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 و سيد 3، كيومرث بشليده2، عبدالزهرا نعامي1مرجان شمسي
  4اسماعيل هاشمي شيخ شباني

شـناختي    هـاي روان  هدف پژوهش حاضر بررسي اثر سرمايه     : چكيده
گـري بهزيـستي   بر رفتار شهروندي سازماني با توجه به نقش ميانجي       

كنندگان در  شركت.  است گري هوش معنوي شغلي   اي و تعديل  حرفه
 نفر از ميان كارمندان شركت گاز استان لرستان بودنـد     222پژوهش  

اي انتخـاب     گيـري تـصادفي چندمرحلـه     كه با استفاده از روش نمونه     
اي و  منظور ارزيابي الگوي پيشنهادي و آزمون اثر واسطه         به. گرديدند
و كننده از تحليـل معـادلات سـاختاري، روش بـوت اسـتراپ              تعديل

ابزارهـاي پـژوهش شـامل      . رگرسيون سلسله مراتبي استفاده گرديـد     
، اويليـو، اوي و نـورمن       تـانز و ل يشناخت   روان ي  يهسرماهاي  پرسشنامه

ــون   ، )2007( ــامز و اندرس ــغلي ويلي ــرد ش ــاس ، )1991(عملك مقي
هـوش  مقيـاس خودسـنجي      و   )1998(اي هينكـين    حرفـه   بهزيستي

ها بيـانگر تطـابق و بـرازش        فتهيا .، بودند )2004(معنوي در كار نيل     
در مـدل تأييدشـده،     . هـاي واقعـي بودنـد     الگوي پيـشنهادي بـا داده     

گـري  طـور مـستقيم و نيـز بـا ميـانجي          شناختي به هاي روان سرمايه
-هـم . اي بر رفتار شهروندي سازماني تأثيرگـذار بـود        بهزيستي حرفه 

ها نشان دادنـد كـه هـوش معنـوي شـغلي رابطـه بـين                چنين يافته 
-شناختي و رفتار شهروندي سازماني را تعديل مـي        هاي روان مايهسر
منظـور    شود كه به  آمده پيشنهاد مي    دست  هاي به بر اساس يافته  . كند

ها شرايطي را بـراي افـزايش       ارتقاء رفتار شهروندي سازماني، سازمان    
اي شناختي، هوش معنوي شغلي و بهزيستي حرفـه       هاي روان سرمايه

 .دكاركنان فراهم آورن
-اي، رفتار شهروندي سازماني، سـرمايه      بهزيستي حرفه  :هاكليدواژه
  شناختي، هوش معنوي شغليهاي روان
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Abstract: The purpose of this study was to investigate 
effect of psychological capital on organizational citizenship 
behavior with mediating role of occupational well-being 
and moderating role of job spiritual intelligence in 
employees. The participants consisted of 222 employees of 
Lorestan Province Gas Company that were selected by 
multiple stages random sampling method. Fitness of 
proposed model, indirect effect and moderator effect was 
examined through structural equation modeling, bootstrap 
procedure and moderated hierarchical regression. The 
instruments in this study included Psychological Capital 
Questionnaire of Luthans, Avolio, Avey, & Norman (1991), 
Job Performance  Questionnaire of Williams & Anderson 
(1991), Occupational Well-Being Scale of Hinkin (1998) 
and Spiritual Intelligence at Work of Neal (2004). Findings 
indicated that compliance and proposed model fit with 
actual data. In confirmed model, results also indicated that 
psychological capital directly and with mediating role of 
occupational well-being had impact on organizational 
citizenship behavior. Findings also indicated that job 
spiritual intelligence has moderated relationship between 
psychological capital and organizational citizenship 
behavior. According to obtained results, it is suggested that 
in order to promote organizational citizenship behavior, 
organizations provide conditions for increasing of 
psychological capital, job spiritual intelligence and 
occupational well-being. 
 Key words: occupational well-being, Organizational 
citizenship behavior, psychological Capital, job spiritual 
intelligence  
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  مقدمه
با .  كاركنان بستگي داردآميز موفقيتبه عملكرد  تا اندازه زيادي ها سازمانامروزه حيات 

 نيروي انساني و نيز هاي هزينه جمله از ها هزينه امروزي در كاهش هاي سازمانتوجه به رويكرد 
 كارگيري به نيروهاي انساني، هاي توانمندي و اثربخشي از طريق استفاده حداكثر از كاراييافزايش 

.  را نداردگيري جهتگويي به چنين  عملكرد شغلي توانايي پاسخازجمله قديمي و سنتي هاي سازه
 مبنايي براي عنوان بهاستفاده از آن عملكرد شغلي فقط بيانگر انجام وظايف محوله است و 

رند تا با حداقل  بنا داها سازمان كه اشاره شد طور همان.  نخواهد بودپذير امكان ها سازمانموفقيت 
بنابراين بايد علاوه بر عملكرد .  و اثربخشي را به دست آورندوري بهرهنيروي انساني حداكثر 

، دهد مي كه نقش بيشتر كاركنان را در انجام امور سازماني نشان هايي سازهشغلي، سازمان از 
 مورداستفاده تواند يم كه براي اين منظور اي سازهبا توجه به اين شرايط بهترين . استفاده كنند

