
 نوین در  فصلنامه رویکردهای پژوهشی

 مدیریت و حسابداری
Journal of New Research Approaches 

in Management and Accounting 

 ISSN: 2588-4573 137-111 ص ،1001 تابستان ،101 شماره دهم، سال
http://www.majournal.ir  

 

تفاوتی سازمانی کارکنان بر اساس سرمایه روانشناختی با نقش  ارائه مدل تبیین بی

 (های گاز ایران مطالعه موردی پالایشگاه)میانجی سرمایه اجتماعی 

 

1 بهنام جوادی
 

 2 وحید میرزایی

 7/00/1001 0:چاپ تاریخ     81/08/1001: دریافت تاریخ

 چکیده:

 زش،یموجب کاهش انگ تواند یاست که م یامروز یها در سازمان یرفتار یها چالش نیتر از مهم یکی یسازمان یتفاوت یب

 یا ژهیو تیاز اهم دهیپد نیعوامل مؤثر بر کاهش ا ییشناسا رو، نیکارکنان شود. ازا یور و بهره یمشارکت، تعهد سازمان

 هیسرما یانجیبا نقش م یروانشناخت هیکارکنان بر اساس سرما یسازمان یتفاوت یب نییبرخوردار است. پژوهش حاضر با هدف تب

 یـ همبستگ یفیو از نظر روش، توص یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیانجام شده است. ا رانیگاز ا یها شگاهیدر پالا یاجتماع

گاز  یها شگاهیپژوهش را کارکنان پالا یرانجام شده است. جامعه آما یمعادلات ساختار یابی مدل کردیبوده و با استفاده از رو

 قیپژوهش از طر یها مورد مطالعه قرار گرفتند. داده یعنوان نمونه آمار نفر به 870آنان  انیاند که از م داده لیتشک رانیا

 افزار و با استفاده از نرم یگردآور یسازمان یتفاوت یو ب یاجتماع هیسرما ،یروانشناخت هیاستاندارد سرما یها پرسشنامه

SmartPLS دارد و  یاجتماع هیبر سرما یمثبت و معنادار ریتأث یروانشناخت هیپژوهش نشان داد که سرما جیشدند. نتا لیتحل

آن بود  انگریب یگر یانجیآزمون م جینتا نیکارکنان دارد. همچن یسازمان یتفاوت یبر ب یو معنادار یمنف ریتأث زین یاجتماع هیسرما

 هیسرما گر،ید انی. به بکند یم فایکامل ا یانجینقش م یسازمان یتفاوت یو ب یروانشناخت هیسرما انیرابطه م رد یاجتماع هیکه سرما

پژوهش  یها افتهیکارکنان را فراهم سازد.  یسازمان یتفاوت یکاهش ب نهیزم تواند یم یاجتماع هیسرما تیتقو قیاز طر یروانشناخت

مؤثر  ییراهنما تواند یداشته و م دیتأک یکار یها طیدر مح یو روابط اجتماع یاختروانشن یها تیتوسعه همزمان ظرف تیبر اهم

 باشد. یمنابع انسان یاثربخش یو ارتقا یسازمان یتفاوت یکاهش ب یصنعت گاز در راستا یمنابع انسان رانیمد یبرا

 واژگان کلیدی

 رانیگاز ا یها شگاهیپالا ،یسازمان یتفاوت یب ،یاجتماع هیسرما ،یروانشناخت هیسرما
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  مقدمه. 1

میزان انگیزش، تعلق و مشارکت کارکنان نقش شوند و  ها شناخته می ترین سرمایه سازمان عنوان مهم امروزه منابع انسانی به

های  های صنعتی و راهبردی نظیر پالایشگاه (. در سازمان2020، 1ها دارد )آرمسترانگ ای در موفقیت سازمان کننده تعیین

کاری و ساختارهای بوروکراتیک، مسائل رفتاری و نگرشی  گاز، به دلیل شرایط کاری خاص، فشارهای عملیاتی، شیفت

های رفتاری در این  ترین چالش (. یکی از مهم2019، 8ن از اهمیت بیشتری برخوردار است )رابینز و جاجکارکنا

وری، افت کیفیت عملکرد، کاهش مشارکت و  تواند موجب کاهش بهره سازمانی است که میتفاوتی  ها، پدیده بی سازمان

ی سازمانی وضعیتی است که در آن کارکنان نسبت به تفاوت بی  .(1730فرد،  تضعیف اثربخشی منابع انسانی شود )دانایی

دهند و در برابر مشکلات سازمانی  های سازمان احساس تعلق و مسئولیت خود را از دست می اهداف، مسائل و موفقیت

( در پژوهش خود در شرکت گاز 2012(. محمودی میمند و همکاران )1730، 7فرد دهند )دانایی واکنش مؤثر نشان نمی

مرور زمان و  کنند که کارکنان در ابتدای ورود به سازمان دارای انگیزه و اشتیاق بالایی هستند، اما به یلام بیان میاستان ا

گیرد )محمودی  تفاوتی نسبت به سازمان در آنان شکل می تحت تأثیر شرایط سازمانی، این انگیزش کاهش یافته و نوعی بی

تواند موجب کاهش کارایی،  تفاوتی سازمانی می کنند که تداوم بی ید می(. آنان همچنین تأک2012، 0میمند و همکاران

  .(2012های سازمانی و کاهش تعهد کارکنان شود )محمودی میمند و همکاران،  افزایش هزینه

تفاوتی سازمانی را شناسایی کنند  اند عوامل مؤثر بر کاهش بی های اخیر، پژوهشگران رفتار سازمانی تلاش کرده در سال

(. یکی از مفاهیم نوین در این حوزه، سرمایه روانشناختی است که در چارچوب رویکرد رفتار 2019رابینز و جاج، )

(. سرمایه روانشناختی شامل چهار مؤلفه خودکارآمدی، 2007، 1سازمانی مثبت مطرح شده است )لوتانز و همکاران

شود )لوتانز و همکاران،  عنوان یک ظرفیت روانشناختی قابل توسعه شناخته می آوری است و به بینی و تاب امیدواری، خوش

طه مستقیم ها و رفتارهای مثبت سازمانی راب ( نشان دادند که سرمایه روانشناختی با نگرش2010اوی و همکاران ) .(2007

ور و قصد ترک خدمت رابطه معکوس دارد )اوی و  و با رفتارهای منفی نظیر بدبینی سازمانی، رفتارهای ضدبهره

بینی بیشتری هستند، در مواجهه با فشارهای  آوری و خوش (. همچنین کارکنانی که دارای امید، تاب2010، 0همکاران

با وجود این،  .(2007، 3دهند )لوتانز و همکاران از خود نشان میشغلی و مشکلات محیط کار، انگیزه و تعلق بیشتری 

