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Abstract 

Having hope, optimism, self-efficacy and resilience are constructive mental states 

whose individual, group and organizational results have been studied in many studies. The 

present research does a systematic and comprehensive study of these reserch and 

recognizes the causal relationships between these results. This is a descriptive, applied and 

quantitative research. First, the consequences of psychological capital from 40 articles 
published in Iranian scientific-research journals in the period of 2011 to the fall of 2019 

have been identified, extracted and prioritized by meta-analysis. Then, with the interpretive 

structural modeling technique based on the opinions of 12 managers and experts of the 

General Department of Cooperation and Support of the Ministry of Education, the ranking 

and the pattern of relations between them are presented. Psychological capital had a 

significant effect on all 40 outcomes studied. These outcomes were classified into three 

categories with high, medium and low effect sizes. Among these, the variables of job 

attachment, reduction of deviant behavior, organizational identity, organizational 

citizenship behavior, organizational accountability and social responsibility had the greatest 

effect. The study of causal relationships between these outcomes also showed that job 

attachment and organizational identity had the most impact and the reduction of deviant 
behavior and organizational citizenship behavior had the most influence. Accordingly, 

developing psychological capital can lead to valuable outcomes in the emotional, 

attitudinal, behavioral, and performance-related fields. 
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شناختی در سازمان با  توسعۀ سرمایۀ روانرهاوردهای الگوی 
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 ∗∗چی ، حامد خامه∗ناصر عسگری

 71/08/7611تاریخ دریافت: 
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 چکیده
روناد کا  نیاای      شااار مای   ای با   آوری؛ حالات روانی ساازند   بینی، خودکارآمدی و تاب برخورداری از امید، خوش

مناد و   های فراوانی مورد مطالع  قرار گرفت است. پژوهش حاضر ب  مطالعۀ نظاا   فردی، گروهی و سازمانی آن در پژوهش
مطالعات و شناخت روابط علیّ میان این نیای  پرداخی  است. این پژوهش توصیفی، کاربردی و کای است. ابیادا  جامع این 

پاایی   تاا   7610باز  زمانی سال در پژوهشی ایرانی  -منیشرشد  در مجلات علای مقال  50شناخیی از  پیامدهای سرمایۀ روان
ساازی سااخیاری تفرایری و    اند. سپس با تکنیک مدل بندی شد  یتبا روش فراتحلیل شناسایی، اسیخراج و اولو 7618سال 

بنادی و الواوی    وپارورش رتبا    نفر از مدیران و کارشناسان ادار  کل تعاون و پشییبانی وزارت آماوزش  76براساس نظرات 
دار برخاوردار باود     پیامد موردمطالعا  از انادازا ا ار معنای     50شناخیی بر هاۀ  روابط میان آنها ارائ  شد  است. سرمایۀ روان

میان، میغیرهای دلبریوی شاغلی،   بندی شدند. دراین است. این پیامدها در س  طبقۀ دارای اندازا ا ر زیاد، میوسط و کم دسی 
پاذیری اجیاااعی از   کاهش رفیار انحرافی، هویت سازمانی، رفیار شاهروندی ساازمانی، پاساخوویی ساازمانی و مرا ولیت     

ردار بودند. بررسی روابط علی میان خود این پیامدها نی  نشان داد دلبریوی شغلی و هویت سازمانی بیشیرین اندازا ا ر برخو
دارای بیشیرین تأ یرگذاری و کاهش رفیار انحرافی و رفیار شهروندی سازمانی دارای بیشیرین تأ یرپذیری بودناد. بناابراین،   

 ی ارزشااندی بارای فارد و ساازمان    و عالکرد یرفیار ،یرشنو ،یاحراسی رهاوردها تواند ی میشناخی روان یۀسرما ۀتوسع
 . درپی داشی  باشد

 

 آوری بینی؛ خودکارآمدی؛ تاب شناختی؛ امید؛ خوش سرمایۀ روان: کلیدواژه
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 دکیرای تخصصی، دانشکد  مدیریت، دانشوا  خوارزمی، تهران، ایران.. ∗∗



 5044(، پاییز 29پیاپی شماره ) 2دهم، شماره سال ، مطالعات رفتار سازمانی  فصلنامه

20 

 مقدمه

خلاف وضوعی پژوهشی نوین پدیادار شاد. بار   م عنوان ب سال پیش  60گرا ن دیک ب   مثبت شناسی روان

گارا با     مثبات  شناسای  روانای منفی سلامت انران تارک  دارد، پژوهشوران ه سنیی ک  بر جنب  شناسی روان

، 7پردازناد )لوتاان  و هاکااران    مای  ،ورتار ساازد   تواند آنها را بهار   مطالعۀ آنچ  برای افراد خوب است و می

گارا از ارزشای حیااتی در رواباط، سالامت و زنادگی کااری افاراد          (. برخورداری از ذهن مثبات 54: 6005

هاای روانای مثبات     (. در گریرا رفیار سازمانی نیا  ویژگای  761: 6077، 6هاکارانر است )آوی و برخوردا

هاای ساازمانی    (. در زمینا  561: 6076، 6روند )رگو و هاکاران شاار می شناخیی مثبت ب  نییجۀ حالات روان

از دامنا  اقیصااد   زیارا   ؛گرا توج  بریاری از پژوهشوران را ب  خود جلا  کارد  اسات    مثبت شناسی روان نی 

توج  « تو چ  کری هریی»شناخیی بر  سنیی، سرمای  اجیااعی و سرمای  انرانی فراتر رفی  است. سرمایۀ روان

تاو چا    »)سارمای  انراانی( یاا    « دانای  تو چ  مای »)سرمای  اجیااعی(، « شناسی تو چ  کرانی را می»دارد ن  بر 

 (.52: 6005ان، )سرمای  اقیصادی( )لوتان  و هاکار« چی هایی داری

پیامادهای آن   عناوان  با  شاناخیی کارکناان، عوامال مخیلام و میناوعی      اساس مطالعات سارمای  روان بر

آن را ضاروری   بیشایر  دها لا و  تحقیقای بارای شاناخت هرچا      اناد. تناوو و گرایردگی پیاما     شناسایی شاد  

ود دارد؛ چنانکا  برخای از   شاناخیی وجا  هاای برایار میناوعی درباار  پیامادهای سارمای  روان       نااید. یافی  می

؛ ی دانای و هاکااران،   7614کااهش رفیاار انحرافای )کااملی و هاکااران،      تحقیقات، ب  پیامدهایی هاچون 

( 7615؛ بشاالید  و هاکاااران، 7616آبااادی، رفیااار شااهروندی سااازمانی )نصراصاافهانی و نجاام ( و 7612

( و پاسخوویی 7611)رشیدی و هاکاران، اند و برخی دیور بر پیامدهایی هاچون عالکرد خلاقان  پرداخی 

رساد تحقیقاات    نظار مای   ، ضروری با  اند. بنابراینکید کرد أ( ت7615سازمانی کارکنان )خاد  و هاکاران، 

واحاد را   اًمند مورد بررسی قرار گرفی  تا بیوان برآوردی تقریبا صورت نظا  شناخیی کارکنان ب سرمای  روان

تار  تار و مانظم  فراتحلیل با ترکی  کای نیای  مخیلم، با  شاناخت منراجم   از این تحقیقات اسیخراج ناود. 

خر در أتر حاکی از وجود ناوعی تقاد  و تا    های دقیق کند. بررسیشناخیی کاک میپیامدهای سرمای  روان

اینادی باا یکادیور قارار دارناد.      ک  نیای  در نوعی ارتباط فر ای گون  ؛ ب شناخیی داردپیامدهای سرمای  روان
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ش پارور  و شاناخیی در وزارت آماوزش  بندی پیامدهای سرمای  روانسازی و رتب اساس باید جهت مدل ینبرا

ساازی سااخیاری   د. مادل شاو ینادی ماذکور اسایفاد     اراسایای رابطا  فر  سازی ساخیاری تفرایری در  از مدل

کا  تعامال   یک عنصر بر دیور عناصر و یکی از اب ارهاایی اسات    تأ یرتفریری، روشی مناس  برای تحلیل 

صر یک سیریم را دهد. این روش، ترتی  و جهت روابط پیچید  میان عنا میان میغیرهای مخیلم را نشان می

اداما  بیاان   اسات کا  در   الیؤب  آنچ  گفی  شد، هدف پژوهش حاضر پاسخ ب  دو سا  کند. باتوج  بررسی می

 شود:می

  شاد  در کشاور کدامناد و اولویات     های انجاشناخیی کارکنان در پژوهشپیامدهای سرمای  روان. 7

 آنها چوون  است؟

پارورش با    و در وزارت آماوزش  شناخیی کارکنانمعلولی بین پیامدهای سرمای  روانو . روابط علت6

 چ  صورت است؟

شناخیی کارکنان باا روش فراتحلیال   الات، ابیدا پیامدهای سرمای  روانؤراسیای پاسخوویی ب  این سدر

ساازی سااخیاری   معلاولی پیامادها، از رویکارد مادل    و س جهت بررسی روابط علتشوند و سپشناسایی می