   . است1قرار بگيرد، رفتار شهروندي سازماني
 كه شود ميگرفته عنوان رفتاري فراتر از وظيفه اصلي افراد در سازمان درنظر  اين رفتار به

هاي ديگري پژوهش). 1983، 2بتمن و ارگان( شودها پاداشي داده نمي طور مستقيم به آن به
عنوان يك مفهوم  بايد جداي از رفتار كاري درنظر گرفته شود و بهكنند كه اين رفتار پيشنهاد مي

كاسترو، آرماريو و (شود   است تصور شودكلي كه شامل تمامي رفتارهاي مثبت افراد در سازمان
چنين هم. دهد اثربخشي سازمان را افزايش تواند ميرفتار شهروندي سازماني ). 2004، 3روئيز

مساعي و  تمايل به تشريك« شهروندي سازماني را تحت عنوان رفتار) 2002 (4لپين و جانسون
 ويليامز و .)2006، 5ليديگروت و براون (اندتعريف كرده» هاي سازمانيمفيد بودن در محيط

رفتار شهروندي سازماني را به دو عامل رفتار شهروندي معطوف به فرد و رفتار ) 1991 (6اندرسون
صورت مستقيم به افراد  رفتارهاي معطوف به فرد به. اندردهشهروندي معطوف به سازمان تقسيم ك

از قبيل كمك به كارمندان غايب، كمك به . دهدرساند و عملكرد كلي سازمان را ارتقا ميسود مي
مدير در انجام وظايفش، برداشتن موانع براي كمك به كارمندان جديد، وقت گذاشتن براي گوش 

رفتار .  ...اران، احترام به علايق شخصي كارمندان ديگر و هاي همكدادن به مشكلات و نگراني
مانند كار كردن بيش از زمان . رساندصورت مستقيم به سازمان سود مي معطوف به سازمان به

   ... .شده، حفظ و حمايت از منابع سازمان، پيروي از قوانين رسمي و  تعيين
                                                            
1. Organizational citizenship behavior 
2. Bateman & Organ 
3. Castro, Armario, & Ruiz 
4. Lepin & Johnson 
5 .Degroot & Brownlee 
6. Williams & Anderson 
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 نيروي انساني و استفاده هاي ينههز جهت كاهش ها سازمان هاي سياستامروزه با توجه به 
حداكثري از نيروهاي سازماني موجود، ضرورت توجه و گسترش رفتار شهروندي سازماني پيش از 

 از طريق تحقيق و پژوهش ها سازمانبر اساس اين ضرورت لازم است . شود ميپيش احساس 
حاضر بر اين كمبود تحقيق . ي سازماني را شناسايي كنندد بر افزايش رفتار شهرونمؤثرعوامل 

 و تبيين رفتار شهروندي بيني پيشدر تحقيق حاضر براي . خلاء پژوهشي صورت گرفته است
 عنوان به متغير دور و بهزيستي شغلي عنوان به شناختي روان هاي سرمايهسازماني از متغيرهاي 

افزايشي در  عامل عنوان به  هوش معنوي سازمانياز حال درعين. متغير نزديك استفاده شده است
  . واريانس رفتار شهروندي سازماني استفاده شده استبيني پيش

شناختي مثبت يك فرد دانست كه  را حالت رشد روان 1شناختي سرمايه روان) 2002(لوتانز 
اطمينان داشتن يا داشتن خودكارآمدي در : خودكارآمدي :شودموارد توصيف مياين توسط 
: بينيخوش، لازم براي موفقيت در وظايف سخت و دشوار بودن و صرف كردن تلاش بخشنتيجه

داشتن پشتكار در رسيدن به : اميدواري، ي موفقيت در حال و آيندهداشتن اسناد مثبت درباره
 و منظور موفق شدن اهداف و در صورت لزوم هدايت كردن مسيرها به سمت رسيدن به اهداف به

منظور  گام مواجهه با مشكلات متعدد و پيچيده بهمقاوم بودن و در امان ماندن در هن: آوريتاب
هاي هاي سازماني مزاياي سازماني و فردي وجود سرمايهاخيراً پژوهش .دستيابي به موفقيت

-بهزيستي روان، افزايش افزايش خلاقيت را كه نتايج مطلوبي مانند كاركنانشناختي در روان
  . اند قرار دادهسيموردبررد، را به همراه دار بالا عملكرد و شناختي

 و 3، سلامت سازماني2هاي اخير، سازه بهزيستي تحت عنوان بهزيستي سازمانيدر پژوهش
دانا و . است شده واقع در حيطه رفتار سازماني از سوي پژوهشگران موردتوجه 4اي بهزيستي حرفه

، فشار  را در قالب عدم وجود تجارب منفي همچون اضطرابيا حرفهبهزيستي ) 1999 (5گريفين
رويكرد ديگر در زمينه بهزيستي سازماني تحت . اندرواني و فرسودگي شغلي در افراد تعريف كرده

بر احساسات و تجارب عاطفي و  )1999، 6، سو، لوكاس و اسميت دينر( عنوان رويكرد عاطفي
ل عوام خود بهاسنادتأثير دهد كه چگونه افراد تحتهيجاني خوشايند تأكيد دارد و نشان مي