صورت مستقیم نیست و عوامل  دهد که تأثیر سرمایه روانشناختی بر رفتار کارکنان، همواره به های جدید نشان می پژوهش

ترین این  ی از مهم(. یک2014، 1توانند این رابطه را تحت تأثیر قرار دهند )نیومن و همکاران اجتماعی و سازمانی می

ای از روابط مبتنی بر اعتماد، همکاری، تعاملات اجتماعی و  سرمایه اجتماعی به مجموعه .عوامل، سرمایه اجتماعی است 

کنند که  ( بیان می2012ویزر ) (.پارزفال و کوپل1998، 3های ارتباطی میان کارکنان اشاره دارد )ناهاپیت و قوشال شبکه

کنند  ند موجب افزایش اعتماد، همکاری و تعلق کارکنان به سازمان شود. آنان همچنین تأکید میتوا سرمایه اجتماعی می
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بر   .(2012، 1ویزر کند)پارزفال و کوپل ها و رفتارهای کارکنان ایفا می که سرمایه اجتماعی نقش مهمی در تبیین نگرش

کنند، تعلق و  حمایت را در محیط کار تجربه می اساس نظریه مبادله اجتماعی، کارکنانی که روابط مبتنی بر اعتماد و

با وجود اهمیت این موضوع، بررسی مطالعات داخلی و .(1964، 8وابستگی بیشتری نسبت به سازمان خواهند داشت )بلاو

تفاوتی سازمانی را با نقش میانجی  دهد که تاکنون پژوهش جامعی که رابطه میان سرمایه روانشناختی و بی خارجی نشان می

سرمایه اجتماعی در صنعت گاز ایران بررسی کند، انجام نشده است. بیشتر مطالعات پیشین یا به سرمایه روانشناختی و 

اند و کمتر پژوهشی این سه متغیر را در  صورت مستقل بررسی کرده اند، یا سرمایه اجتماعی را به پیامدهای فردی پرداخته

رو، خلأ پژوهشی موجود، ضرورت انجام پژوهش حاضر را  ت. ازاینقالب یک مدل تبیینی یکپارچه بررسی کرده اس

بر این اساس، پژوهش حاضر درصدد پاسخ به این سؤال است که آیا سرمایه روانشناختی کارکنان با نقش .سازد آشکار می

 ؟های گاز ایران را تبیین کند تفاوتی سازمانی کارکنان پالایشگاه تواند بی میانجی سرمایه اجتماعی می

  پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 سرمایه روانشناختی

ترین رویکردهای نوین در حوزه رفتار سازمانی و  عنوان یکی از مهم های اخیر، رویکرد رفتار سازمانی مثبت به در سال

های  ها و آسیب جای تمرکز بر ضعف مدیریت منابع انسانی مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است . این رویکرد به

(. در همین 2007مثبت روانشناختی آنان تأکید دارد )لوتانز و همکاران، های  ها و قابلیت ها، ظرفیت کارکنان، بر توانمندی

های مهم رفتار سازمانی مثبت شناخته  عنوان یکی از سازه چارچوب، مفهوم سرمایه روانشناختی مطرح شد که امروزه به

روانشناختی مثبت و ( سرمایه روانشناختی را نوعی وضعیت 2007لوتانز و همکاران ).(2010شود )اوی و همکاران،  می

آوری است )لوتانز و  بینی و تاب کنند که شامل چهار مؤلفه خودکارآمدی، امیدواری، خوش قابل توسعه تعریف می

پذیر داشته و  های شخصیتی ثابت، ماهیتی توسعه (. آنان معتقدند سرمایه روانشناختی برخلاف ویژگی2007همکاران، 

، 7های توسعه منابع انسانی تقویت شود )لوتانز و همکاران نی و برنامهتواند از طریق آموزش، حمایت سازما می

افرادی که دارای  .آمیز وظایف اشاره دارد  خودکارآمدی به باور فرد نسبت به توانایی خود در انجام موفقیت.(2007

تری برای دستیابی به نفس بیشتری داشته و تلاش بیش خودکارآمدی بالایی هستند، در مواجهه با مشکلات شغلی اعتمادبه

(. امیدواری نیز به توانایی فرد در تعیین اهداف، طراحی مسیرهای 1997، 0دهند )بندورا اهداف سازمانی از خود نشان می

بینی بیانگر نگرش مثبت  (. خوش1994، 1دستیابی به اهداف و حفظ انگیزه برای حرکت در این مسیر اشاره دارد )اسنایدر

ها و  آوری به توانایی فرد در بازگشت از شرایط دشوار، شکست ار پیامدهای مطلوب است و تابنسبت به آینده و انتظ

( نشان دادند که سرمایه روانشناختی با 2010اوی و همکاران ).(2002، 0فشارهای محیطی اشاره دارد )ماستن و رید

ور و قصد  دبینی سازمانی، رفتارهای ضدبهرهها و رفتارهای مثبت سازمانی رابطه مستقیم و با رفتارهای منفی نظیر ب نگرش

(. همچنین کارکنانی که دارای سطح بالاتری از سرمایه 2010، 3ترک خدمت رابطه معکوس دارد )اوی و همکاران

روانشناختی هستند، در مواجهه با فشارهای شغلی و مشکلات محیط کار، انگیزه، تعلق و مشارکت بیشتری از خود نشان 
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بر اساس نظریه شناخت اجتماعی، رفتار افراد حاصل تعامل میان عوامل فردی، محیطی .(2007و همکاران،  دهند )لوتانز می

(. از این منظر، کارکنانی که از سرمایه روانشناختی بالاتری برخوردارند، در محیط کار 1997و رفتاری است )بندورا، 

تری داشته و توان بیشتری برای مقابله با فشارهای شغلی، حفظ انگیزش و تداوم عملکرد مطلوب خواهند  نگرش مثبت

ه کارکنان با فشارهای عملیاتی، های گاز، ک های صنعتی نظیر پالایشگاه در محیط.(2007داشت )لوتانز و همکاران، 

تواند نقش مهمی در حفظ روحیه،  کاری، استرس شغلی و شرایط کاری دشوار مواجه هستند، سرمایه روانشناختی می شیفت

عنوان یکی از عوامل مؤثر بر  رو، سرمایه روانشناختی به افزایش تعلق سازمانی و کاهش رفتارهای منفی ایفا کند. ازاین

 .ی سازمانی مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته استتفاوت کاهش بی

 سرمایه اجتماعی

های اخیر توجه بسیاری از  سرمایه اجتماعی یکی از مفاهیم مهم در حوزه علوم اجتماعی و مدیریت است که طی سال

