
 

 

  

در رفتار  یشناخت روان هیاثر سرما یبررس
 يگر لیبا نقش تعد یسازمان يشهروند

  یشغل يها یژگیو
  )مطالعه: کارکنان دانشگاه هرمزگان مورد(

  ***صدیقه حامل آذر  **پیمان رضایی  *عباداالله بانشی

  چکیده
 يگـر  لیبـا نقـش تعـد    يو رفتـار شـهروند   یشـناخت  روان هیسـرما  ۀرابط ـ یهدف پژوهش حاضـر، بررس ـ 

- یفیتوص کردیبا استفاده از رو منظور، نیکارکنان دانشگاه هرمزگان است. بد انیدر م یشغل يها یژگیو
 رتصـو  کارکنان دانشگاه هرمزگان بـه  يِنفر کیو وچهل ستیاز جامعه دو يصدنفر يا نمونه ،یهمبستگ

هاکمن و  ،ینامه لوثنز، اورگن و کانوسک (مشتمل بر سه پرسش یبیترک يا نامه انتخاب و پرسش ،یتصادف
 لی ـوتحل هی ـتجز يبـرا  ت،یشد. درنها عیها توز آن انی%) در م70از  شیکرونباخ (ب يآلفا بیاولدم) با ضر

 طرفـه  کی ـ انسی ـوار لی ـتحل ون،یرگرس ـ اس، ال یافزار پ با نرم شده یها از مدل طراح نامه پرسش يها داده
 ج،ی: نتـا هـا  افتـه ی. دی ـمسـتقل اسـتفاده گرد   یو آزمون ت رسونیپ یهمبستگ بیضر يمعنادارآنوا، آزمون 

شـغل در    يهـا  یژگ ـیمثبـت و  ریتـأث  ،يو رفتـار شـهروند   یشناخت روان هیسرما انیاز رابطه مثبت م یحاک
سـن و   انی ـاول و نبود رابطـه معنـادار م   یفرع هیضبه جزء فر یفرع يها هیتمام فرض دییرابطه، تأ نیشدت ا

 يها یژگیو و یشناخت روان هیدرباره سرما شتری: توجه و دقت بشنهادهایاست. پ يو رفتار شهروند تیجنس
آنـان و   يمنـد  علاقـه  زانی ـو م يکـار  هی ـکارکنان و محول کردن شغل سازگار با روح یتیو شخص یشغل

  .يرفتار شهروند شیجهت افزا یآموزش يها کارگاه لیتشک نیهمچن
  .گرا مثبت یرفتار سازمان ،يرفتار شهروند ،یشناخت روان هیکارکنان، سرما :کلیدي واژگان
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  مقدمه. 1
 مـثلاً  ؛اسـت  کردهزیادي  تغییر -در محیط دانشگاهی خصوص به- کارکنان نقش امروزه
 بـودن  پاسـخگو  واجـراي آن   نحـوه  در تغییـر  یا کار درستاجراي  به کارکنان تشویق
علاوه  ،آموزشی مؤسسات و ها دانشگاه دوام که است شده به این منجر ،جامعه به نسبت

 تمایـل  ،همچنـین  و سـازمانی زیـاد   تعهدداراي  وجود کارکنانِ به ان،ادتبر معلمان و اس
در  بایـد  را شـناختی  روان سرمایه مفهوم ریشه .باشده بستوا فراشغلی رفتارهاي بهها  آن

، 2010، 2هـاجز کرد ( جوو جست -گرا مثبت شناسی روان پدر- 1سلیگمن مارتین کارهاي
 رفتار عنوان و شد سازمانی رفتار حوزه تدریج وارد به رویکرد این آن، از پس ).25ص 

 کـاربرد  و مطالعـه به معنـاي   گرا مثبت سازمانی رفتار .گرفت خود به گرا سازمانی مثبت
 دتوان می کهاست شناسی  روان هاي ظرفیت و انسانی منابع هاي در توانمندي گرایی مثبت
 رفتار ).2007، 3(لوثنز و همکاران شوداستفاده  کار امروز، محیط در عملکرد بهبود براي

 نیسـت  سازمانی رسمی وظایف که جزءشود  گفته می رفتارهایی به سازمانی شهروندي
فرانقشی  رفتار نوعی ،رفتار این). 1995، 4(اورگن و راین دارداثر  سازمان عملکرد رد اما

 در معمـولاً  واسـت   اختیاري و کارکنان رسمی هاي نقش از فراتر که ااین معن به است؛
 رفتـار ). 1999، 5(هـویی و همکـاران  شود  نمی گرفته نظر در سازمان رسمی پاداشنظام 

 و مسـتقیماً  اگرچـه  اسـت کـه   بابصـیرت  و آگاهانه ،فردي رفتاري سازمانی، شهروندي
 ،کلـی  حالـت  در امـا  شود نمی بازشناخته سازمان رسمی دهی پاداش شیوه باصراحت  به

 بـا  و آگاهانـه ). 2000، 6(پادسـکاف و همکـاران   دهـد  مـی  ارتقـا  را سازمان کارکردهاي

                                                   
1 Martin Seligman 

2 Hodges 
3 Luthans et al. 

4 Organ & Ryan 
5 Hui et al. 

6 Podsakoff et al. 
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، 1(الیشـیا اسـت   شغلی وظایف شرح یا نقش اجبار عدمدلیل  به رفتار این بودن بصیرت
رفتـار   .مدیریت، تعریف دیگري از رفتار شهروندي شده است جدید ادبیات در). 2008

فراقـانونی   هـاي  مسئولیت و وظایف آگاهانه و خودجوشاجراي  بهشهروندي سازمانی 
  .)1383شود (زارع،  می گفته کارکنان
هـاي کـاري،    تـر شـدن محـیط    دهد با گذشـت زمـان و پیچیـده    ها نشان می واقعیت

