درك درستي از

هـا و  هاي متناسب با ويژگـي و در نتيجه انتصاب افراد به شغل بشناسندرا هاي كاركنان خود خواسته
-2013:109، 5ليـو ( يابـد شود و عملكرد شغلي افراد كاهش ميهاي آنها با مشكل مواجه ميتوانايي

112.(  
پـولاتچي  ( اسـت ، افزايش عملكرد كاركنان شناختي روان ةسرماي يها يژگيو نيتر مهميكي از 
بسزايي بر رفتارهاي شـغلي و غيـر    تأثيركاركنان  شناختي روان ةسرماي). 15-1: 2014، 6و آكدوغان

                                                                                                                                        
1. Avey, Nimnicht, & Pigeon 
2. Luthans. Et al 
3. Luthans & Youssef 
4. Luthans 
5 . Liu 
6. Polatcıa & Akdoğan 
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 ةسـرماي ). 470-453: 2014، 1كـوادر و جـافري  ( داردفـرد  ) مانند رفتار شهروندي سـازماني ( يشغل
د و آن نقـش  مستقيم بر عملكرد كاركنان، نقـش مهـم ديگـري نيـز دار     تأثيرعلاوه بر  شناختي روان
 شـناختي  روان ةسرماي گريد  عبارت به ؛)138-120: 2014، 2نيومن و همكاران( استآن  يگرليتعد
بـر عملكـرد شـغلي و غيـر     ...) و 3يمانند استرس، خستگي، كار احساس ـ( ساير متغيرها تأثيرتواند مي

پي  شناختي روان ةايهاي اخير محققين به اهميت سرمدر سال نكهيا با. شغلي كاركنان را تعديل كند
 يخـارج و ) 1391؛ نجـاري و همكـاران،   1392فرد و همكـاران،  دانايي(اند و تحقيقات داخلي برده

در عملكرد فـردي و سـازماني    شناختي روان ةنيز نقش سرماي ،)2013؛ ليو، 2014كوادر و جافري، (
عدم آشـنايي مـديران و   ) 1392(اما مطابق با تحقيق فروهر و همكاران  اند،دادهقرار  يبررس موردرا 

و رهبـران منـابع    عدم مهـارت مـديران   رهبران منابع انساني با اين رويكرد و دستاوردهاي بالقوه آن،
ن مــديران بــا گرفتشــناختي در ســازمان و خــوروان ةســرماي ةتوســع راهبــردســازي انســاني در پيــاده

اي ، مسـئله خورد منفـي بـه كاركنـان   گرايانه مبتني بر حل مسئله و ارائـه بـاز  رويكردهاي سنتي منفي
نتايج حاصـل  آيندها و پيش تحقيق با بررسي؛ لذا اين ها با آن درگير هستندامروزه سازمانكه است 

تحقيقاتي كمـك   ةبينش محققين در اين حوز ةدر يك مدل جامع، به توسع شناختي روان ةسرماي از
آينـدها و نتـايج حاصـل از    از پـيش  امعهدف اين تحقيـق ارائـه الگـويي ج ـ    ،ديگر عبارت به ؛كندمي

در  شـناختي  روان ةسـرماي  گـري تعـديل و همچنـين روشـنگري و تبيـين نقـش     شناختي  روان ةسرماي
لـذا ايـن    .شـود بار در تحقيقـات داخلـي بـه آن پرداختـه مـي     ملكرد كاركنان است كه براي اولينع

صورت همزمـان و  شناختي را بهانگري سرمايه روندها و نيز نقش تعديليآآيندها، پستحقيق پيش
  .دهد و از اين جهت داراي نوآوري استدر يك مدل جامع مورد بررسي قرار مي

هاي خلاصه معرفي و جنبه طور به ،شناختي روان ةمنظور ابتدا رفتار سازماني مثبت و سرماي بدين
گيرد و عـواملي  يقرار م موردبررسيسپس تحقيقات پيشين و ادبيات موضوع . شودمهم آن بيان مي

، انـد  شـده   مطـرح و همچنين نتايج حاصل از آن  شناختي روان ةبر سرماي اثرگذارعوامل  عنوان بهكه 
نيز متغيرهايي از هر گـروه انتخـاب و در قالـب يـك الگـوي       تيدرنها. ندشواستخراج و معرفي مي

  .گيرديكپارچه مورد آزمون قرار مي
                                                                                                                                        
1. Qadeer & Jaffery 
2. Newman, Ucbasaran, Zhu, & Hirst 
3. Emotional Labor 
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  تعاريف
  شناختي ماية روانگرا و سررفتار سازماني مثبت

 به را توجه خود ،علمي يها دگاهيد ميلادي، نود ةده در گرا مثبت شناسيروان نهضت ظهور با

 سـه  ظهـور  بـا  سازماني ةعرص در انديشيمثبت پارادايم و داشته معطوف ها انسان مثبت هايظرفيت

 تكامـل  مثبـت  ختيشـنا  روان ةسرماي و گرا مثبت سازماني رفتار ،گرا مثبت سازماني پژوهش نهضت

هدف ايـن حركـت واكـنش نسـبت بـه نگـرش منفـي        . )24-5 :1392فرد و همكاران، دانايي( يافت
 ،الـواني ( هـاي منفـي آن اسـت   ي ويژگـي جا بههاي مثبت انسان بر ويژگي ديتأكرفتاري و تمركز و 

ي رفتـار  كي ـن، آن را )1391(اين رويكرد جديد در رفتار سازماني مثبـت كـه الـواني    . )1-6: 1391
ايـن عوامـل    كننـده  يتـداع » خوشبخت«كه واژه  شده  ليتشكسازماني نام نهاده است، از شش عامل 

وداد » و«هاي ديگر داشتن اسـت،  ي و نگاه مثبت به رخدادها و انساننيب خوشي از ا نشانه» خ«. است
ي اسـت،  منـد نشانه شادي، خرسندي، آرامش و رضايت» ش«آورد، ي و محبت را به ياد ميدوستو 
-هاي خوب را نويـد مـي  خجسته فرجامي و اميد به آينده» خ«نشانه بردباري و شكيبايي است، » ب«

بـا ناملايمـات و خودبـاوري و     ةي و تحمـل و مقـاوم بـودن در مواجه ـ   آور تاب» ت«و بالاخره  دهد
) 2004(ان گيـري از ايـن ادبيـات، لوتـانز و همكـار     با بهره. )6-1: 1391 ،الواني(دهد مي نفس اتكابه

شـناختي هسـتند    روان ةنام سرمايه ي بتر بزرگ ةساز ةدهند ليتشكشناختي مثبت كه  چهار منبع روان
  :از ندعبارتاند كه را معرفي نموده

هـا، منـابع   بسيج انگيزه منظور بههاي خود اعتماد و اطمينان فرد به توانايي: خود كارآمدي •
افـراد بـا خـود كارآمـدي     . يي از عملكردشناختي و اعمال خود براي رسيدن به سطح بالا

