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ABSTRACT 

The aim of this paper was to investigate the role of cultural and 

psychological capital in job performance among police sports coaches. 

The current research method is descriptive-correlation and in terms of 

purpose, it is applied. The sampling was done non-probability, 

voluntary, and available and it included 165 sports coaches in Tehran. 

They responded to the questionnaires of cultural capital, psychological 

capital, and job performance. In order to analyze the data, the structural 

equation model with the least squares technique was used. The 

evaluation of the external model was also confirmed based on the 

measured indicators, including the extracted average variance, 

composite reliability and Fornell and Larker criteria. The findings 

illustrated that cultural capital had an effect on job performance and 

psychological capital, and the effect of cultural capital on the job 

performance of police sports coaches was found to be significant. 

Furthermore, psychological capital partially mediated the relationship 

between cultural capital and job performance. In general, it can be 

asserted that the cultural capital and psychological capital of police 

sports coaches can have a significant effect on their job performance.  
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 فراجا  یورزش  انیمرب  یکرد شغلدر عمل یشناختو روان  یفرهنگ یۀنقش سرما

 

  

 

 

 چکیده
کرد شغلی در  شناختی در عملفرهنگی و روان  ۀهدف این مقاله، بررسی نقش سرمای

  براساس   و   بوده   همبستگی – توصیفی   ، روش پژوهش حاضر بین مربیان ورزشی فراجا بود.  

  و   احتمالی، داوطلبانه و دردسترس   صورت غیر به گیری  . نمونه است کاربردی    نوع   از   هدف، 

های سرمایۀ فرهنگی،  ها به پرسشنامه مربی ورزشی در سطح تهران بود. آن   165متشکل از  

  لۀ معاد   الگوی ها از  تحلیل داده   منظور به   کرد شغلی پاسخ دادند. شناختی و عمل سرمایۀ روان 

مربعات    ساختاری  ترفند حداقل  براساس  استفاده  ی  جزئ با  نیز  بیرونی  الگوی  ارزیابی  شد. 

شده، پایایی ترکیبی و معیار  استخراج شده، ازجمله میانگین واریانس  گیری های اندازه شاخص 

کرد شغلی  که سرمایۀ فرهنگی بر عمل   نشان داد   ها فورنل و لارکر مورد تأیید قرار گرفت. یافته 

کرد شغلی مربیان ورزشی  یز بر عمل شناختی اثرگذار است و اثر سرمایۀ فرهنگی ن و سرمایۀ روان 

کرد شغلی  شناختی رابطۀ بین سرمایۀ فرهنگی و عمل دار بود. همچنین، سرمایۀ روان فراجا معنی 

فرهنگی    ۀکه سرمای  اظهار داشت توان  طورکلی میبهگری کرد.  صورت جزئی میانجی را به 

ها تأثیر کرد شغلی آند بر عملنتوانشناختی مربیان ورزشی فراجا میروان  ۀو سرمای

 سزایی داشته باشد.  هب
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 مقدمه
اجتماعی اصول  به  بستگی  فرد  یک  فرهنگی  شدن سرمایۀ 

(. سرمایۀ فرهنگی عبارت است  1998،  1افراد دارد )بوردیو

فرهنگ و هنرهای متعال، داشتن ذائقۀ  از: شناخت و ادراک 

(. سرمایۀ  1386های عمل متناسب )فاضلی،  خوب و شیوه

به درونفرهنگی  اجتماعی  رابطۀ  یک  از  سازوارهعنوان  ای 

کند،  بر دانش فرهنگی انباشته عمل میتعاملات که مشتمل

می  منزلت  و  قدرت  به  )هارکر منتهی  از (.  1990،  2گردد 

توان  یرا م  ی فرهنگ  یۀ(، سرما1988)  3لامونت و لارو دیدگاه  

فرهنگیکرد  ینهنهاد سرمایۀ  یعنی،  با    یفرهنگ  هاینشانه  . 

ها( است که  و نگرش  هایقهبالا )مانند رفتارها، سل  یت موقع

، 4شود )فرکاس یاستفاده م  ی و فرهنگ  یطرد اجتماع  یبرا

هوروت 1996 و  لاریو  علاوه1999،  5؛  نقش (.  براین، 

به آنان  روانی  مثبت  ساختارهای  و  سازمان  طور  کارکنان 

که یندهفزا دلیل  این  به  است؛  گرفته  قرار  توجه  مورد  ای 

برای   کلیدی  و  مثبت  پیامدهای  از  بسیاری  محرک 

 (. 2020، 6هاست )لی و همکاران سازمان

گرا،  شناسی مثبتمورد مطالعه در روان  مباحث ازجمله  

)کلرنس و همکاران  شناختیروانیۀ  سرما (. 2020،  7است 

مثبت    یت است که به وضع  یساختار  ،شناختیروان  یۀسرما

روان خودکارآمدرشد  ازجمله  فرد،   ید،ام  ی،شناختی 

انعطاف  ینیب خوش )  یریپذو  دارد  اشاره  ، 8جین افراد 

شناختی  افرادی که دارای سطوح بالای سرمایۀ روان(.  2017

کارهای   در  موفقیت  برای  را  لازم  تلاش  هستند، 

ینی(،  بخوشیز )خودکارآمدی(، و رفتار مثبت )برانگچالش

دهند و مسیر خود را به سمت  یمدر انجام کار از خود نشان  

هدایت   بهی ماهداف  شوند،  موفق  تا  هنگام کنند  علاوه 

کنند و پیش یممواجهه با مشکلات و ناملایمات مقاومت  

های  امروز، یکی از راه(.   2007،  9روند )لوتانز و یوسف یم

 هـا برای کسب مزیت رقابتی پایدار توجه به  اصلی سازمان

 
1 .Bourdieu 

2 .Harker 

3 .Lamont&Larou 

4 .Farkas 

5. Lareau and Horvat 

6. Lee et al 

7.Clarence, Devassy, Jena & George 

 

 

 

 

 

)کیم  هـا است  شـناختی آنکارکنان و افزایش سرمایۀ روان

همکاران  نه2019،  10و  سرمایۀ  (؛  دوام  افزایش  برای  تنها 

انسانی سازمان، بلکه امکان تحقق پتانسیل کامل کارمند در  

 محل کار را فراهم خواهد خواهد آورد. 