-هاي ارتقا و وظايف كاري خود خشنود يا ناخشنود ميچون درآمد، فرصت مرتبط با شغل هم

                                                            
1. psychological capital 
2. organizational well-being 
3. organizational health 
4. occupational well-being 
5. Danna & Griffin 
6. Diener, Suh, Lucas, & Smith 
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اي داراي يك ساختار چندبعدي و متشكل از حرفه، سازه بهزيستي)1989 (1به اعتقاد ريف. شوند
، 5، هدفمندي شغل4، خودمختاري در شغل3اي ، خودپذيري حرفه2 مثبتيروابط سازمانشش بعد 

  .است 7 و پيشرفت در شغل6يطتسلط بر مح
شناسـي ديـن، پژوهـشگران بـه        هاي نو در دامن روان    هاي اخير با تولد مفاهيم و سازه      در سال 

هوش معنوي در جرگه اين     . اندها علاقه نشان داده   هاي پيشين با اين سازه    ها و يافته  آزمون نظريه 
 ةبه گفت . گشايدي بشريت مي  مفاهيم نو جاي دارد كه برگ جديدي از ساحت معنوي انسان به رو            

كـاربرد انطبـاقي اطلاعـات معنـوي در جهـت حـل مـسئله در             » هوش معنوي « ) 2000 (8ايمونز
خفتـه  ) 2004 (9 اين نوع از هوش يا به قـول بـوول       .استهدف  زندگي روزانه و فرايند دستيابي به     

ناكارآمـدي، عـدم     براي   اي  ينهزمچنين  بودن آن را بايستي نوعي از رشد نايافتگي شخصيت و هم          
رضايت از جريان كل زندگي، انحراف از اهداف واقعي حيات بشري، و فاصله گـرفتن از معيارهـاي             

 توجـه  مـورد اي جديد اسـت كـه امـروزه         هوش معنوي شغلي سازه   . واقعي سلامت محسوب نمود   
نـوي  هـاي مع ها شروع به نشان دادن علاقه به ارزش  سازمان. قرارگرفته است پژوهشگران سازماني   

 باعـث   كـه ترين احساسات و روحيات كاركنان اشـاره دارد         هوش معنوي شغلي به دروني     .اندكرده
، آننترامن و تنـگ  چين( صورت دروني برانگيخته گردند  جاي انگيزة بيروني به   گردد كاركنان به  مي

 كه هوش معنوي ظرفيت افـراد را بـراي درك ديگـران بـه ميـزان                 شده است گزارش   ).2011،  10
دهد تا علل واقعي رفتارها را بدون قـضاوت         درك معنوي به افراد اجازه مي     . دهدي افزايش مي  زياد

 خودشـان يـاد     هـا   آن كـه   يوقت تا   برآورده سازند  و نيازهاي واقعي ديگران را        دهند يصتشخكردن  
  . )2011 ،چين و همكاران( مواجه گردندبگيرند با نيازهايشان 

ي در رابطه  شغلي هوش معنوي    گر تعديل  نقش خصوصدر  مطالعات خيلي محدودي     تاكنون 
 خلاء موجود و فقدان دانش كافي در خصوص         براساس. گرفته است  سازماني صورت    هايبين سازه 

 بررسي نقـش    علاوه بر حاضر   هوش معنوي شغلي در بافت سازماني، در تحقيق          ي  كننده  يلتعداثر  
ي بـين    هـوش معنـوي شـغلي در رابطـه         ي كننده  يلتعدبه بررسي اثر    اي  ميانجي بهزيستي حرفه  

                                                            
1. Ryff 
2. positive organizational relationships 
3. professional self-acceptance 
4. job autonomy 
5. job purpose 
6. environmental mastery 
7. job growth 
8. Emmons 
9. Bowell 
10. Chin, Anantharaman, & Tong 
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 الگـوي پـژوهش حاضـر در        .شده اسـت   پرداخته   رفتار شهروندي سازماني   و   يشناخت  روانسرمايه  
  .گردد مشاهده مي1شكل 

  
  پژوهش حاضرپيشنهادي الگوي . 1 شكل

  
  پژوهش روش
 1طرح همبستگي از طريق الگويابي معادلات ساختاري مطالعه، اين در پژوهش طرح

)SEM( جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه. استيك روش همبستگي چندمتغيري  كه است-
اي كه در پژوهش حاضر براي  نمونه. بودند 93ي كاركنان شركت گاز استان لرستان در سال 

گيري  روش نمونه نفر بودند كه به300 شامل .هاي پژوهش درنظر گرفته شدند يهفرضآزمودن 
روش ابتدا چهار شهرستان به. س شهرستان محل كار انتخاب شدنداي براساتصادفي چندمرحله

ها نيز به هاي موردنظر از بين كاركنان اين شهرستانتصادفي ساده انتخاب شده و سپس نمونه
شده جهت آزمودن  يعتوز پرسشنامه 300در كل از . روش تصادفي ساده انتخاب گرديدند

 9، از اين تعداد ) درصد است77نرخ بازگشت  ( پرسشنامه عودت داده شد231ها تعداد  فرضيه
  .نامه انجام گرفت پرسش222پرسشنامه كنار گذاشته شدند و تحليل روي 

                                                            
1. Structural Equations Models (SEM)   



  ... گرينقش ميانجي: شناختي بر رفتار شهروندي سازمانيهاي روانتأثير سرمايه

 
 