کـه در کـارایی   - ضرورت پرداختن به مباحث جدیدتر در عرصه مطالعات سازمانی 
)؛ 1390(حقیقی کفـاش و همکـاران،    شود بیشتر می روز روزبه - ثر استکارکنان مؤ

تردیـد،   ترین منابع راهبـردي هـر سـازمان اسـت و بـی      زیرا منابع انسانی از اساسی
هاي کاري به استفاده کارآمد از منابع انسانی بر پایه علوم  ها و محیط موفقیت سازمان

عـلاوه بـر ایـن، رفتـار      ).1392ه، زاد فرد و میرآفتـاب  (یوسفی رفتاري وابسته است
هاي گذشته بـه خـود جلـب     هاي کاري، توجه بسیاري را در دهه کارکنان در محیط

). 1994، 2دایـن و همکـاران   کرده و درباره انواعی از رفتارها تحقیق شده است (ون
اي اسـت کـه میـزان     نیز یکی از موضوعات مهم رفتـاري  رفتار شهروندي سازمانی

)؛ و به آن به منزله 39، ص 1998، 3دهد (اورگن اثربخشی کلی سازمان را افزایش می
هاي مدیریتی، توجه فراوانی شده است؛ بنابراین،  ترین اجزاي زیرساخت یکی از مهم

هـاي اصـلی    ازآنجاکه افزایش اثربخشی سازمان، همواره یکـی از مسـائل و دغدغـه   
تواند گام مهم و  مدیران است شناخت عوامل مؤثر در رفتار شهروندي سازمانی می

رو، پژوهشـگران   ). ازایـن 1390مفیدي در این مسیر به شمار آید (فانی و همکاران، 
شناختی را به منزله عامل توسـعه محـیط کـاريِ حمـایتگر      سرمایه روان دارند قصد

 شهروندي هاي شغلی مؤثر در رفتار ) و ویژگی545، ص 2007، 4(لوثنز و همکاران
 شغلی، عوامل بین رابطه تبیین براي را مدلی نتایج، اساس کنند و سپس بر را بررسی

                                                   
1 Alicia 

2 Van Dyne et al. 
3 Organ 

4 Lutthans et al. 
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رود که بـا ایـن    عرضه کنند؛ بنابراین انتظار می شهروندي سازمانی رفتار و سازمانی
  پاسخ داده شود: هاي زیر پرسش پژوهش به

 گر در رفتار شهروندي اثر بگذارد؟ ند به منزله متغیر تعدیلتوا هاي شغلی می آیا ویژگی
 کارکنـان  بـین  در سـازمانی  رفتار شهروندي و شناختی سرمایه روان ابعاد بین ارتباط

 چگونه است؟ هرمزگان دانشگاه

 مبانی نظري  . 2
  شناختی روان سرمایه

 که طوري به است گرا مثبت سازمانی رفتار معیارهاي به معناي تحقق شناختی روان سرمایه
 پیدا ارتقا ها آن عملکرد نهایتاً، و یابد می توسعه افزایش و بهبود براي افراد آمادگی و تمایل

 شناختی سرمایه روان هاي مؤلفه آوري، تاب و خودکارآمدي بینی، امیدواري، خوش .کند می
 طرح عاملیت، سه مؤلفه و است انگیزشی حالتی ). امید،2011، 1هستند (اوي و همکاران

 کلـی  و ثابـت  نسبتاً اسناد درونی بینی، ). خوش2010، 2دارد (گرتی و همکاران هدف و
 هاي موردنیاز توانایی به داشتن اطمینان معناي به خودکارآمدي .است مثبت حوادث درباره

آوري  تاب دشوار است. تکالیف بر غلبه قدرت در داشتن به باور و موفقیت به دستیابی در
 پیشرفت جهت در مثبت و تغییر مصیبت از جهش برگشت، براي مثبت روانی ظرفیت نیز

 دهند می نشان تحقیقات و ها کند. نظریه می آماده مسئولیت پذیرش را براي فرد است که
 همبستگی یکدیگر با خودکارآمدي و پذیري انعطاف بینی، خوش امیدواري، مؤلفه چهار که

 یاد شناختی روان سرمایه عنوان با آن از محققان دهند که می شکل برتري را سازة و دارند
 مثبـت  سـازه  این چهار بین تمایز و همگرایی از تجربی هاي پژوهش کنند. همچنین، می

  ).2007، 3کنند (لوثنز و همکاران می حمایت شناختی، روان

                                                   
1 Avey et al. 
2 Geraghty et al. 

3 Luthans et al. 
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  رفتار شهروندي
 1983 سال در همکارانش و 1اورگن ،بار  اولین را سازمانی شهروندي رفتار واژه هرچند
عملکـرد   بین تمایز با 3کان و 2کتز همچون افرادي ،او از قبل ولیند گرفت کار به میلادي

 هـا،  آن از پیش و میلادي 80 و 70 هاي دهه خودجوش در و نوآورانه و رفتارهاي نقش
 موضـوع  اینبه  میلادي 1938 در سال» همکاري به تمایل«مفهوم  با بیان 4بارنارد چستر
 بسـیار  توجـه پـژوهش،   ادبیـات  در .)2000، 5(پادسکاف و همکـاران کرده بودند  توجه

 شـود  می تصور و چنین است شده مبذول کارکنان فرانقشی رفتارهاي شناخت به زیادي
 را این رفتارها از اي عمده بخش .دارند سازمان عملکرد رد زیادي تأثیر ،رفتارها این که
سازمانی،  شهروندي رفتار .گرفت در نظر سازمانی شهروندي رفتارهاي قالب در توان می