 زي ـبرانگ چـالش هـاي سـخت و   هاي خود اعتماد راسخ دارنـد و در موقعيـت  بالا به توانايي
  .كنندبسيار خوب عمل مي

شود تا فـرد  عبارت است از انتظار كسب نتايج مثبت كه اين انتظار موجب مي: ينيب خوش •
  .و مشكلات قرار نگيرد هااهداف خود را دنبال كند و تحت تأثير سختي

هـدف و در صـورت لـزوم تغييـر مسـير رسـيدن بـه         راه درعبارت است از پايداري : اميد •
  .است شده ليتشكاميد از دو بعد  ةمؤلف درواقع. هدف براي دستيابي به موفقيت
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، شـامل داشـتن انـرژي در مسـير رسـيدن بـه هـدف يـا داشـتن انگيـزه           1توان يا نيرو) الف
  .موفقيت است

هـاي رسـيدن بـه هـدف اشـاره دارد و خلاقيـت و توسـعه        ، كه بـه راه 2وسعه مسيرهات) ب
 .رديگ يبرمي بديل را در ها حل راه

كه توانايي  سكير وعبارت است از توانايي مقابله با مشكلات، عدم اطمينان : آوريتاب •
 .رديگ يبرمها را در تطبيق خود با تجارب منفي و شكست

پـولاتچي و آكـدوغان،   : مثـال  عنوان به( شناختي روان ةسرماي ةر حوزد شده انجاماكثر تحقيقات 
 ةسـرماي  ةشـد  رفتـه يپذابعـاد   عنوان به مؤلفه، از اين چهار )2012، 3؛ گوپتا و سينگ2013؛ ليو، 2014
لوتـانز و  : مثـال  عنـوان  بـه ( قـات يتحقبرخـي ديگـر از    كـه  يدرحـال . انـد كـرده  شناختي اسـتفاده  روان

هـاي ديگـري ماننـد    تـوان سـازه  اينكـه آيـا مـي    ة، دربـار )2007انز و يوسـف،  ؛ لوت2008همكاران، 
 حسـاب  بهشناختي  روان ةعنوان زيرمجموعه سرماي طبعي، قدرداني و بخشندگي را بهشوخ ،4بهروزي

از ايـن متغيرهـا    تـوان  ينم ـنظري جـامع   ةبدون داشتن پشتوان حال نيباا. اندآورد يا خير، بحث كرده
  .دكرشناختي استفاده  روان ةسرمايعنوان ابعاد  به

  
  پژوهش ةمباني نظري و پيشين

  شناختي آيندهاي سرماية روانپيش
توانـد تحـت تـأثير عوامـل گونـاگوني      شناختي مي عنوان يك متغير روان شناختي به روان ةسرماي
در  تـوان شـناختي را مـي   روان ةادبيات مربوط به اين حوزه حاكي از آن است كه سـرماي . قرار گيرد

شـناختي را   روان ةمطالعـاتي كـه سـرماي    رو ني ـازا. قـرارداد سطح فرد، گروه و سازمان موردبررسـي  
  تـوان در مـي  ،انـد قـرار داده  مورداسـتفاده عنوان يك عامل اثرگذار بـر رفتـار و نگـرش كاركنـان      به
  ؛انـد ختـه شـناختي پردا  مطالعاتي كه به بررسي عوامل اثرگذار بـر سـرمايه روان   .1: گروه جاي داد 4
مطالعـاتي كـه اثـر     .3 ؛انـد شـناختي پرداختـه   مطالعاتي كه به بررسي نتايج حاصل از سـرمايه روان  .2

                                                                                                                                        
1. Agency 
2. Pathways 
3. Gupta & Singh 
4. Well-being 
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گـري و  تعـديل مطالعـاتي كـه اثـر     .4 ؛اندشناختي را موردبررسي قرار داده روان ةگري سرمايتعديل
ز آن را موردبررسـي  شناختي و نتـايج حاصـل ا   بين سرمايه روان ةگري ساير متغيرها در رابطميانجي
  .اند داده قرار

دهد و پـرداختن بـه سـطح    شناختي را موردبررسي قرار مي روان ةاين تحقيق، سطح فردي سرماي
خلاصه تحقيقات گروه اول را نشان  )1(جدول . خارج از حيطه اين مقاله است ،گروهي و سازماني

شــناختي  روان ةدهاي ســرمايآينــعنــوان پــيش مــورد از ايــن عوامــل بــه 3در ايــن تحقيــق . دهــدمــي
  .شودپرداخته مي هاآناست كه در ادامه به  قرارگرفتهموردبررسي 

  
  شناختي روان ةآيندهاي سرمايپيش .1جدول 

  آيندهاپيش  منبع
 )2014(1شاهين و همكاران

)2014(  
  آفرين، توانمندسازي، اشتياق شغلي، عملكردحمايت سازماني، رهبري تحول

  يت اجتماعيحما  )2014( 2لي و همكاران

  )2014( 3آوي
استفاده سرپرست، پيچيدگي گرا، سوءشخصيت، رهبري اصيل، رهبري اخلاق

  وظيفه، سن، جنسيت
  شده ادراكپرستيژ   )2012( 4مت و هالسل

  هويت قومي  )2012( 5كامبز و همكاران
 حمايت سازماني )2008( 6لوتانز و همكاران

مقدمجعفري و مجيدي
)1392(  

  يحمايت سازمان

 
  شدة سازمانيادارهحمايت 

اينكه سـازمان تـا    ةعبارت است از احساس و باور كاركنان دربار ،شده ادراكحمايت سازماني 
                                                                                                                                        
1. Şahin, Çubuk & Uslu 
2. Li, Ma, Guo, Xu, Yu & Zhou 
3. Avey 
4. Mathe & Halsell 
5. Combs, Milosevic, Jeung & Griffith 
6. Luthans, Norman, Avolio & Avey 
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حمايـت  . دهـد چه حد براي آنان ارزش قائل است و به رفاه و شادي كاركنان خـويش اهميـت مـي   
هين و همكـاران،  شـا ( دهـد سازماني به كاركنان سازمان احساس امنيـت و آرامـش مـي    شده ادراك
 از سوي سازمان در سطح فردي منجر به افزايش رضايت شغلي شده ادراكحمايت ). 1-17: 2014

). 36-22،ص1392، مقـدم جعفري و مجيدي( شودنگرش و احساس مثبت در كاركنان مي و ايجاد
 ةسـازماني بـر سـرماي    شـده  ادراكمثبـت حمايـت    تـأثير ، در تحقيق خود )2008(لوتانز و همكاران 

اند كـه هـر چـه سـازمان از جـو حمـايتي       و بيان كرده قرار داده دييتأكاركنان را مورد  شناختي روان
شــاهين و همكــاران . بيشـتر تقويــت خواهــد شــد  شــناختي، روان ةبـالاتري برخــوردار باشــد، ســرماي 

 ديي ـتأرا مـورد   شـناختي  روان ةسازماني در افزايش سـرماي  شده ادراك، نقش مثبت حمايت )2014(
 ةسـرماي  ة، نقش حمايـت اجتمـاعي در توسـع   )1392( مقدمهمچنين جعفري و مجيدي. اندقرار داده