35

  پژوهشابزار 
 .شوند پرسشنامه استفاده شد كه در زير معرفي مي4 در اين پژوهش از 

  
  شناختيهاي روانپرسشنامه سرمايه

 ي يهي سرما، از پرسشنامهيتشناخ  رواني يهدر پژوهش حاضر جهت سنجش سرما
كه اين سازه .  گرديد استفاده)2007( 2و نورمن اوي ،، اويليوتانزواي ل ماده12 1يشناخت روان

 و ) ماده3 (، خودكارآمدي) ماده2(يني ب ، خوش) ماده4 (مقياس اميدواري خرده4شامل 
اقتباس گرديده ) 2007(لو اي لوتانز، يوسف و اوي ماده24 از پرسشنامه .است ) ماده3(ي آور تاب
تنظيم ) بسيار موافقم (6تا ) بسيار مخالفم (1 ليكرت از يا  درجه6ها روي مقياس  پاسخ. است

  آنانچنينهم. اند گزارش كرده89/0پايايي اين پرسشنامه را ) 2012 (3ليم چن و .شده است
ين مقياس در پژوهش  ضريب پايايي ا.انددادهد مطلوبي گزارش ح در راروايي اين پرسشنامه 

در پژوهش حاضر . محاسبه گرديد 86/0ترتيب حاضر با استفاده از روش آلفاي كرونباخ به
 از روش تحليل عامل تأييدي يشناخت  رواني يهي سرماپرسشنامهمنظور بررسي اعتبار سازه  به

 56/106x2= ،22/2x2/df = ،95/0 CFI(هاي برازش مربوط به اين مدل  آماره.استفاده گرديد
=، 95/0IFI = ،07/0RMSEA=  (ها داراي بار عاملي بالا و دهند كه تمامي ماده مينشان

  ).p>001/0(معناداري هستند 
  

   رفتار شهروندي سازمانيپرسشنامه
در پژوهش حاضر جهت سنجش رفتار شهروندي سازماني از پرسشنامه عملكرد شغلي ويليامز             

 مادة آن مربوط بـه      7 كه   است ماده   21ين پرسشنامه داراي    ا. استفاده گرديد ) 1991(و اندرسون   
 مـادة آن مربـوط بـه رفتارهـاي شـهروندي      OCB-I( ،7(رفتارهاي شهروندي معطوف بـه افـراد    

در اين تحقيق از    .  مادة ديگر مربوط به عملكرد تكليفي است       7و  ) OCB-O(معطوف به سازمان    
 1اي از    درجه 5ها روي يك مقياس     اسخپ.  استفاده شد  OCB-O و   OCB-Iهاي مربوط به    ماده

 4در پژوهش تارنلي، بولينو، لستر و بلودگود. گردندمشخص مي) بسيار موافق (5تا ) بسيار مخالف(
. دسـت آمـد    بـه  OCB-I  ،88/0 و بـراي     OCB-O  ،83/0ضريب آلفاي كرونباخ بـراي      ) 2003(

 معطوف به فـرد و  ي شهروندرفتارهاي مقياسضريب پايايي اين مقياس در پژوهش حاضر و خرده     
                                                            
1. Psychological Capital Questionnaire (PCQ) 
2. Luthans, Avolio, Avey, & Norman 
3. Chen & Lim 
4. Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood 
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 محاسـبه   71/0 و   72/0،  73/0ترتيـب   معطوف به سازمان با استفاده از روش آلفـاي كرونبـاخ بـه            
منظور بررسي اعتبار سازه مقياس رفتار شـهروندي سـازماني از روش              در پژوهش حاضر به   . گرديد

، = 22/3x2/df(هـاي بـرازش مربـوط بـه ايـن مـدل       آمـاره . تحليل عامل تأييدي استفاده گرديد
81/0= CFI ،81/0 IFI = ،09/0RMSEA=  (هـا داراي بـار   دهند كه تمـامي مـاده   مينشان

  ).p>001/0(عاملي بالا و معناداري هستند 
  

  اي بهزيستي حرفهمقياس
اسـتفاده  ) 1998 (2 هينكـين  1ايحرفه  اي از مقياس بهزيستي   حرفه   سنجش بهزيستي  منظور  به
) 1989( ريـف    3روانـشناختي مقياس را بر اساس مقيـاس بهزيـستي       اين  ) 1998(هينكين  . گرديد

- به منظور  بهبه شكل اختصاصي    ) 1989( توسط ريف    شده  مطرح بعد   6ارائه كرده است كه در آن       
- مـي   خـرده مقيـاس    6 ماده و    54اين مقياس داراي    . اند  شده  اصلاحكارگيري در محيط سازماني     

كـاملاً   (5تـا   ) كـاملاً مخـالفم    (1اي از    درجـه  5ت  هاي اين مقياس در يك طيف ليكر         پاسخ .باشد
 AMOS-7 افـزار   نـرم با انجام تحليل عاملي تأييـدي بـا         ) 2008 (4شولتز. گيرند  يمقرار  ) موافقم

اي از   بعد آن را در حد بسيار مطلوب و پايايي ابعـاد آن را در دامنـه                6روايي كل اين مقياس و هر       
 ن پرسشنامه در پژوهش حاضر به روش آلفاي كرونباخ برابر         پايايي اي  . گزارش نمود  82/0 تا   71/0
  پرسشنامه پژوهش حاضر با روش تحليل عاملي تأييدي محاسبه شـده كـه             روايي. باشد مي 90/0