آن را  ،سـازمان  دهـی  پـاداش  رسـمی نظام  اما است داوطلبانه و اختیاري ي،فرد رفتاري
 اثربخشـی عملکـرد   و کـارایی ایـن رفتـار،    .دهـد  نمی تشخیص آشکار و مستقیم طور به

 نقـش  متناسب با عملکردي سازمانی، شهروندي رفتار ،درواقع .دهد می ارتقا را سازمان
(بولینـو   است فرانقشی عملکرد هاي سازي ترین مفهوم متداولجزء  بلکه نیست سازمانی

 رفتارهـاي  و سـازمانی  رفتـار شـهروندي   اصـلی  تفـاوت  بنابراین،). 2002، 6و همکاران
 فراتر و داوطلبانه سازمانی کاملاً شهروندي رفتار که است این ،وظیفه و نقش به مربوط

 هـاي  بررسـی ). 2001، 7(الیسن و همکـاران  است فرد وظیفه و نقش رسمی تظاراتان از
 شـهروندي  رفتارابعاد  از متفاوت نوع 30 تقریباً کهدهد  می نشان 8و همکارانف اپادسک

                                                   
1 Organ 

2 Katz 
3 Kahn 

4 Chester Barnard 
5 Podsakoff et al. 

6 Bolino et al. 
7 Allison et al. 

8 Podsakoff et al. 
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 را سـازمانی  شهروندي رفتار ابعاد ).1995، 1(اورگن و راین است شدهخته شنا سازمانی
 مــدنی، فضــیلت جــوانمردي،: نمــود بیــانذیــل  طبقــه کلــی قالــب پــنج تــوان در مــی

)؛ که تعریف آنهـا  1997، 2(نتمیر و همکاران دوستی نوع نزاکت و و شناسی، ادب وظیفه
 بدین شرح است:

  .غیرمعمول شرایط در وظایفاداي  براي دیگران به کمک: 3دوستی نوع
 رود (مانند می انتظار آنچه از فراتر اي شیوه به شده تعیین وظایف: اداي 4شناسی وظیفه

  .سازمان) به رساندن سود براي اداري ساعت از بعد در کار
  .آن منفی هاي جنبه جاي به سازمان مثبت هاي بر جنبه تأکید: 5جوانمردي

  .سازمان اداري یاتعمل از حمایت: 6مدنی فضیلت
 کـردن  و ردوبـدل  عمـل،  از قبـل  رسانی اطلاعو  دیگران با مشورت: 7نزاکت و دبا

  شود. می تأکید ویژگی پنج اینبر  حاضر تحقیق در که اطلاعات؛

  هاي شغلی ویژگی
 رفتـار  ینـۀ درزم اخیـر  سـال  15هاي  پژوهش از فراتحلیلی پادسکاف و همکاران در

 رفتــار مختلــف در ابعــاد متغیرهــا از تــأثیر تعــدادي میــزان ســازمانی، شــهروندي
 رفتـار شـهروندي   بـا  کـه  متغیرهاییازجمله اند.  کرده ترسیم سازمانی را شهروندي
اسـتقلال   نظیـر مهـارت،   شـغل  بـا  مرتبط متغیرهاي داشتند همساز رابطه سازمانی،

دربـاره نظریـه    ها عمدتاً تنوع و بازخورد بودند. این پژوهش وظیفه، هویت وظیفه،
 بـا  شـغلی  هاي ویژگی مبین ارتباط پایدار نتایج، که است بوده رهبري هاي جانشین

                                                   
1 Organ & Ryan 
2 Netemeyer et al. 

3 altruism 
4 conscientiousness 
5 sportsmanship 
6 civic virtue 
7 course 
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  ).2000، 1(پادسکاف و همکاراناست  شهروندي رفتار
 یفاز وظـا  يا دامنـه گسـترده   يکـه کارکنـان بـه ادا    شـود  یاطلاق م یزانیتنوع به م

 یـت کار به نحـو احسـن اسـت. اهم    يدانش و قدرت اجرا یی،. مهارت، تواناپردازد یم
 ـ یاافراد داخل سازمان و  یاست که شغل در زندگ یريتأث یزانم یفه،وظ خـارج آن   یحت

اسـت کـه    یکار واحـد کـامل   يمستلزم اجرا ،است که شغل یزانی. استقلال، مگذارد یم
است  یزانیم یزشناخته شود. بازخورد ن ی،به منزله فرآورده کارمند خاص تواند یآشکارا م

  ضمن کار از حسن عمل خود، آگاه شوند. توانند یکه کارکنان م
 یگرد یناز ب- »بازخورد«و  »یتاهم«هاي  مؤلفهاهمیت در پژوهش حاضر با توجه به 

ر دمـؤثر   گر یلتعد یرمتغ یاصلهاي  لفهؤممنزله به این دو  -یشغل هاي یژگیو هاي لفهؤم
  در نظر گرفته شده است. ير رفتار شهروندد یشناخت روان یهرابطه سرما

  پژوهش پیشینه
شناختی و رضـایت شـغلی در    ) با بررسی سرمایه روان2015( 2مورگن-بدرن و یوسف

بینی، هم  و خوش یريپذ امید، خودکارآمدي، انعطافبه این نتیجه رسیدند که  کشور مصر
رضایت شغلی کارکنان مصر رابطه معناداري با صورت کلی،  صورت جداگانه و هم به به

)، طی سنجش ارتبـاط معنویـت و رفتـار شـهروندي     2014( 3احمدي و همکاران .دارند
سازمانی به این نتیجه رسیدند که معنویت در محیط کار بـا رفتـار شـهروندي سـازمانی     

 4کند. همچنین، بیل ثري و همکاران بینی می کارکنان، ارتباط معناداري دارد و آن را پیش
به تغییر در رفتار شهروندي شناختی و مقاومت  سرمایه روان تأثیر) پس از سنجش 2013(