ديگـري نيـز نقـش حمايـت      قـات يتحق .انـد قـرار داده  ديي ـتأدر داخل كشور را مـورد   شناختي روان
شـناختي  سـرماية روان را در ايجـاد و تقويـت   ...) حمايت خانواده، دوسـتان، همكـاران و   (اجتماعي 

  :توان بيان كردمي رو نيازا. )2014لي و همكاران، مثال عنوان به( اندقرار داده بررسي مورد
  .كاركنان دارد شناختي روان ةداري بر سرمايشده سازماني اثر معنيادارك حمايت :1 يةفرض

  
  هويت قومي

 روهنخبگـان بـا آن روب ـ   يريكـارگ  بـه هـا بـا جـذب و    هايي كه سـازمان چالش نيتر مهميكي از 
شـده اسـت ولـي    تلقـي مـي   ،چالش عنوان به درگذشتهالبته اين مسئله . شوند، تنوع فرهنگي است مي

انـد و در پـي   را درك كـرده  محيط كار درمزاياي مختلف تنوع فرهنگي  امروزه محققين اهميت و
كـامبز و  ( هسـتند هـاي مختلـف فرهنگـي    سـازمان بـراي گـروه    افـزايش جـذابيت   برايهايي راهبرد
  ).16-5: 2012ن، همكارا

كند افراد تمايـل  بيان مي هويت اجتماعي دانست كه هاينظريهتوان ناشي از هويت قومي را مي
هاي مختلف اجتماعي قرار دهند تا بتوانند از آن طريـق خـود را بـه ديگـران     دارند خود را در گروه

). 294-275: 2003 ،1وينـر و اسوانسـن  ( بخشـند معرفي نمايند و جايگاه خود را در جامعـه تحكـيم   

                                                                                                                                        
1. Gwinner & Swanson 
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بسـيار نـادر اسـت و تنهـا كـامبز و       شـناختي  روان ةمستقيم بين هويـت قـومي و سـرماي    ةبررسي رابط
قرار داده و بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه       موردبررسيرا  رابطه، در تحقيق خود اين )2012(همكاران 

تحقيقـات   وجـود  نيباا. انددهبالايي نيز برخوردار بو شناختي روان ةافراد با هويت قومي بالا از سرماي
له احترام به خـود،  ازجم شناختي روانساير متغيرهاي  وديگري نيز به بررسي رابطه بين هويت قومي 

تـوان  لذا مـي ). 458-449: 1999، 1رابرتز وهمكاران( اندبيني پرداختهبودن و خوشاحساس توانمند
  :بيان كرد كه

  .آنان دارد شناختي روان ةاري بر سرمايدقومي كاركنان اثر معني هويت :2 يةفرض
  

  وجهه بيروني سازمان
ادراك فرد از چگونگي ديـدگاه   ةدهند نشانسازمان،  شده ادراكوجهه بيروني يا همان پرستيژ 

 شـده  ادراكپرسـتيژ  ). 427-413: 2010، 2كـيم و همكـاران  ( اسـت اعضاي جامعه نسبت به شركت 
  .ي بر نگرش و رفتار كاركنان داردبسزاي تأثيرمتغير مهمي است كه  ،سازمان

نظـرات   تـأثير تواند تحت يك فرد مي شناختي روان ة، سرماي)2012( لمت و هالسنظر مطابق با 
قـرار   ،دوستان، خويشاوندان و آشنايان نسبت به شغل و سازماني كه فرد در آن مشغول به كار است

سـازمان خـود از طـرف ديگـران      بدين ترتيب كـه اگـر كاركنـان بـازخور مثبتـي از شـغل و      . بگيرد
شود كه عكس ايـن مطلـب نيـز صـادق     آنان مي شناختي روان ةسرماي ةند، منجر به توسعندريافت ك

  :توان عنوان كردلذا مي. است
  .كاركنان دارد شناختي روان ةداري بر سرمايبيروني سازمان اثر معني ةوجه :3 يةفرض

  
  شناختي نتايج حاصل از سرماية روان

 شده دادهنشان  )2(در جدول  شناختي روان ةنتايج حاصل از سرماي ةدر حوز شده انجام مطالعات
 دي ـتأك ،در ايـن حـوزه بـر نتـايج     شده انجامبررسي ادبيات تحقيق نشان داد كه اكثر تحقيقات . است
  .اندداشته

                                                                                                                                        
1. Roberts, Phinney, Masse, Chen, Roberts & Romero 
2. Kim, Chang, & Ko 
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  شناختي روان ةآيندهاي سرمايپس .2جدول 
  آيندهاپس منبع

  عارض شغل و خانواده، بهروزي، عملكردت  )2014(پولاتچي و آكدوغان 
  رفتار شهروندي سازماني )2014(كوادر و جافري

  رفتار خلاقانه  )2014( نگيسگوپتا و 
  بهروزي  )2014( همكارانلي و 

 رضايت، عملكرد و ترك خدمت )2014(1عباس و همكاران
  عملكرد شغلي  )2013( ويل
  عملكرد شغلي  )2010( همكارانآوي و 
  رفتار شهروندي سازماني )2010(2و همكاراننورمن

  استرس، ترك خدمت، جستجوي مشاغل ديگر  )2009(آوي و همكاران 
  عملكرد شغلي  )2008(لوتانز و همكاران 

  استرس و عملكرد شغلي )1393(نسب و همكارانديانت
  ازمانيفضيلت سازماني، هويت سازماني و رفتار شهروندي س  )1392( همكارانفرد و دانايي

  رفتار شهروندي سازماني  )1392(مقدم جعفري و مجيدي
  رفتار انحرافي، رفتار شهروندي سازماني  )1391(نجاري و همكاران 

  
  استرس شغلي

 طـور  بـه افـراد  . اسـت اسـترس شـغلي، انـدك     و شـناختي  روان ةسـرماي  ةرابط ةنيزم درتحقيقات 
اميـدوار،   ةشوند كه داشـتن يـك روحي ـ  ه ميفراواني مواج) آور استرسعوامل ( مشكلاتروزمره با 

بـر ايـن   . تواند نقش بسيار مهمي در آرامـش و بهـروزي افـراد داشـته باشـد     آور ميبين و تابخوش
انتظارات  ،هستند، در مورد نتايج آينده شناختي رواناساس، افرادي كه داراي سطحي بالا از سرمايه 

مختلفـي   يهـا  چـالش ه با هد توانايي خود در مواجدر مور يتر يقومثبتي دارند و همچنين باورهاي 
آوي و  ).572-541: 2007، 3لوتـانز و همكـاران  ( دارنـد روي خواهد داد،   نهاآدر شغل  احتمالاًكه 