د که از طریق ای از منابع واقعی و بالقوه اشاره دار سرمایه اجتماعی به مجموعه.پژوهشگران را به خود جلب کرده است

(.ناهاپیت و 1998، 1شود )ناهاپیت و قوشال روابط اجتماعی، تعاملات، اعتماد و هنجارهای مشترک میان افراد ایجاد می

بعد ساختاری به الگوی ارتباطات .دانند  ای می ( سرمایه اجتماعی را شامل سه بعد ساختاری، شناختی و رابطه1998قوشال )

ها و درک مشترک میان اعضای سازمان است  راد اشاره دارد، بعد شناختی شامل زبان، ارزشهای اجتماعی میان اف و شبکه

پارزفال و .(1998شود )ناهاپیت و قوشال،  ای به اعتماد، احترام، تعهد و کیفیت روابط میان افراد مربوط می و بعد رابطه

د، تسهیل همکاری، انتقال دانش و تقویت کنند که سرمایه اجتماعی موجب افزایش اعتما ( بیان می2012ویزر ) کوپل

تواند  (. آنان معتقدند وجود سرمایه اجتماعی قوی می2012ویزر،  شود )پارزفال و کوپل تعاملات انسانی در سازمان می

های کارکنان نسبت به سازمان شود )پارزفال و  موجب افزایش تعهد کارکنان، تقویت تعلق سازمانی و بهبود نگرش

بر اساس نظریه مبادله اجتماعی، هنگامی که کارکنان روابط مبتنی بر اعتماد، حمایت و احترام متقابل .(2012، 8ویزر کوپل

تری از خود نشان  کنند، احساس تعلق بیشتری نسبت به سازمان پیدا کرده و رفتارهای مثبت را در محیط کار تجربه می

تواند موجب کاهش  نبود اعتماد و کاهش تعاملات انسانی می(. در مقابل، ضعف روابط اجتماعی، 1964، 7دهند )بلاو می

ویزر  پارزفال و کوپل.(2012، 0ویزر تفاوتی کارکنان شود )پارزفال و کوپل تعلق سازمانی، سکوت سازمانی و افزایش بی

غیرهای سازمانی عنوان یک متغیر میانجی در روابط میان مت تواند به کنند که سرمایه اجتماعی می ( همچنین تأکید می2012)

های کاری دارای روابط اجتماعی  و پیامدهای رفتاری کارکنان ایفای نقش کند. به اعتقاد آنان، کارکنانی که در محیط

های  های صنعتی نظیر پالایشگاه در محیط.قوی هستند، مشارکت، تعامل و وابستگی بیشتری نسبت به سازمان خواهند داشت

در هماهنگی عملیاتی، کار تیمی، انتقال دانش و افزایش اعتماد میان کارکنان ایفا گاز، سرمایه اجتماعی نقش مهمی 

گیری  تواند موجب کاهش همکاری، افزایش تعارضات و شکل هایی می کند. ضعف سرمایه اجتماعی در چنین محیط می

 .تفاوتی سازمانی شود بی
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 تفاوتی سازمانی بی

های اخیر مورد توجه پژوهشگران حوزه  فتار سازمانی است که در سالهای منفی ر تفاوتی سازمانی یکی از پدیده بی

تفاوتی سازمانی وضعیتی است که در آن کارکنان نسبت به اهداف، مسائل،  مدیریت منابع انسانی قرار گرفته است. بی

مانی واکنش دهند و در برابر مسائل ساز های سازمان احساس تعلق و مسئولیت خود را از دست می ها و شکست موفقیت

هایی نظیر کاهش انگیزش، افت مشارکت،  تفاوتی سازمانی معمولاً با نشانه بی.(1730، 1فرد دهند )دانایی مؤثر نشان نمی

(. این 2019، 8پذیری همراه است )رابینز و جاج انگیزگی و کاهش مسئولیت کاهش تعلق سازمانی، سکوت سازمانی، بی

فرد،  وری، افت عملکرد و کاهش اثربخشی سازمان شود )دانایی بهرهتواند موجب کاهش  تدریج می پدیده به

کنند که کارکنان در  ( در پژوهش خود در شرکت گاز استان ایلام بیان می2012محمودی میمند و همکاران ).(1730

مانی، انگیزه اولیه آنان مرور زمان و تحت تأثیر شرایط ساز ابتدای ورود به سازمان دارای انگیزه و اشتیاق بالایی هستند، اما به

(. آنان همچنین 8018گیرد )محمودی میمند و همکاران،  تفاوتی نسبت به سازمان در آنان شکل می کاهش یافته و نوعی بی

های سازمانی و کاهش تعهد  تواند موجب کاهش کارایی، افزایش هزینه تفاوتی سازمانی می کنند که گسترش بی تأکید می

بر اساس نظریه برابری آدامز، زمانی که کارکنان احساس کنند میان .(2012، 7میمند و همکارانکارکنان شود )محمودی 

عدالتی شکل گرفته و رفتارهای منفی نظیر کاهش  های دریافتی تناسب وجود ندارد، احساس بی های آنان و پاداش تلاش

کند که فشارهای  نظریه فرسودگی شغلی بیان می(. همچنین 1965، 0یابد )آدامز تفاوتی سازمانی بروز می انگیزش و بی

تفاوتی کارکنان شود )ماسلاچ و  تواند منجر به تخلیه هیجانی و بی کاری مستمر، استرس شغلی و نبود حمایت سازمانی می

کاری، فشارهای عملیاتی و  های گاز، شرایط کاری دشوار، شیفت های صنعتی نظیر پالایشگاه در محیط.(1981، 1جکسون

رو، شناسایی عوامل مؤثر بر  تفاوتی سازمانی را افزایش دهد. ازاین گیری بی تواند احتمال شکل تارهای بوروکراتیک میساخ

 .کاهش این پدیده از اهمیت بالایی برای مدیران منابع انسانی برخوردار است

 تفاوتی سازمانی ارتباط میان سرمایه روانشناختی، سرمایه اجتماعی و بی

ها و  تواند از طریق تقویت سرمایه اجتماعی، بر نگرش دهد که سرمایه روانشناختی می و تجربی نشان می مطالعات نظری

آوری و خودکارآمدی بیشتری هستند،  بینی، تاب کارکنانی که دارای امید، خوش .رفتارهای کارکنان اثرگذار باشد 

، 0کنند)لوتانز و همکاران ران و مدیران ایجاد میتری با همکا تعاملات اجتماعی مؤثرتری برقرار کرده و روابط مثبت

(. از سوی دیگر، وجود سرمایه اجتماعی قوی در سازمان موجب افزایش اعتماد، همکاری، تعلق سازمانی و 2007