کنند و نتایج  می مقاومتشدت  سازمانی به این نتیجه رسیدند که کارمندان در برابر تغییر به
شناختی و رفتار شهروندي سازمانی اسـت.   حاکی از رابطه مثبت و مستقیم سرمایه روان

                                                   
1 Podsakoff et al. 

2 Badran & Youssef-Morgan 
3 Ahmadi et al. 

4 Beal III et al. 
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 اجتماعی سرمایه رابطه اي با هدف بررسی ) در مقاله1392( همچنین، دهقانی و همکاران
 علوم دانشگاه درمانی هاي آموزشی بیمارستان کارکنان بین در سازمانی شهروندي رفتار و

 سرمایه اجتماعی، و سازمانی شهروندي هرمزگان به این نتیجه رسیدند که رفتار پزشکی
 ارتقاي در سازمانی شهروندي رفتار اهمیت به توجه دارند و با مستقیمی و معنادار رابطه
مراکـز   مـدیران  اجتمـاعی،  سـرمایه  با آن معنادار و مستقیم رابطه و ها سازمان وري بهره

 جهـت  مناسـبی  راهکارهاي و ها سیاست باید ها بیمارستان و درمانی و بهداشتی مراقبت
) پـس از  1391( نمایند. بهـادري خسروشـاهی و همکـاران    اتخاذ مقوله دو این ارتقاي

کتابداران  شغلی در رضایت با شخصیتی هاي ویژگی و شناختی روان سرمایه سنجش رابطه
 درباره بیشتر دقت و توجه کهبه این نتیجه دست یافتند  تبریز شهر عمومی هاي کتابخانه
 و مناسب کتابداران منظور استخدام به افراد شخصیتی هاي ویژگی و شناختی روان سرمایه
شود.  می احساس شغلی افزایش رضایت جهت هایی کارگروه تشکیل همچنین و شایسته

شهروندي  رفتار و شغلی رضایت رابطه ) براي بررسی1387پژوهشی که غفاري چراتی (
 بـه  سازمانی شهروندي رفتار کشور انجام داد به این نتیجه رسید که وزارت در سازمانی

 طور به رسمی دهی نظام پاداش شود و می زیتجو شغلی يها نقش که وراي رفتاري منزله
منابع  و گردد می کاري اثربخشی و بهبود تواند آن را بشناسد موجب نمی یا آشکار مستقیم
 1همکاران و لوثنز پژوهشی که در .سازد می ورتر بهره اهداف، به رسیدن جهت را سازمان

شناختی انجام دادند به این نتیجه دست یافتند کـه   ) با هدف توسعه سرمایه روان2007(
  .وجود دارد پذیري انعطاف و بینی خوش ي،امیدوار بین معناداري و مثبت رابطه

  هاي پژوهش فرضیه
  فرضیه اصلی

H1 :شـناختی و رفتارهـاي شـهروندي     رابطه میان سرمایه رواندر هاي شغل  ویژگی
  گذارد. اثر میکارکنان دانشگاه هرمزگان 

                                                   
1 Lutthans et al. 
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  هاي فرعی فرضیه
H1  ي معنـادار رابطـه   ،: بین امیدواري و رفتار شهروندي کارکنان دانشـگاه هرمزگـان

  .وجود دارد
H2ي معنـادار رابطـه   ،بینی و رفتار شهروندي کارکنان دانشگاه هرمزگـان  : بین خوش

 .وجود دارد
H3ي معنـادار رابطـه   ،: بین خودآگاهی و رفتار شهروندي کارکنان دانشگاه هرمزگان

 .وجود دارد
H4ي معنـادار رابطـه   ،آوري و رفتار شهروندي کارکنان دانشگاه هرمزگـان  : بین تاب

 .وجود دارد
H5ارتباط مستقیمی با رفتار شهروندي  ،گر متغیر مداخلهمنزله هاي شغلی به  : ویژگی

  .کارکنان دانشگاه هرمزگان دارد
  زیر است.به شکل مدل مفهومی تحقیق هاي فوق،  و فرضیه بر اساس مباحث

  

 مدل مفهومی پژوهش. 1 نمودار

 خودکارآمدي

 آوريتاب

 امیدواري

 بینیخوش

ویژگی 
 شغل

رفتار 
 شهروندي

 ادب و نزاکت

 دوستینوع

 جوانمردي

 فضیلت مدنی

 کاري وجدان

 اهمیت شغل بازخورد

سرمایه 
 شناختیروان



 

 

ش
ژوه

پ
 يها

وان
ر

ختی
شنا

 
/ تیریمددر 

ال 
س

دوم
اره

شم
 /

 
ول

ا
 /

ان 
بست

و تا
ار 

به
13

95
 

44 

  پژوهش  روش. 3
 اسـت و همبستگی -پژوهش حاضر از حیث هدف و روش در زمره تحقیقات کاربردي

بـراي   .هاي آمار توصیفی و استنباطی اسـتفاده شـده اسـت    روشاز  ها تحلیل دادهبراي 
از آمار توصیفی و براي تعیـین رابطـه بـین متغیرهـا،      دهندگان پاسخبررسی مشخصات 

شـناختی در میـان    هـاي سـرمایه روان   سنجش وضعیت موجود رفتار شهروندي و مؤلفه
ر رفتار شهروندي و دشناختی  غیرمستقیم سرمایه روان تأثیرزنان و مردان، سنجش میزان 

ی بـه ترتیـب از   فرانقش ـدرنهایت بررسی تأثیر تحصیلات و سن در افـزایش رفتارهـاي   
ي معـادلات  سـاز  مـدل مسـتقل،   Tآزمـون  آزمون معناداري ضریب همبستگی پیرسون، 

هـاي  افزار نـرم و  طرفـه)  یـک  ANOVAراهـه (  ساختاري و آزمون تحلیل واریانس یـک 
SPSS  وPLS استفاده شده است. 