                                                                                                                                        
1. Abbas, Raja, Darr & Bouckenooghe 
2. Norman, Avey, Nimnicht & Graber-Pigeon 
3. Luthans, Avolio, Avey, & Norman 
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قرار داده و به اين نتيجـه   مورد بررسيبار قيق خود اين رابطه را براي اولين، در تح)2009(همكاران 
زا بالايي برخوردارند در مواجهـه بـا عوامـل اسـترس     شناختي انرو ةرسيدند كه افرادي كه از سرماي

 لذا .اندقرار داده دييتأ، اين رابطه را مورد )1393( همكاراننسب و ديانت. شوندتسليم نمي يراحت به
  :توان بيان كرد كهمي

  .داري بر استرس شغلي آنان داردكاركنان اثر معني شناختي روان ةسرماي :4 يةفرض
  

  هروند سازمانيرفتار ش
 ازجملـه و رفتارهـاي فرانقشـي    شـناختي  روان ةمثبـت ميـان سـرماي    ةهاي مختلـف رابط ـ پژوهش

). 2010؛ نورمن و همكـاران،  2008آوي و همكاران، (اند كرده دييتأرفتارهاي شهروند سازماني را 
باعـث   انـد تو يم ـ يطوركل بهيك ساختار فردي مثبت،  عنوان بهمثبت كاركنان  شناختي روان ةسرماي

كـه برخـي از ايـن    ) اميـد (هاي مختلف در رسيدن به اهداف شـود  راه افتنيدرافزايش توانايي افراد 
در مسير  يريپذ انعطافهمچنين . ها ممكن است خلاقانه و فراتر از شرح شغلي رسمي فرد باشندراه

هـاي نامناسـب   قعيـت منجر به عدم ابراز گلايه و شكايت در مورد مو تواند يمدستيابي به اهداف نيز 
ــابراين دلايــل منطقــي و تجربــي مناســبي در جهــت وجــود ارتبــاط واقعــي ميــان ســرماي   ؛شــود  ةبن
  :لذا. و بروز رفتارهاي شهروند سازماني وجود دارد شناختي روان

  .داري بر رفتار شهروندي آنان داردكاركنان اثر معني شناختي روان ةسرماي :5 يةفرض
  

  عملكرد شغلي
 ديي ـتأهـاي مختلـف مـورد    و عملكرد شـغلي در فرهنـگ   شناختي روان ةميان سرمايمثبت  ةرابط

 هاي مختلف نشـان داده پژوهش يطوركل به ).572-541: 2007لوتانز و همكاران، ( است قرارگرفته
آوي و همكـاران،  : مثـال  عنـوان  به( داردرابطه وجود  ،و عملكرد شناختي روان ةكه ميان سرماي است

تجربـي   صـورت  بـه نيز ادعا را ) 2010(پژوهش آوي و همكاران ). 2007همكاران،  ، لوتانز و2010
 ةكردند كـه سـرماي   دييتأدر پژوهش خود ) 2007(لوتانز و همكاران . مورد پشتيباني قرار داده است

 ازفراتـر   تـأثير مثبت با عملكرد شغلي در سطح فردي مرتبط اسـت كـه ايـن     صورت به شناختي روان
  :توان گفتمي لذا. استمحوري بر عملكرد  يها يابيخودارزشخصيت و  تأثير

  .داري بر عملكرد شغلي آنان داردكاركنان اثر معني شناختي روان ةسرماي :6 يةفرض
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  هويت سازماني
 ةپـذيري يـك سـاز   هويـت . اسـت  شـده   گرفتههويت اجتماعي  ةمفهوم هويت سازماني از نظري

 روسـتا، عبـدوي،  ( گردد يم بازا گروه خاصي از افراد بودن بيكي است كه به احساس شناختي روان
 ةگر رابط ـتعديل عنوان بههويت سازماني يكي از متغيرهايي است كه . )220-1392،205نژاد، يحسن

-120: 2014نيـومن و همكـاران،   ( اسـت  شده مطرحو نتايج حاصل از آن  شناختي روان ةبين سرماي
فـرد   يريپـذ  تي ـهوتر است كه هنگامي قوي شناختي وانر ةمثبت سرماي تأثيربدين معني كه ). 138

دهد احتمـال  ، نشان مي)2010( همكاراندر اين راستا، نتايج تحقيق نورمن و . از سازمان بيشتر باشد
ــاني كــه از ســرماي  ــد، در   شــناختي روان ةمشــاركت كاركن و هويــت ســازماني بيشــتري برخوردارن

رفتارهـاي انحرافـي از خـود نشـان      كاركنـان كمتـر   رفتارهاي شهروندي سازماني بيشتر است و ايـن 
با توجه به رابطه . است شده دييتأ) 1391( همكاراناين رابطه همچنين در تحقيق نجاري و . دهند مي

شـود كـه هويـت    بين استرس و عملكرد با رفتارهاي شهروندي سازماني، در اين تحقيق پيشنهاد مـي 
ايـن رابطـه   . كنـد يل مياسترس و عملكرد شغل را نيز تعد با شناختي روان ةبين سرماي ةسازماني رابط
  :بيان كرد توان يملذا . گيردقرار مي مورد بررسيبار در اين تحقيق براي اولين
  اسـترس شـغلي،   ) و الـف  شـناختي  روانسازماني كاركنـان رابطـه بـين سـرمايه      هويت :7 ةفرضي

  .كندمثبت تعديل مي طور بهعملكرد شغلي را ) رفتار شهروندي سازماني و ج) ب
  
 گرليتعد عنوان به شناختي روان ةسرماي

  هاي سازمانيسياست
ست و عبارت است از رفتاري هاحيات سازمان كننده نييتعهاي سازماني يكي از عوامل سياست

هاي مفهوم سياست. گيردقرار مي مدنظرمنافع سازماني  يجا بههاي فردي كه در آن منافع و گرايش
شـده  هـاي ادارك سياسـت «: اسـت  شـده   اني ـب) 1991( 1توسـط كـاكمر و فـريس    يخـوب  بهسازماني 
كننـد كـه ايـن امـر     محيط كاري خـود را سياسـي ارزيـابي مـي     ،ميزاني است كه كاركنان ،سازماني

هاي سازماني و اثرات منفـي آن  سياست. »و نابرابري نمايند يناعدالتاحساس  آنهاشود تا موجب مي

                                                                                                                                        
1. Kacmar & Feriss 
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اثر منفـي   مثال عنوان به. هاي كاركنان در تحقيقات مختلف به اثبات رسيده استبر رفتارها و نگرش
) 2014ويلشـاير و بـورداج،  ( مخـرب سياست سازماني بر رضايت شغلي، استرس شغلي و رفتارهـاي  

  :توان بيان كردمي لذا .است شده انيب
  .داري بر استرس افراد داردهاي سازمان اثر معنياستيس )الف: 8 يةفرض

هـاي  هـاي سـازماني بـر رفتارهـا و نگـرش     تواند اثرات منفـي سياسـت  يكي از متغيرهايي كه مي
نتـايج  ). 138-120: 2014نيـومن و همكـاران،   ( است شناختي ة روانكاركنان را كاهش دهد، سرماي