(. بنابراین، 2012، 3ویزر دهد )پارزفال و کوپل تفاوتی سازمانی را کاهش می مشارکت کارکنان شده و احتمال بروز بی

تفاوتی سازمانی را توضیح  کننده، رابطه میان سرمایه روانشناختی و بی عنوان سازوکاری تبیین تواند به اجتماعی میسرمایه 

صورت همزمان و  دهد که تاکنون پژوهش جامعی که این سه متغیر را به بررسی مطالعات داخلی و خارجی نشان می.دهد

د، انجام نشده است. این خلأ پژوهشی، ضرورت انجام پژوهش در قالب یک مدل تبیینی در صنعت گاز ایران بررسی کن

 .سازد حاضر را آشکار می
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 پژوهش یها هیفرض ریو تفس نییتب

 یسازمان یتفاوت یبر ب یروانشناخت هیسرما ریتأث

ها و  نگرش یده در شکل یکارکنان، نقش مهم یمثبت روان یها تیظرف نیتر از مهم یکیعنوان  به یروانشناخت هیسرما

 ،یخودکارآمد ،یدواریاز ام یکه از سطح بالاتر ی(. کارکنان8003، 1)لوتانز و همکاران کند یم فایآنان ا یشغل یرفتارها

کار داشته و در مواجهه با  طیمح یها مقابله با چالش یبرا یشتریبرخوردارند، معمولاً توان ب یآور و تاب ینیب خوش

بندورا،  یشناخت اجتماع هیاساس نظر بر.(8010، 8و همکاران ی)او کنند یفعالانه اتخاذ م یکردیرو یمشکلات سازمان

به اهداف  یابیدست یو برا دانند یمسئول م یکار طیمح یامدهایو پ جیبالا، خود را در قبال نتا یخودکارآمد یافراد دارا

 یافتنی را دست ندهیآ یها تیموفق ن،یب و خوش دواریافراد ام نی(. همچن1333، 7)بندورا کنند یم یشتریتلاش ب یسازمان

شکل  یزمان یسازمان یتفاوت ی(. در مقابل، ب1330 ،0دریدارند )اسنا یمشارکت در امور سازمان یبرا یشتریب زهیو انگ ستهدان

ارکت فعال را مش یلازم برا زهیسازمان ندارد و انگ جیدر نتا یریکه کارکنان احساس کنند نقش و تلاش آنان تأث ردیگ یم

برخوردارند،  یبالاتر یروانشناخت هیکه از سرما یکارکنان رود یانتظار م رو نیا از.(1730 ،1فرد ییاز دست بدهند )دانا

را  یسازمان یتفاوت یاز ب یسطح کمتر جهیکار داشته باشند و در نت طیدر مح یشتریتعلق و مشارکت ب ت،یاحساس مسئول

 یروانشناخت هیسرما ریبر تأث ی( مبن8010) انو همکار ی( و او8003لوتانز و همکاران ) یها افتهیاستدلال با  نیتجربه کنند. ا

 .همسو است یمثبت سازمان یها و رفتارها بر نگرش

 یاجتماع هیبر سرما یروانشناخت هیسرما ریتأث

، 0و قوشال تیدارد )ناهاپ دیافراد در سازمان تأک انیو تعاملات م یروابط، اعتماد متقابل، همکار تیفیبر ک یاجتماع هیسرما

که از  یکارکنان قرار دارد. افراد یو روانشناخت یفرد یها یژگیو ریتحت تأث یادیروابط تا حد ز نیا یریگ (. شکل1331

و  کنند یبرقرار م یمؤثرتر یبرخوردارند، معمولاً روابط اجتماع یشتریب یارآمدو خودک یآور تاب ،ینیب خوش ،یدواریام

 هیمثبت، سرما یرفتار سازمان کردیاساس رو بر..دارند یجمع یها تیو مشارکت در فعال یبه همکار یشتریب لیتما

 (8003، 3)لوتانز و همکاران شود یکار م طیو مح گرانیمثبت نسبت به خود، د یها نگرش تیموجب تقو یروانشناخت

افراد  نی. همچنآورد یکارکنان فراهم م انیم یاعتماد، تعامل و همکار یریگ شکل یبرا یبستر مناسب ییها نگرش نیچن.

 توانند یتر م داشته و راحت یشتریب یریپذ انعطاف ،یفرد نیآور در مواجهه با تعارضات و مشکلات ب و تاب نیب خوش

که نگرش  یکارکنان زین یمبادله اجتماع هیمنظر نظر از.(8010، 1و همکاران یخود را حفظ کنند )او یروابط کار
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نشان  یو تعاملات سازمان یاجتماع یها مشارکت در شبکه یبرا یشتریب لیکار دارند، تما طینسبت به مح یتر مثبت

 سازماندر  یاجتماع هیسرما تیکارکنان به تقو یروانشناخت هیسرما شیافزا رود یانتظار م نی(. بنابرا1300)بلاو،  دهند یم

 .منجر شود

 یسازمان یتفاوت یبر ب یاجتماع هیسرما ریتأث

و  یتعاملات اجتماع ،یاعتماد، همکار قیاست که از طر یمنابع نامشهود سازمان نیتر از مهم یکی یاجتماع هیسرما

 شتریدر سازمان ب یاجتماع هی(. هرچه سطح سرما1331و قوشال،  تی)ناهاپ ردیگ یکارکنان شکل م انیم یارتباط یها شبکه

 زر،یو نسبت به سازمان خواهند داشت )پارزفال و کوپل یشتریب تیمشترک و مسئول تیباشد، کارکنان احساس تعلق، هو

و احترام متقابل  تیبر اعتماد، حما یکار روابط مبتن طیکه کارکنان در مح یهنگام ،یمبادله اجتماع هیاساس نظر بر.(8018

خواهند  یتر مشارکت فعال یسازمان یها تیکرده و در فعال داینسبت به سازمان پ یشتریاحساس تعهد ب کنند، یرا تجربه م

انزوا،  ساز نهیزم تواند یم ینبود اعتماد و کاهش تعاملات سازمان ،یاع(. در مقابل، ضعف روابط اجتم1300، 1داشت )بلاو

اند  مختلف نشان داده مطالعات.(8018 ،8زریو کارکنان شود )پارزفال و کوپل یتفاوت یب تیو در نها یکاهش تعلق سازمان

و عملکرد کارکنان  یشغل تیرضا ،یسازمان یرفتار شهروند ،یتعهد سازمان رینظ یمثبت یامدهایبا پ یاجتماع هیکه سرما

 یطیکه در مح یکارکنان رود یانتظار م رو نی(. ازا8018 زر،یو ؛ پارزفال و کوپل1331و قوشال،  تیرابطه مثبت دارد )ناهاپ