 =82/4235x2=، 11/3 x2/df = ،89/0 CFI = ،89/0(هاي برازش مربوط بـه ايـن مـدل    آماره
IFI ،07/0RMSEA=  (هـا داراي بـار عـاملي بـالا و معنـاداري      دهند كه تمامي ماده مينشان

  ).p>001/0(هستند 
  

 در كارهوش معنوي مقياس 
 6 نيـل 5 سنجش هوش معنوي شغلي از مقيـاس خودسـنجي هـوش معنـوي در كـار                منظور  به

و  اين مقياس شامل سه بعد ارتباط بـا خـود، ارتبـاط بـا ديگـران               .  است يدهگرداستفاده  ) 2004(
هاي اين مقياس در يك طيف ليكرت         پاسخ. است گويه   30 شامل   اين مقياس . است خداارتباط با   

بـار  اين پرسشنامه براي اولـين    . گيرندقرار مي ) كاملاً موافقم  (5تا  ) كاملاً مخالفم  (1اي از    درجه 5
                                                            
1. Occupational Well-Being Scale 
2. Hinkin 
3. Psychological Well-Being Scale (PWBS) 
4. Shultz 
5. Spiritual Intelligence at Work Self-Assessment 
6. Neal 
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  پرسـشنامه  پاياييدر پژوهش حاضر،     . است يدهگردفارسي ترجمه   توسط پژوهشگر اين پژوهش به    
 پرسشنامه پژوهش حاضر بـا روش       روايي.  محاسبه شده است   87/0 با    برابر روش آلفاي كرونباخ  به

، = 68/940x2(مـدل  هاي بـرازش مربـوط بـه ايـن     آمارهتحليل عاملي تأييدي محاسبه شده كه 
34/2x2/df = ،97/0= CFI ،97/0IFI= ،06/0RMSEA= (ها  مادهدهند كه تمامي مينشان

  ).p>001/0(داراي بار عاملي بالا و معناداري هستند 
  

   شيوه اجراي پژوهش
هاي لازم با معاونت پژوهشي دانشگاه و مسئولين پژوهشي شركت گـاز              نگاري  پس از انجام نامه   

   براي شـركت موردپژوهشاستان لرستان و ارائه توضيحاتي در ارتباط با ضرورت و اهميت موضوع  
كـار و اجـراي پـژوهش       گاز استان لرستان و دلايل توجيهي جهت اجراي پروژه، تـاريخ شـروع بـه              

 در نمونـه انتخـاب گرديـده و    عنوان بهسپس پنج ادارة شركت گاز استان لرستان       . مشخص گرديد 
ي اصلي براي فرضـيه آزمـايي بـا اسـتفاده از روش تـصادفي چنـد                    نمونه عنوان  به نفر   300يت  نها

هـا  رسـشنامه  بـه توزيـع پ     ، محقق با مراجعه بـه ادارات مربوطـه        ازآن  پس. اي انتخاب شدند  مرحله
  .آوري نمودجمعگويي كاركنان اقدام بهپرداخت و پس از پاسخ

  
  هايافته

 2/16  مرد، درصد5/81  زن، درصد5/18كننده در پژوهش حاضر،   شركت222از مجموع 
 سال 9و  34  كه ميانگين سن و سابقه آنان به ترتيباند  درصد متأهل بوده8/83و   مجرددرصد

 4/41ديپلم،   درصد داراي مدرك فوق2/21د داراي مدرك ديپلم،  درص1/17چنين هم. بود
  .ليسانس و يا بالاتر بودند  درصد داراي مدرك فوق3/20درصد داراي مدرك ليسانس و 

هـاي اعـضاي    هاي توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معيار، كمترين و بيشترين نمـره           يافته
 1تريس ضرايب همبـستگي متغيرهـا در جـدول          چنين ما  و هم  موردمطالعهنمونه روي متغيرهاي    

  .اندنشان داده شده
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  هاي متغيرهايميانگين، انحراف معيار، كمترين و بيشترين نمره. 1جدول 
   و ماتريس ضرايب همبستگي متغيرهامطالعه مورد 

انحراف   ميانگين  متغير  ضرايب همبستگي
  معيار

كمترين 
  نمره

بيشترين 
  3  2  1  نمره

-هاي روانمايهسر. 1
  شناختي

74/52  97/8  17  71        

      **33/0  69  39  36/6  37/56  رفتار شهروندي سازماني. 2
    **37/0  **26/0  244  120  3/23  202/95  ايبهزيستي حرفه. 3
  **76/0  **50/0  **40/0  134  76  05/10  59/113  هوش معنوي شغلي. 4

 
 شـناختي  روانهايسرمايهتگي بين  ضريب همبس ،شود  يممشاهده   1در جدول    كه   طور  همان

 ضرايب همبستگي بين    چنينو هم هوش معنوي   و   ايبهزيستي حرفه  ،رفتار شهروندي سازماني  با  
-دار مـي   و معنـي   توجه  قابل ،هوش معنوي شغلي  و   يا با بهزيستي حرفه   رفتار شهروندي سازماني  

  .باشند
.  قرار گرفتمورداستفاده ساختاري  ارزيابي الگوي پيشنهادي، روش الگويابي معادلات منظور  به

