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 نیانجام شد. ا یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یسازمان یبا رفتار شهروند یروانشناخت هیرابطه سرما یپژوهش حاضر با هدف بررس

 یشهردار یکارکنان ستاد یاست. جامعه آمار یشیماپی – یفیو روش، توص تیماه ثیو از ح یمطالعه از نظر هدف، کاربرد

 یریگ . روش نمونهدندیانتخاب گرد یعنوان نمونه آمار استفاده از فرمول کوکران به بانفر  111تعداد  دهندکه یم لیمشهد تشک

از  ینظر یها است. داده یشیماپی – یفیو روش، توص تیماه ثیو از ح یمطالعه از نظر هدف، کاربرد نیساده بود. ا یتصادف

 هی: پرسشنامه سرمادیگرد یآور استاندارد جمع یها پرسشنامه عیتوز قیاز طر یدانیم یها و داده یا مطالعات کتابخانه قیطر

(،پرسشنامه 1992و گوشال ) تیبرگرفته از ناهاپ یاجتماع هی(،پرسشنامه سرما1007شده از لوتانز و همکاران ) اقتباس یروانشناخت

 یبا آلفا ها آن ییایو پا یدییو تأ یصور ییروا قیابزارها از طر یی(روا1990ساکف )(و پود1997ارگان )  یرفتار شهروند

 جی. نتادیاستفاده گرد Smart PLSافزار  و نرم انسیبر وار یمبتن یها از مدل معادلات ساختار داده لیتحل یشد. برا دییکرونباخ تأ

اثر مثبت  یاجتماع هیندارد، اما بر سرما یسازمان یبر رفتار شهروند یاثر معنادار میصورت مستق به یروانشناخت هینشان داد که سرما

 زین میرمستقیاثر غ ینشان داد. بررس یسازمان یبر رفتار شهروند یاثر مثبت و معنادار زین یاجتماع هیسرما نیدارد. همچن یعنادارو م

. کند یم فایا یسازمان یو رفتار شهروند یروانشناخت هیسرما نیکامل در ارتباط ب یانجینقش م یاجتماع هیاز آن بود که سرما یحاک

 یرفتار شهروند یبه ارتقا تواند یم یاجتماع هیتوسعه سرما قیاز طر یروانشناخت هیسرما شیدادند که افزا نشان ها افتهیدر مجموع، 

 منجر شود. یسازمان

 واژگان کلیدی
  گری سازمانی، میانجیشناختی، سرمایه اجتماعی، رفتار شهروندی  سرمایه روان 

 (r.soleymannouri@iau.ac.ir. )، ایرانبجنورد اسلامی آزاد دانشگاه انسانی منابع گرایش دولتی مدیریت دکتری دانشجوی. 1

(Dr_mirzaei@iau.ac.ir مسئول نویسنده. )*ایران بجنورد، اسلامی، آزاد دانشگاه مدیریت، گروه دانشیار. 1

mailto:r.soleymannouri@iau.ac.ir


 111-171 ص ،1001 تابستان ،101 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 1

 

  مقدمه. 1

 هیو روح یهمکار ،یریپذ تیاند که بتواند عملکرد کارکنان، مسئول بوده یها به دنبال منابع سازمان ریاخ یها در دهه

نامشهود اما  یها ییکارکنان به عنوان دارا یو اجتماع یشناخت راستا، توجه به منابع روان نیدهد. در ا شیمشارکت را افزا

و  یکیزیف هیموفق علاوه بر سرما یها سازمان دهد یها نشان م است. پژوهش هکرد دایپ یا ژهیو تیاثرگذار، اهم اریبس

و  )لوتانزکنند یتوجه م داریپا یرقابت تیعنوان مز به یشناخت و روان یاجتماع ،یانسان یها هیبه سرما ،یمال

 ،یسازمان یشهروندرفتار  یعنیکارکنان،  یفراتر از نقش رسم یکه بر رفتارها یمهم میاز مفاه یکی(.1،1011همکاران

و  یآور تاب ،ینیب خوش د،یشامل چهار بعد ام یشناخت روان هیاست. سرما یشناخت روان هیاست، سرما رگذاریتأث

داوطلبانه  یو رفتارها یهمکار هیروح ،یریپذ تیمشارکت، مسئول شیدر افزا یاست و نقش مهم یخودکارآمد

 یشناخت روان هیکه از سرما یاند که کارکنان نشان داده ها پژوهش نی(.همچن1،1011و همکاران  یکارکنان دارد)آور

حال، قدرت  نی(.با ا1010، 3یدارند)آو یسازمان یشهروند یبه انجام رفتارها یشتریب شیبرخوردار هستند، گرا یبالاتر

زان اعتماد، یکه به م یاجتماع هیاز جمله سرما رد؛یقرار گ یانجیم یرهایمتغ ریرابطه ممکن است تحت تأث نیا یریاثرپذ

 ی(.برخ0،1992و گوشال  تیکارکنان اشاره دارد )ناهاپ انیدر م یهمکار یو هنجارها یارتباط یها تعاملات مثبت، شبکه

 یو تعاملات سالم سازمان یقو یاعتماد، شبکه ارتباط جادیبستر ا تواند یم یشناخت روان هیاند که سرما کرده دییمطالعات تأ

 یاجتماع هیسرما نی(. همچن1،1010شود)رگو و همکاران  یاجتماع هیسرما یموجب ارتقا قیطر نیرا فراهم کند و از ا

دارد )پودساکوف و  یسازمان یبر رفتار شهروند یمثبت ریتأث کند، یم تیکه روابط کارکنان را تقو یعنوان عامل به

 (.0،1010مکاران ه

در سطح  یشواهد تجرب ،یخدمات عموم تیفیو ک یور بهره یدر ارتقا یسازمان یرفتار شهروند یاتیح تیاهم رغم یعل

نشان  یدر مطالعه ا نیاست. محقق یدولت یها رفتارها در سازمان نیدر بروز ا یجد یها دهنده چالش نشان یالملل نیب

 «یانفعال کار»از  یمنجر به شکل ،یدر بخش عموم یدرون یها زهیو کاهش انگ کیصلب بوروکرات یدادند که ساختارها

 ن،ی(همچن7،1007و گادوت  گودای)وکنند یبسنده م یو حداقل یرسم فیشده است که در آن کارکنان تنها به انجام وظا

کارکنان  انیدر م یفرا نقش یاز کاهش نرخ مشارکت داوطلبانه و افت رفتارها یحاک یالملل نیب ینهادها یها گزارش

 (.2،1011و همکاران  نویکار است)بول طیدر مح یاجتماع یوندهایپ فیو تضع یشغل یفرسودگ شیافزا لیدولت به دل

مطلوب فاصله  یبا استانداردها یو دولت ییاجرا یها در دستگاه یسازمان یرفتار شهروند تیوضع ز،ین رانیا در

در سطح  رانیا یدولت یها در سازمان یشهروند یرفتارها نیانگیکه م دهد ینشان م یپژوهش یها افتهیدارد.  یتوجه قابل

و  نیمت یاند)زارع با افول مواجه شده «یمدن لتیفض»و  «یدوست عنو»همچون  ییها قرار دارد و مؤلفه نییمتوسط رو به پا

رجوع و  از ارباب ییکه با حجم بالا ها یشهردار رینظ یخدمات یکننده در نهادها روند نگران نی(. ا1390همکاران، 

افت معنادار  هخود ب یها یدر بررس یمیو رح یاحمد که یطور دارد؛ به یشتریرو هستند، نمود ب روبه یانتظارات اجتماع
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 یکاهش رفتار شهروند نیاند. ا اشاره کرده یرسم فیخارج از شرح وظا یها تیبه انجام فعال یکارکنان شهردار لیتما

خدمات  تیفیشهروندان و افت ک تیداده، بلکه منجر به کاهش رضا شیسازمان را افزا ینظارت یها نهیتنها هز نه ،یسازمان

 یکه بتوانند محرکِ مجدد رفتارها یعوامل ییشناسا ت،یوضع نی(.با توجه به ا1392،یمیو رح یشده است)احمد یشهر

 یها بر پاداش هیکه صرفاً تک دهند ینشان م ریاخ یها است. از آنجا که پژوهش یضرورت راهبرد کیباشند،  یشهروند

به نظر  یالزام یتیریتمرکز بر منابع نرم مد کند، ینم تیکفا رانیا یدر بخش دولت یرفتار شهروند تیتقو یبرا یماد