 .شوند یسازمان یتفاوت یکمتر دچار ب کنند، یم تیفعال یاجتماع هیسرما یبا سطح بالا

 یسازمان یتفاوت یو ب یروانشناخت هیسرما انیدر رابطه م یاجتماع هیسرما یانجینقش م نییتب

 قیاز آثار آن از طر یاریقرار دهد، اما بس ریکارکنان را تحت تأث یها و رفتارها نگرش تواند یم یروانشناخت هیسرما اگرچه

 ییبالا یروانشناخت هیسرما یکه دارا ی(. کارکنان8010، 7و همکاران ومنی)ن شود یمنتقل م یو سازمان یاجتماع یندهایفرآ

مشارکت  یگروه یها تیو در فعال کنند یم جادیا یشتریکرده، اعتماد ب رقراربا همکاران ب یتر هستند، روابط مثبت

در سازمان منجر  یاجتماع هیسرما تیو تقو یریگ شکل به ها یژگیو نیا.(8003و همکاران، دارند )لوتانز  یتر فعال

 نهیزم ،یو احساس تعلق سازمان یتعاملات اجتماع ،یاعتماد، همکار شیافزا قیاز طر یاجتماع هی. در ادامه، سرماشود یم

 هیسرما هانتظار داشت ک توان یم نی(. بنابرا8018 ،0زریو )پارزفال و کوپل کند یرا فراهم م یسازمان یتفاوت یکاهش ب

 هیسرما گر،ید انیب به.کارکنان اثرگذار باشد یسازمان یتفاوت یبر کاهش ب ،یاجتماع هیسرما تیتقو قیاز طر یروانشناخت

 لیتبد یمثبت سازمان یها کارکنان به رفتارها و نگرش یروانشناخت یها تیآن ظرف قیاست که از طر یسازوکار یاجتماع

ر می رودسرمایه اجتماعی در رابطه میان سرمایه روانشناختی و بی تفاوتی سازمانی نقش اساس، انتظا نی. بر همشود یم

 میانجی ایفا کند.
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  پژوهششناسی  . روش3

است. از آنجا که هدف پژوهش،  یـ همبستگ یفیو روش، توص تیو از نظر ماه یحاضر از نظر هدف، کاربرد پژوهش

 رانیگاز ا یها شگاهیدر پالا یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یروانشناخت هیکارکنان بر اساس سرما یسازمان یتفاوت یب نییتب

ها، پژوهش  داده لیتحل وهیاز نظر ش نی(. همچن1733 ،1این )حافظ ردیگ یقرار م یشیمایاست، پژوهش در زمره مطالعات پ

 انیهمزمان روابط م یبررس یاست که برا یبر حداقل مربعات جزئ یمبتن یمعادلات ساختار یابی حاضر از نوع مدل

 (.2022، 8و همکاران ریپژوهش مورد استفاده قرار گرفته است )ه یرهایمتغ

پرسشنامه  عیتوز قیاز طر ازیمورد ن یها . دادهدهند یم لیتشک رانیگاز ا یها شگاهیپژوهش را کارکنان پالا یآمار جامعه

7شد.   یآمار لیتحل ندیو وارد فرا یآور پرسشنامه قابل استفاده جمع 870شد. در مجموع  یرکارکنان گردآو انیدر م
 

اند. از نظر  کننده در پژوهش مرد بوده افراد شرکت یدهندگان نشان داد که تمام پاسخ یشناخت تیجمع یها یژگیو یبررس

ها از  داده یگردآور یبرا.سال سابقه کار بوده است. 11از  شیب یمربوط به کارکنان دارا یفراوان نیشتریب زیسابقه خدمت ن

بر  یاجتماع هی(، سرما2007لوتانز و همکاران ) یبر اساس الگو یروانشناخت هیاستاندارد استفاده شد. سرما یها پرسشنامه

 ی( و پژوهش محمود1730) فرد ییدانا ینظر یبر اساس مبان یسازمان یتفاوت ی( و ب1998و قوشال ) تیاساس مدل ناهاپ

مورد استفاده قرار  یو خارج یمتعدد داخل یها در پژوهش نیاز ا شیابزارها پ نیشد. ا دهی( سنج2012و همکاران ) مندیم

 اند. برخوردار بوده یمناسب یگرفته و از اعتبار علم

  پژوهشهای  . یافته4

 شود یارائه م ریصورت ز پژوهش حاضر به یمدل مفهوم ن،یشیو مطالعات پ ینظر یاساس مبان بر

 .باشد یم زین یسازمان یتفاوت یبر ب میاثر مستق یدارا یروانشناخت هیسرما نیهمچن
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 بی تفاوتی سازمانی سرمایه روانشناختی

 سرمایه اجتماعی



 3 تفاوتی سازمانی کارکنان بر اساس سرمایه روانشناختی با نقش میانجی سرمایه اجتماعی  ارائه مدل تبیین بی

 
 های توصیفی گروه نمونه شاخص .1جدول 

 ویژگی شرح ویژگی فراوانی درصد فراوانی

 سال 00تا  80بین  100 1/13
 سن

 
 سال 10تا  00بین  13 8/73

 سال 11بیشتر از  3 7

 مجرد  70 0/11
 وضعیت تأهل

 متأهل 131 0/10

 جنسیت مرد 801 100

 فوق دیپلم 11 0/0

 تحصیلات
 لیسانس 188 1/18

 فوق لیسانس 37 3/73

 دکتری 0 3/1

 سال 1کمتر از  03 1/80

 سابقه کار
 سال 10تا  1 نیب 88 0/3

 سال 11تا  10بین  33 1/77

 سال 11 یشتر ازب 10 1/70

 1/13تمام افراد حاضر در نمونه مرد می باشند.  ،پرسشنامه تکمیل شده 870از  مشاهده میشود 1همان طور که در جدول 

همچنین افراد متأهل بیشترین درصد فراوانی را در این سال قرار دارنـد.  00تا  80درصد با بیشترین فراوانی در بازة سنی 

رین سابقه بیشت .درصد، بیشتر فراوانی را در میان پاسخگویان داشته است 1/18بـا حدود  لیسانستحصـیلات نمونه دارند. 