  آماري نمونه و جامعه
 .اسـت  نفر 241 تعدادبه کارکنان دانشگاه هرمزگان  کلیه شامل تحقیق این آماري جامعه

 همـه  بـراي  رفتاري عمومیت متغیرهاي و گیري نمونه بودن چارچوب مشخص دلیل به
 گیـري  نمونهروش  طبق .شد ساده استفاده تصادفی گیري نمونه روش از جامعه، اعضاي

 90 بازگشـت  احتساب با و گردید نفر انتخاب 100تعداد  با اي نمونه ،محدود جامعه از
از  تـایی  سـی  اي نمونـه  براي واریانس .شد توزیع نامه پرسش 110 ها، نامه درصد پرسش

  .است شده %25 ،مطالعه مقدماتی
  :1رابطه 

݊ =
ܰ × ܼ௔

ଶൗ
ଶ × ଶ

ܰ)ଶߝ − 1) + ܼ௔
ଶൗ

ଶ × ଶ
≈ ݊ =

241 × 1.96ଶ × .25
0. 075ଶ(241 − 1) + 1.96ଶ × .25

≈ 100 

  گیري اندازه ابزار
 نامه استفاده شده اسـت. بـراي سـنجش    از سه نوع پرسش اطلاعات براي گردآوري
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) 2007، 2همکاران و لوثنز( 1شناختی نامه سرمایه روان پرسش شناختی از سرمایه روان
) اسـتفاده شـد.   1996( 3نامه رفتار شهروندي سازمانی کانوسکی و اورگـن  و پرسش

طور وسـیعی بـراي    که به- استانداردشده  شناختی از مقادیر نامه سرمایه روان پرسش
اسـتفاده   - سنجند بینی و خودکارآمدي را می آوري، خوش ساختارهایی که امید، تاب

نامه شامل  این پرسش ها اثبات شده است. مقیاس کند که روایی و پایایی این خرده می
گـو بـه مقیـاس     مقیاس، شامل پنج گویه است و پاسـخ  که هر خردهسؤال است  24
نامـۀ   دهـد. پرسـش   اي لیکرت (کاملاً مخالفم تا کاملاً مـوافقم) پاسـخ مـی    درجه پنج

دوسـتی،   بعـد نـوع   5سؤال اسـت کـه    15هاي رفتار شهروندي نیز مشتمل بر  مؤلفه
کنـد. ایـن    مـی وجدان کاري، جوانمردي، رفتار مدنی و ادب و نزاکـت را ارزیـابی   

اي لیکرت  گزینه نامه بر اساس طیف پنج نامه، استاندارد است. سؤالات پرسش پرسش
سـؤالات مـرتبط بـا هـر کـدام از ابعـاد نیـز در         شـماره  تهیه و تدوین شده اسـت. 

 4هاي شغلی که هکمن و اولدم نامه ویژگی نامه مشخص گردیده است. پرسش پرسش
پژوهش فقط دو مؤلفه مهم بازخورد و اهمیـت  اند نیز در این  ) طراحی کرده1980(

سـنجد. بـراي بـه دسـت آوردن نمـره سـرمایه        مـی  سـؤال شغلی را در قالب شش 
صورت  هاي شغلی، ابتدا نمره هر مؤلفه به شناختی و رفتار شهروندي و ویژگی روان

کل محسوب شـد. نتـایج    ها به منزله نمره جداگانه به دست آمد و سپس مجموع آن
هـاي   ی تأییدي، حاکی از این بود که این آزمون، داراي عوامـل و سـازه  تحلیل عامل

در حقیقت، نتایج تحلیـل عـاملی، روایـی سـازه      مورد نظر سازندگان آزمون است.
ها و هماهنگی بیشتري  عاملی، برازش بهتري با داده آزمون را تأیید کردند و مدل پنج

 ،CFIهـاي   و آمـاره  6/24دوي ایـن آزمـون،    مقـدار خـی   هم با مـدل نظـري دارد.  
RMSEA  اســت. در پــژوهش فــوق، روایــی 8و  %97در ایــن مــدل بــه ترتیــب %

                                                   
1 PCQ 

2 Luthans et al. 
3 Konovsky & Organ 
4 Hackman & Oldham 
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دهنـده پایـایی    که نشـان - نامه تأیید شده است. میزان ضریب آلفاي کرونباخ  پرسش
  % شد.89 - نامه است پرسش

  ها افتهی. 4
کـار  ، میـزان تحصـیلات و سـابقه    جنسیتدهندگان را از نظر  ، وضعیت پاسخ1جدول 

 ـمیـزان  % و 57 انمردمیزان دهد که   نشان می % کارکنـان  60 ،همچنـین  اسـت. % 43 انزن
و دیـپلم  کـاردانی  که فراوانی کارکنان با مدارك  یدرحالهستند داراي مدرك کارشناسی 

  .بود )ترین مقدار فراوانی کم(% 11% و 16به ترتیب 

 درصد)به (شناختی نمونه آماري  وضعیت جمعیت .1جدول 

  شناختی نمونه آماري وضعیت جمعیت

  

  سال)( کارسابقه   تحصیلات  جنسیت
پلم  زن  مرد

دی
انی  

کارد
سی  

شنا
کار

  
سی

شنا
کار

 
شد

ار
  

ري
دکت

  
  5 تا 1
  10 تا 6
  15 تا 11
  20 تا 16

ش از
بی

 20  

  0  12  17  28  18  2  7  45  13  8  32  43  فراوانی
  0  16  23  37  24  3  9  60  16  11  43  57  درصد