 شود.تفریری بهر  برد  می

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 شناختی سرمایۀ روان

. هاا باود   دنبال درمان این بیااری و ب پرداخت میدر افراد روانی  های بیااریمطالعۀ ب  سنیی  شناسی روان
شخصایت   ، ب  قابلیت کاال و دگرگونی درگرا مثبت شناسانشاار روزاف ونی از روانهای اخیر، اما در سال

شادن با  آنچا  در     شکوفایی و کاال انران و تبدیل ها ب  قابلیت گریرش، پرورش،اند. آنآدمی ایاان آورد 
 انی مثبات رفیار ساازم  نوینرهیافت (. خاسیوا  11: 7617پور و علی اد ،  )حرینتوان آدمی است باور دارند 

وسایلۀ مادیران مناابع انراانی از را       کااال مناابع انراانی با     و توسع  و است مثبت  شناسی روانجنبش در  نی 
: 6008، 7بیکار و شاافلی  )دارد تأکیاد  حالات، صفات و رفیارهای مثبات کارکناان در محایط کاار     بهرازی 

هاایی  نران، موج  گرایرش سااز   داری زندگی ا یگرا با روشنوری در مفهو  معنمثبت شناسی روان(. 758
  (.11: 7616بینی در فراد شد  است )امرللهی و هاکاران، مانند شادی، امید و خوش

                                                                                                                                             

1. Bakker & Schaufeli 
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 خاود  هاای باور فرد ب  توانایی ب ک   ستگراشناسی مثبت روانهای  یکی از شاخ 7شناخیی سرمایۀ روان

خود و تحاال   اسنادهای مثبت درباراد اِکردن اهداف، ایج داشین پشیکار در دنبال برای دسییابی ب  موفقیت،

شاناخیی   ( سارمایۀ روان 6005لوتان  و هاکاران )(. 761: 6001، 6ها تأکید دارد )شاوفلی و سالانووا دشواری

کنند ک  از سرمای  اقیصادی سانیی، سارمای  انراانی و سارمای  اجیاااعی       جنبشی نوین تعریم می عنوان ب را 

دانیاد و سارمای  اجیاااعی بار      سنیی بر آچ  دارید، سرمای  انرانی بر آنچ  می رود. سرمای  اقیصادی فراتر می

 ؟گرا بار اینکا  شااا چا  کرای هرایید       توج  دارند، اما سرمای  انرانی مثبت ؟شناسید اینک  چ  کرانی را می

 (. 52: 6005تارک  دارد )لوتان  و هاکاران، 

 

 شناختی ماهیت سرمایۀ روان

شاناخیی یعنای    -پیوسی  است و از چهاار مولفاۀ نورشای    هم ب ای چندبعدی و  شناخیی ساز سرمایۀ روان

معنای باور فارد با     ب  6یخودکارآمدآوری تشکیل شد  است. بینی و تابامیدواری، خوشخودکارآمدی، 

. منظاور از  آمیا  کارهاای چالشای اسات     برخورداری از تواناایی بارای اقادا  و تالاش بارای انجاا  موفقیات       

ب  نوا  مثبت فرد  4بینیخوش. ری ی برای موفقیت است مداری پایدار و مریرهای برنام  نی  هدف 5واریامید

کا  رویادادهای خاوب را پایادار      ای گونا   ب  رویدادهای خوب و بد در کار و زنادگی فارد اشاار  دارد. با     

خاارجی نرابت   دهاد اماا رویادادهای باد را گاذرا و با  عوامال         های فردی نربت می پندارد و ب  ویژگی می

ترتی ،  ها و حیی تغییرات سازند  است. بدین توانایی بازیابی پس از دشواری 2آوریتابدهد. درنهایت،  می

بار تلاشای    هاا بارای موفقیات باتکیا      شناخیی را ارزیابی مثبت فرد از شارایط و فرصات   توان سرمایۀ روان می

 . (6001، 1پرانوی   و پایداری تعریم کرد )لوتان  و هاکاران

                                                                                                                                             

1. Psychological Capital 

2. Schaufeli & Salanova 

3. Self- efficacy 

4. Hope 

5. Optimism 

6. Resiliency 

7. Luthans, Yousefi, & Avolio 
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 شناختی پیامدهای سرمایۀ روان

زیارا ایان رفیارهاا با  احراساات و       ،تواند رفیار مثبت کارکنان را تشاویق کناد   شناخیی می سرمایۀ روان

تواناد اندیشا  و رفیاار مثبات      مثال، مای  (. برای6078، 7چین و هاکارانشوند ) حالات روانی مثبت منیهی می

(. هاچناین  66: 6078، 6حریاک کناد )آلرااندری و هاکااران    فرد را در محیط کار و توسع  مرایر شاغلی ت  

تواند ظرفیت فرد را برای انجا  اقدامات ا ربخش و نیاای  رفیااری ساازند  تقویات      شناخیی می سرمایۀ روان

شناخیی بر نورش شغلی )نیومن و  این، تأ یر مثبت سرمایۀ روان بر (. اف ون6071، 6کند )سنریوتی و هاکاران

(، عالکرد شغلی و درگیاری شاغلی، موفقیات در مرایر شاغلی )آلرااندری و هاکااران،        6078، 5هاکاران

( نی  مورد تأیید قارار  6076، 4( و خلاقیت )رگو و هاکاران6074(، عالکرد نوآوران  )عباس و راجا، 6078

های شغلی مطلوب )رضایت شغلی، تعهد ساازمانی و رفیاار شاهروندی     ( نی  نورش6071) 2گرفی  است. وو

شااناخیی تأییااد کاارد  اساات. ایاان ا اارات سااازندا ساارمایۀ    عنااوان پیاماادهای ساارمایۀ روان زمانی( را باا سااا

بینای(، بااور داشای  باشاد کا        تر بداند )خوش بین شناخیی ب  این دلیل است ک  هرچ  فرد خود را خوش روان

و خودکارآمادری( و  های جدید برآید و مریر موفقیت خاود را براازد )امیادواری     تواند از عهدا چالش می

آوری( از آمادگی بیشیری برای توسعۀ فردی، انجاا    ها و تغییرات بازیابی کند )تاب بیواند خود را در سخیی

شاناخیی   (. سارمایۀ روان 564: 6071، 1اقدامات سازند  و دسییابی ب  نیای  سازند  برخوردار خواهد بود )وو

و سازمانی یاری رساند  های فردی خلق م یت رقابیی در لای  سازی دانش و سرمای  انرانی ب  تواند با غنی می

در تار و   آمااد  زا هاای اسایرس  موقعیتبا بهیر برای رویارویی (. در سطح فردی افراد 6001)آوی و نورمن، 

و معناای  ماورد خاود   روشانی در نواا    کناد  سازد و ب  آنها کاک می ها تواناتر می و دشواریبرابر مشکلات 

در  (.752: 7617بهادری و هاکاران، داشی  باشند )نی  بیشیری روانی  سلامتنییج  شند و درزندگی داشی  با

خواهناد   شاود کا  مای    گیاری و مادیریت مای    وسایلۀ میخصصاان مناابع انراانی اناداز       با   سطح سازمانی نیا  

 (.6076، 8لوتان اخییار کارکنان قرار دهند تا این سرمای  را بیشین  سازند )یوسم و رهایی د فرصت

                                                                                                                                             

1. Chin, Rowley, Gordon & Wang 

2. Alessandri, Consiglio, Luthans & Borgogni 

3. Cenciotti, Alessandri & Borgogni 

4. Newman, Nielsen, Smyth, Hirst & Kennedy 
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7. Wu 

8. Youssef & Luthans 
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 شناسی پژوهش روش

ها پژوهشی کاای  پژوهش حاضر ازنظر هدف، توصیفی و ازنظر نوو اسیفاد  کاربردی و ازنظر نوو داد 

 این پاژوهش در دو گاا  انجاا  شاد  اسات. در گاا  اول از رویکارد فراتحلیال اسایفاد  شاد  اسات.           است. 