 سال می باشد.  11کار در این نمونه مربوط به افراد با سابقه کاری بیشتر از 

 

نشـان میدهد،  8گیری انعکاسی برای تأیید روایی و پایایی مدل ارزیابی میشود. همان طـور کـه نتـایج جـدول  مدل اندازه  

پایایی  ، 3/0بالاتر 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  3/0ترکیبی بالاتر از 

هـای مـدل نشـان داده  وسـیلة سـایر سـازه شده، به فرد است و پدیده احاطه روایی واگرا نشان میدهد که سازه، منحصربه

را بـا  AVEلارکر است. این معیار، ریشـه دوم )جـذر( ها برای روایی واگرا، معیار فورنل ـ  شود. یکی از سنجه نمی

سـازه بایـد بیشـتر از بـالاترین همبستگی  AVEطور مشخص، ریشه دوم  همبستگی میان متغیرهای مکنون مقایسه میکند. به

 .های مدل باشد آن سازه با سایر سازه

                                                                                                                                                                                       
1 AVE: Average Variance Extracted  

 CR: Composite Reliability 2 

 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها8جدول 

 8پایایی مرکب 1متوسط واریانس استخراج شده  آلفای کرونباخ متغیرها

 13/0 01/0 11/0 سرمایه روانشناختی

 30/0 10/0 3/0 بی تفاوتی سازمانی

 37/0 18/0 13/0 سرمایه اجتماعی
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 . نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر7جدول 

  سکوت سازمانی سرمایه اجتماعی سازمانیبی تفاوتی 

 سرمایه روانشناختی -71/0 0/0 18/0

 سرمایه اجتماعی -03/0 31/0 

 بی تفاوتی سازمانی 31/0  

های موجود در قطر اصلی  متغیرهای مکنون که در خانه AVE مشاهده میشود، مقدار جذر 7در جدول همان طور که  

انـد،  قطر اصـلی قـرار گرفتـه سمت راستو  بالاهای  مقدار همبستگی میان آنها که در خانهاند، از  مـاتریس قرار گرفته

 ها )متغیرهای مکنون( در مدل، تعامل بیشتری با سازه توان گفت که در پژوهش حاضر، سازه بیشـتر اسـت. از اینرو، می

مدل ساختاری این  .دل در حد مناسبی استهای دیگر دارند. به بیان دیگر، روایی واگرای م های خود نسبت به سازه

ها  و آزمون فرضیه( GOFآزمون نیکویی برازش ) ، (  ارتباط پیش بینی کننده ) ،(   طریق ضریب تعیین )مطالعه از 

توان بیان کرد که تمامی مقادیر ضریب تعیین در سـطح قـوی بـرای بـرازش  می 0شود. بـا توجـه بـه جدول  ارزیابی می

بینی کافی  دهد که مدل دارای ارتباط پیش آمده نشان می به دست     مقادیرگرفته اند. ـاختاری مـدل قـرار بخـش س

توان پیشنهاد داد که  اند. با توجه به اینکه مدل تمام معیارها را دارد، می گرفته 00/0بـالاتر از آسـتانه زیرا مقادیر است؛ 

حلی برای بررسی برازش کلی مدل است.  ، راهپی ال اس برازش در مدلمدل ساختاری خـوب اسـت. شـاخص نیکویی 

مقدار مناسب برای این شاخص، بـین صـفر تـا یک در نظر گرفته شده است. برای بررسی برازش مدل کلی، از معیار 

ر قوی برای مقادی 70/0مقادیر متوسط و  81/0عنوان مقادیر ضعیف،  به 1/0نیکـویی بـرازش اسـتفاده مـیشــود کــه 

 ال اس در نظـر گرفتـه شده است.  یهای پ سنجش اعتبار مدل

 .(0مدل کلـی تأییـد میشود )جدول قوی برازش  08/0آمده برای آزمون نیکویی برازش به میزان  دست با توجه به مقدار به

 

 

دهد.  می تعیین نشان و ضرایب   tآزمون  افزار را در حالت تخمین ضرایب مسیر، مقادیر خروجی نرم 8و  1های  شکل 

برای متغیرهای درونزا؛ مقـدار ضـریب تعیـین را نشان  دایره هادهندة ضریب مسیر، اعداد داخل  اعداد روی مسیرها نشان

 .املی استدهد و اعداد روی فلشهای متغیرهای پنهان، بیانگر بارهای ع می

 

 

 

 GOF نتایج برازش کلی مدل با معیار. 0جدول 

 متغیرها       مقادیر اشتراکی

 سرمایه روانشناختی ــــ ــــ 13/0

 سرمایه اجتماعی 01/0 83/0 37/0

 بی تفاوتی سازمانی 71/0 73/0 30/0

 میانگین 08/0  38/0

    √             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    ̅̅̅̅  √0 38  0 08  0 08 

 ترتیب برازش ضعیف، متوسط و قوی به 70/0و  81/0، 1/0سه مقدار 
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 تخمین ضرایب مسیر. نمودار 1شکل 

 

 

 
 t. نمودار در حالت آماره آزمون 8شکل 

 

معنای  به 30/1درصد، مقـادیر بـزرگتـر و مسـاوی قـدرمطلق  31های مدل پژوهش در سطح اطمینان  برای آزمون فرضیه

خلاصـه نتـایج مربـوط  0در جدول و  7تا  1های  نتایج آزمون فرضیه 1وجود ارتباط مستقیم بین دو متغیر است. در جـدول 

 .گزارش شده است بـه آزمـون متغیر میانجی

 
 . نتایج فرضیه های مستقیم1جدول 

 سطح معناداری tآماره آزمون  ضریب مسیر فرضیه ها

 3۳/۰ 10/0 01/0 .سرمایه روانشناختی تأثیر منفی و معناداری بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان دارد 1فرضیه 

 00/0 13/11 0/0 .سرمایه روانشناختی تأثیر مثبت و معناداری بر سرمایه اجتماعی کارکنان دارد 8فرضیه 

 00/0 71/18 -38/0 .سرمایه اجتماعی تأثیر منفی و معناداری بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان دارد 7فرضیه 
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 می باشد. دار معنی 01/0 خطای سطح در مسیر ضرایب تمامی که گرفت نتیجه توان می 1و جدول  1 شکل به توجه با 

و  01/0 و بی تفاوتی سازمانی سرمایه روانشناختی نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 1و جدول  1در شکل همانطور که 

بی و سرمایه روانشناختی بین  البته بدین معنا نیست که رابطه ایباشد.  یمنمعنادار  01/0در سطح و  10/0برابر  tمقدار آماره 

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

می بایست ضریب مسیر مستقیم و غیر مستقیم جمع سرمایه روانشناختی و بی تفاوتی سازمانی منظور محاسبه رابطه کل بین  

سرمایه و معنادار می باشد. و با افزایش سطح   -71/0ضریب اثر کل  ( 01/0( +  -07/0= )  -71/0بق محاسبات ) گردد. ط