بازده کارکنان براساس وظایف  عمل کرد شغلی، همان 

قانونی مقرر و نتیجۀ فعالیت نیروی انسانی در شغل خود 

کرد شغلی، ارزش مد نظر (. عمل2010،  11است )ایوانسویچ 

ها و اقدامات شغلی  برای یک سازمان است که از فعالیت 

می معین حاصل  زمانی  بازۀ  در یک  کارکنان  یا  شود  افراد 

جیس و  نشان  انجام   مطالعات  (.2016،  12)محمد  شده 

 ۀها رابطکرد شغلی آنفرهنگی و عمل  ۀد که سرمایندهمی

شغلی  زدگی  همچنین، فلات (. 1398)کماسی،    مثبت دارد

عملمی بر  کارکنان،  شغلی  رضایت  کاهش  با  کرد  تواند 

آن باشدشغلی  داشته  منفی  تأثیر  ذاکری،   ها  و  )عبدلوند 

عمل (.1397 بهبود  سلامت  برای  کارکنان،  شغلی  کرد 

عنوان یک عامل  نیز باید بهشناختی یا سرمایۀ روانسازمانی 

گرفته   نظر  در  فردوسی،  مهم  و  )منتظری   (.2018شود 

انجامپژوهشدرمجموع،   که  های  است  این  از  شده حاکی 

می  ۀسرمای عملفرهنگی  و  تعهد  افزایش  باعث  کرد تواند 

 .  شغلی کارکنان شود

سرما  یفرهنگ  یۀسرما   نقش براین،علاوه   یۀ بر 

قرار گرفته    یبررس  مختلف مورد  یها ینهزم  شناختی درروان

 (2018)  13توسط سانتوس و همکارانکه    یااست. مطالعه

که سرما داد  نشان  با سرمایۀ    ی،فرهنگ  یۀانجام شد  همراه 

 یفرد  یکرد شغلدر عمل  یمحرک مهم  ی،اجتماعی و روان

همچن  ینا  .است  فرهنگی    ینمطالعه  سرمایۀ  که  داد  نشان 

  ی کرد شغلعمل  یت سرمایۀ اجتماعی در هدا  ۀاندازحداقل به

(  2023)  14علاوه، کاتاناگارجان و روچی به افراد مهم است.  

   ی بررس  را مورد  شناختیسرمایۀ روان  یرو به بالا  یت اثر سرا

8.Jin 

9.Luthans & Youssef 

10.Kim et al 

11.Ivancevich 

12.Mohamad and Jais 

13. Santos, Reis Neto & Verwaal 

14. Katanagarajan & Roche 
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نحو   ندداد  قرار به  سرمایۀ  رهبر    یبر رو  یروانپ  یرتأث  ۀکه 

ا  شناختیروان دارد.  پ  یناشاره  که    یشنهادمطالعه  کرد 

رفتارها  یارابطه  الگوهای رهبر،  تبادل   یخاص  و  مثبت 

 یرو به بالا  یت اثر سرا  یربنایی ز  سازوکارهایعضو  -رهبر

روان همچنین،هستند  شناختیسرمایۀ  همکاران  .  و   1چای 

می2021) اظهار  سازگار  دارند(   ۀرابط  یفرهنگ  یکه 

را  رفتار شهروندیو  شناختیسرمایۀ روان ینب گرییانجیم

م  و  کندیم  یلتعد فرهنگی  بر    یمثبت  یرتأث  تواندیسرمایۀ 

منجر به    تواندیخود م  ۀنوب داشته باشد که به  یروان  یۀسرما

شغلعمل شود.در  بهتر    یکرد  نیز 2011)  2اوِی   سازمان   )

کرد شناختی بر رفتار کار و عملنشان داد که سرمایۀ روان

کارکنانی که    کهیطوربهداری دارد،  شغلی مطلوب اثر معنی

ایندارای سرمایۀ روان از  که وظیفه شغلی  شناختی هستند 

از   و  دارند  اطمینان  برسانند،  پایان  به  موفقیت  با  را  خود 

و    کنندیمی بهینه  برداربهرهانرژی معطوف به هدف خود  

و   دهندیمدر مواجهه با موانع یا مشکلات استقامت نشان  

پیامدهای مثبت را به خود و پیامدهای منفی را به   ت یدرنها

  شود یم. ترکیب این معیارها منجر  دهندیمموقعیت اسناد  

از سرمایۀ روان بالایی  دارای سطوح  که  شناختی  کارکنانی 

کرد شغلی مطلوب را نشان دهند  عمل  ادیز  احتمالبههستند  

( به  2018)  4(. فریزیر و تاپپر2014،  3)پترسون و همکاران 

منجر به رشد    ی اجتماع ها زهیانگاین نکته اشاره کردند که  

عملروان ارتقاء  درنتیجه  و  کار  در  شغلی  شناختی  کرد 

)گرددیمکارکنان   همکاران  و  کیم  نتایج  نیز 2020.   )