هاي برازندگي جهت تعيين كفايـت بـرازش        برازندگي الگوي پيشنهادي براساس تركيبي از سنجه      
-هاي برازنـدگي نـشان    مقادير اكثر شاخص  .  قرار گرفتند  استفاده موردها  الگوي پيشنهادي با داده   

هـاي برازنـدگي الگـوي      شـاخص . هـا بودنـد    الگوي پيـشنهادي بـا داده      قبول  قابلي برازش   دهنده
  .اند نشان داده شده2پيشنهادي در جدول 

  
  هاي برازندگي الگوي پيشنهادي شاخص.2جدول 

هاي برازندگيشاخص  
  الگو

x2  df 
 

GFI AGFIIFI TLI CFINFI RMSEA

  056/0  96/092/0  95/0  96/0 90/0  93/0 696/1  507/8651  الگوي پيشنهادي

  
هاي برازش بسيار خـوبي      شاخص پيشنهاديشود در مدل    ديده مي  2ل  در جدو طور كه   همان

 الگـوي ضـرايب مـسير     . اسـت ها بـا ايـن الگـو        هكه حاكي از برازش مناسب داد      حاصل شده است  
شود، ايـن الگـو      نيز استنباط مي   2طور كه از جدول     همان. گردد مشاهده مي  2پژوهش، در شكل    

  .داراي برازش خوبي است
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   مسير در الگوي پيشنهاديضرايب. 2 شكل

  
 كامـل   طـور   بـه ي ضريب مسيرهاي مستقيم     گردد، همه  مشاهده مي  2طور كه در شكل     همان

 يابطـه علاوه بر آن، نتايج آزمون بـوت اسـترپ نيـز نـشان داد كـه ر                .  است آمده  دست  بهدار  معني
 3ر جـدول     غيرمـستقيم د   ابطـه نتـايج حاصـل از ر     . است )p > 001/0(دار   معني  نيز يرمستقيمغ

  .ستا نشان داده شده
  

  اي پژوهشنتايج بوت استرپ براي مسير واسطه .3جدول 
خطاي   سوگيري  بوت  هاداده  مسير

  استاندارد
  حد بالا  حد پايين

 بهزيستي  ← شناختيهاي روان سرمايه
  رفتار شهروندي سازماني ←اي حرفه

0578/0  
  

0607/0  0029/0  0230/0  0220/0  1093/0  

  
بنابراين، متغير بهزيستي . استدار  متغيرها معني  غيرمستقيم ابطهدهد كه ر   نشان مي  3جدول      

  متغيـر  عنـوان   بـه  رفتار شـهروندي سـازماني     و   شناختيهاي روان سرمايهاي در رابطة الگوي     حرفه
رفتـار  توان گفت كه ميزاني از تأثير الگوي هـوش معنـوي شـغلي بـر                ند و مي  كميانجي عمل مي  
  .اي است ناشي از بهزيستي حرفهانيشهروندي سازم

شناختي و  هاي روان ي بين سرمايه   رابطه تعديل بررسي نقش هوش معنوي شغلي در        منظور  به     
نتايج حاصل  . كننده استفاده شد  رفتار شهروندي سازماني، از روش آماري تحليل رگرسيون تعديل        

  . ارائه شده است4از اين تحليل در جدول 
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   رگرسيون سلسله مراتبي نقش هوش معنوي شغلي در تعديلحليلنتايج ت. 4جدول 
  شناختي و رفتار شهروندي سازمانيهاي رواني بين سرمايه رابطه

    رفتار شهروندي سازماني
  مرحله

  متغير ملاك
  1گام   متغير مستقل

β 
  2گام 
β 

  3گام 
β 

R2 R2Δ  

-هاي رواننمره انحراف سرمايه  1
  شناختي

65/0**  46/0**  91/0**  428/0**  -  

  **396/0  **824/0  **04/1  **65/0  -  نمره انحراف هوش معنوي شغلي  2

-هاي رواننمره انحراف سرمايه  3
  هوش معنوي شغلي× شناختي 

-  -  68/0*  83/0**  007/0*  

  *05/0< p **01/0< p 
  

شناختي و هـوش    روانهاي  تعامل سرمايه  واردكردنشود،   ديده مي  4گونه كه در جدول     همان     
 درصد از واريانس رفتار شهروندي      83/0معنوي شغلي به معادله رگرسيون در گام سوم، به تبيين           

است  68/0 ضريب رگرسيون برابر با . درصد واريانس انحصاري افزوده منجر شد007/0سازماني با 
هـاي  رمايهس ـ وهـوش معنـوي شـغلي       اثر تعـاملي    بنابراين،  . دار است معني p >05/0و در سطح    

 تعامـل معنـادار يادشـده       .دار اسـت   آماري معني  ازلحاظ رفتار شهروندي سازماني     باشناختي  روان
شناختي با رفتار شهروندي سازماني در سطوح مختلف        هاي روان ي سرمايه دهد كه رابطه  نشان مي 

  .هوش معنوي شغلي در سازمان با يكديگر متفاوت است
  

  گيريبحث و نتيجه
 و رفتار شهروندي سـازماني از       شناختي  روانهاي  ي سرمايه پژوهش حاضر بررسي رابطه   هدف       

