
  يسازمان وي شغل مشاوره فصلنامه
  29-47 ،1396بهار / 30 شماره/ نهم دوره

Quarterly Journal of Career & Organizational 
Counseling Vol, 9/ No, 30/ spiring 2017, 29-47 

  شناختيتبيين نقش سرمايه روان :وري كاركنان در سازمانطراحي مدل ارتقاء بهره
Designing Model for Promoting Employee Productivity in 

Organization: Explaining the Role of Psychological Capital 
  18/4/1396:مقاله رشيپذ خيتار ،23/3/1396: يينها نسخه افتيرد خيتار ،23/8/1395 :مقاله افتيرد خيرتا

  1ناباجيبي ديحم مژگان
اي شناختي  مجموعـه   سرمايه روان  پژوهش حاضر    هدف: چكيده

تواند مانند يك منبع    هاي مثبت است كه مي      از صفات و توانمندي   
 پـژوهش . قوي در رشد و ارتقاء فرد و سازمان نقش داشـته باشـد            

 بهره ارتقاي در روانشناختي نقش سرمايه  به منظور بررسي   حاضر
 روش ايـن  . انجـام شـد    طـبس  سـنگ  زغال شركت كاركنان وري

 آمـاري  جامعه. بود تگيو روش آن همبس    كاربردي نوع از پژوهش
 سـال  در طـبس  سـنگ  زغال شركت كاركنان شامل پژوهش اين

 دقت با و كامل طور به  پرسشنامه 200كه از اين ميان    بود، 1393
 سـرمايه  يهـا پرسـشنامه هـا   داده گـردآوري  براي. شد داده پاسخ

 و امابايـل  شـغلي  رجحـان  پرسشنامه ،)2007 (لوتانز روانشناختي
 براسـاس  انـساني  نيـروي  وريبهره رسشنامهپ و) 1994 (همكاران

مورد استفاده قرار   ) 1980 (گلداسميت و هرسي توسط آچيو مدل
 از اسـتنباطي  آمـار  سطح درها  داده تحليل و تجزيه جهت .گرفت
 تحليـل  و گـام  بـه  گام رگرسيون و همبستگي ضريب يهاآزمون
 ابعـاد  تمـام  بـين  كـه  داد نشان پژوهش  نتايج .شد استفاده مسير

 داري معني و مثبت رابطه شغلي وري بهره با روانشناختي سرمايه
 بين ي رابطه در انگيزش كه داد نشان نتايج همچنين. دارد وجود

 مـي  ايفـا  اي واسطه نقش شغلي وري بهره با روانشناختي سرمايه
جهت افـزايش بهـره وري در سـازمان هـا           نشان داد   نتيجه  . نمايد

يني، تاب آوري و خودكارآمـدي      بايد در مقوله هاي اميد، خوش ب      
كاركنان كارگاه هايي توسط افـراد صـاحب نظـر طراحـي و اجـرا               

  . شود
انگيـزش شـغلي، بهـره وري كاركنـان، سـرمايه              :هـا واژه كليد

  . روانشناختي

M. Hamidibinabaj., (MSC) 
Abstract: Psychological capital is a set of traits 
and positive abilities that can play a role as a 
strong source in the growth and promotion of 
individuals and organizations. This study was 
conducted to investigate role of psychological 
capital in improving productivity of employees 
of Tabas Coal Company.  This research was 
applied and its method was correlation.  The 
statistical population of this research includes 
employees of Tabas Coal Company in 2014, of 
them 200 questionnaires were fully and 
accurately answered. Luthans’s Psychological 
Capital Questionnaire (2007),  Work 
Preferences Questionnaire of Amabile et al 
(1994) and Hersey and Goldsmith Productivity 
Questionnaire (1980) based on the ACIO 
model were used to collect data. For analysing 
the data, inferential statistics, correlation 
coefficient and stepwise regression tests and 
path analysis were used.  The results of this 
study showed that there is a positive and 
significant relationship between all dimensions 
of psychological capital and job productivity. 
The results also showed that motivation plays 
mediator role in the relationship between 
psychological capital and job productivity. 
Some workshops in the categories of hope, 
optimism, resilience and self-efficacy of 
employees should be designed and performed 
by qualified people to  increase productivity in 
organizations 
Key words: Job Motivation, Employee 
Productivity, Psychological Capital 
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 مقدمه