هـاي سـازماني بـر    دهد كـه اثـر منفـي سياسـت    نشان مي) 2014( همكارانحاصل از تحقيق عباس و 
بـالاتر   شـناختي  روان، رضايت شغلي و ترك خـدمت، در كاركنـاني كـه از سـرمايه     يشغل عملكرد

يكـي از متغيرهـاي نگرشـي در     عنـوان  بـه همچنين استرس شغلي نيز . اند، كمتر استبرخوردار بوده
  :توان گفتلذا مي. افراد قرار گيرد شناختي روانميزان سرمايه  تأثيرتواند تحت رفتار سازماني مي

 طـور  بـه هاي سازماني و استرس شـغلي را  بين سياست ةرابط شناختي، روان ةسرماي )ب :8 يةفرض
  .كندمي منفي تعديل

  
  رضايت شغلي
كاركنان از  ةجانب همهكه از ارزيابي  شودمثبتي اطلاق مي شناختي روانحالت  به رضايت شغلي،

اي از گسـترده  في ـط بـر اي تـأثير بـالقوه   ،رضـايت شـغلي  . شـود محيط كاري و خود شغل ناشي مي
رضايت شغلي يكي از متغيرهاي وابسته رفتار سازماني در مدل رابينز اسـت  . رفتارها در سازمان دارد

 مـورد بررسـي   وفـور  بـه مختلف  در تحقيقاتو رابطه بين رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني 
  :توان بيان كرد كه، لذا مي)2008؛ 1فوت و تانگ(است  قرارگرفته
  .داري بر رفتار شهروندي كاركنان داردرضايت شغلي اثر معني )الف :9 يةفرض

تعهد عاطفي و  ازجملهكاركنان  و نگرش شناختي روانميان سرمايه  ةهاي مختلفي رابطپژوهش
؛ لوتـانز و همكـاران   2007لوتـانز و همكـاران،   ( انـد قـرار داده  موردبررسـي را  آنهـا رضايت شـغلي  

مـورد اهميـت اسـت،     آنچـه بلكـه   ؛گيـرد ن رابطه مورد برسي قرار نميلذا در اين تحقيق اي). 2008

                                                                                                                                        
1. Foote & Tang 
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رفتـار شـهروندي اسـت كـه بـراي      در رابطه بـين رضـايت و    شناختي روانسرمايه  گريتعديلنقش 
  :شود كهبنابراين ادعا مي ؛گيردبار در اين تحقيق مورد آزمون قرار مياولين

مثبـت   طور بهايت شغلي و رفتار شهروندي را بين رض ةرابط شناختي، روان ةسرماي )ب :9 يةفرض
  .كندتعديل مي

  
  محدوديت منابع سازماني

لازم براي كسب نتـايج مهـم    ةمنابع سازماني يكي از عوامل محيط كاري است كه ابزار و انگيز
 ازي ـموردننمودن منابع فراهم. دهدافزايش عملكرد و يادگيري را در اختيار كاركنان قرار مي ازجمله
تواند موجب آرامش رواني و بهبـود عملكـرد آنـان    عواملي است كه مي نيتر مهمنان يكي از كارك
ها در اختيار فرد قرار نگيرد و به عبارتي فرد با كمبود منـابع  اين منابع و حمايت كه يهنگاماما  ؛شود

، 1اورچادويـك و ر ( رديگقرار مي تأثيرمواجه شود، آنگاه انگيزش، عملكرد و يادگيري فرد تحت 
-، در تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند كه محدوديت)2013(چادويك و راور  ).138-195: 2013

  :توان بيان كردلذا مي. كاركنان دارد 2هاي سازماني اثر منفي بر بهبود مداوم
 .داري بر عملكرد شغلي افراد داردهاي سازماني اثر معنيمحدوديت )الف :10 يةفرض

بسـيار انـدك    شـده   انجـام هاي سازماني و نتايج حاصل از آن محدوديت هٔنيزم درتحقيقاتي كه 
، در تحقيــق خــود دو نــوع نگــرش بــراي محــدوديت منــابع ذكــر )2013( راورچادويــك و . اســت
گيرنـد و كاركنـاني كـه    چـالش در نظـر مـي    عنـوان  بـه كاركناني كه محـدوديت منـابع را    ؛اند كرده

اين تحقيق، اثر منفي محدوديت منابع  مطابق با. گيرندنظر مي تهديد در عنوان بهمحدوديت منابع را 
تـري برخـوردار   پـايين  شـناختي  روانبر بهبود مـداوم فـرد در كاركنـاني كـه از سـرمايه       شده ادراك
انـد  بـالايي برخـوردار بـوده    شـناختي  روان ةهمچنـين كاركنـاني كـه از سـرماي    . بيشتر است ،اند بوده

لـذا  . شـود يك چالش در نظر گرفته كه اين امر موجب بهبود آنـان مـي   عنوان بهمحدوديت منابع را 
  :توان بيان كردمي

هـاي سـازماني و عملكـرد شـغلي را     بين محـدوديت  ةرابط شناختي روان ةسرماي )ب :10 يةفرض
                                                                                                                                        
1. Chadwick & Raver 
2. continuous improvement behavior 
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حمايت ادراك 
 شده سازماني

 هويت قومي

وجه بيروني 
 عملكرد شغلي سازمان

رفتار شهروندي
 سازماني

 استرس

رضايت 
 شغلي

 محدوديت سازماني

 هاي سازمانيسياست

 شناختيرمايه روانس

  خود كارآمدي 
  اميد 

 بينيخوش

 پذيريانعطاف 

 هويت سازماني

 .كندمثبت تعديل مي طور به

  .مشاهده كرد )1(شرح شكل مدل مفهومي پژوهش توان در قالب روابط فوق را مي ةكلي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

 )2014نيومن و همكاران، (مدل مفهومي تحقيق . 1شكل 

  
 پژوهششناسي روش

 ومديريت رفتار سـازماني و منـابع انسـاني، جـز     ةتحقيق حاضر به دليل كاربرد ويژه آن در حوز
دهـد كـه   اين تحقيق، الگويي كاربردي در اختيار مديران سازمان قرار مي. تحقيقات كاربردي است

 ةبـر آن و اثراتـي كـه سـرماي     مؤثركاركنان، عوامل  شناختي روان ةتوان از طريق آن ميزان سرمايمي
 ازايـن تحقيـق   . قـرارداد تواند بر كاركنان يك سازمان داشته باشد را مورد ارزيابي مي شناختي روان
ار ابـز  .اسـت  و همبسـتگي  مقطعـي  پيمايشـي  ها، تحقيقي توصيفي از نـوع نحوه گردآوري داده نظر
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طيفـي ليكـرت    5حاضـر از مقيـاس    ةدر پرسشـنام . اي اسـت پرسشـنامه  صورت به هاگردآوري داده
 هاپرسش. است شده  فيتعر، » مخالفكاملاً «تا » موافقكاملاً «كه در طيفي بين است  شده  استفاده
 مـورد لف در تحقيقات مخت قبلاًدر اين پرسشنامه همگي استاندارد بوده و  شده استفادههاي و مقياس
پايـايي   .مربوطـه رسـيد   تادانو اس نظران صاحبهمچنين پرسشنامه به تأييد . است قرارگرفته استفاده