اصال  . اسات هاای مرایقل   هشای از پاژو روش آماری کای جهت ترکی  نیای  مجاوعا   یک، 7فراتحلیل

 نآزماو  نرابت  از اسات  عباارت  اندازا ا ر برای تحقیقات مج است. اندازا ا ر سب محا ل،یلدر فراتحاساسی 

 هرچا   در جامع  است و پدید یا درج  حضور یک  نمی ا د دهن نمطالع . اندازا ا ر نشا حجم ب  داریمعنی

 Fو  t ،X2 دایی ماننا ها آماار   نداشی است. با دردست شیربی همدید  پ حضور ، درج شدبا ترگاندازا ا ر ب ر

، 6/0کایار از  انادازا ا رهاای    rرا برآورد کرد. برای شااخص   (r) اندازا ا ر مربوط ب  آنها صشاخ توانیم

موردبررسای پاژوهش، شاامل    جامعا    .شودمی ضترتی  کم، میوسط و زیاد فر ب  ،4/0از  و بیشیر 4/0-6/0

تاا   7610شاناخیی در ساازمان از ساال     سرمایۀ رواندر زمین  پژوهشی  -جلات علایشد  در م چاپمقالات 

گیاری و روش  اند و ازلحاظ روایی و پایایی ابا ار اناداز   بود ک  در داخل کشور انجا  شد  7618سال پایی  

در انیخااب   اند. پایایی تحقیق شامل پایایی شناسایی ازطریاق توافاق داوران  گیری شرایط لاز  را داشی ناون 

بندی آنها، پایایی کدگذاری ازطریق توافق داوران دربار  اسیفاد  از مفااهیم خااب بارای    ها و طبق پژوهش

داری و انادازا ا ار ازطریاق توافاق در محاسابات انادازا ا ار باین دو         کدگذاری میغیرها و پایایی سطح معنی

عناوان ناونا  پاژوهش     براین مطالعااتی با   مناد اسات. بناا    گیری هادف دست آمد. روش ناون  گر ب فراتحلیل

پااژوهش  .7انیخااب شادند کاا  معیارهاای ورودی را داشاایند. معیارهاای ورودی ایان پااژوهش عبارتناد از:       

اسیخراج  جهتاطلاعات لاز   ،پژوهش .6 شناخیی در سازمان را بررسی کرد  باشد؛ پیامدهای سرمایۀ روان

مورد مطالع  ک   50درنهایت، حجم ناون  وارد شد  ب  فراتحلیل د. ئ  کرد  باشااندازا ا ر )قوت رابط ( را ار

( نحاو  انیخااب تحقیقاات بارای انجاا  فراتحلیال را       7واحد فراتحلیل است، مشخص شد. جدول ) 12برابر 

 دهد.نشان می

. اف ار جامع فراتحلیل( مورد تحلیل قارار گرفیناد  )نر  CMA2اف ار های منیخ  با اسیفاد  از نر پژوهش

هاچنین برای سنجش سوگیری انیشار از روش نااودار قیفای، بارای ارزیاابی و تعادیل ساوگیری انیشاار از        

ایان از خطا و برای  Nشد  از روش  روش اصلاح و برازش دوال و توئیدی، برای تعیین تعداد مطالعات گم

                                                                                                                                             

1. Meta- Analysis 
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هاای   کلای پاژوهش   اطلاعات (6)بررسی ناهاوونی مطالعات از آزمون کوکرا  اسیفاد  شد  است. جدول 

 دهد.انیخاب شد  را نشان می
 . نحوه انتخاب مقالات پژوهش5جدول 

 پایگاه اطلاعاتی

معیارهای 

ورود به 

 فراتحلیل

تعداد 

 مقالات
 معیار خروج از مطالعه

مقالات 

 حائز شرایط

بانک اطلاعات نشرریات  

پایگرراه مرکررز  ، کشررور

جهرراد  اطلاعررات علمرری

و پایگررراه  دانشرررگاهی

 نورمجلات تخصصی 

عنوان مقال ، 

چکید  و واژگان 

 کلیدی

786   

باااز  زمااانی پااژوهش،    خااارج از

پژوهشی، تحقیق  -مجلات غیر علای

کیفی، عد  دسیرسی ب  مین مقالات، 

عااد  تأییااد ارتباااط میااان میغیرهااا و  

 های نامربوطآمار 

50 

 
 های مورد بررسیاطلاعات کلی پژوهش. 2 جدول

 آماره امعه آماریج محل نشر عنوان پژوهش مطالعه
حجم 

 نمونه

امراللهی و 

همکاران 

(5292) 

طراحی الوور بهروزی سازمانی: 

تبیین نقش محوری سرمایۀ 

 شناخیی روان

مطالعات رفیار 

 سازمانی

مدیران و 

کارشناسان در 

های  دسیوا 

 اجرایی اسیان ی د

T 685 نفر 

عبدوی و 

همکاران 

(5291) 

آمدهای آمدها و پیبررسی پیش

 شناخیی ۀ روانسرمای

مطالعات رفیار 

 سازمانی

مجاوع  صنعیی 

 گلرنگ
R 610 نفر 

کاملی و 

همکاران 

(5291) 

تأ یر رهبری اصیل بر رفا  کارکنان 

گری و رفیارهای انحرافی با میانجی

 شناسی سرمای  روان

مطالعات رفیار 

 سازمانی

شهرداری شهر 

 نطن 
R 762 نفر 

سیدجوادین 

و همکاران 

(5292) 

شناخیی بر  سرمایۀ روانتأ یر 

شد  ب   کیفیت خدمات ارائ 

-مشیریان توسط کارکنان با میانجی

 گری رضایت شغلی

مطالعات رفیار 

 سازمانی

بانک انصار شهر 

 تهران
R 660 نفر 
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 آماره امعه آماریج محل نشر عنوان پژوهش مطالعه
حجم 

 نمونه

وکیلی و 

همکاران 
(5292) 

پذیری منابع انرانی بر  تأ یر انعطاف
رفیار کاری نوآوران : تبیین نقش 

 شناسی سرمای  روان

العات رفیار مط
 سازمانی

 نفر T 618 بانک کشاورزی

محمدپور و 
همکاران 

(5292) 

شناخیی و  نقش سرمایۀ روان
بینی رفیار  معنویت در کار در پیش

 شهروندی سازمانی

مدیریت 
فرهنگ 
 سازمانی

یک شرکت 
 نفر R 606 صنعیی

حمیدی 

(5292) 

وری  طراحی مدل ارتقای بهر 
کارکنان در سازمان: تبیین نقش 

 شناخیی سرمایۀ روان

مشاور  شغلی 
 و سازمانی

شرکت زغال 
 نفر T 600 سنگ طبس

طالقانی و 
همکاران 

(5290) 

تأملی بر الی ا  شغلی در پرتو 
شناخیی با درنظرداشین  سرمایۀ روان

 رفیوی شغلیا ر میانجی تحلیل
 مدیریت دولیی

پرسیاران بیاارسیان 
دولیی در شهر 

 تهران
T 720 نفر 

 سیدجوادین

و همکاران 
(5290) 

شناخیی  بررسی تأ یر سرمای  روان
شد  ب   بر کیفیت خدمات ارائ 

-مشیریان توسط کارکنان با میانجی
 گری تعهد سازمانی

 مدیریت دولیی
کارکنان بانک 
 نفر T 660 انصار شهر تهران

فر و  رئیسی
 (5292ملتی )

بررسی رابط  میان سرمایۀ 
 شناخیی و فرسودگی شغلی روان

 یت دولییمدیر
کارکنان دانشوا  

 نفر T 621 تهران

دهقانی و 

همکاران 
(5291) 

تأ یر سرمای  روان شناخیی و 
پذیری اجیااعی بر تعهد مر ولیت

سازمانی عاطفی و خلاقیت 
 کارکنان

مدیریت منابع 
انرانی در 
 صنعت نفت

شرکت گاز اسیان 
 نفر T 661 کرمان

پرور و  گل

همکاران 
(5290) 

نجاری بر سرمایۀ نقش س  آسی  ه
 شناخیی و تعالی یابی روان

مشاور  شغلی 
 و سازمانی

شرکت صنایع 
بندی  چاپ و بری 

 آسان ق وین
R 642 نفر 

شمسی و 
همکاران 

(5291) 

شناخیی بر رفیار  تأ یر سرمایۀ روان
شهروندی سازمانی: نقش 

ای و گری به یریی حرف  میانجی
 تعدیل گری هوش معنوی شغلی

مشاور  شغلی 
 سازمانی و

شرکت گاز اسیان 
 نفر R 666 لرسیان
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 آماره امعه آماریج محل نشر عنوان پژوهش مطالعه
حجم 

 نمونه

پور و مؤمن

همکاران 
(5292) 

کنند  هویت سازمانی  نقش تعدیل
شناخیی و  در رابط  سرمایۀ روان

 رفیارهای شهروندی و انحرافی

مدیریت 
فرهنگ 
 سازمانی

ادار  کل 
پرورش  و آموزش

 اسیان البرز
R 766 نفر 

زاهد بابلان 
و همکاران 

(5292) 

نقش واسط خودکارآمدی بررسی 
تغییر در رابط  بین سرمایۀ 

 شناخیی و تعهد ب  تغییر روان

شناسی  روان
 مثبت

کارکنان دانشوا  
 نفر T 780 محقق اردبیلی

یزدانی و 
همکاران 

(5292) 

تأ یر پایبندی سازمانی بر رفیارهای 
انحرافی در محیط کار در پرتو 

های تعلق خاطر کاری و سرمای 
 شناخیی روان

انداز چشم
 مدیریت دولیی

 نفر R 466 شهرداری مشهد

نژاد رحیمی
پرور و گل

(5291) 

کارکردهای رهبری اخلاقی و 
رهبری حااییی برای سرمایۀ 

 شناخیی و ا ربخشی سازمانی روان

اخلاق در 
 علو  و فناوری

یک کارخان  
 نفر R 680 صنعیی در اصفهان

میرمحمدی 

و همکاران 
(5290) 

خانواد  و  -سازی کار غنی
رفیارهای نوآوران ؛ سرمایۀ 

 شناخیی ب  مثاب  میغیر میانجی روان

انداز چشم
 مدیریت دولیی

کارکنان مرک  
آموزش مدیریت 

 دولیی
T 770 نفر 

میرمحمدی 

و رحیمیان 
(5292) 