کرد شغلی کارکنان  شناختی در عملاثرگذاری سرمایۀ روان

 ی ورزشی را تأیید کرد. هاسازمان

موارد،  افزون   این  نشان  انجامهای  پژوهشبر  شده 

طور شناختی بهدهد که سرمایۀ فرهنگی و سرمایۀ روانمی

عمل بر  میمستقیم  مثبت  تأثیر  کارکنان  شغلی    گذارند کرد 

همکاران  و  همکاران،  2020،  5)کیم  و  حیاوی  و    1400؛ 

ای، سرمایۀ  خلاق حرفهو حتی ا  (1398ولیجانی و عقیقی،  

 طور مستقیم بر اشتیاق شغلی مربیان  فرهنگی و اجتماعی به

 
 

1. Chai Chae & Lee  

2. Avey 

3. Paterson, Luthans & Jeung 

 
 

 

 

دارند معنادار  و  مثبت  تأثیر  فراجا  و   ورزشی  )مرادی 

های مرتبط با  ها و دانشفراگیری ارزش  .(1402محمدی،  

به سازمانی،  مهارتفرهنگ  و کارگیری  عملی  و  فنی  های 

تصمیم مثبت،  گیریداشتن  خودپنداره  و  سازنده  های 

بهبود عملمی به  کارکنان در بخش تواند  های مختلف  کرد 

کند کمک  روانهمچنین  .سازمانی  سرمایۀ  نقش ،  شناختی 

خودآگاهی و درک از قوانین   .کرد شغلی داردمهمی در عمل

و مسائل روانی، اعتماد به نفس در انجام وظایف، انگیزه و  

هدفمندی در کار و توانایی در مدیریت استرس و فشارهای  

با    .کنندکرد شغلی کارکنان را تسهیل میشغلی، بهبود عمل

ا به  روانتوجه  و سرمایۀ  فرهنگی  شناختی،  همیت سرمایۀ 

است  سازمان بهتر  آموزش  برنامه  کارهای راهها  و  ریزی 

کنند   کمک  خود  کارکنان  به  تا  بگیرند  درنظر  را  مناسب 

این   نمایند.شناختی خود را تقویت رمایۀ فرهنگی و روانس

کرد شغلی، رضایت شغلی  تواند در بهبود عملموضوع می

کارکنان   حفظ  حتی  کندو  افزایش    کمک  درنهایت  و 

سازمانی  بهره داشت.وری  خواهد  درپی  اساس،  براین  را 

سرمایۀ   »آیا  که  است  قرار  این  از  پژوهش حاضر  پرسش 

کرد شغلی مربیان  شناختی بر عملفرهنگی و سرمایۀ روان

طبق این پرسش فرضیات  ورزشی فراجا تأثیرگذار است؟«  

 اند:زیر تدوین شده

اثر معنی1 کرد شغلی داری در عمل. سرمایۀ فرهنگی 

 مربیان ورزشی فراجا دارد.

معنی2 اثر  فرهنگی  سرمایۀ  سرمایۀ  .  در  داری 

 شناختی مربیان ورزشی فراجا دارد.روان

روان.  3 معنیسرمایۀ  اثر  عملشناختی  در  کرد  داری 

 شغلی مربیان ورزشی فراجا دارد. 

شناختی رابطۀ بین سرمایۀ فرهنگی و  . سرمایۀ روان4

را  عمل فراجا  ورزشی  مربیان  شغلی  کرد 

 .کندیمگری میانجی

4. Frazier & Tupper 

5. Kim, Kim & Lee 
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 درادامه، الگوی مفهومی پژوهش قابل مشاهده است: 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 روش پژوهش 
منطق  ازنظر  و  کاربردی  هدف،  ازنظر  حاضر  پژوهش 

به داده  جزو گردآوری  و  گرفت  انجام  میدانی  صورت 

توصیفیپژوهش و  -های   حساب  به  گرااثباتهمبستگی 

آید. جامعل آماری پژوهش حاضر را کلیۀ مربیان ورزشی  می

آماری   نمونۀ  دادند.  تشکیل  تهران  شهر  سطح  در  فراجا 

نمونۀ  به به  دردسترسصورت  تصادفی  که  و  آمد  دست 

پژوهش   165  درمجموع این  در  ورزشی  مربیان  از  نفر 

مشارکت داشتند. ابزار گرداوری پژوهش پرسشنامۀ سرمایۀ  

پرسش در    12( با  2007،  1شناختی )لوتانز و همکاران روان

ی بود.  کارآمدی و خود  آور تابینی،  ب خوشۀ امید،  مؤلف  4

( شامل 2007،  2سرنکو   بونتیس وکرد شغلی )پرسشنامۀ عمل

اثربخشی و کیفیت بود و  مؤلفدر سه    سؤال  11 کارایی،  ۀ 

  22  با  (1998) سرمایۀ فرهنگی بوردیو   ۀپرسشنامدرنهایت  

عینی،    سؤال شاخص  سه  که  گرفت  فرار  استفاده  مورد 

اندازه  یافتهتجسم  را  نهادی  تمامی    .کندیمگیری  و 

طیف  پرسشنامه در  از  5ها  لیکرت  مخالفم،   کاملاارزشی 

شده است. جهت  یطراح  5املا موافقم، گزینۀ  ک تا    1گزینۀ  

  2ها دراختیار  بررسی روایی صوری و محتوایی، پرسشنامه

و   انسانی  منابع  مدیریت  اساتید  از  اساتید    2تن  از  نفر 

مدیریت ورزشی قرار گرفت و پس از اصلاحات در بین  

 پخش گردید. برای بررسی روایی و پایایی  نظر موردنمونۀ 
 

 
 

 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

های  گیری فرضیهو همچنین برای بررسی سنجش و اندازه

از   ساختاری  سازمدلپژوهش  معادلۀ  ترفند   براساسی 

از   استفاده  با  جزئی  مربعات   اسمارت   افزار نرمحداقل 

، استفاده گردید. 200از    کمتردلیل حجم نمونۀ  .اس به.الپی

استخراج واریانس  ضریب  میانگین  و  ترکیبی  پایایی  شده، 

و معیار فورنل و لارکر و ماتریس   0/ 7ی کرونباخ بالای  آلفا

پایای   و  روایی  بررسی،  مورد  متغیرهای  بین  همبستگی 

 تحقیق را تأیید کرد. 