با توجه . آميز كاركنان بستگي دارد ها تا اندازه زيادي به عملكرد موفقيتامروزه حيات سازمان    
هاي نيروي انساني و نيز افزايش ها از جمله هزينههاي امروزي در كاهش هزينهبه رويكرد سازمان

 كارگيري سازه ي، بههاي نيروهاي انسان كارايي و اثربخشي از طريق استفاده حداكثر از توانمندي
 گيري را ندارد جمله عملكرد شغلي توانايي پاسخگويي به چنين جهت هاي قديمي و سنتي از

در مديريت سنتي بر نقش سرمايه انساني، مالي، ). 1395شمسي، نعامي، بشليده و شيخ شباني، (
سازماني نوين، هاي مديريت ها توجه فراواني شده، اما در نظريهاقتصادي و اجتماعي در سازمان

 ها معطوف گرديدهها و صفات مثبت افراد و اهميت آنتوجه محققان سازماني غالبا به توانمندي
ها و هاي پيشرفته، مهارتدر جهان رو به تحول و توسعه امروزي، داشتن دانش و تكنولوژي. است
ها منجر ت سازمانهاي شغلي و تعاملات اجتماعي مديريت نيروي انساني، الزاما به موفقيتجربه
ها محسوب عنوان مزيت رقابتي آنها به عواملي نياز دارند كه بهعبارتي سازمانشوند و بهنمي
ها، صفات هاي مزيت رقابتي در سازمانهاي اخير يكي از شاخص سالياهپژوهش در. گردد

است اختي شنمثبت كاركنان بوده و بيانگر ضرورت وجود سرمايه جديدي به نام سرمايه روان
-ترين سرمايه منابع انساني اعم از كاركنان و مديران، با ارزش.)1393صحت،   والي وسلطاني،(

شوند و رسالت سازمان بايد دادن فرصت مناسب براي رشد و هاي هر سازماني محسوب مي
حقيقي كفاش،  اعراب شيباني و ؛ 1395شجاعي، كمالي و نيكزاد، (افزايش بهره وري آنان باشد 

 و هستند ما رقيبان و ما بين مشترك منبع تنها كارمندانبه عبارت ديگر، ). 1396، ميديح
 نيروي اهميت و نقش امروزه. شد خواهد سودآوري باعث كه است منابع اين كارگيريهب بالاخره
 شده مشخص عامل ترينمهم عنوان به بشري جوامع در خدمات ارائه و توليد فرايند در انساني
با تاكيد بر صفات مثبت كاركنان رو سرمايه روانشناختي از اين ).1395ي و شيباني، حميد( است

ها مطرح شود كه اين مهم مي تواند به بهره وري  رقابتي در سازمانتمي تواند به عنوان مزي
كاركنان بينجامد، بنابراين در اين پژوهش به تبيين نقش سرمايه روانشناختي در بهره وري 

 تجاري مسئله يك به تبديل كارمندان سهم امروزي هاي سازمان در. ته شده استكاركنان پرداخ

 سعي مجبورند ها شركت كمتر، كارمند وجود با بيشتر توليد براي تلاش در است چراكه شده مهم

علي پور، عابدي (نمايند  كار درگير هم را ها آن ذهن و روح بلكه كارمندان جسم تنها نه كنند كه
 كه استي مثبت  ها  مجموعه اي از صفات و توانمنديشناختيروان سرمايه ).1392و باغبان، 

 شته باشد و شامل اين مولفهنقش داو سازمان  فرد ءرشد و ارتقامي تواند مانند يك منبع قوي در 
 معين وظايف انجام در به موفقيت دستيابي براي يش هاتوانايي به فرد باور )الف؛ ستها
 ؛ )خوشبيني (آينده و اكنون ي هاموفقيت مورد در مثبت ي هاجاد اسناداي) ب ؛ )خودكارآمدي(
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 موفقيت به رسيدن براي لازم ياهراهكار پيگيري و اهداف كردن دنبال در پشتكار داشتن )ج
 آن از ارتقاي حتي و عملكرد معمولي به سطح بازگشت و مشكلات كردن تحمل )د و ؛)اميدواري(