بررسی تأ یر رهبری اصیل بر 
ب   خلاقیت فردی کارکنان باتوج 

 شناخیی نقش میانجی سرمایۀ روان

ی هاپژوهش
مدیریت در 

 ایران

سازمان نقش  
 نفر T 670 برداری کل کشور

نصراصفهانی 
و نجف 

آبادی 
(5292) 

تحلیل تأ یر سرمای  روان شناخیی بر 
رفیارهای شهروندی سازمانی و 

 های آن مؤلف 

دانش و 
پژوهش در 

شناسی  روان
 کاربردی

علای  اعضای هی ت
 نفر R 18 دانشوا  اصفهان

عبدی و 
همکاران 

(5290) 

شناخیی و  نقش تعاملی سرمایۀ روان
هویت سازمانی بر رفیار شهروندی 

 سازمانی و اسیرس شغلی

های پژوهش
نوین 

 شناخیی روان

کارکنان دانشوا  
شهید مدنی 

 آذربایجان و تبری 
R 672 نفر 

بشلیده و 
همکاران 

(5290) 

رابط  بین طردشدگی در محیط 
گر  کار و نیای  شغلی: نقش تعدیل

 شناخیی وانسرمای  ر

های پژوهش
نوین 

 شناخیی روان

شرکت اب و 
 نفر R 786 نیروی شهر گیوند
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 آماره امعه آماریج محل نشر عنوان پژوهش مطالعه
حجم 

 نمونه

مطوری 

(5292) 

شناخیی  بررسی رابط  سرمایۀ روان
شد  با  و حاایت سازمانی ادراک

 اشییاق شغلی

نشری  روان 
 پرسیاری

پرسیاران بیاارسیان 
 نفر R 780 الله طالقانی آیت

-طباطبایی
نسب و 

همکاران 
(5292) 

شناخیی بر  تأ یر سرمایۀ روان
دلبریوی کاری با نقش میانجی 

 خانواد  -تعارض کار

مدیریت 
 پرسیاری

پرسیاران بیاارسیان 
 نفر T 784 شهدای کارگر ی د

عرب و 
همکاران 

(5290) 

گری کیفیت زندگی  نقش میانجی
شناخیی و  کاری بین سرمای  روان

 رضایت از زندگی

آموزش 
بهداشت و 

 ارتقای سلامت

شرکت آب و 
 نفر R 655 فاضلاب اصفهان

نیسی و 
همکاران 

(5294) 

شناخیی با  رابط  علی سرمایۀ روان
های مثبت، به یریی هیجان

شناخیی، عالکرد شغلی و  روان
 الی ا  شغلی

-دست
آوردهای 

 روان شناخیی

پرسیاران 
های  بیاارسیان

دولیی در شهر 
 شیراز

R 626 نفر 

پور و حسین
علیزاده 

(5295) 

شناخیی بر  أ یر سرمایۀ روانت
 پذیرش دور کاری

مطالعات 
مدیریت بهبود 

 و تحول

وزارت صنعت، 
 نفر T 640 معدن و تجارت

فروهر و 

همکاران 
(5294) 

شناخیی و  تبیین رابط  سرمایۀ روان
 کارآفرینی

فرهنگ 
مشاور  و روان 

 درمانی

علای  اعضای هی ت
 نفر R 724 دانشوا  اصفهان

سربلند 
(5291) 

شناخیی بر  أ یر سرمایۀ روانت
ای  دلبریوی شغلی با نقش واسط 
 تواناندسازی روان شناخیی

دانش و پژوش 
شناسی  در روان

 کاربردی

کارکنان اسیانداری 
و فرمانداری های 
اسیان آذربایجان 

 شرقی

T 652 نفر 

مراد و عیسی

خلیلی 
(5292) 

خانواد   -بررسی رابط  تعارض کار
تعدیل گر و اسیرس شغلی با نقش 

 شناخیی سرمایۀ روان

فرهنگ 
مشاور  و روان 

 درمانی

کارکنان پژوهشوا  
 نفر R 18 صنعت نفت

پی و نیک

همکاران 

شناخیی در  نقش سرمایۀ روان
 کاهش سکوت سازمانی

مجل  
شناسی  روان

دبیران مدارس شهر 
 نفر R 684 خر  آباد
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 آماره امعه آماریج محل نشر عنوان پژوهش مطالعه
حجم 

 نمونه

 مدرس  (5292)

حسینی خادم

و همکاران 

(5290) 

شناخیی و  سرمایۀ روان نقش تعاملی

هویت سازمانی بر رفیار شهروندی 

 خ گویی سازمانیسو پا

مطالعات 

آموزشی و 

 دانشواهی

کارکنان 

پرورش  و آموزش

 شهر ارومی 
R 780 نفر 

نسب و دیانت

همکاران 

(5292) 

گری اسیرس شغلی در  نقش واسط 

شناخیی با  رابط  سرمایۀ روان

 عالکرد شغلی

ها و روش

های مدل

 شناخیی انرو

واحد عالیاتی 

یکی از مناطق 

 شرکت نفت
R 721 نفر 

زاهدبابلان و 

کریمیان پور 

(5292) 

ا ر رهبری توزیعی و سرمایۀ 

شناخیی بر تعهد ب  تغییر با  روان

 گری خودکارآمدی تغییرمیانجی

پژوهشنام  

 مدیریت تحول

کارکنان دانشوا  

 محقق اردبیلی
R 780 نفر 

زاده و قربانی

ن همکارا

(5290) 

شناخیی  یابی تأ یر سرمایۀ روان مدل

 بر رفیار شهروندی سازمانی

پژوهش در 

مدیریت 

ورزشی و 

 رفیار حرکیی

وزارت وزش و 

 جوانان
T 766 نفر 

درخشان 

(5292) 

بینی آوای سازمانی ازطریق پیش

 شناخیی جو اخلاقی و سرمایۀ روان

اخلاق در 

 علو  و فناوری

کارکنان دانشوا  

می واحد آزاد اسلا

 کرمان
T 764 نفر 

ضیاء و 

همکاران 

(5292) 

شناخیی  بررسی تأ یر سرمایۀ روان

بر عالکرد سازمانی باتأکیدبر نقش 

میانجی نوآوری در فناوری 

 اطلاعات

مدیریت 

 نوآوری

بانک کشاورزی 

 شهر تهران
R 700 نفر 

صفری و 

امیدی 

(5291) 

یابی ساخیاری ارتباط میان مدل

ی با رفیار شناخی سرمایۀ روان

 شهروندی سازمانی

پژوهشنام  

مدیریت 

ورزشی و 

 رفیار حرکیی

ادار  کل ورزش و 

 جوانان
R 756 نفر 

پرور و گل

جعفری 

(5292) 

کنند  سرمایۀ نقش محافظت

شناخیی در برابر تعارض و  روان

خانواد  بر  -سرری شدگی کار

مجل  دانشکد  

پرسیاری و 

 مامایی هادان

پرسیاران یک 

بیاارسیان دولیی 

 در شهر اضهان
R 754 نفر 
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 آماره امعه آماریج محل نشر عنوان پژوهش مطالعه
حجم 

 نمونه

 شناخیی به یریی روان

روزبهانی و 

همکاران 

(5292) 

نقش میانجی وجدان کاری و 

بدبینی سازمانی در ارتباط بین 

شناخیی و عالکرد  سرمایۀ روان

 کارکنان

مطالعات 

مدیریت رفیار 

سازمانی در 

 ورزش

وزارت ورزش و 

 جوانان
T 616 نفر 

 

اسیفاد  شد. این روش یاک فرایناد تعااملی     سازی ساخیاری تفریری مدل روشدر گا  دو  پژوهش از 

منااد و جااامع ای از عناصاار مخیلاام و ماارتبط بااا یکاادیور در یااک ماادل نظااا  اساات کاا  در آن مجاوعاا 

سازی ساخیاری تفریری روشی مناس  برای تحلیل تأ یر یک عنصر شوند. درحقیقت، مدلساخیاربندی می

کناد.  ین روش ب  برقراری نظم در روابط پیچید  میان عناصر یک سیریم کاک مای بر دیور عناصر است. ا

های این روش آن است ک  هاوار  عناصری ک  در یک سیریم ا رگذاری بیشیری ترین منطقیکی از اصلی

بر سایر عناصر دارند، از اهایت باالاتری برخوردارناد. ایان روش تفرایری اسات، چاون براسااس قضااوت         

شود ک  آیا روابطی میان این عناصر وجود دارد یا خیار؟ ایان روش سااخیاری    فراد مشخص میگروهی از ا

ای از میغیرهاا اسایخراج   است، چون اساس رواباط یاک سااخیار سرتاساری اسات کا  از مجاوعا  پیچیاد         

  (.60: 7611شود )گروسیان و هاکاران،  می

شاناخیی کارکناان در    های سارمایۀ روان اب ار گردآوری اطلاعات در این تحقیق باا هادف تبیاین پیاماد    

با  هادف پاژوهش، پرسشانام  میناسا  باا        سااخی  اسات. باتوجا     ، پرسشنام  محققپرورش و وزارت آموزش