و  یتوان درون یابیباز یبرا ی)به عنوان منبع یشناخت روان هینقش سرما ی(. لذا، بررس1000و همکاران،  ی)قاسمرسد یم

خروج  یراهگشا تواند ی( میفرد نیب یها ی)به عنوان بستر سازنده اعتماد و همکار یاجتماع هیکارکنان( و سرما زشیانگ

 نیپژوهش حاضر ا یاساس، مسئله اصل نیشهرستان مشهد باشد. بر ا یمرکز یدر شهردار جودمو یانفعال تیاز وضع

 یرفتارها ،یسازمان درون یاجتماع یها شبکه تیو تقو یشناخت روان یها بر مؤلفه هیبا تک توان یاست که چگونه م

بر رفتار  یروانشناخت هینقش سرما نییپژوهش حاضر با هدف تب ن،ید؟بنابراینهاد حساس ارتقا بخش نیرا در ا یشهروند

خلأ  نیپاسخ به ا یدر پ ،یاجتماع هیسرما یانجینقش م یمشهد و بررس یمرکز یشهردار یکارکنان ستاد یشهروند

 عملکرد سازمان است. تیفیک یارتقا یبرا یتیریمد یو ارائه راهکارها یپژوهش

  پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 (OCB) 9رفتار شهروندی سازمانی

رفتارهای  رفتار شهروندی سازمانی یکی از مفاهیم مهم در ادبیات مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی است که به

داوطلبانه کارکنان اشاره دارد؛ رفتارهایی که در شرح وظایف رسمی آنان ذکر نشده اما به بهبود عملکرد و اثربخشی 

های  (.این رفتارها شامل اقداماتی مانند کمک به همکاران، مشارکت در فعالیت10،1992)ارگانکند سازمان کمک می

ش مثبت نسبت به سازمان است.بر اساس دیدگاه ارگان، رفتار سازمانی، رعایت هنجارهای سازمانی و حفظ نگر

شناسی، جوانمردی، ادب و احترام و فضیلت مدنی  دوستی، وظیفه شهروندی سازمانی دارای ابعاد مختلفی از جمله نوع

یق و شناسی بیانگر انجام دق دوستی به کمک داوطلبانه به همکاران برای انجام وظایف اشاره دارد، وظیفه است. نوع

مسئولانه وظایف است، جوانمردی به تحمل شرایط نامطلوب بدون شکایت اشاره دارد، ادب و احترام به رعایت 

شود و فضیلت مدنی به مشارکت فعال کارکنان در امور سازمان اشاره  ملاحظات اجتماعی در تعاملات کاری مربوط می

زمانی تأثیر قابل توجهی بر عملکرد سازمانی، رضایت اند که رفتار شهروندی سا دارد.همچنین تحقیقات نشان داده

ها،  های خدماتی و دولتی مانند شهرداری ( .در سازمان11،1010همکاران و مشتریان و کیفیت خدمات دارد)پودساکوف

تواند به بهبود تعاملات بین کارکنان، افزایش همکاری و ارتقای کیفیت خدمات عمومی  رفتار شهروندی کارکنان می

تواند شامل رفتارهای  شود.بر اساس مطالعات جدیدتر، رفتار شهروندی سازمانی یک سازه چندبعدی است که میمنجر 

های اخیر، پژوهشگران بر نقش  ( .در سال11،1012همکاران و گرا باشد)پودساکوف حمایتی، مشارکتی، اخلاقی و توسعه

دهد که رفتار  (.مطالعات جدید نشان می13،1010پاکاند)چوی و  محور نیز تأکید کرده رفتارهای نوآورانه و یادگیری
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ای از خروجی  های تولیدی اثرگذار است، زیرا بخش عمده تر از سازمان های خدمات عمومی قوی شهروندی در سازمان

 (. 1010ها مبتنی بر رفتار کارکنان است )حسن و کلاهساز، این سازمان

 14شناختی سرمایه روان

گرا است که نخستین بار توسط لوتانز و همکاران  مفاهیم مهم در حوزه رفتار سازمانی مثبتشناختی یکی از  سرمایه روان

تواند عملکرد و  های روانی مثبت و قابل توسعه در افراد اشاره دارد که می ای از ظرفیت معرفی شد. این مفهوم به مجموعه

شناختی از چهار مؤلفه اصلی تشکیل شده  مایه روان(. سر11،1007رفتارهای سازمانی آنان را بهبود بخشد)لوتانز و همکاران

آوری.خودکارآمدی به باور فرد نسبت به توانایی خود برای انجام  بینی و تاب است: خودکارآمدی، امید، خوش

ها اعتماد به نفس بیشتری  آمیز وظایف اشاره دارد. کارکنانی که خودکارآمدی بالایی دارند در مواجهه با چالش موفقیت

(.امید نیز به توانایی فرد در تعیین 10،1997دهند)بندورا و تلاش بیشتری برای دستیابی به اهداف سازمانی انجام می داشته

مسیرهای مناسب برای رسیدن به اهداف و انگیزه لازم برای حرکت در این مسیرها اشاره 

های کاری مربوط  ی مطلوب در موقعیتبینی به نگرش مثبت نسبت به آینده و انتظار پیامدها (.خوش17،1001دارد)اسنایدر

 (.12،1001شایر و شود)کارور می

ها و بازگشت سریع به وضعیت مطلوب  آوری نیز توانایی فرد برای سازگاری با شرایط دشوار، فشارها و شکست تاب

رفتارهای  ها و تواند تأثیر قابل توجهی بر نگرش شناختی می دهد سرمایه روان (.مطالعات نشان می19،1001است )ماستن

شناختی بالاتری هستند، معمولاً عملکرد بهتری داشته و تعهد  کارکنان داشته باشد. کارکنانی که دارای سرمایه روان

شناختی  (. علاوه بر این، سرمایه روان10،1011دهند)آوی و همکاران سازمانی و رضایت شغلی بیشتری از خود نشان می

شود)لوتانز و  انجام رفتارهای فراتر از وظایف رسمی می باعث افزایش انگیزه، خلاقیت و تمایل به

شناختی،تنیدگی شغلی را کاهش، انگیزش درونی و  کنند که سرمایه روان های اخیر بیان می (.پژوهش11،1011همکاران

 آوری در برابر برد و تاب دهد و احتمال بروز رفتارهای شهروندی سازمانی را بالا می تعهد سازمانی را افزایش می

آوری  اند کارکنانی که از امید، تاب ها نشان داده (.پژوهش11،1011کند)چونگ و همکاران فشارهای کاری را تقویت می

و خودکارآمدی بالاتری برخوردارند، تمایل بیشتری به کمک به دیگران دارند و رفتارهای مشارکتی بیشتری بروز 

نشان  1013تا  1019(.مطالعات 13،1011کنند)لوتانز و آوی یتری با همکاران برقرار م دهند و همچنین رابطه مثبت می

های خدمات عمومی است )وو  شناختی در سازمان ترین پیامدهای سرمایه روان دهند که رفتار شهروندی  یکی از مهم می

 (1013 10،و زو
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فزایش عملکرد تواند به طور معناداری موجب ا شناختی می در یکی از مطالعات بنیادی مشخص شد که سرمایه روان

شغلی، رضایت شغلی و رفتارهای شهروندی سازمانی شود. نتایج این تحقیق نشان داد کارکنانی که از سطح بالاتری از 

 آوری برخوردار هستند، تمایل بیشتری به انجام رفتارهای داوطلبانه در سازمان بینی، خودکارآمدی و تاب امید، خوش

وهشی که بر روی کارکنان چند سازمان خدماتی انجام شد، مشخص شد که ( در پژ11،1011دارند)لونز،یوسف و آوی

شناختی رابطه مثبت و معناداری با رفتار شهروندی سازمانی دارد. آن محققین بیان کردند که کارکنان دارای  سرمایه روان

راتر از وظایف رسمی هایی ف تری نسبت به سازمان دارند و بیشتر در فعالیت شناختی بالا، نگرش مثبت سرمایه روان

شناختی در تعاملات سازمانی  (. در پژوهشی که درباره نقش سرمایه روان10،1010کنند)آوی و همکاران مشارکت می

تری در سازمان ایجاد  های اجتماعی قوی شناختی بالا، شبکه انجام شد، مشخص شد که کارکنان دارای سرمایه روان