  ).3جدول ( .دروني پرسشنامه نيز از طريق ضريب آلفاي كرونباخ مورد تأييد قرار گرفت
  

 ، نوع متغير، منابع استخراج و ضريب آلفاي كرونباخهاپرسشتعداد . 3جدول 

ادتعد  متغيرها
  پرسش

نوع
  متغير

  ضريب
  منبع  كرونباخآلفاي

  )2014( همكارانشاهين و  65/0  زابرون  5 )POS(حمايت سازماني 
  )1999( همكارانرابرتز و   85/0  زابرون  6 )EI(هويت قومي 

  )2012(مت و هالسل   77/0  زابرون  3 )PEP(وجهه بيروني سازمان 
شناختيسرماية روان

)PsyCap( 
15  

-زادرون
  گرداخلهم

  )2014(گوپتا و سينگ   80/0

  )1992( 1مائل و اشفورث  93/0  گرمداخله  4 )OI(هويت سازماني 

  92/0  زادرون  OCB( 10( رفتار شهروندي
  ؛)2010( 2اسپكتر و همكاران
  )2012( 3فوكس و همكاران

  ،)2008( 4جاج وكلينجر 90/0  زادرون  5 )JS(رضايت شغلي 

  )2014( همكارانشاهين و   69/0  زادرون  4 )JP(عملكرد شغلي 

  82/0  زابرون  POP(  5(سياست سازماني 
  )1997( 5كاچمار و كارلسون

)1997(  
  )2013(چادويك و راور   83/0  زابرون  5  )PRC( محدوديت منابع

  )2014(ويلتشاير و بورداج   85/0  زابرون  4  )JSTR( يشغلاسترس 
                                                                                                                                        
1. Mael & Ashfotrh 
2. Spector, Bauer & Fox 
3. Fox, Spector, Goh & Bruursema 
4. Judge & klinger 
5. Kacmar, K M; Carlson 
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 ةحجم جامع. شودگلرنگ را شامل مي صنعتي ةآماري اين تحقيق تمام كاركنان مجموع ةجامع
. نفر در نظر گرفتـه شـد   370آماري نيز با استفاده از جدول مورگان  ةنمون. نفر است 10200آماري 

وجود دارد و با توجه به اينكه براي انجـام تحليـل عـاملي تأييـدي و     ) متغير( عامل 14در اين تحقيق 
براي  قبول قابل ةاست، لذا حداقل نمون ازين وردمنمونه  20معادلات ساختاري براي هر عامل حداقل 

 ةنمون ـ ،نفـر  370رسـد كـه   مـي  نظـر  بـه همچنين با توجه به حجم جامعه، . نفر است 280اين تحقيق 
 صـورت  نيبـد ها از اينترنت اسـتفاده شـد؛   براي توزيع پرسشنامه. مناسبي براي اين تحقيق بوده است

آوري جمـع  آن به اعضاي نمونه، اقدام بـه  1ارسال لينككه محقق با تعريف پرسشنامه در اينترنت و 
 شـده   اسـتفاده  2گيـري نيـز از روش سـاده و راحـت    نمونه براي. از كاركنان نمود ازين موردهاي داده
اعضـاي نمونـه    عنـوان  بهدر اين روش افرادي كه در زمان مناسب در مكان مناسب قرار دارند  .است

  .شوندانتخاب مي
  
 هاي پژوهشيافته

بـا  . ها را مشاهده كردهاي مركزي، پراكندگي و همبستگي دادهتوان شاخصمي )4(در جدول 
بودن را دارا بودنـد، لـذا از ضـريب همبسـتگي     بهنجـار هـاي ايـن تحقيـق فـرض     توجه به اينكـه داده 

  .است شده  استفاده 3پيرسون
  

                                                                                                                                        
1. https://docs.google.com/forms/d/1V_m3q2yYKzc-q3oXJZ2ZdOV_-5NIf_DfJr8ii_N5br0/ viewform 
2. Convenience Sampling 
3. Pearson's rho 
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  ميانگين، انحراف معيار و همبستگي متغيرها. 4جدول 

  

ين
انگ
مي

  

ف
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ني  
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 سا
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ر

 

لي
شغ

ت 
ضاي

ر
لي  

شغ
رد 

ملك
ع

ني  
زما

 سا
ت

ياس
س

بع  
منا

ت 
ودي

حد
م

  

لي
شغ

س 
ستر

ا
  

حمايت 
 سازماني

23/4  58/0  1                      

                    1  59/0  74/0  83/3 هويت قومي
وجهة بيروني 

 سازمان
88/3  82/0  46/0  76/0  1                  

سرماية 
 شناختي روان

94/3  51/0  58/0  77/0  73/0  1                

هويت 
 سازماني

90/3  05/1  08/0  07/0  05/0  31/0  1              

رفتار 
 شهروندي

69/3  81/  04/0  07/0  08/0  27/0  59/0  1            

رضايت 
 شغلي

78/3  90/0  03/0  006/  04/-  14/0  44/0  59/0  1          

عملكرد 
 شغلي

62/3  67/0  
002/
-  

01/-  04/-  01/-  02/0  12/0  31/0  1        

سياست 
  سازماني

87/3  80/0  01/-  08/-  12/-  12/-  08/-  05/0  20/0  39/0  1      

محدوديت 
  منابع

78/3  86/0  03/-  08/-  02/-  01/-  02/0  01/-  01/0  14/0  46/0  1    

  1  51/0  19/0  -/03  -/05  -/02  02/0  -/12  -/07  12/0  09/0  88/0  83/3  استرس شغلي

  
هـاي  كه از جدول فوق پيداست، استرس شغلي با متغيرهاي محدوديت منابع، سياستطور همان

محدوديت منابع نيز . دار داردهمبستگي مثبت و معني شناختي روان ةسازماني، هويت قومي و سرماي
سـتگي  دارد و ضريب همب دار يمعنهمبستگي مثبت و  ،هاي سازمانيسياست تنها با عملكرد شغلي و

نيـز بـا    شـده  ادراكهـاي سـازماني   سياسـت . دار نبوده اسـت اين متغير با ساير متغيرهاي تحقيق معني
سـاير ضـرايب همبسـتگي بـين     . دار منفـي دارد معني همبستگي شناختي روانوجهه بيروني و سرمايه 
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  .است شده مشخص پررنگ صورت بهدار ضرايب معنيكه  متغيرها نيز در جدول فوق پيداست
هـاي  شـاخص . دهـد داري نشـان مـي  نهايي تحليل مسير را در حالت اعداد معني ةنتيج )2(ل شك

هـاي تناسـب و بـرازش در وضـعيت نسـبتاً      شـاخص  از نظـر تناسب الگو حاكي از آن است كه الگو 
اسـت كـه كمتـر از مقـدار      13/1نسبت كاي دو بر درجه آزادي آن برابر  چراكهمناسبي قرار دارد؛ 

مقـدار  . است 08/0است كه كمتر از مقدار مجاز  059/0نيز برابر با  RMSEAمقدار و  است 3مجاز 
GFI  و مقدار  89/0در اين الگوAGFI  مناسبي قرار دارند نسبتاًاست كه در وضعيت  72/0برابر با.  