لذا جامعا  آمااری تحقیاق مادیران و کارشناساان       .اخییار خبرگان در زمین  تحقیق قرار داد  شدها درفرضی 

 .مند انیخاب شدند گیری هدفک  ب  روش ناون بودند رورش پ و کل تعاون و پشییبانی وزارت آموزشادار  

اخییار چند د  شد؛ بدین صورت ک  پرسشنام  دربرای روایی اب ار گردآوری پژوهش از روایی محیوا اسیفا

د شاد. در ایان پاژوهش باا     أییا تن از اسیادان دانشوا  ک  با موضوو تحقیق آشنایی داشیند، قارار گرفات و ت  

کل تعاون و پشییبانی وزارت نفر از مدیران و کارشناسان ادار   76مند قضاوتی  گیری هدفاسیفاد  از ناون 

پرورش ک  دارای سابق  کاری مناس  و دانش مناس  در رابط  با موضوو پژوهش بودند، انیخاب و آموزش
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ICCبرای تعیین پایایی اب ار از شیو   بات و ضری   ،دیور . ازطرفشدند
مقادار آن  نیا  اسایفاد  شاد کا       7

 دهد.مشخصات خبرگان را نشان می (6)باشد. جدول است و نشانور پایایی خوبی می 81/0

 
 . مشخصات خبرگان2جدول 

 نام اداره سابقه کاری سطح تحصیلات جنسیت ردیف

 امور مالی و قراردادها 67 ارشدکارشناسی زن 5

 امورمالی و قراردادها 68 دانشجوی دکیری مرد 2

 امور اجرایی و پیویری 66 ارشداسیکارشن مرد 2

 فنی و مهندسی 64 ارشدکارشناسی مرد 0

 تدارکات 61 ارشدکارشناسی مرد 1

 امور خدمات عاومی 62 کارشناسی مرد 2

 بیا  و درمان 61 ارشدکارشناسی مرد 2

 وا  و ترهیلات 62 ارشدکارشناسی مرد 1

 امور رفاهی 66 ارشدکارشناسی مرد 9

 های مصرفتعاونی 61 ارشدکارشناسی مرد 54

 معاون ادار  کل )بخش رفا ( 60 ارشدکارشناسی مرد 55

 معاون ادار  کل )بخش پشییبانی( 60 ارشدکارشناسی مرد 52

 

 های پژوهش یافته

میغیر وابری  در مطالعات پیشین بررسی شد   50بر سرمای  روان شناخیی در سازمان  تأ یر (5)در جدول 

مطالعا ( و   77ترتی  میغیرهاای رفیاار شاهروندی ساازمانی )     ب شناخیی در سازمان  ز بین سرمایۀ روانا است.

 باشند. مطالع ( دارای بیشیرین فراوانی در مطالعات پیشین می 5اسیرس شغلی )

 

                                                                                                                                             

1. Intra-class Correlation Coefficient 
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 سرمایه روان شناختی در سازمان . اندازۀ اثر پیامدهای0 جدول

 فراوانی متغیر وابسته
اندازۀ 

 اثر
مقدار 

P 
 فراوانی متغیر وابسته

اندازۀ 

 اثر
 Pمقدار 

رفیار شهروندی 

 سازمانی
 007/0 666/0 7 وری کارکنان بهر  000/0 461/0 77

 000/0 666/0 7 خلاقیت کارکنان 000/0 -621/0 5 اسیرس شغلی

 075/0 -417/0 6 رفیار انحرافی
کیفیت زندگی 

 کاری
7 524/0 000/0 

 000/0 664/0 7 وجدان کاری 001/0 468/0 6 هویت سازمانی

 006/0 618/0 7 آوای سازمانی 000/0 651/0 6 الی ا  شغلی

 006/0 -668/0 7 خانواد  -نعارض کار 056/0 641/0 6 خشنودی شغلی

 001/0 -657/0 6 فرسودگی شغلی
 -تعارض خانواد 

 کار
7 670/0- 000/0 

 0.007 601/0 7 رضایت از زندگی 000/0 667/0 6 عالکرد شغلی

 000/0 610/0 7 ا ربخشی سازمانی 000/0 516/0 6 رفیار کاری نوآوران 

 067/0 -760/0 7 سیاست سازمانی 056/0 517/0 6 کیفیت خدمات

 000/0 511/0 7 هیجانات مثبت 000/0 578/0 6 تعهد سازمانی

 000/0 616/0 7 پذیرش دورکاری 000/0 -676/0 6 بدبینی سازمانی

 000/0 560/0 7 کارآفرینی سازمانی 000/0 608/0 6 تعهد ب  تغییر

 000/0 617/0 6 ایبه یریی حرف 
تواناندسازی 

 شناخیی روان
7 500/0 000/0 

 070/0 -746/0 7 سکوت سازمانی 000/0 417/0 6 دلبریوی شغلی

 0.000 600/0 7 یابی شغلیتعالی 002/0 582/0 6 شناخیی به یریی روان

 000/0 610/0 6 خودکارآمدی تغییر
پذیری مر ولیت

 اجیااعی
7 408/0 000/0 

 000/0 471/0 7 پاسخوویی سازمانی 000/0 516/0 6 اشییاق شغلی

 000/0 616/0 7 فضیلت سازمانی 000/0 614/0 7 پایبندی سازمانی

 066/0 -611/0 7 تاایل ب  ترک شغل 000/0 570/0 7 تعلق خاطرکاری
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ترتیا  میغیرهاای    شاناخیی در ساازمان، با     بین پیامدهای سارمایۀ روان  از، (5های جدول )ب  داد  باتوج 

(، رفیاار شاهروندی ساازمانی    468/0هویات ساازمانی )  (، -417/0رفیار انحرافی )(، 417/0دلبریوی شغلی )

دارای اندازا ا ر باالا هرایند.   ( 408/0پذیری اجیااعی )( و مر ولیت471/0(، پاسخوویی سازمانی )461/0)

(، 582/0شاناخیی )  (، به یریی روان516/0(، رفیار کاری نوآوران  )516/0غیرهای اشییاق شغلی )هاچنین می

(، کاارآفرینی ساازمانی   524/0(، کیفیت زندگی کااری ) 517/0(، کیفیت خدمات )511/0هیجانات مثبت )

(، 500/0شااناخیی ) (، تواناندسااازی روان570/0(، تعلااق خاطرکاااری ) 578/0(، تعهااد سااازمانی ) 560/0)

(، پایبنادی ساازمانی   610/0(، ا ربخشای ساازمانی )  617/0ای )(، به یریی حرفا  616/0پذیرش دورکاری )

(، خلاقیاات -657/0(، فرساودگی شااغلی ) 641/0(، خشانودی شااغلی ) 616/0(، فضایلت سااازمانی ) 614/0)

( و 608/0) (، تعهاد با  تغییار   -670/0کاار )  -(، تعارض خاانواد  667/0(، عالکرد شغلی )666/0کارکنان )

-611/0( دارای اندازا ا ر میوسط هریند. هاچنین میغیرهای تاایل ب  ترک شاغل ) 600/0یابی شغلی )تعالی

(، 651/0(، الی ا  شغلی )-621/0(، اسیرس شغلی )618/0(، آوای سازمانی )610/0(، خودکارآمدی تغییر )

(، بادبینی ساازمانی   666/0کارکناان ) وری (، بهار  664/0(، وجدان کاری )-668/0خانواد  ) -تعارض کار

( دارای -760/0( و سیاسات ساازمانی )  -746/0(، سکوت سازمانی )601/0(، رضایت از زندگی )-676/0)

شاناخیی در   سارمایۀ روان توزیاع فراوانای طبقاات انادازا ا ار پیامادهای        (4)جادول  اندازا ا ر پایین هرایند.  

 دهد.را نشان میسازمان 

 
 شناختی در سازمان انی طبقات اندازۀ اثر پیامدهای سرمایۀ روان. توزیع فراو1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی دامنه تغییر شدت تأثیر

 %60 76 )کم( 2/4شدت تأثیر زیر 

 %44 66 )متوسط( 1/4تا  2/4بین 

 %74 2 و بالاتر )زیاد( 1/4

 

% 44مورد معادل  66% در طبق  کم، 60مورد معادل  76میغیر،  50، از میان (4)های جدول ب  داد  توج با

گیرناد. یکاای از موضاوعات مهام در هاار    % در طبقا  زیااد قاارار مای   74ماورد معااادل   2در طبقا  میوساط و   

راتحلیال شاامل تااا     فراتحلیل، ارزیابی سوگیری انیشار است. منظور از سوگیری انیشار این است ک  یک ف
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خای مطالعاات با  دلایال مخیلام      ت؛ ماکن اسات بر مورد موضوو مورد بررسی نیرشد  در مطالعات انجا 

ترین روش شناسایی تورش نشد  منیشر شد  باشد. معاول سازی د  باشد یا حداقل در مجلات ناای نشمنیشر 

ا ار مداخلا  بارآورد     انیشار، اسیفاد  از یک ناودار پراکندگی دو بعدی ب  نا  ناودار قیفی است کا  در آن 

نااودار قیفای پاژوهش حاضار را      (7)شاود. شاکل    از  ناون  آن مطالع  رسم میل اندشد  هر مطالع  در مقاب

 دهد. نشان می

 

 
 

 . نمودار قیفی پژوهش حاضر5شکل 

 

لحاظ تفریری در ناودارهای قیفی شکل، مطالعاتی ک  خطای اسیاندارد پاایین دارناد در باالای قیام     از

شاوند،  لعات با  ساات پاایین قیام کشاید  مای      اما هرچ  مطا ،شوند، دارای سوگیری انیشار نیریندجاع می

، چناد  (7)ب  شاکل   بنابراین، باتوج یابد. رود و سوگیری انیشارشان اف ایش میها بالا میخطای اسیاندارد آن

سوگیری انیشار در مطالعات وجود دارد ک  بیانور عد  انیشار یا عد  دسیرسی ب  برخی از مطالعاات اسات.   