 

 هایافته

بررسی آمار توصیفی و استنباطی پرداخته  در این بخش، به

پژوهش،    شده این  در  مشارکت  165است.  مرد  نفر  کننده 

سال بودند؛   29تا    20حضور داشتند که از نظر سنی، بین  

و   48سال،    49-40نفر؛    74سال،    39-30نفر؛    29  نفر 

نفر دیپلم بودند؛    7نفر. ازنظر تحصیلات،    14سال،    50-59 

نفر دکتری. در بخش   7نفر ارشد و    55نفر کارشناسی؛    96

شده پرداخته شده  گیری اول به ارزیابی بیرونی الگوی اندازه

( جدول  نتایج  روایی  1است.  نشان  اسازه(  را  دهد.  یمی 

، نشان از همسانی  0/ 7ی بالای آلفاپایایی ترکیبی و ضریب 

علاوه داشت.  درونی  متغیرهای  میانگین بردرونی  این، 

با    شدهاستخراجواریانس   همگرایی  روایی  بررسی   برای 

1. Lothans & etc 

2. Bontis & Serenko 

 
 الگوی مفهومی تحقیق  -1شکل 
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، برقراری روایی  0/ 5توجه به بالاتربودن این مقدار از  

از   واگرایی  روایی  بررسی  جهت  کرد.  تأیید  را  همگرایی 

( جدول  نتایج  شد،  استفاده  لارکر  و  فورنل  در  1معیار   )

ماتریس   جذر   شدهارائهقسمت  که  است  این  از  حاکی 

 شدۀ هر متغیر از میزان همبستگی  میانگین واریانس استخراج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

( در بررسی کیفیت  2019)  1مطابق با نظر هیر و همکاران 

فاکتورهای   از  یکی  تعیین  درونی، ضرایب  الگوی  برازش 

ترفند   در  ساختاری  معادلات  الگوی  ارزیابی  در  اصلی 

به واریانس است.  متغیر  محور  هر  تعیین  ضریب  علاوه، 

بازۀ    در سه  گرفته می   0/ 75و    0/ 5،  0/ 25ملاک،  درنظر 

 عنوان ضرایب تعیین ضعیف، متوسط و قوی مد شود که به

 ر یمتغ  نییتع  ب یضرا (،  2هستند. مطابق با جدول ) نظر 

 

 
 

 

 

 

آن متغیر با متغیرهای پایینی خود بالاتر بود و بر این اساس،  

شرط   از  بعد  بنابراین،  شد.  تأیید  نیز  الگو  واگرایی  روایی 

پرداخته  برقرار الگوی درونی  ارزیابی  به  بیرونی  الگوی  ی 

 شد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

کرد شغلی برابر با  و عمل  0/ 29شناختی، برابر  سرمایۀ روان

 بود.  0/ 46

پیش توان  یا  الگویبینیارتباط  شاخص    2Q کنندگی 

به   معیار  این  است.  درونی  الگوی  ارزیابی  جهت  دیگری 

کنندگی الگو را  بینیکند تا توان پیشپژوهشگران کمک می 

  0/ 35و    0/ 15،  0/ 02مشاهده کنند. سه نقطۀ برش، یعنی   

برای ارزیابی این شاخص بیان شده است. طبق با جدول 

1  .  Hair, Hult, Ringle & Sarstedt 

 ی )ارزیابی الگوی بیرونی( اسازهبررسی روایی  -1جدول 

 پایایی و روایی همگرایی  روایی واگرایی )معیار فورنل و لارکر( 

 ی آلفا  شناختی سرمایۀ روان سرمایۀ فرهنگی  کرد شغلیعمل 

 کرونباخ 

 پایایی

 ترکیبی

 میانگین واریانس 

 شدهاستخراج

 متغیرهای پنهان 

 شناختی سرمایۀ روان 57/0 83/0 72/0 756/0  

 سرمایۀ فرهنگی  70/0 87/0 79/0 537/0 837/0 

 کرد شغلی عمل 56/0 79/0 62/0 467/0 662/0 75/0

 

 
 داری )تی( .اس در حالت ضرایب استاندارد )بتا( و ضرایب معنی.الپی  افزارنرمخروجی  -2شکل 
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زا در حد قابل  بین متغیرهای درون(، قدرت ارتباط پیش2) 

 قبولی است.  

اثر اندازۀ  الگو  درونی  ارزیابی  در  دیگر   2Fشاخص 

می1اثرکوهن  ۀانداز( تعیین  که  است  از (  یک  هر  کند 

شدن یک متغیرهای مستقل در الگو تا چه اندازه در بزرگ

 (، مقادر  1988ضریب تعیین مؤثر هستند. مطابق نظر کوهن )

 

 

 

 

 

 

( نتایج شکل  )1براساس  سرمایۀ  (، مسیر  3( و جدول 

داری  با توجه به سطح معنی  کرد شغلیعمل  به  شناختیروان

مورد تأیید قرار گرفت. مسیر سرمایۀ فرهنگی    0/ 05از    کمتر

روان سرمایۀ  معنیبه  سطح  به  توجه  با  نیز   داری  شناختی 

تأیید شد. همچنین،   1/ 96و ضریب تی بالای    0/ 05از    کمتر

کرد شغلی با توجه به سطح  مسیر سرمایۀ فرهنگی به عمل

بالای    05/0از    کمتر داری  معنی تی  مورد    1/ 96و ضریب 

 cو   bو    aبراین، بررسی مسیرهای  تأیید قرار گرفت. علاوه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گیری بحث و نتیجه
شبکه از ارتباطات فردی و  معنای یک  به  ،سرمایۀ اجتماعی