  

  
  

 خروجي تحليل مسير .2شكل 

  
اري مربـوط بـه   داعـداد معنـي   ةداري، قـدر مطلـق كلي ـ  همچنين بر اسـاس الگـوي اعـداد معنـي    

اسـت و   تـر  بـزرگ  96/1از ) بـه عملكـرد شـغلي    شـناختي  روان ةمسير سرماي جز به( الگوپارامترهاي 
داري و ضريب مسيرشان در هاي تحقيق به همراه اعداد معنيفرضيه) 4(در جدول . انددار شدهمعني

  .اند شده  رسيبر% 95در سطح اطمينان  مورد نظر ةاين نتايج در جامع. اندالگوي كلي آمده
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 شــده تعــديلاز روش معــادلات ســاختاري  ب 9و  ب 8، 7هــاي شــماره بــراي بررســي فرضــيه
)MSEM(تغييـرات  بدين منظور ابتدا بـا اسـتفاده از آزمـون    . ، استفاده شدR2      بررسـي شـد كـه آيـا

 )5(جـدول  . گـر هسـتند يـا نـه    و هويت سازماني يـك متغيـر تعـديل    شناختي روان ةمتغيرهاي سرماي
ود با توجه به اينكـه  شكه ملاحظه ميطور همان. هاي حاصل از اين آزمون استخروجي دهندة اننش

بـراي متغيرهـاي وابسـته     Fداري معنـي  شدن جمله تعاملي به معادلـه رگرسـيون، ميـزان   پس از اضافه
شـده اسـت، لـذا     05/0كمتـر از  ) ب9ب و 7 هـاي  فرضـيه ( ، رفتار شـهروندي )ب 8 ةرضيف( استرس

شـدن جملـه تعـاملي ميـزان ضـريب      بدين معني كه پس از اضـافه . شوديوي ضرايب رد مفرض تسا
 ةگــر رابطــه بــين ســرمايلــذا متغيــر هويــت ســازماني، تنهــا تعــديل. اســت يافتــه افــزايشون يرگرســ
هاي سازماني رابطه بين سياست شناختي روان ةهمچنين سرماي. است شهروندي رفتارو  شناختي روان

 رابطـه مـا در  ا كند؛ميي سازماني را تعديل ديز رابطه بين رضايت و رفتار شهرونو استرس شغلي و ن
براي اين متغيرها پس از  Fداري ج، با توجه به اينكه مقدار عدد معني7الف و 7ب، 10هاي فرضيه با

ها در همين مرحلـه رد  ، لذا اين فرضيهنيستدار است و معني 05/0شدن جمله تعاملي بيشتر از اضافه
ساده درهم ضرب  صورت به Yو  Xمحاسبه جمله تعاملي، اگر مقدار متغيرهاي  هنگام در. شونديم

براي رفع ايـن  . رو خواهيم شدبهبودن روكارگيري رگرسيون با مشكل چندخطي به هنگام درشوند، 
املي بـا  آمـد و جملـه تع ـ   دسـت  به SPSSافزار مشكل ابتدا مقادير استاندارد متغيرها با استفاده از نرم

 .محاسبه شد استاندارداستفاده از اين مقادير 

آمـده   )5( تـا  )3(هـاي  ب در شكل9ب، و 8ب، 7هاي نتايج حاصل از تحليل مسير براي فرضيه
  . است
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  آزمون تغييرات ضريب تعيين .5جدول 

ضريب   متغيرها  فرضيه
  همبستگي

ضريب 
  تعيين

ضريب
تعيين 
  شده تعديل

 تغييرات
ضريب 
  تعيين

  تتغييرا
F 

سطح 
-معني
 Fداري 

  نتيجه

  ب 8
  استرس و
سرمايه 

  شناختي روان

  00/0  99/14  039/0 039/0 039/0 19/0 1مدل
تأييد 
  003/0  26/9  023/0  024/0  063/0  25/0  2مدل  اوليه

  ب 9

رفتار شهروندي
  و

سرماية 
  شناختي روان

  000/0  88/203  39/0 35/0 35/0 59/0 1مدل
تأييد 
  000/0  33/21  35/0  38/0  39/0  62/0  2مدل  اوليه

  ب10
 عملكرد و
سرماية 

  شناختي روان

  005/0 9/7  02/0 018/0 021/0 14/0 1مدل
  رد

  86/0  02/0  00/0  016/0  021/0  14/0  2مدل

  الف 7
استرس و هويت 

  سازماني
  014/0  06/6  016/0 014/0 016/0 12/0 1مدل

  رد
  721/0  12/0  00/0 011/0 017/0 12/0 2مدل

  ب 7
رفتار شهروندي

و هويت 
  سازماني

  000/0  52/29  07/0 06/0 07/0 27/0 1مدل
تأييد 
  000/0  20/168  29/0  36/0  36/0  60/0  2مدل  اوليه

  ج 7
عملكرد و 

  هويت سازماني
  82/0  04/0  001/0 -003/0 001/0 01/0 1مدل

  رد
  56/0  32/0  000/0 -004/0 001/0 03/0 2مدل

  

  
  

 ب 7ة فرضي تحليل مسير. 3شكل 
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 ب8 ةتحليل مسير فرضي .4شكل 

 

  
  

 ب 9 ةتحليل مسير فرضي .5شكل 

  
 ةداري مربـوط بـه جملـه تعـاملي سـرماي     شود، قـدر مطلـق عـدد معنـي    كه ملاحظه ميطور همان

ــناختي روان ــت  -شـ ــازمانهويـ ــرماي)ZPC-ZOI( يسـ ــناختي روان ة، سـ ــت  -شـ ــازمانسياسـ   يسـ
)ZPC-ZPOP (رضـايت شـغلي    -اختيشـن  روان ةو تعاملي سرماي)ZPC-ZJS( ، 96/1از  تـر  بـزرگ 

ب 9 ةاما فرضـي  ،گيردب مورد تأييد قرار مي 9و  ب 8ب و  7 يها هيفرضلذا . دار استبوده و معني
  . شودرد مي
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  بنديبحث و جمع
، تـلاش نمـود تـا    شـناختي  روان ةدانش كاربردي مربوط به سـرماي  ةاين تحقيق در راستاي توسع

. هاي مختلف مورد تحليل قرار دهـد را از جنبه يشناخت روانة كه در آن نقش سرماي مدلي ارائه كند
 عنـوان  بـه بيروني سـازمان   ةشده سازماني، هويت قومي و وجهسه عامل حمايت ادارك بدين منظور

 ةآينـدهاي سـرماي  پس عنوان بهآيندها و رفتار شهروندي سازماني، استرس و عملكرد شغلي نيز پيش
بـر   شـناختي  روان ةمسـتقيم سـرماي   براثـر علاوه . انتخاب و در مدل تحقيق گنجانده شد تيشناخ روان