 (2)رود. جادول  کاار مای   رزیابی و تعدیل ساوگیری انیشاار با    ئیدی جهت اروش اصلاح و برازش دوال تو

 دهد.نیای  روش اصلاح و برازش دوال و توئیدی را نشان می
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 . نتایج روش اصلاح و برازش دوال و توئیدی2جدول 

 

 Qمقدار  اثر تصادفی اثر ثابت

تخمین 

 ای نقطه
 حد بالا حد پایین

تخمین 

 ای نقطه
 حد بالا حد پایین

مطالعات 

 مورد نیاز:

52 

ارزش 

 شده مشاهده
62112/0 64271/0 68624/0 61616/0 71565/0 65126/0 688/6560 

 655/6401 62688/0 01652/0 78006/0 60416/0 71101/0 71644/0 شده ارزش تعدیل

 

ل کامل و عاری مطالع  دیور انجا  پذیرد تا این مطالع  و فراتحلی 76، باید (2)های جدول ب  داد  توج با

را با  ارزش   62112/0شاد    ساازد تاا ارزش مشااهد    مطالعا ، مطالعاات را قاادر مای     76از نقص شود. ایان  

 78006/0شد   زش تعدیلرا ب  ار 61616/0شد   در مدل ا رات  ابت و ارزش مشاهد  71644/0شد   تعدیل

 75شادن نیااز با      منظاور کامال   با  طورکلی ایان مطالعا  و فراتحلیال     . ب در مدل ا رات تصادفی کاهش دهد

ایان ناابرابری در نااودار فانال      شاد   شاود، ارزش مشااهد   کا  ملاحظا  مای   طور مطالع  دیوار دارد و هااان  

خطای روزنیال، تعداد تحقیقاات   ایان از Nآزمون هاچنین  صورت یک نقط  سیا  نشان داد  شد  است. ب 

داری هاا اضااف  شاود تاا عاد  معنای      لاز  است ب  تحلیل کند ک شد  )با ا ر میانوین صفر( را محاسب  می گم

 دهد.ایان از خطا را در این پژوهش نشان می Nنیای  آزمون  (1)دست آید. جدول  آماری ا ر کلی ب 

 
 ایمن از خطا )تعداد ناکامل بی خطر( کلاسیک N. نتایج آزمون 2جدول 

 524/22 شده برای مطالعات مشاهده Zمقدار 

 000/0 شده مطالعات مشاهدهبرای  Pمقدار 

 04/0 آلفا

 6 باقیمانده )دنباله(

Z 12/7 برای آلفا 

 12 شده تعداد مطالعات مشاهده

 62751 رساند را به آلفا می Pای که مقدار  شده تعداد مطالعات گم



 5044(، پاییز 29پیاپی شماره ) 2دهم، شماره سال ، مطالعات رفتار سازمانی  فصلنامه

04 

ا مقدار مطالع  دیور ب  مطالعات اضاف  و بررسی شود ت 62751، باید تعداد (1)های جدول ب  داد   توجبا

P مطالعا  دیوار انجاا  گیارد تاا در نیاای         62751ک  باید  تجاوز نکند. این بدین معناست 0.04ز دو دامن  ا

عااات و نیااای  هااا خطااایی رد دهااد و ایاان نییجاا  دقاات و صااحت بااالای اطلا  نهااایی محاساابات و تحلیاال

با    هاای تحقیاق، باتوجا    داد بر بررسی سوگیری انیشار  علاو دهد. آمد  در این پژوهش را نشان می دست ب 

ایان از خطا و جدول اصلاح و برازش دوال و توئیادی، با     N( از جداول Pآمد  ) دست داری ب سطح معنی

هاای  قال  طرح یک فرضی  فرعی با  بررسای هاواونی و یاا نااهاوونی انادازا ا ر      ( درQآزمون کوکرا  )

آماد    دسات  هاای با   داری انادازا ا ر عد  معنای  آمد  پرداخی  شد  است. در اینجا فرض صفر بیانور دست ب 

 (8)آماد  دلالات دارد. جادول     دسات  هاای با   دار میان انادازا ا ر  یاست و فرضی  مقابل بر وجود تفاوت معن

 دهد.( در این پژوهش را نشان میQنیای  آزمون کوکرا  )

 
 (Q. نتایج آزمون کوکرام )1جدول 

 (dfدرجه آزادی ) (Qمقدار آزمون )
 دارینیسطح مع

(P-Value) 
 نتیجه آزمون

 H0رد  000/0 14 211/2024

 

%( 4داری از میا ان خطااا ) یدرصاد، ساطح معناا  14، در ساطح اطاینااان  (8)هااای جادول  با  داد   باتوجا  

دار وجاود  مد  تفاوت معنیآ دست های ب شود؛ یعنی میان اندازا ا رپذیرفی  می H1رد و  H0کوچکیر است، 

  مد  است.آ دست های ب بودن اندازا ا ر اوونناهمعنای  دارد و این ب 

شناخیی کارکناان کا  دارای بیشایرین انادازا ا ار       ب  پیامدهای سرمایۀ روان ، باتوج در گا  دو  پژوهش

کااال تعااااون و پشاااییبانی وزارت  نفااار از مااادیران و کارشناساااان ادار    76هرااایند و باااا نظرسااانجی از  

شااد  در پااژوهش، پرسشاانام   شااود. اباا ار اساایفاد م ماایپاارورش ماادل ساااخیاری تفراایری ترساایو آمااوزش

دهندگان خواسی  شاد تاا باا    صورت مقایرات زوجی پیامدهای شناسایی شد  است و از پاسخ شد  ب  طراحی

طرفا ، وجاود رابطا  میقابال( را      )عد  وجود رابط ، وجود رابط  یاک  مقایر  دو ب  دوی پیامدها، رابط  آنها

 مشخص ناایند. 

ن عناصار در ساطر و سایون اول    تعاملی ساخیاری، یک ماتریس ب  ابعاد عناصر است ک  ایدماتریس خو

شوند. بارای تعیاین   شوند. آنوا  روابط دو ب  دوی میغیرها توسط ناادهایی مشخص میترتی  ذکر می آن ب 
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 تاأ یر کاملا ماو ر اسات )   jروی سیون  i: عامل سطر 6صورت ) بین عناصر از یک طیم چهارتایی ب روابط 

انادکی   تأ یر jروی سیون  i: عامل سطر 7میوسط(؛  تأ یرگذارد )ا ر می jروی سیون  i: عامل سطر 6زیاد(؛ 

نیاای   (( اسایفاد  شاد. ساپس    تاأ یر ا ر اسات )بادون     بیکاملاً jروی سیون  i: عامل سطر 0کم(؛  تأ یردارد )

شوند. سپس جهات طراحای مااتریس     ع میآوری و با هم جاشد  جاع های توزیعآمد  از پرسشنام  دست ب 

آمد  در مرحل  قبال   دست  نظر گرفی  شد  و اعداد بری، ابیدا یک مقیاس عددی واحد درخودتعاملی ساخیا

تار باشاد، در مااتریس    شاد  با رگ   از مقیااس تعیاین  ک  عادد مربوطا  در    شوند. درصورتیبا آن مقایر  می

: 7612زاد  و هاکااران،  شاود )ملاک  دد صفر اسیفاد  مای صورت از ع این تعاملی از عدد یک و درغیرخود

کنناد کا  در آن    اسیفاد  مای  m=2*n( برای یافین عدد مقیاس از فرمول 6004) 7هاکاران(. بولانوس و 60

m  عدد مقیاس وn  یاد.  آدست مای  ب  65عدد  شد  است. در پژوهش حاضر آوریهای جاعتعداد پرسشنام

شود. حاصل این محاسابات  آمد  در مرحل  اول را با ماتریس واحد جاع می دست در مرحل  دو  ماتریس ب 

 دهد.این ماترس را نشان می (1)ماتریس خودتعاملی ساخیاری است. جدول 

 
 تعاملی ساختاریخود. ماتریس 9جدول 

  پیامدها 5 2 2 0 1 2

 7 دلبریوی شغلی 7 7 7 7 7 5

 6 کاهش رفیار انحرافی 0 7 0 7 7 4

 6 هویت سازمانی 7 7 7 7 7 5

 5 رفیار شهروندی سازمانی 0 7 0 7 0 5

 4 پاسخوویی سازمانی 0 7 7 7 7 5

 2 پذیری اجیااعیمر ولیت 7 7 0 7 7 5

 