 (17،1013شود.)وانگ و چن اری و رفتارهای شهروندی میها موجب افزایش همک کنند و این شبکه می

  28سرمایه اجتماعی 

تواند همکاری، اعتماد و  ای از منابع موجود در روابط اجتماعی میان افراد اشاره دارد که می سرمایه اجتماعی به مجموعه

میان کارکنان، سطح اعتماد  ( .این مفهوم در حوزه سازمانی به شبکه روابط19،1990تبادل اطلاعات را تسهیل کند)کلمن

شود.محققین سرمایه  متقابل و هنجارهای مشترک اشاره دارد که موجب افزایش تعاملات مثبت و همکاری در سازمان می

(. بعد 30،1992ای و بعد شناختی معرفی کرده اند. )ناهاپیت و گوشال اجتماعی را در سه بعد بعد ساختاری، بعد رابطه

ای به سطح اعتماد و تعهد میان اعضا  طات میان افراد در شبکه سازمانی اشاره دارد، بعد رابطهساختاری به الگوی ارتبا

ها  ها و درک مشترک میان اعضای سازمان است.سرمایه اجتماعی در سازمان شود و بعد شناختی شامل ارزش مربوط می

فضای اعتماد و تعامل مثبت شود)لینا و ون تواند موجب تسهیل انتقال دانش، افزایش همکاری میان کارکنان و ایجاد  می

(. هنگامی که سطح سرمایه اجتماعی در سازمان بالا باشد، کارکنان تمایل بیشتری به همکاری و انجام 31،1999بورن

(.تسهیل اجرای 31،1011اند)لی و ویلیامز دهند.مطالعات جدید نیز همین ابعاد را تأیید کرده رفتارهای داوطلبانه نشان می

تواند اثر سرمایه  اند سرمایه اجتماعی می .مطالعات جدید نشان داده(1010 ،33تورفینگ و ها)سورنسن ها و برنامه سیاست

شناختی را بر رفتارهای مثبت کارکنان افزایش دهد،این نقش میانجی در مطالعات مختلف تأیید شده است)پارک و  روان

شناختی یکی از  ک مطالعه فراتحلیل نشان دادند که سرمایه روان(.در مطالعه ای با انجام ی31،1013؛لی و چن 30،1011کیم

تواند به طور مستقیم و غیرمستقیم بر رفتار شهروندی  های رفتارهای مثبت سازمانی است و می کننده بینی ترین پیش مهم

قش سرمایه (.در پژوهشی دیگر، بولینو و همکاران که به بررسی ن30،1017سازمانی تأثیر بگذارد)نیومن و همکاران
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ها پرداخته و مشخص شد که وجود روابط اجتماعی قوی، اعتماد متقابل و تعاملات مثبت میان  اجتماعی در سازمان

ای برای  شود. آن محققان معتقدند سرمایه اجتماعی زمینه کارکنان باعث افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی می

ای درباره  (.در مطالعه37،1019کند)بولینو و همکاران فراهم می کننده در سازمان گیری همکاری و رفتارهای کمک شکل

بینی  شناختی و سرمایه اجتماعی مشخص شد که کارکنانی که از سطح بالایی از امید و خوش رابطه سرمایه روان

 کنند و این موضوع منجر به افزایش سرمایه تری در محیط کار ایجاد می برخوردار هستند، ارتباطات اجتماعی قوی

ای دیگر،نقش میانجی سرمایه اجتماعی را در رابطه بین  (.در مطالعه32،1010شود)رگو و همکاران می اجتماعی سازمان

تواند رابطه بین سرمایه  شناختی و رفتارهای سازمانی بررسی شد. نتایج نشان داد سرمایه اجتماعی می سرمایه روان

های  (.در تحقیقی بر روی کارکنان سازمان39،1011)لیو وهمکارانشناختی و رفتار شهروندی سازمانی را تقویت کند روان

دولتی کره جنوبی مشخص شد که سرمایه اجتماعی رابطه مثبت و معناداری با رفتار شهروندی سازمانی دارد. آن محقق 

دهد)چوی و  می ها تأکید کردند که اعتماد سازمانی و همکاری میان کارکنان، زمینه بروز رفتارهای داوطلبانه را افزایش 

شناختی  ای جدید پژوهشگران به بررسی نقش میانجی سرمایه اجتماعی در رابطه بین سرمایه روان (. در مطالعه00،1011کیم

و رفتار شهروندی سازمانی پرداختند و نتایج نشان داد سرمایه اجتماعی به عنوان یک متغیر میانجی، اثر سرمایه 

 (.01،1010کند)چن و یوان انی را تقویت میشناختی بر رفتار شهروندی سازم روان

شناختی و سرمایه اجتماعی از عوامل مهم در ایجاد  دهد که سرمایه روان های خارجی نشان می به طور کلی، نتایج پژوهش

 توانند به طور مستقیم و غیرمستقیم بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر بگذارند. رفتارهای مثبت سازمانی هستند و می

شناختی و نقش آن در رفتارهای سازمانی  های اخیر پژوهشگران ایرانی نیز توجه زیادی به بررسی سرمایه روان لدر سا

های  شناختی و رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان سازمان اند.در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه سرمایه روان داشته

و معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد)حسینی و شناختی تأثیر مثبت  دولتی نشان دادند که سرمایه روان

های خدماتی به این نتیجه  شناختی و سرمایه اجتماعی در سازمان ای درباره رابطه سرمایه روان (.در مطالعه1399همکاران،

خود برقرار بینی هستند، روابط اجتماعی بهتری با همکاران  رسیدند که کارکنانی که دارای سطح بالاتری از امید و خوش

(.در پژوهشی با موضوع 1399شود)مرادی و همکاران، کنند و این امر موجب افزایش سرمایه اجتماعی در سازمان می می

تأثیر سرمایه اجتماعی بر رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان ادارات دولتی نشان دادند که اعتماد، تعامل و مشارکت 

.در تحقیق خود درباره (1000)احمدی و همکاران،شهروندی سازمانی دارد کارکنان نقش مهمی در افزایش رفتارهای

های دولتی نشان دادند که اعتماد سازمانی و روابط مثبت میان کارکنان موجب افزایش  نقش سرمایه اجتماعی در سازمان

ابطه سرمایه ای درباره ر (.در مطالعه1001شود)سلیمانی و همکاران، همکاری و رفتارهای شهروندی سازمانی می

آوری و خودکارآمدی  شناختی و سرمایه اجتماعی به این نتیجه رسید که کارکنانی که از سطح بالاتری از تاب روان

(. در پژوهشی با هدف بررسی نقش 1001کنند)نیکوکردار، تری در سازمان ایجاد می برخوردارند، روابط اجتماعی قوی

شناختی و رفتار شهروندی سازمانی دریافتند که سرمایه اجتماعی  ه روانمیانجی سرمایه اجتماعی در رابطه بین سرمای
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شناختی بر رفتار شهروندی سازمانی را تقویت  تواند به عنوان یک متغیر میانجی عمل کرده و اثر سرمایه روان می

عنوان یک منبع  شناختی به دهد که:سرمایه روان شده نشان می های انجام بررسی پژوهش.(1001کند)رضایی و همکاران، 

تواند موجب افزایش رفتارهای مثبت در سازمان شود.سرمایه اجتماعی از طریق ایجاد اعتماد، تعامل و  مهم فردی می

اند که  ها نشان داده کند.بسیاری از پژوهش همکاری میان کارکنان، زمینه بروز رفتارهای شهروندی سازمانی را فراهم می

یانجی در رابطه بین متغیرهای فردی و رفتارهای سازمانی داشته باشد.با وجود انجام تواند نقش م سرمایه اجتماعی می

شناختی، سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی در  مطالعات متعدد در این زمینه، هنوز بررسی همزمان سرمایه روان

فته است. از این رو پژوهش حاضر ها به طور کامل مورد توجه قرار نگر های خدمات شهری به ویژه شهرداری سازمان

 میان، این کند این خلأ پژوهشی را در میان کارکنان ستادی شهرداری مرکزی شهرستان مشهد بررسی کند.در تلاش می

 .اند شده معرفی سازمانی شهروندی رفتار های کننده بینی پیش ترین مهم از اجتماعی سرمایه و شناختی روان سرمایه
  سازمانی شهروندی رفتار و شناختی روان سرمایه

گیری رفتار شهروندی سازمانی داشته باشد.  تواند نقش مهمی در شکل شناختی می اند که سرمایه روان مطالعات نشان داده