ايـن   ةقـرار گرفـت و كلي ـ   مـورد بررسـي  آن نيز بر اين متغيرها  گريتعديلمتغيرهاي مربوطه، نقش 
ها مشـخص شـد كـه    داده ليوتحل هيتجزپس از . عوامل در مدلي يكپارچه مورد آزمون قرار گرفت

بيشترين نقـش   ،)49/0با ضريب مسير (، هويت قومي شناختي روان ةل اثرگذار بر سرمايدر بين عوام
 مـورد بررسـي  بـار در تحقيقـات داخلـي    كه براي اولين اين نتيجه. گيري آن داشته استرا در شكل

دهد كه هويت قومي نيز همخواني دارد و نشان مي) 2012(قرار گرفت، با تحقيق كامبز و همكاران 
در كشور ما  ژهيو بهتواند اين مسئله مي. آنان دارد شناختي روان ةش مهمي در افزايش سرمايافراد نق

. اي برخوردار باشددهد، از اهميت ويژههاي مختلف تشكيل ميكه نيروي كار آن را افراد با قوميت
اي ه ـترتيـب در رتبـه   بـه  يسازمان شده ادراكحمايت  و سازمانبيروني  ةپس از هويت قومي، وجه

، شـاهين و  )2012( هالسـل تحقيـق مـت و    ازجملـه اين نتايج نيز با تحقيقات مشابه . بعدي قرار دارند
بررسـي متغيرهـاي مربـوط بـه     . همخواني دارد) 1392(و جعفري و مجيدي مقدم ) 2014(همكاران 

كـرد  در بروز رفتارهاي شهروندي و بهبود عمل شناختي روان ةدهد كه سرمايآيندها نيز نشان ميپس
نتايج حاصل از تحقيقات قبلـي نيـز ايـن مهـم را مـورد      . داري داشته استمعني اثر مثبت و كاركنان

 ؛)1391؛ نجاري و همكـاران،  2014؛ عباس و همكاران، 2014كوادر و جافري، ( اندتأييد قرار داده
ن، مورد انتظار محققي برخلافاز شغل  شده ادراكدر كاهش استرس  شناختي روان ةاما نقش سرماي

بـود و حـاكي از نقـش كاهنـدگي      02/0ضريب مسير ايـن رابطـه منفـي     نكهيا با. تأييد قرار نگرفت
دار شود و لـذا  بر استرس شغلي است، اما اين شدت آن به حدي نبود كه معني شناختي روان ةسرماي

 در .رار دهندق مورد بررسيتوانند اين مسئله را با دقت بيشتري تحقيقات آتي مي. اين فرضيه رد شد
بـين سـرمايه    ةگـر رابط ـ يـك متغيـر تعـديل    عنـوان  بـه كاركنان از سـازمان   يريپذتيهواين تحقيق 

بـين   ةها نشان داد كه رابطنتايج حاصل از تحليل داده. شدو نتايج حاصل از آن مطرح  شناختي روان
 يريپـذ تي ـهون تر است كـه كاركنـا  و رفتار شهروندي سازماني هنگامي قوي شناختي روانسرمايه 
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بـا   شـناختي  روان ةاين متغير در رابطه بين سرماي تعديل گرياما نقش  ؛بالايي از سازمان داشته باشند
اين تحقيـق، بـا    10و  9،  8هاي رابطه با فرضيه در .استرس و عملكرد شغلي مورد تأييد قرار نگرفت

ب،  10 ةامـا در فرضـي   ؛يـد شـد  هـا تأي توجه به نتايج تحليل مسير، قسمت الف مربوط به اين فرضـيه 
و عملكرد شغلي مـورد   شده ادراك در رابطه بين محدوديت شناختي روان ةسرماي گريتعديلنقش 

هـاي  بـالا باشـد، نقـش منفـي سياسـت      شـناختي  روان ةسرماي كه يهنگام نيهمچن. تأييد قرار نگرفت
، شـدت رابطـه بـين    اختيشـن  روان ةهمچنـين سـرماي  . يابدسازماني در بروز استرس شغلي كاهش مي

  .دهدرضايت شغلي و رفتار شهروندي كاركنان را افزايش مي
گيـري نتـايج مثبـت    نقـش بسـزايي در شـكل    ،شـناختي  روان ةمطابق با نتايج اين تحقيق، سـرماي 

تواننـد  لذا مـديران مـي  . رفتار شهروندي سازماني و بهبود عملكرد كاركنان دارد ازجملهعملكردي 
شـناختي كاركنـان خـود داشـته      روان ةاي بـه سـرماي  د كاركنان خود، توجه ويـژه بهبود عملكر براي
شـناختي از جملـه   روان ةيك پيشنهاد براي تحقق اين امـر، توجـه بـه پـيش آينـدهاي سـرماي      . باشند

گيـري و  نقش مهمي در شـكل  ،هويت قومي و حمايت سازماني است كه مطابق با نتايج اين تحقيق
راهكارهـايي نظيـر    تـوان بـا  توجه به هويت قـومي را مـي  . ختي كاركنان داردشنا روان ةبهبود سرماي

هـاي مختلـف در ايـن    هـاي قوميـت  سازماني و اسـتفاده از ظرفيـت  درون ها و مراسمبرگزاري جشن
توان با راهكارهايي نظير پرداخت بـر مبنـاي عملكـرد،    حمايت سازماني را مي. تحقق بخشيد مراسم

هـاي ضـروري، آمـوزش و توانمندسـازي     عي كاركنان از جمله ارائـه وام مقطرسيدگي به مشكلات 
ابعـاد   ةتـوان از طريـق توسـع   شـناختي كاركنـان را مـي   روان همچنين سرمايه. كاركنان بهبود بخشيد

توان از الگوسازي، تأكيـد  براي توسعه خودكارآمدي مي). 2004لوتانز، ( چهارگانه آن افزايش داد
گـذاري مناسـب،   ريق هدفتون از طاميد را مي. بازخور مثبت استفاده نمودبر تجارب موفق و ارائه 

آوري را بـا  تـاب  نهايـت توان بـا آمـوزش و در  بيني را ميخوش. نظام پاداش و آموزش افزايش داد
  .فرهنگ مشاركتي در سازمان افزايش داد ةي كاركنان و توسعشنيدن صدا

هاي ديگر مـورد بررسـي قـرار    حقيق را در سازمانتوانند مدل استفاده شده در اين تمحققين مي
آينـدهاي  آينـدها و پـس  بررسي پيش. دهند تا صحت و سقم اين مدل بيشتر مورد بررسي قرار گيرد

توانند به آن ديگري است كه محققين مي ةرواشناختي در سطح گروهي و سازماني نيز حوز ةسرماي
شـناختي در  روان ةسـرماي  ةكارهـاي توسـع  تـي راه شود كه تحقيقات آهمچنين پيشنهاد مي. بپردازند
  .ها را شناسايي كنندسازمان
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