 گردد. یم دییتأ اول هیفرضکاهش می یابد. بدین ترتیب بی تفاوتی سازمانی ، روانشناختی 

 01/0در سطح و  13/11برابر  tآماره مقدار مقدار و  0/0و سرمایه اجتماعی  سرمایه روانشناختی نیب ریمس بیضرهمچنین 

بدین معنا که با . باشد یبرقرار ممثبت و معناداری و سرمایه اجتماعی رابطه  سرمایه روانشناختی نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م

 گردد. یم دییتأ دوم هیفرض افزایش می یابد. بدین ترتیبسرمایه اجتماعی افزایش سطح سرمایه روانشناختی، 

 01/0در سطح و  71/18مقدار آماره نسبت بحرانی برابر و   -38/0 سرمایه اجتماعی و بی تفاوتی سازمانی نیب ریمس بیضر

بدین معنا که با . باشد یبرقرار ممنفی و معناداری رابطه  سرمایه اجتماعی و بی تفاوتی سازمانی نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م

 گردد. یم دییتأ سوم هیفرض کاهش می یابد. بدین ترتیب تفاوتی سازمانیبی ، سرمایه اجتماعیافزایش سطح 

از روش بوت استرپینگ استفاده گردید. در این روش به ترتیب مراحل  سرمایه اجتماعیبه منظور بررسی اثر میانجی متغیر 

 زیر انجام میگردد.

 تی سازمانی بی تفاوو  سرمایه روانشناختی. بررسی اثر کل در رابطه بین متغیرهای 1

 سرمایه اجتماعیدر حضور متغیر سوم  بی تفاوتی سازمانیو  سرمایه روانشناختی. بررسی مسیرغیرمستقیم بین متغیرهای 8

در حضور  بی تفاوتی سازمانیو  سرمایه روانشناختی. در صورت تأیید مرحله دوم، بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای 7

 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

مشاهده می  0همانطور که در جدول  .کند می گری میانجی کامل طور به را وابسته بر مستقل رابطه میانجی متغیر اصطلاحاً

باشد و این رابطه مستقیم  و معنادار می  -71/0 بی تفاوتی سازمانیو  سرمایه روانشناختیشود، اثرکل در رابطه بین دو متغیر 

 دار است.  % اطمینان معنا 31با 
 . نتایج فرضیه میانجی0جدول 

 فرضیه

 اثرکل
 مسیر میانجی

 نتیجه
 غیر مستقیم مسیر مسیر مستقیم

ضریب 

 مسیر

سطح 

 معناداری

ضریب مسیر 

 مستقیم
 سطح معناداری

ضریب مسیر 

 غیرمستقیم

سطح 

 معناداری

 تأیید 00/0 -07/0 73/0 01/0 00/0 -71/0 0فرضیه 
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بی بر  سرمایه روانشناختینشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم  0نتایج بدست آمده از مدل مفهومی پژوهش در جدول  

در سطح خطای  00/0باشد و با توجه به سطح معناداری  می -07/0برابر با سرمایه اجتماعی  با نقش میانجیتفاوتی سازمانی 

نقش میانجی را در ارتباط بین سرمایه روانشناختی و  توان گفت متغیر سرمایه اجتماعی معنادار می باشد؛ بنابراین می 01/0

با توجه به اینکه ضریب مسیر مستقیم معنادار نمی باشد نتیجه گرفته می شود که متغیر بی تفاوتی سازمانی دارد. همچنین 

سرمایه اجتماعی در این مسیر میانجی کامل می باشد. بدین ترتیب فرضیه چهارم تحقیق مبنی بر اینکه سرمایه اجتماعی 

 تأیید می گردد. .کند یفا مینقش میانجی در رابطه بین سرمایه روانشناختی و بی تفاوتی سازمانی کارکنان ا

  گیری بحث و نتیجه. 5

 هیسرما یانجیبا نقش م یروانشناخت هیکارکنان بر اساس سرما یسازمان یتفاوت یب نییپژوهش حاضر، تب یاصل هدف

بر  یاجتماع هیسرما قیاز طر یروانشناخت هیپژوهش نشان داد که سرما جیبود. نتا رانیگاز ا یها شگاهیدر پالا یاجتماع

 انگریب افتهی نی. اکند یم فایرابطه ا نیکامل در ا یانجینقش م یجتماعا هیکارکنان اثرگذار است و سرما یسازمان یتفاوت یب

آشکار  یزمان ها یژگیو نیا یدارند، اما اثرگذار یادیز تیکارکنان اهم یمثبت روانشناخت یها یژگیآن است که اگرچه و

 .ابندی یتجل یاعتماد متقابل و تعاملات سازمان ،یکه در قالب روابط اجتماع شود یم

 جهینت نیندارد. ا یسازمان یتفاوت یبر ب یمعنادار ریتأث ییتنها به یروانشناخت هینخست نشان داد که سرما هیآزمون فرض جینتا

 یکارکنان دارا رود یمثبت انتظار م یرفتار سازمان هیبر اساس نظر رایبه نظر برسد، ز رمنتظرهیدر نگاه نخست ممکن است غ

، 1را تجربه کنند )لوتانز و همکاران یتفاوت یاز ب یتر نییسطح پا شتر،یب یآور و تاب ینیب خوش ،یخودکارآمد ،یدواریام

از  یگاز، صرف برخوردار یها شگاهیپالا رینظ یاتیو عمل یصنعت یها طیدر مح رسد یبه نظر م حال، نی(. باا8003

 انیاعتماد م ،یساختار روابط کار ییها طیمح نینباشد. در چن یکاف یتفاوت یکاهش ب یبرا یمثبت روانشناخت یها یژگیو

گفت  توان یم رو نیدارد. ازا یسازمان یها نگرش یریگ در شکل یا کننده نیینقش تع یتعاملات اجتماع تیفیکارکنان و ک

 لیتبد یاجتماع هیسازنده و سرما یابط اجتماعاست که به رو یسازمان یتفاوت یقادر به کاهش ب یزمان یروانشناخت هیسرما

 شود.