های سازمانی  آوری هستند، انرژی و انگیزه بیشتری برای مشارکت در فعالیت بینی و تاب کارکنانی که دارای امید، خوش

(.علاوه بر این، افراد دارای خودکارآمدی بالا تمایل بیشتری به 01،1011دارند)آوی و همکارانو کمک به همکاران 

ای  مطالعه(.در 03،1011های فراتر از وظایف رسمی دارند)لوتانز و همکاران های اضافی و انجام فعالیت پذیرش مسئولیت

ناداری بر رفتار شهروندی معشناختی تأثیر مثبت و   سرمایه روان ندهمکاران در یک فراتحلیل گسترده نشان دادآوی و 

 .سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد کارکنان دارد

ای از  گرا مطرح شده و به مجموعه شناختی به عنوان یکی از مفاهیم اصلی در رویکرد رفتار سازمانی مثبت سرمایه روان 

ها و رفتارهای  تواند نگرش آوری اشاره دارد که می بینی و تاب وشهای روانی مثبت شامل خودکارآمدی، امید، خ ظرفیت

(. از سوی دیگر، رفتار شهروندی سازمانی به 00،1007مثبت کارکنان را در محیط کار تقویت کند)لوتانز و همکاران

مان کمک شود که به بهبود عملکرد و اثربخشی ساز رفتارهای داوطلبانه و فراتر از وظایف رسمی کارکنان اطلاق می

گرا است.  های نظری مهم برای تبیین این رابطه، نظریه رفتار سازمانی مثبت یکی از چارچوب .(01،1992کند )ارگان می

تواند منجر به بروز رفتارهای سازنده در محیط کار  های روانی مثبت کارکنان می کند که ویژگی این رویکرد تأکید می

تری نسبت به سازمان داشته و تمایل  شناختی هستند، نگرش مثبت سرمایه روانشود. کارکنانی که دارای سطح بالایی از 

این  (.00،1011دهند)لوتانز و همکاران های داوطلبانه و کمک به همکاران نشان می بیشتری برای مشارکت در فعالیت

ی، حمایت از شود کارکنان فراتر از وظایف رسمی خود عمل کرده و رفتارهایی مانند همکار ها باعث می ویژگی

توان این رابطه را تبیین  همکاران و مشارکت فعال در امور سازمانی را بروز دهند.از منظر نظریه مبادله اجتماعی نیز می

های خود  بینی و اعتماد به توانایی کرد. بر اساس این نظریه، زمانی که کارکنان از منابع روانی مثبت مانند امید، خوش

کنند و در نتیجه تمایل بیشتری به جبران  رزشمندی و رضایت بیشتری در محیط کار تجربه میبرخوردار باشند، احساس ا
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(. این رفتارها اغلب در 07،1900این شرایط مثبت از طریق رفتارهای سازنده و داوطلبانه در سازمان خواهند داشت)بلو

کنند منابع  کند که افراد تلاش می بیان می کند.همچنین نظریه منابع حفاظتی قالب رفتار شهروندی سازمانی بروز پیدا می

تواند به کارکنان  شناختی به عنوان یک منبع روانی مهم می ارزشمند خود را حفظ کرده و توسعه دهند. سرمایه روان

کمک کند تا انرژی و انگیزه بیشتری برای انجام رفتارهای مثبت در محیط کار داشته باشند. در نتیجه، کارکنانی که 

های فراتر از وظایف رسمی مشارکت  شناختی بالاتری هستند، احتمال بیشتری دارد که در فعالیت سرمایه رواندارای 

(.از سوی دیگر، هر یک از ابعاد سرمایه 02،1001کرده و رفتارهای شهروندی سازمانی را از خود نشان دهند)هابفول

زمانی تأثیر بگذارد. خودکارآمدی موجب افزایش اعتماد تواند به طور مستقیم بر رفتار شهروندی سا شناختی نیز می روان

کند.  های سازمانی تشویق می های خود شده و آنان را برای کمک به همکاران و مشارکت در فعالیت کارکنان به توانایی

ت نسبت بینی نگرش مثب شود کارکنان با انگیزه بیشتری برای دستیابی به اهداف سازمانی تلاش کنند. خوش امید باعث می

آوری نیز توانایی کارکنان برای مقابله با مشکلات و ادامه تلاش در جهت  کند و تاب به آینده و سازمان را تقویت می

اند. مطالعات  (.شواهد تجربی نیز این رابطه را تأیید کرده09،1011دهد)آوی و همکاران موفقیت سازمان را افزایش می

شناختی بالاتری برخوردارند، رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتری  سرمایه روان اند که کارکنانی که از مختلف نشان داده

شناختی رابطه مثبت و معناداری با رفتار  دهند. برای مثال، در یک فراتحلیل نشان دادند که سرمایه روان از خود نشان می

تواند از  شناختی می مایه روان(. همچنین در پژوهشی مشخص شد که سر1011)آوی و همکاران، شهروندی سازمانی دارد

ها و تعاملات مثبت کارکنان، زمینه بروز رفتارهای شهروندی سازمانی را فراهم  طریق تقویت نگرش

شناختی با ایجاد نگرش مثبت، افزایش انگیزه، تقویت اعتماد  توان گفت سرمایه روان (در مجموع، می10،1010کند)والوموا

کند و از این طریق  ها، زمینه بروز رفتارهای داوطلبانه و سازنده کارکنان را فراهم می به نفس و توانایی مقابله با چالش

 کند. گیری رفتار شهروندی سازمانی ایفا می نقش مهمی در شکل

دهند کارکنانی که سطوح بالای سرمایه روانشناختی دارند؛ انگیزش درونی بیشتری دارند،  های جدید نشان می پژوهش

تری  کنند، احساس توانمندی در حل مسائل دارند،نسبت به آینده سازمان نگاه مثبت بهتر مدیریت میفشارهای کاری را 

دهند، چون فرد  ها احتمال درگیر شدن در رفتارهای فراتر از شرح وظیفه رفتار شهروندی را افزایش می دارند.این ویژگی

 تجربی ند.مطالعاتخواهد که بیش از حداقل لازم کمک ک تواند و می کند می احساس می

سرمایه روانشناختی  که اند داده نشان (13،1011(و)لوتانز و همکاران11،1017(،)نیومن و همکاران11،1010متعددی)آوی

بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح گردید:بین سرمایه روانشناختی و   .دارد معنادار و مثبت با رفتار شهروندی رابطه

 معناداری وجود دارد.رفتار شهروندی رابطه مستقیم و 
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 شناختی و سرمایه اجتماعی  سرمایه روان

تواند به تقویت روابط اجتماعی و افزایش اعتماد میان کارکنان منجر  شناختی می دهد سرمایه روان ها نشان می پژوهش

و تعاملات  تری برقرار کرده شود. کارکنانی که نگرش مثبت و اعتماد به نفس بیشتری دارند، روابط اجتماعی قوی

ساز  تواند زمینه شناختی می (. در نتیجه سرمایه روان10،1010کنند)رگو و همکاران تری در محیط کار ایجاد می سازنده

شناختی از طریق افزایش اعتماد و  دریافتند که سرمایه روانهمچنین آنان  گیری سرمایه اجتماعی در سازمان باشد. شکل

شناختی و سرمایه اجتماعی هر دو از  سرمایه روان.کند ماعی کارکنان را تقویت میتعاملات اجتماعی مثبت، سرمایه اجت

های درونی فرد و برونی اجتماعی او در تعاملات  مفاهیم کلیدی در رفتار سازمانی نوین هستند که به ترتیب بر جنبه

ر مؤلفه خودکارآمدی، امید، شناختی، طبق تعریف لوتانز و همکاران، شامل چها سازمانی تأکید دارند. سرمایه روان

آوری است و به عنوان یک منبع درونی مثبت، موجب ارتقای عملکرد، انگیزش و روابط سالم فرد در  بینی و تاب خوش

شود. از سوی دیگر، سرمایه اجتماعی بر اساس دیدگاه ناهاپیت و گوشال، به شبکه روابط، اعتماد، هنجارهای  سازمان می

ای از منابعی که از طریق تعاملات اجتماعی تولید و تقویت  فراد اشاره دارد؛ یعنی مجموعهمشترک و همکاری میان ا

تواند از طریق تعاملات میان ابعاد فردی و سازمانی شکل گیرد.  شوند.پژوهشگران بیان کردند که سرمایه اجتماعی می می