شود. در اولین نیاز برای هر عامل تعیین می ابی و پیشبرای تعیین سطح و اولویت پیامدها، مجاوع  دسیی

یکراان   ح است کا  مجاوعا  دساییابی و عناصار مشایرک آن کااملاً      مرحل ، عاملی ک  دارای بالاترین سط

شوند. در مرحل  دو  نی  هاانند مرحلا  اول  باشند. پس از تعیین این عامل یا عوامل آنها از جدول حذف می

                                                                                                                                             

1. Bolanos, Fontela, Nenclares & Pastor 
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زاد  و هاکاران،  یابد )ملکشود و این کار تا تعیین سطح ها  میغیرها ادام  میمیغیر سطح دو  مشخص می

 دهد.تعیین سطح پیامدها را نشان می (70)جدول  .(66: 7612

 
 . تعیین سطح پیامدها54جدول 

 پیامدها ورودی خروجی سطح

 دلبریوی شغلی 2-6-7 2-4-5-6-6-7 2

 کاهش رفیار انحرافی 2-4-5-6-6-7 4-5-6 5

 هویت سازمانی 4-6-7 2-4-5-6-6-7 2

 رفیار شهروندی سازمانی 2-4-5-6-6-7 2-5-6 5

 گویی سازمانیپاسخ 2-4-6-6-7 2-4-5-6-6 2

 پذیری اجیااعیمر ولیت 2-4-5-6-7 2-4-5-6-7 2

 

تعاملی سااخیاری،  چنین درنظرگرفین ماتریس خودشدن سطوح هریک از پیامدها و ها پس از مشخص

 ( نشان داد  شد  است.6)مدل ساخیاری تفریری ترسیم شد. مدل نهایی در شکل 

 

 
 

 شناختی کارکنان فسیری پیامدهای سرمایۀ روان. مدل ساختاری ت2شکل 
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وندی ساازمانی در ساطح اول قارار    براساس جدول تعیین ساطح، کااهش رفیاار انحرافای و رفیاار شاهر      

پذیری اجیااعی و پاسخوویی ساازمانی در ساطح دو  قارار دارناد، دلبرایوی شاغلی و       گیرند، مر ولیت می

. پس از ترسیم مدل ساخیاری تفرایری پیامادهای سارمایۀ    هویت سازمانی در سطح سو  نی  قرار قرار دارند

 سازی ساخیاری تفریری، اقادا  با  تشاکیل مااتریس نفوذپاذیری     کارگیری مدل با ب شناخیی کارکنان  روان

 دهد.وابریوی را نشان می -ماتریس نفوذ پذیری (77)وابریوی شد. جدول 

 
 وابستگی -. ماتریس نفوذپذیری55جدول 

 2 1 0 2 2 5 پیامدها

 4 4 6 2 6 2 قدرت نفوذ

 4 4 2 6 2 6 میزان وابستگی

 

شااناخیی کارکناااان در وزارت   (، از بااین پیامااادهای ساارمای  روان  77هاااای جاادول ) باا  داد   باتوجاا  

گذاری و کاهش رفیاار انحرافای و   تأ یردلبریوی شغلی و هویت سازمانی دارای بیشیرین پرورش،  و آموزش

 پذیری هریند.تأ یری بیشیرین رفیار شهروندی سازمانی دارا

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

مانی پدیدار شد  است. های رفیار ساز موضوعی نوین در ادبیات و پژوهش عنوان ب شناخیی  سرمایۀ روان

جال  نیاای  و پیامادهای حاصال از آن زیااد و رو با       وضوو ازهای مخیلم این م خصوب جنب مطالعات در

های ایان    شد  در این زمین  انجا  شد  است. یافی  هدف فراتحلیل مطالعات انجا ش با ف ونی است. این پژوه

های ب  نربت زیادی در این زمین  در کشور انجا  شد  است و نیای  آن در ساطوح   مطالع  نشان داد پژوهش

یاا   بودن دامنۀ اغلا  ایان پاژوهش با  یاک     و سازمانی بررسی شد  است. محدود گوناگون فردی، گروهی

میان نیاای  ایان مطالعاات    های گا  چشاویر  ها و واگرایی سو و وجود تفاوت یک ر اندکی از پیامدها ازشاا

منظاور پاژوهش    ورد مطالع  قارار گرفیا  اسات. بادین    دیور شکافی نظری بود  ک  در این پژوهش م ازسوی

ییابی ب  یکپارچوی بیشیر حاضر بر آن بود  تا با دیدگاهی فراگیرتر ب  مطالعۀ این موضوو بپردازد و برای دس

ها ب  روش فراتحلیل  تحلیل داد و های حاصل از تج ی  ش کند. یافی تر از از این پیامدها تلا بندی کلی و جاع
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اساس اندازا ا ر آنها بر ترهیم دانش در س  طبقۀ زیاد، میوسط توان بر پیامد شناسایی شد  را می 50نشان داد 

  و کم قرار داد.

شاناخیی میغیرهااای دلبرایوی شااغلی، کااهش رفیااار انحرافای، هویاات      ای ساارمایۀ رواناز میاان پیاماده  

پذیری اجیااعی از بیشیرین انادازا ا ار   سازمانی، رفیار شهروندی سازمانی، پاسخوویی سازمانی و مر ولیت

هاای  برخوردار بودند. دلبریوی شغلی دارای بیشیرین اندازا ا ار برخاوردار باود  اسات. ایان نییجا  باا یافیا         

( هاخاوانی  7612نر  و هاکاران )( و طباطبایی6074) 6(، پائیک و هاکاران6001) 7هاکارانژانیوپولو و 

هایی برای مرائل خاود بااور   حلکردن را خود در انجا  وظایم شغلی و پیدا دارد. کارکنانی ک  ب  توانایی

دست نخواهناد داد و  شوق خود را از ند، انرژی و شور وشودارند، حیی زمانی ک  با مرائل کاری مواج  می

یاباد.  شاان با  کاار کااهش ناای     های آتی خود دلبریویبینی و امیدواری ب  موفقیتبا برخورداری از خوش

(، آوی و 6070هاای ناورمن و هاکااران )   رفیار انحرافی نی  دارای اندازا ا ر بالا بود  است. این یافی  با یافی 

های فردی ( هاخوانی دارد. تنش7612( و ی دانی و هاکاران )7614ان )(، کاملی و هاکار6077هاکاران )

سااز رفیارهاای انحرافای کارکناان     آمد  در محل کار ماکن اسات زمینا    وجود ناشی از فشارهای رفیاری ب 

شاناخیی   روناد. سارمایۀ روان   شاار می گون  رفیارها نوعی واکنش در برابر فشارهای روانی ب  باشند؛ زیرا این

ساازد و از باروز رفیارهاای انحرافای بااز       گون  فشارها مقاو  مای  آوری و امید فرد را در برابر این ویژ  تاب ب 

فارد   دانایی(، 6077) 6های ونگ و لییافی هویت سازمانی نی  دارای اندازا ا ر بالاست. این نییج  با دارد.  می

شناخیی  در افراد برخوردار از سرمایۀ روان( هاخوانی دارد. 7614(، عبدوی و هاکاران )7616و هاکاران )

راسایای معناای   ار بودن زندگی نی  زیاد است و درنییج  با  تالاش در ساازمان خاود در    د یقوی احراس معن

هاای  کند. رفیار شهروندی سازمانی نی  دارای اندازا ا ر بالا بود  است. ایان یافیا  باا یافیا      زندگی افیخار می

( هاخاوانی  7615(، بشالید  و هاکااران )  7616آباادی ) نصراصافهانی و نجام  (، 6070نورمن و هاکاران )

-های کارکنان توج  داشای  باشاد، خاوش    های مثبت رفیاری و توسع  قوتبر جنب  ک  سازمان دارد. هنوامی

هاای داوطلبانا  فراتار از وظاایم     کنناد فعالیات   شود و آنها تاایل پیدا می بینی و امید در کارکنان تقویت می

هاای پلرا  و    سات. ایان یافیا  باا یافیا      بالالی خود انجا  دهند. پاسخوویی سازمانی نی  دارای اندازا ا ار  شغ

                                                                                                                                             

1. Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli 

2. Paek, Schuckert, Kim & Lee 

3. Wang & Li 
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شااناخیی موجاا  تقویاات   ( سااازگاری دارد. ساارمایۀ روان7615خاااد  و هاکاااران ) ( و6077) 7بااارخوزن

کناد   را تقویت مای  نییج  تلاش مر ولان  آنهاشود و در هد سازمانی در افراد میهای مثبت هاچون تع نورش

 و این موج  ارتقای سطح پاسخوویی آنان در سازمان خواهد شد. 