طـور كـه    همـان . دگر هوش معنوي شـغلي بـو      اي و با توجه به نقش تعديل      طريق بهزيستي حرفه  
 صـورت   بـه  بـا رفتـار شـهروندي سـازماني          شـناختي   روانهاي  ي سرمايه رابطه نشان دادند    هايافته

، گـوتي و    )2005 (1 جفـري   همچـون  هـايي پـژوهش اين يافتـه بـا نتيجـه        . ددار بو مستقيم معني 
ارزيـابي مثبـت از      نـشانگر     در محيط كار   شناختي روان سرمايه. همخوان است ) 2009 (2همكاران

 شرايط كاري شخص و احتمال بالاي موفقيت مبتنـي بـر تـلاش، مـداومت و برانگيختگـي اسـت                   
هاي شغلي مثبتي منجـر     د انتظار داشت كه چنين شناخت     ، باي درواقع ).2007لوتانز و همكاران،    (

                                                            
1. Jafri 
2. Gooty et al. 
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 را  شـان   آينـده ، كاركناني كه    )1985 (1عقيده ارگان و نير   به. به رفتارهاي شهروندي سازماني شود    
كه   تا دروندادهايشان را براي سازمان تعديل كنند       اند  مايلكنند، بيشتر    مطلوبي ارزيابي مي   طور  به

-هـاي روان   سـرمايه  ازلحـاظ  افـرادي كـه      چنين  هم .سهيم گردند  در موفقيت سازمان     وسيله  بدين
شـناختي  هاي خود در اسـتفاده از نيروهـاي روان        شناختي در سطوح بالاتري قرار دارند، از توانايي       

نقـش بيـشتري نظيـر      كننـد و بـه رفتارهـاي بـرون          فاده مـي   با موانع كاري است    شدن  مواجهبراي  
 چنـين  هـم ها يافته).2008، 2رسينگ و لوتانزواوي، (ورزند رفتارهاي شهروندي سازماني، اقدام مي   

-گر نقش مؤثري در تبيين رابطة بـين سـرمايه   ميانجيعنوان بهاي بهزيستي حرفهنشان دادند كه   
وي، ا پـژوهش  يجـه  ايـن يافتـه بـا نت     .كنـد شناختي و رفتار شهروندي سازماني ايفا مـي       هاي روان 

، افـراد بـه     )1989 (3طبق الگوي حفـظ منـابع هـابفول        .همخوان است ) 2008(ورسينگ و لوتانز    
دست آمدند، بهزيستي افزايش خواهد     كه اين منابع به    هنگامي .دنبال كسب و حفظ منابع هستند     

 نوع منبع وجود دارد كه منجر به بهزيستي بيـشتر خواهـد شـد كـه       چهارعقيده هابفول،   به. يافت
ها ، موقعيت )نفس  عزتمانند  (هاي شخصي    ويژگي ،)مانند خانة شخص  ( از اشياء فيزيكي     اند  عبارت

 4عقيـده كولبرتـسون، فـولاگر و ميلـز         بـه  .)ماننـد زمـان، دانـش     (هـا   و انرژي ) مانند متأهل بودن  (
شـود كـه    هاي شخصي درنظر گرفته مي     منبع ويژگي  عنوان  به شناختي  روانهاي  ، سرمايه )2010(

توان گفت واقع مي در.  به بهزيستي بالا گرددتواند منجردر شرايطي كه در سطوح بالايي باشد مي
شناختي بهينه افـراد در محـيط كـار اسـت كـه             اي از حالت كاركرد روان    اي تجربه بهزيستي حرفه 

دهاي مثبـت توسـط افـراد       جانات و يا پيام ـ   هيي تفكرات،   تجربهاي معمولاً به  چنين كاركرد بهينه  
 بالايي دارند سعي در ايجاد روابط مثبت        ايفهحرافرادي كه بهزيستي    از طرف ديگر    . وابسته است 

 اين افراد در شغل خود احساس استقلال، هدفمندي، تـسلط بـر             ينچن  همبا همكاران خود دارند،     
اي بـالايي تجربـه      فردي بهزيستي حرفـه    كه  ي هنگام يجهنت در. كنندپذيري مي محيط و خويشتن  

-چـون نـوع    ا همكارانش، رفتارهايي هـم    كند تا براي حفظ روابط مثبت خود ب       كند، تلاش مي  مي
 طبق نظريه تبـادل     ينچن  هم. دوستي، كمك به همكاران و حمايت از اعضاي سازمان نشان دهند          

نماينـد، بـراي جبـران      اجتماعي وقتي كاركنان احساس بهزيستي و شادكامي در شغل خـود مـي            
ند، رفتارهاي شـهروندي    اهايي كه از سوي سازمان و همكارانشان دريافت كرده        ها و فرصت  حمايت

درواقـع در يـك     ). 2008،  5، به نقل از چـن و چيـو        1984بورمن و ارگان،    (دهند  از خود نشان مي   

                                                            
1. Organ & Near 
2. Avey, Wernsing, & Luthans 
3. Hobfoll 
4. Culbertson, S. S., Fullagar, C. J., & Mills 
5. Chen & Chiu 
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-ي اجتماعي، زماني كه كاركنان رفتارهاي مديريت سازمان را منـصفانه ادراك مـي             فرايند مبادله 
هاي اصلي ايف و نقش كنند، تمايل بيشتري به انجام اقدامات و رفتارهاي عمدي دارند كه جزء وظ            