تواند بر سرمایه اجتماعی اثرگذار  شود که می درونی محسوب می-شناختی نوعی سرمایه انسانی از این منظر، سرمایه روان

بینی برخوردارند، بیشتر در تعاملات اجتماعی مشارکت  باشد. کارکنانی که از سطح بالایی از خودکارآمدی و خوش

شود. در واقع، منابع روانی مثبت فرد  ای سرمایه اجتماعی منجر می کنند و این امر به افزایش بعد ساختاری و رابطه می

شود.) ناهاپیت و  های مشترک در سازمان می ث گسترش شبکه ارتباطات، افزایش اعتماد و تقویت ارزشباع

گر ایجاد سرمایه اجتماعی را دارد. وجود  شناختی نقش محرک و تسهیل (.به این ترتیب، سرمایه روان11،1992گوشال

گیری  تماعی ارتقا داده و در نتیجه باعث شکلهای روانی مثبت، فضای سازمانی را از نظر عاطفی و اج کارکنان با ویژگی

کارملی و  ; 10،1010شود)رگو و همکاران جویانه می اعتماد جمعی، ارتباطات مؤثر و هنجارهای همکاری

  (.17،1009همکاران

 کار محیط در اجتماعی روابط و ارتباطی الگوهای تواند می بلکه گذارد؛ نمی اثر فردی رفتار بر تنها شناختی روان سرمایه

هستند و  آور تاب فشارها برابر در دارند، بالا خودکارآمدی هستند، امیدوار و بین که خوش .کارکنانی  سازد متأثر نیز را

 روابط شبکه تر راحت کنند؛ می جلب بیشتری اعتماد دهند؛ می نشان گرانه حمایت و تر دوستانه دیگران رفتار با تعامل در

 (12،1010مانند )رگو و همکاران پژوهشگرانی دلیل، همین به ترهستند موفق ها تعارض حل در کنند؛ می ایجاد مثبت

 مثبت، تعاملات و همکاری اعتماد، ارتقای طریق از تواند می سرمایه روانشناختی که اند داده (نشان19،1013و)وانگ و چن

 گردید: بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح.شود سازمان در اجتماعی سرمایه افزایش موجب

 بین سرمایه روانشناختی و سرمایه اجتماعی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد.
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 سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی 

جویانه در سازمان است. هنگامی که اعتماد و  گیری رفتارهای همکاری سرمایه اجتماعی یکی از عوامل مهم در شکل

افراد تمایل بیشتری به کمک به همکاران و انجام رفتارهای داوطلبانه  تعامل مثبت میان کارکنان وجود داشته باشد،

های فردی  تواند نقش میانجی مهمی در رابطه میان ویژگی (. بنابراین سرمایه اجتماعی می00،1011دارند)بولینو و همکاران

های ارتباطی  ماعی و شبکهبیان کردند که عوامل اجتپژوهشگران  همچنین کارکنان و رفتارهای سازمانی آنان ایفا کند.

(.رابطه میان 01،1010)پودساکوف و همکاران.گیری رفتار شهروندی سازمانی دارند در سازمان تأثیر قابل توجهی بر شکل

توان از چند چارچوب نظری معتبر تبیین کرد. سرمایه اجتماعی به  سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی را می

( و رفتار 01،1992ارهای مشترک و همکاری میان اعضای سازمان اشاره دارد)ناهاپیت و گوشلشبکه روابط، اعتماد، هنج

طور نظری،  کند .به شهروندی سازمانی به رفتارهای داوطلبانه و فراتر از نقش رسمی که به اثربخشی سازمان کمک می

(.بر اساس نظریه مبادله 03،1992کند)ارگان میسرمایه اجتماعی بستر اجتماعی لازم برای بروز رفتار شهروندی را فراهم 

گیرند. وقتی سطح اعتماد و تعامل مثبت میان  اجتماعی، روابط کاری بر مبنای تعهد متقابل و اصل عمل متقابل شکل می

 ها و مزایای دریافتی ای سرمایه اجتماعی(، افراد احساس تعهد بیشتری برای جبران حمایت کارکنان بالا باشد )بعد رابطه

(. این جبران اغلب در قالب رفتارهای داوطلبانه مانند کمک به همکاران، تحمل شرایط 00،1900خواهند داشت)بلو

کند)پودساکوف و  نامطلوب بدون شکایت و مشارکت فعال در امور سازمان )ابعاد رفتار شهروندی( بروز می

 (.00،1922ارگان ;01،1000همکاران

بعد ساختاری که شامل الگوی  کنند ای و شناختی تبیین می بعد ساختاری، رابطهپژوهشگران سرمایه اجتماعی را در سه 

کنند و فرصت بروز  های متراکم، جریان اطلاعات و هماهنگی را تسهیل می های تعاملی است و شبکه ارتباطات و شبکه

و احترام متقابل است و اعتماد  ای شامل اعتماد، تعهد دهند.بعد رابطه رفتار شهروندی )مثل کمک داوطلبانه( را افزایش می

کند.بعد شناختی شامل زبان و  دوستی را تقویت می های نظارتی را کاهش داده و تمایل به همکاری و نوع بالا هزینه

های مشترک است و درک مشترک از اهداف سازمان، انگیزه مشارکت فعال )فضیلت مدنی( را افزایش  ارزش

ساز رفتارهای شهروندی سازمانی  طور مستقیم یا غیرمستقیم زمینه اجتماعی به دهد.بنابراین هر سه بعد سرمایه می

ترند و کنترل  جویانه قوی هایی با سرمایه اجتماعی بالا، هنجارهای همکاری (.در سازمان1992، 07هستند)ناهاپیت و گوشال

رفتارهای مسئولانه و (. این هنجارها کارکنان را به 02،1990شود)کلمن صورت غیررسمی اعمال می اجتماعی به

دهد؛ زیرا حفظ اعتبار و عضویت در شبکه اجتماعی برای آنان ارزشمند است. در نتیجه، رفتار  کننده سوق می کمک

های تجربی نشان  تنها یک انتخاب فردی، بلکه پاسخی به انتظارات اجتماعی درون شبکه است.پژوهش شهروندی نه

کنند که  گیری رفتار شهروندی دارد. محققین تأکید می ای در شکل کننده دهد زمینه اجتماعی سازمان نقش تعیین می
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کیفیت روابط و بافت اجتماعی سازمان، از طریق افزایش اعتماد و تعاملات مثبت، احتمال بروز رفتارهای شهروندی را 

قوی، هم انگیزه و هم های اجتماعی  دهند که شبکه (. پژوهش ها نیز نشان می09،1010برد)پودساکوف و همکاران بالا می

(از منظر نظری، سرمایه اجتماعی 70،1011کنند.)بولینو و همکاران فرصت لازم برای بروز رفتارهای داوطلبانه را فراهم می

های ارتباطی گسترده، اعتماد  کند. شبکه ای لازم برای بروز رفتار شهروندی سازمانی را فراهم می بستر ساختاری و رابطه

مشترک، احساس تعهد و تعلق را در کارکنان افزایش داده و آنان را به انجام رفتارهای داوطلبانه و  های متقابل و ارزش

دهد. بنابراین، هرچه سطح سرمایه اجتماعی در سازمان بالاتر باشد، احتمال بروز و تداوم  فراتر از نقش رسمی سوق می

 رفتار شهروندی سازمانی نیز بیشتر خواهد بود.