شناخیی شامل عواملی باود  کا  از انادازا ا ار میوساط برخاوردار        دومین طبق  از پیامدهای سرمایۀ روان

یید قارار  شناخیی در برخی مطالعات پیشین هم مورد تأ اند. این عوامل ک  ا رپذیری آنها از سرمایۀ روان بود 

(، رفیاار کااری نوآورانا     (7612( و مطاوری، ) 6071واناگ و هاکااران، )  اشییاق شغلی )فی  عبارتند از: رگ

شاناخیی )نیرای و هاکااران     (، به یرایی روان (7611( و رشیدی و هاکاران، )6071، )6فارندالاگاروال و )

( و آوی و هاکاااران 7610((، هیجانااات مثباات )نیراای و هاکاااران )  6070) 6( و اسااایت و پااالار 7610)

((، کیفیت زندگی 6001( و یوسم و هاکاران )7616((، کیفیت خدمات )سیدجوادین و هاکاران )6008)

((، کارآفرینی سازمانی )فروهر و هاکاران 7615( و عرب و هاکاران )7611نژاد )پور و اوجی کاری )علی

((، تعلق خاطرکااری  6001تان  و هاکاران )( و لو7615((، تعهد سازمانی )سیدجوادین و هاکاران )7610)

( و 7618شاناخیی )ساربلند )   ((، تواناندساازی روان 6074( و پائک و هاکاران )7612)ی دانی و هاکاران )

ای )شارای و  ((، به یرایی حرفا   7617پور و علیا اد  ) (، پذیرش دورکاری )حرین6076آلن و هاکاران، 

((، 6077( و آوی و هاکاااران )7618پاارور )نااژاد و گاالااای((، ا ربخشاای سااازمانی )رحی7614هاکاااران )

( و یوسام و  7616((، فضیلت سازمانی )امراللهی و هاکاران )7612پایبندی سازمانی )ی دانی و هاکاران )

((، فرسودگی 6001( و لوتان  و هاکاران )7616((، خشنودی شغلی )سیدجوادین و هاکاران )6008لوتان  )

((، خلاقیت کارکنان )میرمحادی و رحیایان 6077( و گچر و هاکاران )7615ان )شغلی )طالقانی و هاکار

((، تعارض 6001( و گوتی و هاکاران )7610((، عالکرد شغلی )نیری و هاکاران )6008( و آوی )7616)

((، تعهاد با  تغییار )زاهادبابلان و     6076( و آلان و هاکااران )  7612کار )طباطباایی و هاکااران )   -خانواد 

کا    گونا   ((. هااان 7615پارور و هاکااران )   یابی شاغلی )گال  (( و تعالی6074) 5و وانگ( 7612ران )هاکا

شود در این طبقا  از پیامادهای نیا  عوامال نورشای، رفیااری، احراسای و عالکاردی مشااهد            مشاهد  می

 شود.  می

                                                                                                                                             

1. Plessis & Barkhuizen 

2. Agarwal & Farndale 

3. Smith & Palmer 

4. Wang 
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ردی، گروهی و شناخیی نشان داد این عوامل ب  سطوح مخیلم ف بررسی پیامدهای مخیلم سرمایۀ روان

در  ،رو گیرناد. ازایان   ورشی، رفیاری و عالکردی را دربرمای شوند و عوامل احراسی، ن سازمانی مربوط می

منظور روابط  بدینها پرداخی  شد. میان آن یندیاهای این پژوهش ب  بررسی روابط علی و فر بخشی از تحلیل

و  دار بودند با اسیفاد  از مدل سااخیاری تفرایری  ای ک  از بیشیرین اندازا ا ر برخور گان  میان پیامدهای شش

هاای   پارورش ماورد مطالعا  قارار گرفات. یافیا       و وزارت آماوزش نظرسنجی از کارکنان و مدیران منیخا   

تواناد موجا     ناوعی بااور ساازند  مای     عناوان  با  شناخیی  ها نشان داد سرمایۀ روان حاصل از تحلیل این داد 

زیرا برخاورداری فارد از   ، چون دلبریوی شغلی و هویت سازمانی شودهای مثبت در افراد ها تقویت نورش

نفاس و ترالط شاغلی را در     با   احراس اعیاااد تواند  آوری می بینی و تاب باور ب  خودکارآمدی، امید، خوش

با  شاغل خاود و     هاای پیااپی در شاغل خاود مجاذوب آن شاود و       و فرد با کرا  موفقیات   فرد تقویت کند

احراس هویت و افیخار کند. در سطح دو  پیامدهای رفیاری  ،دهد در آن انجا  میسازمانی ک  آن شغل را 

هاای   واقاع ایان نوارش   درهای مثبت سطح پیشین دانرات.   توان آنها را نییجۀ وجود نورش قرار دارند ک  می

ش پذیری اجیااعی و پاسخوویی سازمانی کارکنان را تقویت کنند و تلاتوانند مر ولیت مثبت و سازند  می

توانناد با  اصالاح     نهایات ایان عوامال مای    ظایم شغلی خود را تشاویق کنناد. در  مر ولان  آنها برای انجا  و

ترتی  بر عوامل سطح اول )رفیار شهروندی سازمانی و کااهش   اعضای سازمان یاری رسانند و بدینرفیاری 

وظایم رسای خود عاال کنناد و   یعنی آنها را تشویق کنند ک  حیی فراتر از  ؛بوذارند تأ یررفیار انحرافی( 

 از رفیارهای مخرب بازداشی  شوند. 

شناخیی ک  در این پژوهش مورد بررسی و تأیید قارار   ب  پیامدهای بریار زیاد و مهم سرمایۀ روان باتوج 

شود تا با توسعۀ این سارمایۀ ارزشااند در میاان    ادام  راهکارهایی کاربردی ب  مدیران پیشنهاد می، درگرفت

سااازمان برخااورداری افااراد و سااازمان از رهاوردهااای ارزشاااند آن را بیشااین  سااازند: ساارمایۀ       اعضااای

بینای و  آن از اجا ایش )خودکارآمادی، امیادواری، خاوش     تاأ یر اف ایای اسات و   شناخیی مجاوع  هم روان

هاا، با  هااۀ    لف ؤتک مجای تارک  بر تک شود ب رو ب  مدیران پیشنهاد می پذیری( بیشیر است. ازاینانعطاف

گارا داشای  باشاند.     های توسع  فردی نواهی کال  زمان داشی  باشند و در تدوین و اجرای برنام  آنها توج  هم

شاود باا   شناخیی قابل یادگیری و توسع  است، با  مادیران ساازمان پیشانهاد مای      ب  اینک  سرمایۀ روان توج با

های آموزشی منظای را برای کارکناان تادوین و   شناسان و اساتید مجرب در این زمین  دور دعوت از روان

بینای عالکارد    معیااری بارای پایش    عنوان ب شناخیی  برگ ار کنند. مدیران می توانند از شاخص سرمایۀ روان
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روانی و کیفیت خدمات بهر  جویناد. و در طراحای مشااغل، تناسا  شاغل و شااغل و       انرانی، سلامتمنابع

 ناد مثاال، مشااغلی کا  باا اسایرس هاراه      . براین قابلیت توج  داشی  باشنداسیخدا  ب  برخورداری افراد از ای

 آوری بیشیری دارند.برای افرادی مناس  است ک  تاب

کند و گیری را اصلاح میگیری و خطای انداز اینک  روش فراتحلیل، عوامل آماری مانند ناون باوجود

ناایاد؛ اماا پاژوهش حاضار باا      روایای فاراهم مای   هاای  مرات  بالاتری در مقایر  با بررسای  هاچنین دقت ب 

هاای  احیاال سوگیری انیشار است، اگرچا  بررسای   ،هایی نی  هارا  بود  است: اولین محدودیتمحدودیت

دقیق و عایقی جهت شناسایی مطالعات مربوطا  صاورت پذیرفیا  اسات، اماا امکاان دارد پژوهشای نادیاد          

اما  ،شناخیی محروب شوند یوری نی  پیامدهای سرمایۀ روانگرفی  شد  باشد. هاچنین ماکن است عوامل د

تحلیال  و اتحلیل، در این پژوهش مورد تج ی نشدن و یا نداشین معیارهای ورود ب  فر ب  دلایلی مانند شناسایی

 ک  دارای اندازا ا ر باالا )بایش از  را پیامدهایی شود: پیشنهاد می آتی ورانپژوهشب  رو  ازاین اند.قرار نورفی 

های مخیلم مطالع  کنند. این مطالعا  باا روش کاای انجاا  شاد        صورت تجربی در سازمان ، ب ( هریند4/0

 شاود باا روش  رو، ب  پژوهشوران آیناد  پیشانهاد مای    ازاین تواند بخشی از واقعیت ناایان سازد.است ک  می

تاری در ایان    یاق شاناخت عا  شناخیی بپردازناد تاا   کیفی )روش فراترکی ( ب  مطالعۀ پیامدهای سرمایۀ روان

یاک از عناصار   ب  بررسای پیامادهای هر   شودنهایت، ب  محققین آیند  پیشنهاد میخصوب حاصل شود. در

آوری بپردازند و در کنار این ماورد  بینی و تابشناخیی شامل خودکارآمدی، امیدواری، خوش سرمایۀ روان

 اخیی و پیامدها بپردازند.شن گر و میانجی بین سرمایۀ روانب  تحلیل عوامل مداخل 
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