  ).1994، 1دلوگا(باشد، اما در پيشرفت و ارتقاء اهداف سازماني نقش مهمي دارند ها نميآن
شـناختي  هاي رواني بين سرمايهچنين نشان دادند كه هوش معنوي شغلي رابطه      ها هم يافته

-مايه روان اين يافتـه بـدين معنـي اسـت كـه سـر            . نمايدو رفتار شهروندي سازماني را تعديل مي      
 رفتـار   جملـه  ازشناختي در افرادي كه هوش معنوي شغلي بالاتري دارند، آثـار مثبـت بيـشتري                

-هـاي روان توان ادعا كرد كه رابطـه بـين سـرمايه     بنابراين مي . دهندشهروندي سازماني نشان مي   
بـر  . شناختي و رفتار شهروندي سازماني در سطوح مختلف هوش معنـوي شـغلي متفـاوت اسـت                

ي  نظريـه  براساساين يافته را    . ي در دسترس، پژوهشي در اين خصوص يافت نشد        پيشينهاساس  
كنـد كـه    ايـن نظريـه بيـان مـي       . توان تبيين نمود   مي )2003،  3تت و بورنت  ( 2 صفات سازي  فعال

هاي مربوط بـه صـفات و       شود كه موقعيت، نشانه   هاي شخصيتي افراد تنها زماني آشكار مي      تفاوت
كنـد مبنـي بـر اينكـه آن موقعيـت، بـراي بـروز آن صـفت         ا براي افراد ايجاد     تمايلات مشخصي ر  

، تمايلات برخي شرايطدهد كه چگونه ، اين نظريه توضيح ميديگر عبارت به. مشخص مناسب است
هـوش معنـوي    . كنـد اي مشخص را فعال مي    افراد براي رفتار كردن و واكنش نشان دادن به شيوه         

-سـرمايه هاي مرتبط با صفات مشخص را براي افراد بـا         كه نشانه  مطلوب است    ويژگي، يك   شغلي
واقع كاركناني   در. شوندكند كه موجب تسهيل اثرات محيطي مي       بالا فعال مي   شناختيهاي روان 

-كه مؤلفه(هاي آگاهي از خويشتن، آگاهي متعالي و آگاهي از ديگران در محيط كار      كه به مهارت  
ي خود عمـل كننـد،      توانند به وظيفه  باشند، بهتر مي  هز مي مج) هاي هوش معنوي شغلي هستند    

در مسائل جاري سازمان مشاركت كنند، با ساير همكاران روابط مطلوب و مثبتي برقرار كنند، در                
هاي رسمي  بيشتر از نقشيطوركل ها صبر و بردباري به خرج دهند و به   ها و دشواري  مقابل سختي 
، )تماميت(هايي مانند درستي صورت ارزش وي در محل كار به  هوش معن .  كنند يفهوظ  محوله انجام 

توانـد بـه مـديريت      اين هـوش مـي    . شودصداقت، مسئوليت، شفقت، احترام و شجاعت نمايان مي       
هـايي   بدين ترتيـب در سـازمان    ).2008،  4روتمي(آميز كمك كند     مسالمت زيستيها و هم  هيجان

كننـد،   بالايي را تجربه مي    شناختيهاي روان يهوش معنوي شغلي و سرما    كه كاركنانشان سطوح ه   
  .شود بيشتري ديده مي سازمانيرفتارهاي شهروندي

                                                            
1. Deluga 
2. Trait Activation Theory (TAT) 
3. Tett & Burnett 
4. Rotimi 
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، هوش معنوي شـغلي و      شناختيهاي روان سرمايهآمده و با توجه به منافع         دست  بر مبناي نتايج به   
 سازمان كـه فراتـر از شـكل دادن بـه رفتارهـاي كاركنـان اسـت،                   اعضاي  براي ايبهزيستي حرفه 

شـناختي  هاي روان در درجه نخست جهت جذب افرادي با سرمايه       ها   شود كه سازمان   پيشنهاد مي 
منظـور   بالا و سپس تشويق، حمايـت و پـرورش بيـشتر چنـين افـرادي بـه       و هوش معنوي شغلي     

تواننـد از ابزارهـاي      هـا مـي    براي مثال سـازمان   وري و عملكرد سازماني تلاش نمايند،         افزايش بهره 
را انـدازه     و ابعاد هوش معنوي شـغلي      يآور  تاب،  ، خودكارآمدي ينيب  اميدواري، خوش گزينشي كه   

چنـين  هـم .  ... يافتـه و  هـاي سـاختار   ، مصاحبههااستفاده كنند؛ ابزارهايي مانند آزمون ،  دنگير مي
پـس از  . اي افـراد، بهبـود يابـد   ها بايد شرايطي را به وجود آورند كه ميزان بهزيستي حرفه سازمان

، هـوش معنـوي و      شـناختي هـاي روان  آمـوزش سـرمايه   توانند از     ها مي   خدام كاركنان، سازمان  است
شود پيشنهاد مي  ، بنابراين نماينداستفاده  آن در ميان كاركنان      ي جهت توسعه  ايبهزيستي حرفه 

   .ي مناسبي براي آموزش اين سازه براي كاركنان فراهم گرددها فرصت
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