گروهی است که هر فردی دراختیار دارد. این شبکه شامل  

 در   طریق عضویت  تمامی منابع واقعی و بالقوه است که از

 
 

 

 
 

ترتیب اندازۀ اثر ضعیف، متوسط و  به  0/ 35و    0/ 15،  0/ 02

قوی یک سازه بر سازۀ دیگر است. در همین راستا، نتایج  

( به2جدول  که  است  این  بیانگر  سرمایۀ  (  مسیر  ترتیب 

شناختی با اندازۀ کرد شغلی و سرمایۀ روانفرهنگی به عمل

سرمایۀ    0/ 405و    0/ 437اثر   و  قوی  اثر  اندازۀ  دارای 

عملروان به  کوچک  شناختی  اثر  اندازۀ  دارای  شغلی  کرد 

 است. 

 

 

 

 
 

دارشدن مسیر  در الگوی تجربی نشان داد که با توجه به معنی

a     وb    در حضور مسیرc  توان  یا همان متغیر میانجی می

روان سرمایۀ  میانجی  متغیر  که  داشت  یک  اظهار  شناختی 

دار است و همچنین اثر جزئی در رابطۀ بین میانجی معنی

کرد شغلی ایجاد می کند. درنهایت،  سرمایۀ فرهنگی و عمل

برای   برآوردشده  الگو،    SRMRمقدار  تناسب    0/ 1یا 

الگوی   مطلوب  تناسب  از  نشان  که  گردید   محاسبه 

 ( در زیر آمده است:  3جدول ) گیری دارد.اندازه

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

هدف   .آیددست میاجتماعی فردی یا سازمانی بههای  شبکه

سرمایۀ   و  فرهنگی  سرمایۀ  نقش  بررسی  حاضر،  پژوهش 

 کرد شغلی مربیان ورزشی فراجا بود. شناختی در عملروان

1. Cohen 

 بین و اندازۀ اثریش پضریب تعیین، ارتباط  -2جدول

 یرهای پنهان متغ ضریب تعیین بین یش پارتباط  اندازۀ اثر کوهن شناختیسرمایۀ روان کرد شغلیعمل 

 شناختی سرمایۀ روان 29/0 12/0 شناختی سرمایۀ روان - 032/0

 کرد شغلی عمل 46/0 22/0 سرمایۀ فرهنگی  405/0 437/0

 

 های پژوهشبررسی فرضیه -3جدول 

ب 
اس

تن

گو
 ال

S
R

M
R

 

 نتیجه
 سطح 

داری معنی   

ضریب 

 تی 

انحراف  

 استاندارد 

 ضریب

 مسیر
 فرضیات تحقیق 

 

 

1/0  

 

001/0 تأیید   78/12  045/0  578/0  کرد شغلیعمل <-سرمایۀ فرهنگی فرضیۀ اول:  

001/0 تأیید   57/9  056/0  537/0  شناختی سرمایۀ روان <- سرمایۀ فرهنگی فرضیۀ دوم:  

028/0 تأیید   21/2  071/0  156/0  کرد شغلی عمل <-شناختی سرمایۀ روانفرضیۀ سوم:  

گری  میانجی

 جزئی 
031/0  16/2  039/0  084/0  

شناختی سرمایۀ روان <-سرمایۀ فرهنگی فرضیۀ چهارم: 

 کرد شغلی عمل <-
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بر عمل فرهنگی  که سرمایۀ  داد  نشان  اول  کرد  فرضیۀ 

 0/ 001داری:  )سطح معنیدارد  داری  شغلی اثر مثبت و معنی

سانتوس  (. این یافته با بخشی از نتایج )12/ 78و ضریب تی:  