 شـد. بـدین   بررسی پژوهش، متغیرهاي میان رابطه ابتدا ها، داده وتحلیل تجزیه براي
طورکه گفته  شد. همانضریب همبستگی پیرسون استفاده  معناداري آزمون از منظور

ی شناخت رواني ابعاد سرمایه ها مؤلفهحاکی از آن است که همه  2 شد نتایج جدول
نتایج آزمون همبسـتگی  % ناشی از 5با توجه به خطاي کمتر از - با رفتار شهروندي 

در  شده ارائهی همبستگهمبستگی مثبت دارند؛ اما با توجه به میزان ضریب  - پیرسون
هاي شغل (اهمیت و بـازخورد) بـا رفتـار شـهروندي،      ي ویژگیها مؤلفه، 2جدول 

 همبستگی ملموسی ندارد.
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 درصد)به (بررسی همبستگی میان متغیرهاي پژوهش  .2جدول 

یج متغیرها
نتا

دي 
رآم

دکا
خو

 

ري
دوا

امی
 

اب
ت

 
ري

آو
 

ش
خو

 
نی

بی
 

ورد
زخ

با
 

ت
همی

ا
 

دي
رون

شه
ار 

رفت
 

 33** -7 12 56* 58** 7** 1 همبستگی  خودکارآمدي

 28* -4 -8 65** 64** 1 63** همبستگی امیدواري

 27** -6 4/6 56** 1 64** 58** همبستگی آوري تاب
 46** -5/1 11 1 55** 65** 57** همبستگی بینی خوش

 24* 21 1 11 6 /8 12 همبستگی  بازخورد
 14 1 21 -1 -6 -4 -7 همبستگی اهمیت

 1 14 29* 45** 27* -28* 38** همبستگی رفتار شهروندي

حاکی از آن است کـه رفتـار شـهروندي بـا همـه       2جدول گفته شد نتایج  طورکه همان
همبستگی مثبـت دارد   -%5با توجه به خطاي کمتر از -شناختی  هاي سرمایه روان مؤلفه

  کمتر است. ،اهمیت شغل و بازخورد با رفتار شهروندي اما همبستگیِ
ارتبـاط رفتـار    بـاره براي سنجش تفاوت وضعیت موجود دو گروه زنان و مردان در

 مستقل استفاده گردید Tشناختی، از آزمون  هاي سرمایه روان تک مؤلفه شهروندي و تک
  .استآمده  4و  3جدول قالب دو نتایج حاصل از این آزمون در  که

 درصد) به(وضعیت تأثیر جنسیت در رفتار شهروندي  .3جدول 

  سطح معناداري  T  انحراف معیار  میانگین  جنسیت
  40  06/4  زن  87  - 16  31  045/4  مرد

 -%5به دلیل سطح معناداريِ بیش از -، بین جنسیت و رفتار شهروندي 3جدول مطابق 
 ـ داري وجود ندارد؛ افزون بر این، وجـود تفـاوت    رابطه معنا ین میـانگین رفتـار   انـدك ب

 گذارد. شهروندي در میان دو گروه زنان و مردان در جدول فوق نیز بر این یافته، صحه می
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بـه بررسـی تـأثیر     ANOVAراهـه   کدر ادامه به کمک آزمون تحلیل واریانس ی
تحصیلات و سن کارکنـان در افـزایش رفتارهـاي فرانقشـی پرداختـه شـده اسـت        

  ).5و  4جدول (

 درصد) به(وضعیت تأثیر سن کارکنان در رفتار شهروندي  .4جدول 

 F  میانگین مجذور  درجه آزادي  مجموع مجذور  متغیر
سطح 

 معناداري
  10  2  20  بین گروهی

  12  72  7/8  گروهی درون  44  82
  22  74  9/8  کل

 تأثیر تحصیلات کارکنان در رفتار شهروندي وضعیت .5جدول 

 سطح معناداري (درصد) (درصد) T  انحراف معیار (درصد)  میانگین  تحصیلات
  24  1/3  دیپلم

48  75  

  40  1/4  کاردانی
  32  1/4  کارشناسی

  52  4  اشد کارشناسی
  24  4  دکتري و بیشتر

  35  1/4  جمع کل

 5بـیش از   ،سـطح معنـاداري  ازآنجاکـه  - مشخص اسـت  5و  4جدول که از  طور همان
ر رفتـار شـهروندي تـأثیر    دمیزان تحصیلات  در وضعیت موجود، سن و -درصد  است

  .ملموسی ندارد
هاي شغلی  ي ویژگیگر یلتعدشناختی با نقش  سرمایه روان تأثیربراي سنجش میزان 

 SMART PLS افـزار  نـرم بینی رفتار شـهروندي از   (بازخورد و اهمیت شغل) در پیش

  .شده است استفاده 3,2,3
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  (ضرایب و بارهاي عاملی) پژوهش یمدل مفهوم. 2 نمودار

 ترتیـب بـه  و متوسـط واریـانس اسـتخراجی کـه      1پایایی مرکـب  ،میزان آلفاي کرونباخ
در هسـتند   نامـه  پرسـش کلـی  روایی و ها  ثبات درونی شاخص ،پایایی مدل دهنده نشان

  .ارائه شده است 6جدول 

  درصد) به(برازش مدل  .6جدول 

متوسط واریانس   (CR) پایایی مرکب
 استخراجی

آلفاي 
 کرونباخ

  متغیر

 یشناخت روانسرمایه  78 50  88

 ي شغلها یژگیو 70 56  67

  رفتار شهروندي 70 59  69

                                                   
1 CR 

 خودکارآمدي

 آوريتاب

 امیدواري

 بینیخوش

ویژگی 
 شغل

رفتار 
 شهروندي

333/0 

 ادب و نزاکت

 دوستینوع

 جوانمردي

 فضیلت مدنی

 کاري وجدان

 اهمیت شغل بازخورد

سرمایه 
 شناختیروان

958/0 396/0 

303/0 

759/0 

807/0 

[+] تأثیر 
 متغیر تعدیلگر

811/0 
800/0 

397/0 

112/0 

557/0 

603/0 
147/0 
785/0 

759/0 
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  نتایج آزمون مدل .7جدول 