. )2015، 2، راجا، عباس1،2011 متروو، ريچارد، لوتانز آوي ()آوريتاب( هابه موفقيت دستيابي تا
و ) پرداز رفتار سازمانيترين نظريهاولين و بزرگ (توسط فرد لوتانز 3يشناختسرمايه روان

ي روانشناختي مثبت قابل توسعه و هاگرا و با تركيب حالتم از روانشناسي مثبتها با الشهمكاران
به واقع، سرمايه روانشناختي . )2007، 4 سايندر، بيلي (طرح شده استي مثبت گرا مهاسازمان

توانمند سازي و برخورداري از  .ي رفتار سازماني مثبت گرا دارد هاريشه در چارچوب و ملاك
ي اساسي افزايش عملكرد و تامين بقا در  هاسرمايه روان شناختي بالاي كاركنان، از راهبرد

 تغييرات وسيع محيطي در دنياي متلاطم امروز، انعطاف پذيري  زيرا؛ي امروزي است هاسازمان
مفهوم سرمايه روانشناختي به عنوان .  امري ضروري ساخته است را براي تامين بقا هاسازمان

خودكارآمدي، خوشبيني،  (موقعيتي براي بهبود سازمان، با توجه به رشد متغيرهاي چهارگانه
منابع  .)2014، 5، يوباساران و هيرستنيومن( يابدمي و توسعه  حمايت ) و تاب آورياميدواري

به هايي مانند اخلاق و خلق و خو هستند، اما ويژگي  از  تربا ثبات"سرمايه روانشناختي اغلب 
، اوي، آوليوو و لوتانز( " ثابت نيستنداندازه ويژگي هاي شخصيتي مانند وجدان و خودارزيابي

 ويژگي هاي ، عنوان ويژگي هاي شخصيتي بينسرمايه روانشناختي به). 2010، 6پترسون
 وجود دارد ،شخصيتي لحظه اي و قابل تغيير و ويژگي هاي شخصيتي سخت و غير قابل تغيير

  ).2013 ، 7مز، يوسف، سويتمن و هارلوتانز(
 از است ناگزير دهد، ادامه خويش حيات به امروز رقابتي عصر در بتواند اينكه براي سازماني هر     
 طاهر، (است وريه بهر مفهوم همان اين كه ببرد را استفاده ترين به ،سدستر محدود در منابع

 توليد به دستيابي هاي راه ترين بنيادي از وريبهره رشد و افزايش كهبا توجه به اين .)1394

 شناخت است، هعامج در افراد بهزيستي و رفاه تأمين  و ايجاد مزيت رقابتي و در نتيجهبيشتر

  و بوده زمينه اين در پژوهشگران و محققان اصلي هايهدف از وريبهره افزايش بر مؤثر عوامل
ت زيادي هاي اخير تحولاويژه در طي دهههب  قرون گذشته ولالوري در خفهوم بهرهم. هست

                                                            
1. Avey, Reichard, Luthans, Mhatre  

  Muhammad Abbas , Usman Raja.2 
3. psychological capital  
4. Baily and Snyder   
5. Newman, Ucbasaran & Hirst 
6 . Luthans, F., Avey, J.B., Avolio, B.J., Peterson 
7 . Luthans, F., Youssef, C.M., Sweetman, D.S., Harms 
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ملي افراد  در حال حاضر به عنوان يك شاخص، بيانگر سطح زندگي فردي، سازماني و يافته و
زاده، كثيري و كمال ( است، براي تعيين موفقيت يا ناكاميملاكيسازماني در سطح  و است

 از سازمان هر هاي هدف به دستيابي ،هستند سازمان هر ارزش با هاي سرمايه كاركنان .)1395
 انگيزه و خاطر آرامش با اگر كار نيروي .است منابع اين درست مديريت گرو در جمله؛ بهره وري،