 دگاهیبا د جهینت نیدارد. ا یاجتماع هیبر سرما یمثبت و معنادار ریتأث یروانشناخت هیدوم پژوهش نشان داد که سرما افتهی

 یو خودکارآمد ینیب خوش ،یدواریکه از ام ی( همسو است. کارکنان8010)8و همکاران  ی( و او8003لوتانز و همکاران )

افراد در  نیدارند. ا یگروه یها تیتعامل و مشارکت در فعال ،یهمکار به یشتریب لیبرخوردارند، معمولاً تما یشتریب

اعتماد و  یریگ شکل نهیامر زم نیو هم کنند یاتخاذ م یتر سازنده کردیرو زین یمواجهه با مشکلات و تعارضات سازمان

 هیمهم توسعه سرما یازهاین شیاز پ یکی توان یرا م یروانشناخت هی. در واقع سرماسازد یمؤثر را فراهم م یروابط اجتماع

 در سازمان دانست. یاجتماع

 هیبا نظر افتهی نیدارد. ا یسازمان یتفاوت یبر ب یو معنادار یمنف ریتأث یاجتماع هینشان داد که سرما زیسوم ن هیفرض جینتا

دارد.  ی( همخوان8018)0 زریو پژوهش پارزفال و کوپل جینتا نی( و همچن1331) 7و قوشال تیناهاپ یاجتماع هیسرما

احساس تعلق  کنند، یم تیمتقابل فعال تیمشارکت و حما ،یهمکار د،بر اعتما یمبتن یطیکه کارکنان در مح یهنگام

                                                                                                                                                                                       
1
 Luthans et al 

2
 Avey et al 

3
 Nahapiet & Ghoshal 

4
 Parzefal & Kuppelwieser 
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 یطیشرا نی. در چندانند یم میسازمان سه یها و شکست ها تیو خود را در موفق کنند یم داینسبت به سازمان پ یشتریب

 ،یروابط اجتماع عف. در مقابل، ضابدی یکاهش م یسازمان یتفاوت یو ب یزگیانگ یمنفعلانه، ب یرفتارها یریگ احتمال شکل

 کارکنان شود. انیدر م یتفاوت یب شیافزا ساز نهیزم تواند یم ییکاهش اعتماد و گسترش فردگرا

 یتفاوت یو ب یروانشناخت هیسرما انیدر رابطه م یاجتماع هیکامل سرما یانجینقش م دییپژوهش حاضر، تأ افتهی نیتر مهم

بر کاهش  یروانشناخت هیسرما ریتأث دهد ینشان م رایاست؛ ز یا ژهیو تیاهم یدارا یاز منظر نظر جهینت نیبود. ا یسازمان

کارکنان  گر،ید انی. به بابدی یتحقق م یاجتماع هیسرما تیتقو قیبلکه از طر شود، یاعمال نم ماًیمستق یسازمان یتفاوت یب

و  کنند یم جادیکار ا طیدر مح یو تعاملات مؤثرتر شتریاعتماد ب تر، یقو یآور ابتدا روابط اجتماع و تاب نیب خوش دوار،یام

و  ومنین دگاهیبا د افتهی نی. اشود یم یسازمان یتفاوت یموجب کاهش ب تیمثبت است که در نها یروابط اجتماع نیا

 همسو است. یروانشناخت هیدر انتقال آثار سرما یاجتماع یبر نقش سازوکارها ی( مبن8010) 1همکاران

صنعت گاز  یمنابع انسان رانیگاز و مد یها شگاهیپالا رانیمد یبرا یمهم یکاربرد یامدهایپ یپژوهش دارا نیا یها افتهی

 یتفاوت یمقابله با ب یکارکنان برا یفرد یها یها و توانمند تمرکز صرف بر توسعه مهارت دهد ینشان م جیکشور است. نتا

مشارکت کارکنان و  ،یمیکار ت ،یاعتماد سازمان ،یروابط اجتماع تیبر تقو انهمزم دیها با . سازمانستین یکاف یسازمان

اثربخش،  یکار یها میت لیتشک ،یروانشناخت هیتوسعه سرما یها برنامه یتمرکز کنند. برگزار زین یتوسعه فرهنگ همکار

 یاز جمله اقدامات ها یریگ میمشارکت کارکنان در تصم شیو افزا یسازمان ارتباطات درون تیتقو ،یدانش یها توسعه شبکه

 منجر شود. یسازمان یتفاوت یو کاهش ب یاجتماع هیسرما تیبه تقو تواند یاست که م

 یسازمان یتفاوت یو ب یروانشناخت هیسرما انیحلقه اتصال م یاجتماع هیپژوهش حاضر نشان داد که سرما جیمجموع، نتا در

 یواقع ریاما تأث شود، یمثبت کارکنان محسوب م یها نگرش یارتقا یبرا یمهم تیظرف یروانشناخت هیاست. هرچند سرما

 توان یم رو نیگردد. ازا یبر اعتماد در سازمان متجل یو روابط مبتن یماعکه در قالب تعاملات اجت شود یآشکار م یآن زمان

و  یمستلزم توجه همزمان به ابعاد روانشناخت رانیگاز ای ها شگاهیدر پالا یسازمان یتفاوت یگرفت که کاهش ب جهینت

نان را در سازمان کارک یمشارکت، تعهد و اثربخش شیافزا نهیزم تواند یکه م یکردیاست؛ رو یانسان هیسرما یاجتماع

 فراهم سازد.
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 . تهران: انتشارات بازتاب.یسینو نامه انیپا کردیبا رو قی(. روش تحق1731غلامرضا. ) ،یخاک

 . تهران: انتشارات سمت.یدر علوم انسان قیبر روش تحق یا (. مقدمه1733محمدرضا. ) ا،ین حافظ
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کارکنان.  یو تعهد سازمان یشغل تیبر رضا یروانشناخت هیسرما ری(. تأث1731. )یعل ،یو نور دیحم ،ییمحمد، رضا ،یقاسم

 .178-117(، 1)10 ،یمنابع انسان تیریمد یها فصلنامه پژوهش
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Abstract 

Explaining Organizational Indifference Based on Psychological Capital with the Mediating 

Role of Social Capital in Iranian Gas Refineries 

Organizational indifference is one of the most significant behavioral challenges in modern 

organizations, which can lead to reduced motivation, participation, organizational 

commitment, and employee productivity. Therefore, identifying the factors affecting the 

reduction of this phenomenon is of considerable importance. The present study aimed to 

explain organizational indifference based on psychological capital with the mediating role of 

social capital among employees of Iranian gas refineries. This research is applied in terms of 

purpose and descriptive-correlational in terms of methodology and was conducted using 

structural equation modeling. The statistical population consisted of employees working in 

Iranian gas refineries, from which 234 respondents were selected as the study sample. Data 

were collected using standard questionnaires of psychological capital, social capital, and 

organizational indifference and analyzed through SmartPLS software. The findings indicated 

that psychological capital has a positive and significant effect on social capital, while social 

capital has a negative and significant effect on organizational indifference. Furthermore, the 

results of mediation analysis revealed that social capital plays a full mediating role in the 

relationship between psychological capital and organizational indifference. In other words, 

psychological capital can reduce organizational indifference through strengthening social 

capital. The findings highlight the importance of simultaneously developing employees’ 

psychological capacities and social relationships in the workplace and provide practical 

implications for human resource managers in the gas industry to reduce organizational 

indifference and improve workforce effectiveness. 
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