 Tآماره   نتیجه فرضیه
ضرایب مسیر 

 درصد) به(
 فرضیه

 فرضیه اصلی 40 869/2 تأیید

  فرضیه فرعی پنجم  11 441/2 تأیید

 تـأثیر ر رفتـار شـهروندي و همچنـین    دشـناختی   سرمایه روان تأثیردر مدل پژوهش که 
 آمارهبا توجه به اینکه مقدار  دهد یمر این رابطه را نشان دگر  متغیر مداخله شدتمیزان 

T  در نتـایج   .شـود  یم ـ تأییـد % 95هاي هـر مسـیر بـا اطمینـان      یهفرض استبیشتر  2از
  .استآمده  8 جدول

هـاي   ویژگی ،یشناخت روان میزان آلفاي کرونباخ براي هر سه متغیر سرمایهازآنجاکه 
متوســط واریــانس  اســت. پایــا ،% اســت مــدل70بــیش از شــغل و رفتــار شــهروندي 

درصـد تبیـین    ،هـا  نامـه  پرسشروایی  تأیید% است که ضمن 50از  بیشنیز  1یاستخراج
و ازآنجاکـه میـزان    ؛نمایـد  یم ـمتغیرهاي پنهان توسط متغیرهاي آشکار را نیز مشـخص  

هـر سـه متغیـر    براي  -است ها ثبات درونی شاخصکننده میزان  یانبکه - 2پایایی مرکب
اســت  %70از بــیش هــاي شــغلی  یژگــیورفتــار شــهروندي و  ،یشــناخت روانســرمایه 
  هستند. پایا ،هاي درونی مدل شاخص

 یشناخت رواننتایج رگرسیون ابعاد سرمایه  .8جدول 

 ضرایب رگرسیون  F  رهایمتغ
  درصد) به(

 سطح معناداري
  درصد) به(

نتیجه فرضیه 
  درصد) به(

  تأیید  /4  43  910/4 بینی خوش
  تأیید  /4  38 خودآگاهی

                                                   
1 AVE 

2 CR 
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 ضرایب رگرسیون  F  رهایمتغ
  درصد) به(

 سطح معناداري
  درصد) به(

نتیجه فرضیه 
  درصد) به(

  تأیید  /4  30 آوري تاب
  رد  50  - 11 امیدواري

شـده   یطراح ـیه فرعی پنجم که از طریق مدل فرضبجز -هاي فرعی  یهفرضبراي آزمون 
بینـی،   یرهاي خوشمتغهر یک از  تأثیرآزمون رگرسیون، با  -آزمون شد PLS افزار نرمبا 

که نتـایجی مطـابق   سنجیده شد ر رفتار شهروندي، دیدواري امآوري و  خودآگاهی، تاب
  .آمد دست به 8جدول 

  گیري بحث و نتیجه. 5
 ـپژوهش حاضـر بـا رویکـرد     شـناختی و   اي بـه بررسـی نقـش سـرمایه روان     رشـته  ینب

نشـان   پـژوهش  یمفهوممدل نتایج  .ر رفتار شهروندي پرداخته استدهاي شغل  ویژگی
همـه متغیرهـاي خودکارآمـدي،     تـأثیر ی تحـت  شـناخت  رواندهد که متغیـر سـرمایه    می

% و بـا  95بـا اطمینـان    و صورت کلی اسـت  آوري به بینی، امیدواري و متغیر تاب خوش
شـناختی بـا رفتـار شـهروندي،      هاي سـرمایه روان  توجه به ارتباط مثبت و معنادار مؤلفه

وي او  )2007( 1لوک ـ هاي پژوهش نتایج با ها یافته .گردد تأیید میفرضیه اصلی پژوهش 
آمـده  ) نیـز  2009( 3همچنین در پژوهش ژائو و هو .) همخوانی دارد2010( 2همکارانو 

ر ارتقاي سلامت روانی د -آوري ویژه مؤلفه تاب به-شناختی  که رشد سرمایه رواناست 
  .افراد مؤثر است

که وضعیت سـن،  شد مشخص  Tو  ANOVA هاي نتایج حاصل از آزمون بر اساس
ــیلات و  ــیتتحص ــانِ جنس ــان  کارکن ــگاه هرمزگ ــرمایه  ددانش ــود س ــعیت موج ر وض

                                                   
1 Cole 
2 Avey et al. 

3 Zhao & Hou 
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همچنین با توجه به نتایج حاصل  .معناداري ندارد تأثیر ،شناختی و رفتار شهروندي روان
میزان زیاد  کهکرد اذعان  اطمینان با توان شناختی می هاي سرمایه روان از همبستگی مؤلفه

موجـب   ،فـردي  هـاي  توانایی شغلی به هاي موفقیت عامل انتسابمنزله نفس به  اعتمادبه
-شناختی نیز خـود   روان سرمایه .گردد در میان کارکنان می شناختی روان سرمایه ارتقاي

فـردي   شناسـی، همکـاري   بروز رفتارهاي وظیفـه  رد -ترتیب به و غیرمستقیم صورت به
  .گذارد میاثر (فضیلت مدنی) دیگران  با یگروه دوستی) و (نوع

نتیجه آزمون فرضیات فرعی تحقیق نیز حاکی از نبود رابطه معنادار میـان امیـدواري   
هـاي   تبع آن، رد فرضیه فرعی اول است. درباره فرضـیه  و رفتار شهروندي سازمانی و به