 او وري ه بهر باشد، نداشته واهمه آينده از گوناگون دلايل به و باشد داشته كار به اشتغال قوي،
براي دستيابي به بهره وري لازم در سازمان بايد سلامت رواني افراد را تضمين  بود خواهد بالاتر
 گرا مداخله ي هامتغير دسته يك معلول همواره وري بهره. )2016، 1 و حسينيفرخ نژاد (كرد
 ناكارآمد امور، انجام كيفي سطح بودن پايين چون عواملي. كنند مي كدر را آن روشنايي كه است
 ي هابستر فقدان مديريت، در سالاري شايسته فقدان مديريتي، ي هانظام ضعف ساختار، بودن

 فقدان كاركنان، شغلي نارضايتي وري، بهره با مرتبط يها طرح راياج براي مناسب فرهنگي
 متغيري صورتبه را ديگر دلايل و يترمدي نظام نبودن كيفي و نانكارك و انرمدي شغلي ثبات

وري منابع انساني ر هرهب. )1390 فرهنگي و زرين نگار، تنعمي، طالقاني، (است آورده در پيچيده
 انگيزه فردي است كه تحت تأثير واده بهينه از توانايي فمراه استه نسانعبارت از تلاش مستمر ا
براي انجام بهتر وظايف و  ز، مديريت، امكانات و انگيزاننده هاي سازمانيعوامل مختلف توانمندسا

انجام ) اثربخشي( مشتري و رضايت) كارايي(مسئوليت ها، در راستاي ارائه كالا يا خدمات مطلوب 
   .)1395، شجاعي و همكاران (مي گيرد

كه انسان ا توجه به اينترين اهداف در هر سازمان ارتقاء سطح بهره وري است و بيكي از مهم     
 ي او در سازمان اثري كليدي بجا مي گذاردهادر ايجاد بهره وري نقشي محوري دارد درخواست

شود نيروي انساني بتواند بهتر فكر ها موجب ميوري در سازمانبهبود بهره). 2007 ،٢كريدل(
ري كه هدف گيري آن كند، بينديشد، بيافريند، نوآوري كند و نگرش سيستماتيك پيدا كند، تفك

با نگاهي به كشورهاي موفق جهان ديده مي . به جاي حال و گذشته خلق و ساختن آينده است
ترين عامل توليدي مي دهند و عنوان مهمشود كه اين كشورها بهاي لازم را به نيروي انساني به

برنت و  (يم مي شونددر مقابل اين نيرو با بالا بردن بهره وري خود در منافع حاصل از توليد ، سه
تلاش براي بهبود و استفاده مؤثر و كارآمد از منابع گوناگون چون نيروي كار ).3،2011بويانوا

ي توليدي  هاي اقتصادي و واحد هاسرمايه، مواد، انرژي و اطلاعات، هدف تمامي مديران سازمان
اجرائي كارآمد، ي  هاوجود ساختار سازماني مناسب، روش. صنعتي و مؤسسات خدماتي مي باشد

                                                            
1. Farrokhnejad A, Hosseini S GH 
2. Cryddle 
3. Brandt & Boyanova 
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تجهيزات و ابزار كار سالم، فضاي كار متعادل و از همه مهمتر نيروي انساني واجد صلاحيت و 
شايسته از ضرورياتي مي باشند كه براي نيل به بهره وري مطلوب بايد مورد توجه مديران قرار 

با انضباط كاري نه آنان همراه  هاي هوشيارانه و آگا هامشاركت كاركنان در امور و تلاش. گيرد
ويژه در يك محيط متلاطم و توأم با هوري بوري و تعمير براي بهبود بهرهمي تواند بر ميزان بهره

وري بايد در كالبد سازمان دميده شود كه در آن ميان روح فرهنگ بهبود بهره. ناامني تأثير گذارد
ايه  سرمتبيين نقشدنبال به پژوهشاين  از اينرو. نيروي انساني هسته مركزي را تشكيل مي دهد

 به مطالعه جا كه ايناز آن .استوري كاركنان سازمان   بهرهروان شناختي و انگيزش شغلي در