 برای لازم زمینه  قوی ارتباطی های همکاری،شبکه متقابل،هنجارهای اعتماد که کند می تأکید جتماعیا سرمایه نظریه

 سطح ( وقتی71،1000و)پاتنام (71،1992کند )ناهاپیت و گوشل می فراهم را داوطلبانه و کننده کمک رفتارهای بروز

 تری مطمئن و تر مثبت نگرش خود همکاران اهداف و ها نیت به نسبت بالاست،کارکنان سازمان یک در اجتماعی سرمایه

 بیشتر یکدیگر به کمک و مشارکت همکاری، احتمال اند؛ گرفته قرار «کاری جامعه» یک در کنند می احساس دارند؛

( و)چوی و 73،1019مطالعات)بولینو و همکاران یابد. می سوق سازمانی شهروندی رفتار سمت به فردی رفتارهای شود؛ می

 رابطه رفتار شهروندی با اجتماعی سرمایه که اند داده نشان( 1001) سلیمانی و( 1000) احمدی ایران، در و (70،1011کیم

بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح گردید:بین سرمایه اجتماعی  و رفتار شهروندی رابطه مستقیم و .دارد مثبت

 معناداری وجود دارد.
 نقش میانجی سرمایه اجتماعی

 را اجتماعی سرمایه و تقویت را مثبت اجتماعی روابط شناختی، روان سرمایه:که دهد می نشان بالا ظرین مسیر دو ترکیب

 گفت بخشی توان می بنابراین .دهد می افزایش را سازمانی شهروندی رفتار خود، نوبه به اجتماعی سرمایه .دهد می افزایش

 اعمال اجتماعی سرمایه طریق از و غیرمستقیم طور به سازمانی، شهروندی رفتار بر شناختی روان سرمایه اثر از

 اجتماعی سرمایه که اند داده نشان تجربی طور ( به70،1010(و)چن و یان71،1013مانند)لیو و همکاران مطالعاتی.شود می

 پژوهشگران.کند ایفا رفتار شهروندی جمله از سازمانی مثبت رفتارهای و سرمایه روانشناختی بین میانجی نقش تواند می

شناختی و رفتارهای مثبت کارکنان ایفا  نشان دادند که سرمایه اجتماعی نقش میانجی در رابطه میان سرمایه روان

 سرمایه میانجی نقش عمومی، های سازمان به مربوط های پژوهش برخی نیز ایران در (77،1010)والوموا و همکارانکند می

شناختی تأثیر  (. در پژوهشی دیگر که انجام شد، نتایج نشان داد سرمایه روان1001اند)رضایی، کرده تأیید را اجتماعی

(.در پژوهش 1399های دولتی دارد)احمدی و همکاران، مثبت و معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان سازمان

مانی دارد و کارکنانی که روابط اجتماعی دیگری مشخص شد که سرمایه اجتماعی رابطه مثبتی با رفتار شهروندی ساز
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(در پژوهشی تایید شد که 1000دهند)رضایی و سلیمانی، جویانه بیشتری نشان می تری دارند، رفتارهای همکاری قوی

تواند سرمایه اجتماعی کارکنان را افزایش دهد و از این طریق موجب بهبود رفتارهای سازمانی  شناختی می سرمایه روان

 بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح گردید:1001رادی و همکاران،مثبت شود)م

 سرمایه اجتماعی رابطه بین سرمایه روانشناختی و رفتار شهروندی را میانجی گری می کند.

 مدل مفهومی پژوهش

 
های )چن و  یافته اقتباس بر اساس مطالعات طراحی شده مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 ( است.82،2222( و )کیم و پارک79،2222(،)هسو78،2222همکاران

 تحقیق روش

جامعه  .پیمایشی از نوع همبستگی است–توصیفی کاربردی و از نظر روش و ماهیت اجرا، پژوهش حاضر از نظر هدف،

نفر با استفاده از  111که تعداد دهند.شهر مشهد تشکیل می شهرداری مرکزی ستادی آماری این پژوهش را کارکنان

گیری تصادفی ساده بود. اطلاعات موردنیاز در بخش  عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند. روش نمونه بهفرمول کوکران 

نامه  های تحقیق از طریق توزیع پرسش های موردنیاز در جهت آزمون فرضیه ای و داده نظری از طریق مطالعات کتابخانه

برگرفته از  سرمایه اجتماعیپرسشنامه (1007) و همکاران لوتانزشده از اقتباس سرمایه روانشناختیپرسشنامه استاندارد 

آوری گردید. جهت  (جمع1990) (و پودساکف1997) ارگان رفتار شهروندی پرسشنامه (1992) ناهاپیت و گوشال

 ها از ضریب آلفای کرونباخ نامه ها از روایی صوری و روایی تأییدی و جهت پایایی پرسش نامه سنجش روایی پرسش

وتحلیل  پژوهش حاضر برای تجزیه و در( 1ها بود جدول ) نامه که نتایج نشان از تأیید پایایی پرسش گردیداستفاده 

 استفاده شد. Smart PLS افزار نرمآمده از مدل معادلات ساختاری و  دست های به داده

 یافته ها و نتایج
 های توصیفی گروه نمونه شاخص .1جدول 

 ویژگی ویژگیشرح  فراوانی درصد فراوانی

 مرد 103 9/20
 جنسیت

 زن 02 1/19

 سال 30کمتر از  02 1/17
 سن

 

 

 سال 00تا  31بین  91 2/37

 سال 10تا  01بین  07 7/10

 سال 10بیشتر از 11 0/2
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 های توصیفی گروه نمونه شاخص .1جدول 

 ویژگی ویژگیشرح  فراوانی درصد فراوانی

 کاردانی 01 3/10

 تحصیلات
 کارشناسی 110 1/01

 کارشناسی ارشد  01 7/10

 دکتری 11 2/0

 سال 1تا  1بین  02 1/17

 سابقه کار
 سال 10تا  1بین  10 1/11

 سال 10تا  11 نیب 27 7/30

 سال 10 یشتر ازب 01 7/10

 مجرد  11 9/11
 وضعیت تأهل

 متأهل 190 1/72

 

 1/19و حـدود  مرددرصد پاسخگویـان  9/20، پرسشنامه تکمیل شده  111از  مشاهده میشود 1همان طور که در جدول 

سال قرار دارنـد. سـرانجام،  00تا  31درصد با بیشترین فراوانی در بازة سنی  2/37این،  افزون برت. اسـ زندرصـد 

 بیشترین سابقه کار در .درصد، بیشتر فراوانی را در میان پاسخگویان داشته است 1/01تحصـیلات کارشناسـی بـا حدود 

باشد. همچنین افراد متأهل بیشترین درصد فراوانی را در این سال می  10تا  11این نمونه مربوط به افراد با سابقه کاری بین 

 نمونه دارند.
 

  

نشـان میدهد،  1گیری انعکاسی برای تأیید روایی و پایایی مدل ارزیابی میشود. همان طـور کـه نتـایج جـدول  مدل اندازه

،پایایی  7/0بالاتر از  مقادیر آلفا کرونباخگیری، تمام معیارهای کیفیت و پایایی را برآورده میکند؛ زیرا همة  مدل اندازه

  .هسـتند  1/0و مقادیر میانگین واریانس استخراج شده بـالاتر از  7/0ترکیبی بالاتر از 

های بد . شاخص1های خوب بودن و . شاخص1به طور کلی دو نوع شاخص برای آزمودن برازش مدل وجود دارد. 

دار آنها بیشتر باشد بهتر است. مقدار باشد که هرچقدر مقو ... می CFI ،IFI ،NFIهای خوب بودن مانند بودن. شاخص

باشد که هر می RMSEAو  2/df های بد بودن نیز شاملاست. همچنین شاخص 9/0هایی پیشنهادی برای چنین شاخص

های چقدر میزان آنها کمتر باشد مدل دارای برازش بهتری است. برای پاسخ به پرسش برازش مدل بایستی هم شاخص

هایی که به منظور سنجش نیکویی های بد بودن با هم مورد بررسی قرار گیرند. شاخصخوب بودن و هم   شاخص

 گیرند.شوند و مورد بررسی قرار میتدوین شده، در ادامه ارائه می AMOSافزار برازش مدل در نرم

                                                                                                                                                                                     
81 AVE: Average Variance Extracted  
82 CR: Composite Reliability  

 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها2جدول 

 21پایایی مرکب 21متوسط واریانس استخراج شده  آلفای کرونباخ متغیرها

 77/0 19/0 70/0 سرمایه روانشناختی 

 27/0 10/0 21/0 رفتار شهروندی سازمانی 

 23/0 12/0 23/0 اجتماعیسرمایه 
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 برازش یشاخص ها .۳جدول 

 مقدار به دست آمده مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

 اسکوئرنسبیکای       
 خوب <3

 قابل قبول<1
2/1 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب <02/0

 ضعیف >1/0
09/0 

RMR 07/0 <1/0 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 72/0 >2/0 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

IFI 20/0 >2/0 شاخص برازش نرم 

CFI 21/0 >2/0 ای شاخص برازش مقایسه 

است که نشان  1/0باشد، این مقدار کمتر از  می 07/0برابر با  ها ماندهیمجذور باق نیانگیم شهیرمقدار  3با توجه به جدول 

ی مدل مناسب است و مدل قابل قبول می باشد. همچنین مقدار کای ها ماندهیمجذور باق نیانگیم شهیردهنده این است که 

به طور کلی  .باشد بیشتر می 2/0نیز از  ای باشد و میزان شاخص برازش مقایسه می 3و  1( بین 2/1دو به درجه آزادی )

توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب و قابل  ی قابل قبول داشته باشند می زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در بازه

 قبول است.