 ـ  تـوان اسـتدلال نمـود کـه خـوش      فرعی دیگر نیز با توجه به نتـایج مـی   ا رفتـار  بینـی ب
شهروندي، همبستگی مثبت دارد و از توان تبیین این متغیر (رفتار شهروندي سـازمانی)  

شـدت   گـردد؛ بـا توجـه بـه     برخوردار است؛ لذا فرضیه فرعی دوم پژوهش نیز تأیید می
همبستگی بین خودکارآمدي و رفتار شـهروندي، فرضـیه فرعـی سـوم پـژوهش تأییـد       

) دربـاره تـأثیر خودکارآمـدي    1390میمند و هرنـدي ( که با پژوهش محمودي  گردد می
اسـت.   ) هماهنـگ 2010( 1همکـاران  و نورمن پژوهش از بخشی در رفتار شهروندي و

% با رفتـار شـهروندي دارد و   95با درجه اهمیت ، همبستگی معناداري آوري تابمؤلفه 
 از نتایج مدل خروجی مشخص شد که قدرت ضریب تبیین آن براي رفتـار شـهروندي  

004/0=P  30/0و=B  بـا توجـه    گردد؛ یماست که در نتیجه، فرضیه فرعی چهارم تأیید
 %95شـناختی   به اینکه همبستگی متغیرهاي اهمیت شـغل و بـازخورد بـا سـرمایه روان    

سـرمایه   گـر  یلتعـد ، این متغیر بـه منزلـه متغیـر    پژوهش یمدل مفهوماست طبق نتایج 
روندي دارد؛ بنـابراین، فرضـیه فرعـی پـنجم نیـز      مثبتی در رفتار شه تأثیری، شناخت روان
هـاي شـغلی در رفتـار شـهروندي کارکنـان       شـود و در نتیجـه، متغیـر ویژگـی     می تأیید

) نیز در پـژوهش  2009( 2دانشگاه هرمزگان، تأثیر خیلی زیادي ندارد که پریمساگونیسم

                                                   
1 Norman et al. 

2 Premsagunnism 
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کارکنان بـا   خود به این نتیجه رسید که بین رفتار شهروندي و سازمانی و توانمندسازي
) نیـز در پـژوهش خـود    2005( 1عملکرد شغلی، رابطه معنادار و مثبتی وجود دارد. توره

عملکرد سازمانی، رابطـه معنـاداري وجـود دارد.     کند که بین رفتار شهروندي و بیان می
هاي شغلی، در این پژوهش، هرچند کـم امـا تـأثیر معنـاداري در      با این تفاسیر، ویژگی

وجـود تفـاوت در نتـایج فرضـیه فرعـی اول بـا پیشـینه         .اشته اسـت رفتار شهروندي د
پژوهش احتمالاً ناشی از تفاوت جامعـه آمـاري، فرهنـگ سـازمانی و وظـایف شـغلی       

هـا مثـل بیمارسـتان یـا      وظایف کارکنان دانشگاه هرمزگان با دیگر سازمان چراکهاست؛ 
  .استمشاغل عملیاتی متفاوت 

تـوان گفـت کـه میـزان تحصـیلات و       می 5و  3 جداولبا توجه به نتایج حاصل از 
 سـطوح  بـا  افـراد که  است مسلمالبته  ؛ر رفتار شهروندي ندارددتأثیر چندانی  جنسیت،
مطالعـه   ایـن  نتـایج  بـر  تکیـه  با .شوند می سازمان وارد شناختی سرمایه روان از متفاوتی

 ،افراد در -مثبت متغیر چهار خصوص به- میانگین و سرمایه این هرچه کرد ادعا توان می
 لـزوم  ،امر این .است تر محتمل ،ها آن در شهروندي سازمانی رفتارهاي بروز باشدبیشتر 
ســرمایه  ابعــاد ســنجش همچنــین و انتخــاب و گــزینش فراینــد هــا در ســازمان دقــت
  .طلبد می هاي شغلی مصاحبه در فردي هاي سرمایه سایر کنار دررا  شناختی روان

 و اسـت  گرفته صورت دولتی یدانشگاه در این پژوهش که داشت دور نظر از نباید
  .گیرد انجام دقت با باید ها دانشگاه سایر براي نتایج تعمیم

هـا   کـارگروه در  هـا  آنمشـارکت  ي کارکنـان،  خودکارآمدشود براي افزایش  پیشنهاد می
 منتشر گردد.و دانش در سازمان شود بیشتر 

یه سرمار روابط رفتار شهروندي و دکمتري اثر  ،هاي شغلی یژگیوبا توجه به اینکه 
یري کارگ بهقبل از  ،این متغیراثر گردد براي افزایش  یمی داشته است پیشنهاد شناخت روان

یـه کـاري و   روح باسازگار  یو شغلایشان بررسی شود هاي شخصیتی  کارکنان، ویژگی
آنها بررسـی   يها و ضعف ها قوت ،همچنینشود. محول به ایشان  شان يمند علاقهمیزان 

                                                   
1 Toreh 
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کـه درنهایـت منجـر بـه خودکارآمـدي      شـود  حـذف   ها تقویت و ضعف ها، قوت شود،
  .شود کارکنان سازمان می

ي ندارد و این معناداررابطه  ،با توجه به اینکه امیدواري با رفتار شهروندي سازمانی
گردد سایر پژوهشـگران   دور از انتظار بوده است پیشنهاد می -با توجه به پیشینه-نتیجه 
در ایـن پـژوهش   نمایند تا صـحت نتیجـه   اجرا ي مشابه ها در سازمان را پژوهشهمین 

  شود.بررسی  ،هاي مشابه  سایر سازمان
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