همکاران،   کماسی،  2018و  عقیقی، 1398؛  و  ولیجانی  ؛ 

 ( همسویی دارد.  1398

کرد فرد سزایی در ارتقای عملهنقش ب  سرمایۀ فرهنگی

می ایفا  کار  محیط  تجربه،  علاوه  .کنددر  و  آموزش  بر 

ارتباطات فرد با افراد دیگر نقش مهمی در تقویت سرمایۀ  

فرهنگی دارد. برقراری ارتباطات مؤثر با همکاران، مشتریان 

افراد   اشتراک   ۀجامع  دیگرو  به  قادر  را  فرد    ی گذارکاری، 

  یسازمان  سازد و بهبود فرهنگتجربیات و دانش مشترک می

 .کندکمک میشغلی    هایحل مسائل و چالشبه  و همچنین  

-ه سرمایۀ فرهنگی تأثیر بتوان اظهار داشت که ، میبنابراین

کرد شغلی و موفقیت فرد در محیط سزایی در توانایی عمل

و رشد کرد  کار دارد و توسعه و تقویت آن باعث بهبود عمل

  .شودفرد می شغلی

که   داد  نشان  دوم  فرهنگی  فرضیۀ  سرمایۀ    برسرمایۀ 

داری:  داری دارد )سطح معنیاثر مثبت و معنیشناختی  روان

ها با بخشی از نتایج  (، این یافته9/ 57و ضریب تی:    0/ 001

( همکاران  و  و  2021چای  (  1398)  عقیقیو    ولیجانی( 

یعنی،   دارد.  سرمایۀ  همسویی  داشتن  با  ورزشی  مربیان 

های نوین  فرهنگی قادر به یادگیری مفاهیم جدید و روش

تواند با انجام می  ورزش هستند. سرمایۀ فرهنگی  ۀدر حوز

تخصصی  دوره پیشرفت  به  آموزشی  ورزشیهای   مربیان 

کمک    ینۀدرزم در  .  کندفنی  گوناگون  تجربیات  همچنین، 

چالشمحیط با  مواجهه  برای  را  مربیان  مختلف  های  های 

برنامه شناخت  بهبود  و  آماده  متنوع  آموزشی  تمرینی  های 

میعلاوه  .کندمی فرهنگی  سرمایۀ  تجربهبراین،  های تواند 

، ایدئولوژی و رهبری را به مربیان نوعی ارزشبه،  شخصی

می اطلاعات  این  دهد.  تصمیم انتقال  در  های  گیریتوانند 

  ۀ و تقویت روحیه و انگیز  کارکنانای، ارتباطات مؤثر با  حرفه

سرمایۀ فرهنگی    یرتأث  ۀدرنتیجه، فرضی  .ها تأثیرگذار باشندآن 

دهد نشان می  فراجاشناختی مربیان ورزشی  سرمایۀ روان  بر

ارزش و  تجربه  دانش،  سطح  افزایش  فرهنگی که   های 

 

 

 

 

 

بهمی تأثتواند  مستقیم  بر    یرصورت  سرمایۀ  مثبتی 

  .مربیان ورزشی داشته باشد شناختیروان

شناختی اثر مثبت  فرضیۀ سوم نشان داد که سرمایۀ روان

کرد شغلی مربیان ورزش فراجا دارد  داری در عملو معنی

(. این نتایج  2/ 21و ضریب تی:    0/ 028)سطح معنی داری:  

فریزیر و تاپپر (،  2020های کیم و همکاران)با بخشی از یافته

(2018( اوی   ،)2011  ،)( همکاران  و  و  1400حیاوی   )

( پور  فردوسی  و  دارد.  1400منتظری  همسویی  سرمایۀ  ( 

گیری و حل  تواند در افزایش قدرت تصمیم شناختی میروان

انگیزأمس و  روحیه  داشتن  با  کند.  کمک  فرد    ۀله  کافی، 

یابی به اهداف و موفقیت در شغل خود  ای برای دست انگیزه

می چالشپیدا  و  مشکلات  و  بهکند  را  کاری  راحتی  های 

می مدمدیریت  استرس  و  روانی  سلامت  ،  شدهیریت کند. 

زا در محیط کار فرد را قادر  های استرسدرمعرض موقعیت 

کرد خود برسد و تأثیر مثبتی روی  سازد تا به بهترین عملمی

بهرهعمل و  شغلی  کرد  باشدخود  وری  همچنین،    .داشته 

های ارتباطی و تواند بهبود مهارتشناختی میسرمایۀ روان

نفس همکاری با دیگران را نیز تسهیل کند. با داشتن اعتمادبه

و رشد شخصی، فرد قادر خواهد بود بهترین خود را نشان  

بنابراین، سرمایۀ    .دهد و به سازمان و همکارانش کمک کند

  کرد شغلی تأثیر مثبت و قابلتواند بر عملشناختی میروان

تواند به بهبود کارایی  داشته باشد و ارتقای آن می  یاملاحظه

ای و توانایی فرد در محیط کار و رسیدن به اهداف حرفه

   .کمک کند

سرمایۀ   که  داد  نشان  چهارم  فرضیۀ  درنهایت، 

سرمایۀ  یمشناختی  روان بین  جزئی  میانجی  نقش  تواند 

و عمل داری:  فرهنگی  معنی  )سطح  کند  ایجاد  کرد شغلی 

شناختی  دارابودن سرمایۀ روان(.  2/ 16و ضریب تی:    0/ 031

می و  قوی  فرهنگی  سرمایۀ  بین  مثبت  ارتباط  بر  تواند 

باشد.  عمل تأثیرگذار  شغلی  سرمایۀ  یعنی،  کرد  که  افرادی 

ها را در مواجهه با  حلشناختی قوی دارند، بهترین راهروان

میچالش پیدا  شغلی  انگیزههای  و  کنند،  بهبود  برای  شان 

 برخوردارند  شدهیریت پیشرفت دائمی است و از استرس مد

.(2007؛ لوتانز و یوسف، 2011)اوی، 
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تواند باعث شود که  شناختی میاین خصوصیات روان 

بین   یابدسرمایۀ فرهنگی و عملارتباط  بهبود    .کرد شغلی 

روانعلاوه سرمایۀ  میبراین،  با شناختی  افراد  ارتباط  تواند 

شناختی قوی  دیگران را تنظیم کند. افرادی که سرمایۀ روان

دیگران   با  همکاری  و  مؤثر  ارتباطات  در  معمولا  دارند، 

دارند و    (،2011)اووی،    مهارت  مثبت  ارتباطات  این 

فرهنگی   سرمایۀ  از  استفاده  و  همکاران  با  مؤثر  همکاری 

کرد شغلی  و عمل  یسازمانبهبود فرهنگبه  تواند  مشترک می

نتایج  درنتیجه  .منجر شود با  مطابق  همکاران ،  و  سانتوس 

روان(،  2018) دو سرمایۀ  هر  تقویت  و  و  توسعه  شناختی 

می فرهنگی  شغلی  عملبهبود  تواند  سرمایۀ  را    فردیکرد 

 .تسهیل کند

شناختی،  سرمایۀ فرهنگی و سرمایۀ روانطور کلی،  به 

سرمایۀ فرهنگی   .کرد شغلی دارندثیر قابل توجهی بر عملأت

-کمک کند تا در طولانیتواند  ورزشی فراجا می  به مربیان

برنامه اثربخشمدت  کنندهای  اجرا  درواقع،  تری  با  . 