 دهد.  میمدل معادلات ساختاری را نشان  1 شکل

 
 اختاری تحقیق. مدل معادلات س1شکل 

 

معنای  به 90/1درصد، مقـادیر بـزرگتـر و مسـاوی قـدرمطلق  91های مدل پژوهش در سطح اطمینان  برای آزمون فرضیه

خلاصـه نتـایج  1در جدول و  3تا  1های  نتایج آزمون فرضیه 0وجود ارتباط مستقیم بین دو متغیر است. در جـدول 

 .گزارش شده است مربـوط بـه آزمـون متغیر میانجی
 . نتایج فرضیه های مستقیم2جدول 

 سطح معناداری نسبت بحرانی ضریب مسیر فرضیه ها

 13/0 11/1 10/0 گذارد. یم یمعنادار ریتأث رفتار شهروندی سازمانی  بر سرمایه روانشناختی  1فرضیه 
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 . نتایج فرضیه های مستقیم2جدول 
 سطح معناداری نسبت بحرانی ضریب مسیر فرضیه ها

 00/0 19/3 11/0 .تأثیر معناداری می گذارد سرمایه اجتماعی بر سرمایه روانشناختی  1فرضیه 

 00/0 00/0 71/0 گذارد. یم یمعنادار ریسرمایه اجتماعی بر رفتار شهروندی سازمانی  تأث 3فرضیه 

 

به استثنای مسیر سرمایه روانشناختی بر  مسیر ضرایب تمامی که گرفت نتیجه توان می 0و جدول  1 شکل به توجه با

 شود یمشاهده م 1و جدول  1در شکل همانطور که  می باشد. دار معنی 01/0 خطای سطح رفتارشهروندی سازمانی در

در سطح و  11/1مقدار آماره نسبت بحرانی برابر و  10/0 یسازمان یو رفتار شهروند یروانشناخت هیسرما نیب ریمس بیضر

 وجود  یسازمان یرفتار شهروندو  یروانشناخت هیسرمابین  . البته بدین معنا نیست که رابطه ایباشد یمنمعنادار  01/0

رابطه بین این دو متغیر تحت تأثیر قرار میگیرد. به منظور محاسبه رابطه   )سرمایه اجتماعی(  ندارد؛ زیرا با ورود متغیر سوم

باید ضریب مسیر مستقیم و غیر مستقیم جمع گردد. طبق   یسازمان یو رفتار شهروند یروانشناخت هیسرماکل بین  

و رفتار  یروانشناخت هیسرما نیب نیبنابراو معنادار می باشد.  11/0ضریب اثر کل  ( 10/0 +  37/0=  11/0محاسبات ) 

 یرفتار شهروند،  یروانشناخت هیسرماو با افزایش سطح . باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه   یسازمان یشهروند

 گردد. یم دییتأ اول هیفرضافزایش می یابد. بدین ترتیب   یسازمان

و  11/0 یاجتماع هیو سرما  یروانشناخت هیسرما نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 0و جدول  1در شکل همانطور که 

 هیو سرما  یروانشناخت هیسرما نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 01/0در سطح و  19/3مقدار آماره نسبت بحرانی برابر 

 یاجتماع هیسرما،  یروانشناخت هیسرمابدین معنا که با افزایش سطح . باشد یبرقرار ممثبت و معناداری رابطه  یاجتماع

 گردد. یم دییتأ دوم هیفرض افزایش می یابد. بدین ترتیب

در سطح و  00/0مقدار آماره نسبت بحرانی برابر و  71/0 یسازمان یو رفتار شهروند یاجتماع هیسرما نیب ریمس بیضر

. باشد یبرقرار ممثبت و معناداری رابطه  یسازمان یو رفتار شهروند یاجتماع هیسرما نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 01/0

 دییتأ سوم هیفرض افزایش می یابد. بدین ترتیب  یسازمان یرفتار شهروندی، اجتماع هیسرمابدین معنا که با افزایش سطح 

 گردد. یم

ترپینگ استفاده گردید. در این روش به ترتیب ی از روش بوت اساجتماع هیسرمابه منظور بررسی اثر میانجی متغیر 

 مراحل زیر انجام میگردد.

   یسازمان یرفتار شهروندو   یروانشناخت هیسرما. بررسی اثر کل در رابطه بین متغیرهای 1

 هیسرمادر حضور متغیر سوم  یسازمان یرفتار شهروندو   یروانشناخت هیسرما. بررسی مسیرغیرمستقیم بین متغیرهای 1

 یاجتماع

در  یسازمان یرفتار شهروندو  یروانشناخت هیسرما. در صورت تأیید مرحله دوم، بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای 3

 حضور متغیر میانجی

 معنادار مسیر این رگرسیونی ضریب اگر. باشد می جزئی یا کامل گری میانجی شدن روشن منظور به سوم مرحله بررسی

 متغیر اصطلاحاً. گذارد می اثر وابسته بر مستقیم غیر و مستقیم طریق دو هر از همزمان طور به مستقل متغیر یعنی باشد،

 مستقل متغیر تأثیر میانجی، متغیر حضور با اگر اما. کند می گری میانجی جزئی صورت به را وابسته بر مستقل تأثیر میانجی،

 و کرده جذب را وابسته بر مستقل تأثیر تمام مستقیم غیر مسیر که است معنی این به نبود، معنادار دیگر وابسته متغیر بر
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همانطور که در تحلیل فرضیه اول  .کند می گری میانجی کامل طور به را وابسته بر مستقل رابطه میانجی متغیر اصطلاحاً

و  11/0کامل در مدل اثر  یسازمان یرفتار شهروندو  یروانشناخت هیسرمابدان اشاره شد، ضریب مسیر بین دو متغیر 

 دار است.  % اطمینان معنا 91باشد و این رابطه مستقیم با  معنادار می
 . نتایج فرضیه میانجی۶جدول 

 فرضیه

 مسیر میانجی
 نتیجه

 مسیر غیر مستقیم مسیر مستقیم

 سطح معناداری ضریب مسیر مستقیم
ضریب مسیر 

 غیرمستقیم
  سطح معناداری

 تأیید 01/0 37/0 13/0 10/0 0فرضیه 

 

بر سرمایه روانشناختی نشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم  0نتایج بدست آمده از مدل مفهومی پژوهش در جدول 

در  01/0باشد و با توجه به سطح معناداری  می 37/0برابر با سرمایه اجتماعی  با نقش میانجیرفتار شهروندی سازمانی  

نقش میانجی را در ارتباط بین سرمایه  توان گفت متغیر سرمایه اجتماعی بنابراین میمعنادار می باشد؛  01/0سطح خطای 

و رفتار شهروندی سازمانی دارد. همچنین با توجه به اینکه ضریب مسیر مستقیم معنادار نمی باشد نتیجه گرفته  روانشناختی

ترتیب فرضیه چهارم تحقیق تأیید می  می شود که متغیر سرمایه اجتماعی در این مسیر میانجی کامل می باشد. بدین

 گردد.

  گیری بحث و نتیجه. 5

های پژوهش حاضر نشان داد که سرمایه روانشناختی اثر مستقیم معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی ندارد. این  یافته

خودکارآمدی،  بینی و آوری، خوش هایی همچون امید، تاب نتیجه حاکی از آن است که برخورداری کارکنان از ویژگی

شود. به بیان دیگر، وجود منابع روانشناختی مثبت  صورت مستقیم به بروز رفتارهای شهروندی سازمانی منتهی نمی لزوماً به

سازد، اما برای تبدیل  ها و رفتارهای مطلوب فراهم می گیری نگرش در سطح فردی، اگرچه ظرفیت مناسبی برای شکل

نیازمند بستری اجتماعی و تعاملی است. این یافته از این منظر قابل تفسیر است که  نقش سازمانی شدن به رفتارهای فرا

یابد که در آن، روابط مبتنی بر اعتماد، همکاری و پیوندهای  رفتار شهروندی سازمانی اساساً در محیطی ظهور می

 اجتماعی مؤثر وجود داشته باشد.