-ریزی منطقی و مبتنیمندی از شرایط مطلوب، با برنامهبهره

از   برگرفته  اطلاعات  و  آمار  در جهت  می  سازمانبر  توان 

براساس   مربیان ورزشی فراجاکرد کارآمدی و افزایش عمل

اقدام کرد.  گذاریسیاست  اگر های فرهنگی    ازسوی دیگر، 

فراجا  مدیران   عرصهورزش  بر در  فرهنگی  مدیریت  های 

شایسته و  علمی  تاطلاعات  نمایندأسالاری  توانند می   ،کید 

درعرصۀ سلامت کارکنان فراجا  را    ورزش فراجافقیت  مو 

ورزشی    شناختی مربیانهمچنین، سرمایۀ روان  .کنند  تضمین

آن  فراجا میبه  کمک  چالشها  با  مواجهه  در  تا  ها،  کند 

 تصمیمات بهتری بگیرند و بهتر در کار خود عمل کنند. 

 

 تقدیر و تشکر 
پژوهشگران را در انجام پژوهش حاضر به کلیۀ افرادی که  

تقدیر و تشکر خود را اعلام می -یاری رساندند، مراتب 

  نماییم.

 

 

 

 

 

 

 

 منابع 

  خدامراد  ،مومنی  ؛ آسیه  ،مرادی  ؛غزاله  ،حیاوی .1

شناختی بر  (. اثر سرمایۀ روان1400نسرین. )  ،ارشدیو

شناختی: نقش میانجی  کرد شغلی و بهزیستی روانعمل

روان کاررشد  در  روان .شناختی  شناسی  مطالعات 
سازمانی و   .48-27(،  1)8،  صنعتی 

https://doi.org/10.22055/jiops.2021.38468.123

9 
ررسی  (. ب1397و ذاکری، محمد. )  مهری ،عبدالوند .2

کرد شغلی کارکنان  تاثیر فلات زدگی شغلی بر عمل

شرکت پاکشو با در نظر گرفتن نقش میانجی رضایت  

،  مهندسی مدیریت نوین. شغلی و تعهد سازمانی

7(2 ،)89-99. 
https://journals.iau.ir/article_665905.html 

(. ارزیابی نقش سرمایۀ فرهنگی  1398)  . زهرا،  کماسی .3

پژوهش های  .بر تعهد شغلی کارکنان شهرداری تهران

مدیریت روان در   -158(،  1)5،  شناختی 

1.20.1001.1.24764833.1398.orghttps://dor

5.1.6.3 
محمد .4 لیلیفردوسیو    منتظری،  تاثیر  1397)  .پور،   .)

مطالعات کرد شغلی کارکنان. سلامت سازمانی بر عمل

تحول و  بهبود   .64-45(،  9)  27،  مدیریت 
https://doi.org/10.22054/jmsd.2019.9395 

(. نقش 1402مرتضی. )  ،محمدی و  غلامرضا،  مرادی .5

حرفه اخلاق  و  فرهنگی  ورزشی  سرمایۀ  مربیان  ای 

سرمایۀ   میانجی  نقش  با  شغلی  اشتیاق  بر  فراجا 

 .56-47(، 1)10، مطالعات فرهنگی پلیس  .اجتماعی

 10.22034/jpcs.2023.1271975.1182  
علیرضا .6 عقیقی،  و  بهمن  )ولیجانی،  تاثیر  (.  1398. 

روانی و سرمایۀ اجتماعی بر  سرمایۀ فرهنگی و سرمایه  

بانک عمل مطالعه:  مورد  کارکنان  فردی  شغلی  کرد 

مدیریت   پژوهی،کنفرانس ملی آینده.  حکمت ایرانیان

 ایران.   تهران، ،و توسعه پایدار

https://civilica.com/doc/987574 
 

7. Avey, J. B., Reichard, R. J., Luthans, F., & 

Mhatre, K. H. (2011). Meta‐analysis of the 

impact of positive psychological capital on

21 
ض

مرت
 ی

مد
مح

و 
ی 

یس
رو

 س
فر

جع
 ی

باد
رآ

ظف
 /ی

رما
 س

ش
نق

 یۀ
نگ

ره
ف

 ی
ان

رو
و 

خت
شنا

دی
/ ر...

13-
23 

  
جا

 نا
 و

گ
جن

ن 
ازا

جانب
در 

 

https://doi.org/10.22055/jiops.2021.38468.1239
https://doi.org/10.22055/jiops.2021.38468.1239
https://dorl.net/dor/20.1001.1.24764833.1398.5.1.6.3
https://dorl.net/dor/20.1001.1.24764833.1398.5.1.6.3
https://doi.org/10.22054/jmsd.2019.9395


   

 

 

 

 

8.  Employee attitudes, behaviors, and 

performance. Human resource 

development quarterly, 22(2), 127-152. 
https://doi.org/10.1002/hrdq.20070 

9. Bontis, N., & Serenko, A. (2007). The 

moderating role of human capital 

management practices on employee 

capabilities. Journal of knowledge 

management, 11(3), 31-51. 
https://doi.org/10.1108/13673270710752090 

10. Bourdieu, P. (1998), Escritos de educação, 

Seleção, organização, introdução e notas 

de Maria Alice Nogueira e Afrânio Catani, 

Vozes, Petrópolis. 

https://www.sudoc.fr/160937957 
11. Chai, D.S., Chae, C., & Lee, J. (2021). 

International Students’ Psychological 

Capital in Japan: Moderated Mediation of 

Adjustment and Engagement. Journal of 

Student Affairs Research and Practice, 59, 

101 - 115. 
https://doi/full/10.1080/19496591.2021.194341

7 
12. Dvir, T., Eden, D., Avolio, B. J., & Shamir, 

B. (2002). Impact of transformational 

leadership on follower development and 

performance: A field experiment. Academy 

of management journal, 45(4), 735-744. 
https://doi.org/10.2307/3069307 

13. Farkas, G. (1996). Human Capital or 

Cultural Capital? Ethnicity and Poverty 

Groups in an Urban School District. New 

York: Aldine de Cruyter. 
https://doi.org/10.4324/9780203789575  

14. Frazier, M. L., & Tupper, C. (2018). 

Supervisor prosocial motivation, employee 

thriving, and helping behavior: A trickle-

down model of psychological safety. Group 

& Organization Management, 43(4), 561-

593. 
https://doi.org/10.1177/1059601116653911 

15. Hair, J. F., Risher, J. J., Sarstedt, M., & 

Ringle, C. M. (2019). When to use and how 

to report the results of PLS-SEM. European 

business review, 31(1), 2-24. 
https://doi.org/10.1108/EBR-11-2018-0203 

16. Harker, R. (1990). Education and Cultural 

Capital. In Harker, R., Mahar, C. Wilkes, 

C., (eds). An Introduction to the Work of 

Pierre Bourdieu: The Practice of Theory, 

Macmilan Press, London. 
https://doi.org/10.1007/978-1-349-21134-0 

17. Ivancevich, J. M. (2010) Human Resource 

Management. (9th edition), McGraw-

Hill/Irwin Companies, New York, 255287. 
ISBN 978-0-07-338146-6 
 

 

 

 

 

18. Jin, C. (2017). The effect of psychological 

capital on start-up intention among young 

start-up entrepreneurs: A cross-cultural 

comparison. Chinese Management Studies, 

11, 707-729. https://DOI: 10.1108/CMS-06-

2017-0162 
19. Katanagarajan, V., & Roche, M. (2023). 

The when and how of psychological 

Capital’s upward contagion effect: 

Exploring through a cross-cultural lens. 

International Journal of Cross Cultural 

Management, 14705958231186253. 
https://DOI: 10.1177/14705958231186253 

20. Kim, M., Do Kim, Y., & Lee, H. W. (2020). 

It is time to consider athletes’ well-being 

and performance satisfaction: The roles of 

authentic leadership and psychological 

capital. Sport Management Review, 23(5), 

964-977. 
https://doi.org/10.1016/j.smr.2019.12.008 

21. Kim, M., Kim, A. C. H., Newman, J. I., 

Ferris, G. R., & Perrewé, P. L. (2019). The 

antecedents and consequences of positive 

organizational behavior: The role of 

psychological capital for promoting 

employee well-being in sport organizations. 

Sport Management Review, 22(1), 108-125. 
https://doi.org/10.1016/j.smr.2018.04.003 

22. Lamont, M, and Annette L. (1988). 

"Cultural Capital: Allusions, Caps and 

Glissandos in Recent Theoretical 

Developments." Sociological Theory 

6:153-68. https://DOI: 10.2307/202113 
23. Lareau, A, and Erin McNamara. H. (1999). 

"Moments of Social Inclusion and 

Exclusion: Race, Class, and Cultural 

Capital in Family-School Relationships." 

Sociology of Education 72:37-53. 
https://doi.org/10.2307/2673185 

24. Luthans, F., & Youssef, C. M. (2007). 

Emerging positive organizational behavior. 

Journal of management, 33(3), 321-349. 
https://doi.org/10.1177/0149206307300814 

25. Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B., & 

Norman, S. M. (2007). Positive 

psychological capital:  Measurement and 

relationship with performance and 

satisfaction. Personnel psychology,60(3), 

541-572. https://doi.org/10.1111/j.1744-

6570.2007.00083.x 
26. Mohamad, M. and Jais, J. (2016) Emotional 

intelligence and job performance: a study 

among Malaysian teachers. Procedia 

Economics and Finance, 9(1), 674-682. 
https://doi.org/10.1016/S2212-5671(16)00083-

6

نام
صل

ف
 ۀ

نگ
ره

ت ف
لعا

طا
م

یپل ی
 س

ور
/ د

ۀ 
هم

د
مار

 ش
،

ه 
رم

چها
اپی، پ

هم
و ن

ی 
 س

ی
، 

ان
ست

زم
 

14
02

 

22 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1002/hrdq.20070
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/13673270710752090
https://www.sudoc.fr/160937957
https://www.sudoc.fr/160937957
https://doi/full/10.1080/19496591.2021.1943417
https://doi/full/10.1080/19496591.2021.1943417
https://psycnet.apa.org/doi/10.2307/3069307
https://doi.org/10.4324/9780203789575
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/1059601116653911
https://doi.org/10.1108/EBR-11-2018-0203
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/0149206307300814
https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/j.1744-6570.2007.00083.x
https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/j.1744-6570.2007.00083.x
https://doi.org/10.1016/S2212-5671(16)00083-6
https://doi.org/10.1016/S2212-5671(16)00083-6


   

 

 

 

 

27. Paterson, T. A., Luthans, F., & Jeung, W.  

(2014). Thriving at work: Impact of 

psychological capital and supervisor 

support. Journal of Organizational 

Behavior, 35(3), 434-446.  
https://doi.org/10.1002/job.1907 

28. Santos, A. S., Reis Neto, M. T., & Verwaal, 

E. (2018). Does cultural capital matter for 

individual job performance? A large-scale 

survey of the impact of cultural, social and 

psychological capital on individual 

performance in Brazil. International 

Journal of Productivity and Performance 

Management, 67(8), 1352-1370. 
 https://DOI: 10.1108/IJPPM-05-2017-0110 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

23 
ض

مرت
 ی

مد
مح

و 
ی 

یس
رو

 س
فر

جع
 ی

باد
رآ

ظف
 /ی

رما
 س

ش
نق

 یۀ
نگ

ره
ف

 ی
ان

رو
و 

خت
شنا

دی
/ ر...

13-
23 

  
جا

 نا
 و

گ
جن

ن 
ازا

جانب
در 

 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1002/job.1907
http://dx.doi.org/10.1108/IJPPM-05-2017-0110