ی تأثیر مثبت و معناداری بر سرمایه اجتماعی دارد. این یافته بیان از سوی دیگر، نتایج نشان داد که سرمایه روانشناخت

آوری و خودکارآمدی بیشتری برخوردارند، آمادگی بالاتری برای  بینی، تاب کند کارکنانی که از امیدواری، خوش می

ماعی های اجت دهی اعتماد متقابل و تقویت شبکه برقراری ارتباطات مؤثر، مشارکت در تعاملات گروهی، شکل

( همسو است که سرمایه روانشناختی را یکی از 1007سازمانی دارند. این نتیجه با دیدگاه لوتانز، یوسف و آولیو ) درون

راستا است که  دانند. همچنین این یافته با مطالعاتی هم ها و رفتارهای مثبت کارکنان می منابع کلیدی برای بهبود نگرش

 ساز روابط اجتماعی پایدار و سازنده در محیط کار شوند. توانند زمینه ی مثبت میهای روانشناخت اند ظرفیت نشان داده

نتیجه دیگر پژوهش نشان داد که سرمایه اجتماعی بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. این یافته تأیید 

کند که هرچه سطح اعتماد، انسجام، مشارکت، هنجارهای مشترک و تعاملات اجتماعی در سازمان بیشتر باشد،  می

یابد. این نتیجه با دیدگاه  و فراتر از شرح وظایف رسمی نیز افزایش می جویانه احتمال بروز رفتارهای داوطلبانه، همکاری
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( سازگار است؛ زیرا این پژوهشگران سرمایه اجتماعی را بستری برای 20،1000(و )پاتنام 1992، 23)ناهاپیت و گوشال

وندهای اجتماعی هایی که کارکنان از پی دانند. در سازمان تسهیل همکاری، تبادل دانش، هماهنگی و تعهد جمعی می

پذیری داوطلبانه و مشارکت فعال در امور سازمانی  تری برخوردارند، رفتارهایی نظیر کمک به همکاران، مسئولیت قوی

 (.21،1922رود)ارگان های اصلی رفتار شهروندی سازمانی به شمار می شود که از شاخص بیشتر مشاهده می

تماعی در رابطه بین سرمایه روانشناختی و رفتار شهروندی سازمانی ترین یافته پژوهش حاضر آن است که سرمایه اج مهم

تنهایی و بدون وجود سرمایه اجتماعی،  دهد که سرمایه روانشناختی، به نقش میانجی کامل دارد. این نتیجه نشان می

نی به رفتارهای تواند محرک نیرومندی برای رفتار شهروندی سازمانی باشد. در واقع، منابع روانشناختی مثبت زما نمی

شوند که در بستر تعاملات اجتماعی، اعتماد متقابل و روابط سازمانی مناسب قرار گیرند. این یافته با  شهروندی تبدیل می

های  های پیشین همخوان است که نقش سازوکارهای اجتماعی و سازمانی را در انتقال اثرات ویژگی بخشی از پژوهش

 (.20،1011اند)آوی و همکاران کردهفردی به پیامدهای رفتاری تأیید 

های این مطالعه در بخش رابطه مثبت سرمایه روانشناختی با سرمایه  توان گفت یافته از منظر مطابقت با تحقیقات پیشین، می

اجتماعی و نیز رابطه مثبت سرمایه اجتماعی با رفتار شهروندی سازمانی، با نتایج بسیاری از تحقیقات قبلی همسو است. در 

ها و رفتارهای مثبت کاری معرفی شده و  عنوان منبعی برای افزایش نگرش بیات پژوهش، سرمایه روانشناختی غالباً بهاد

شود. با این حال، یافته مربوط به  کننده همکاری، همدلی و تعهد سازمانی شناخته می عنوان تسهیل سرمایه اجتماعی نیز به

دهد که در جامعه مورد مطالعه، این  اختی بر رفتار شهروندی سازمانی نشان میغیرمعنادار بودن اثر مستقیم سرمایه روانشن

تواند ناشی  رابطه بیش از آنکه مستقیم باشد، ماهیتی غیرمستقیم و وابسته به شرایط اجتماعی سازمان دارد. این تفاوت می

معه آماری باشد. بنابراین، پژوهش های بافت سازمانی، نوع روابط حاکم، فرهنگ سازمانی یا شرایط محیطی جا از ویژگی

کند که برای تبیین رفتار شهروندی سازمانی، توجه  حاضر در عین همسویی کلی با ادبیات موضوع، بر این نکته تأکید می

 به نقش متغیرهای میانجی اجتماعی ضروری است.

سرمایه اجتماعی و ابعاد مختلف آن از  اند ها با برخی مطالعات داخلی نیز همخوانی دارد که نشان داده همچنین این یافته

های ارتباطی، نقش مهمی در ارتقای رفتارهای شهروندی سازمانی و بهبود عملکرد  جمله اعتماد، مشارکت و شبکه

های  های داخلی نیز بارها تأکید شده است که صرف برخورداری کارکنان از ویژگی کنند. در پژوهش کارکنان ایفا می

قای رفتارهای سازمانی کافی نیست و باید ساختارها و بسترهای ارتباطی لازم در سازمان فراهم شود مثبت فردی برای ارت

 ها به نتایج رفتاری مطلوب تبدیل شوند. تا این ظرفیت

صورت مستقیم بر رفتار شهروندی  توان نتیجه گرفت که سرمایه روانشناختی به های پژوهش حاضر می بر اساس یافته

سازمانی اثر معناداری ندارد، اما از طریق سرمایه اجتماعی تأثیرگذار است. به عبارت دیگر، سرمایه اجتماعی در این رابطه 

های روانشناختی  اهمیت بسیار بالای بستر اجتماعی سازمان در تبدیل ظرفیتکند. این نتیجه از  نقش میانجی کامل ایفا می

ها برای ارتقای رفتار شهروندی سازمانی نباید تنها  کارکنان به رفتارهای مثبت و داوطلبانه حکایت دارد. بنابراین، سازمان
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بردهایی را نیز برای تقویت اعتماد های فردی و روانشناختی کارکنان تمرکز کنند، بلکه لازم است راه بر توسعه ویژگی

 های ارتباطی مؤثر در پیش گیرند. سازمانی، انسجام گروهی، مشارکت کارکنان و شبکه

های روانشناختی  های توسعه فردی، آموزش مهارت ها با طراحی برنامه شود مدیران سازمان از نظر کاربردی، پیشنهاد می

ایجاد فضای مبتنی بر اعتماد، همزمان سرمایه روانشناختی و سرمایه  مثبت، تقویت فرهنگ همکاری، گسترش مشارکت و

اجتماعی کارکنان را ارتقا دهند. در چنین شرایطی، بستر لازم برای بروز رفتارهای شهروندی سازمانی فراهم شده و 

همکاری میان  تواند از پیامدهای مثبت آن، از جمله افزایش اثربخشی، بهبود عملکرد و تقویت همدلی و سازمان می

 مند شود. کارکنان بهره
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Abstract  
The present study was conducted to examine the relationship between psychological capital and 

organizational citizenship behavior with the mediating role of social capital. In terms of purpose, this 

research is applied, and in terms of nature and method it is descriptive–survey. The statistical 

population consisted of the staff employees of the Mashhad Municipality, from which 251 individuals 

were selected as the sample using the Cochran formula. The sampling method was simple random 

sampling. Theoretical data were collected through library studies, while field data were gathered using 

standardized questionnaires. The instruments included the Psychological Capital Questionnaire 

adapted from Luthans et al. (2007), the Social Capital Questionnaire based on Nahapiet and Ghoshal 

(1998), and the Organizational Citizenship Behavior Questionnaire developed by Organ (1997) and 

Podsakoff (1990). The validity of the instruments was confirmed through face validity and 

confirmatory validity, and their reliability was verified using Cronbach’s alpha. 

Data analysis was performed using variance-based structural equation modeling (SEM) with 

SmartPLS software. The results indicated that psychological capital does not have a significant direct 

effect on organizational citizenship behavior, but it has a positive and significant effect on social 

capital. Moreover, social capital has a positive and significant effect on organizational citizenship 

behavior. The analysis of indirect effects also showed that social capital plays a full mediating role in 

the relationship between psychological capital and organizational citizenship behavior. Overall, the 

findings suggest that enhancing psychological capital through the development of social capital can 

lead to the improvement of organizational citizenship behavior. 
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