توان دارد، مي وري كاركنان اختصاصشناختي و بهرهسرمايه روان رابطه بين واكاوي و بررسي
سازمان با استفاده از سرمايه ارائه مدل ارتقاء بهره وري كاركنان در  ،را پژوهشاين  اساسي اهداف
كاركنان،  در بهره وري سرمايه روان شناختي و انگيزش شغليبررسي رابطه و تاثير  ،شناختيروان

با توجه به مطالب بيان شده مساله اصلي تبيين نقش سرمايه روانشناختي و انگيزش . عنوان كرد
ش در زمينه اين مساله و پاسخ به بنابراين پژوهش حاضر تلا. ، استوري كاركنان سازمان بهرهدر 

  .فرضيات زير است
   . در شركت زغال سنگ رابطه داردافراد ميزان سرمايه روانشناختي كاركنان با سطح اميد  -
سطح خودكارامدي كاركنان با ميزان سرمايه روانشناختي افراد در شركت زغال سنگ رابطه  -

  . دارد
 روانشناختي افراد در شركت زغال سنگ رابطه سطح خوش بيني كاركنان با ميزان سرمايه -

  . دارد
  . سطح تاب آوري كاركنان با ميزان سرمايه روانشناختي افراد در شركت زغال سنگ رابطه دارد -
  . مؤثر استنان شركت زغال سنگ  ارتقاي بهره وري كاركدرانگيزش سرمايه روانشناختي از راه -
  .  كاركنان شركت زغال سنگ مؤثر استسرمايه روانشناختي در ارتقاي بهره وري-
  

   پژوهشروش
جامعه آماري اين پژوهش شامل كاركنان شاغل شركت .  پژوهش از نوع همبستگي استروش    

ي هابراساس منطق محاسبه حجم نمونه در جامعه. است 1393زغال سنگ طبس در سال 
ي ها و جمع آوري پرسشنامهپس از مراجعه به محل اما ؛نفر تعيين شد 350تعداد نمونه  محدود،
  . گذاري بودپرسشنامه به طور كامل و با دقت پاسخ داده شده و قابل نمره 200 ها تنپژوهش
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  ابزار پژوهش
 توسط لوتانز به 2007اين مقياس در سال  :)2007 (شناختي لوتانزپرسشنامه سرمايه روان

ين دانشجويان و كاركنان ادارات شناختي افراد ابداع و در بروان گيري سرمايهمنظور اندازه
 6 گويه با 24پرسشنامه سرمايه رواني داراي . )2007لوتانز و همكاران،  (هنجاريابي شده است

گزينه كاملا مخالفم، مخالفم، تا حدودي مخالفم، تا حدودي موافقم، موافقم و كاملا موافقم در 
 جمله اين آزمون 6 هر كدام از. د نمره گذاري مي شو6 تا 1مقياس ليكرت است كه به ترتيب از 

براي بدست .  را مي سنجدتاب آوريي اميد، خوش بيني، خودكارآمدي و  هامقياسيكي از خرده
-آوردن نمره سرمايه رواني ابتدا نمره هر خرده مقياس جداگانه محاسبه شده و سپس مجموع آن

در پژوهش خود ) b2007 (نلوتانز و همكارا.  نمره كل سرمايه روانشناختي را مشخص مي كندها
 كمترين آلفاي كرانباخ را هايي از دانشجويان رشته مديريت، مديران و تكنسين هابر روي نمونه

 به جز تاب آوري  هابراي همه خرده مقياس)  2010لوتانز و همكاران، ( و در پژوهشي ديگر88/0
نتايج تحليل عاملي اين . نداهدگزارش كررا  69/0 و براي تاب آوري 70/0بالاتر از آلفاي كرونباخ 

  نشان داد مدل شش عاملي برازش بهتري دارد هارا تاييد كردند و بررسيآزمون روايي سازه آن
آلفاي كرونباخ پرسشنامه سرمايه ) 1390(در پژوهش فروهر . )b 2007 لوتانز و همكاران،(

  . بود 89/0 با آلفاي كرونباخ برابر حاضر پژوهش  برآورد شد و در87/0روانشناختي 
 رغبت پژوهشگران از برخي :)1994 (1، هيل، هنسي و تيقهپرسشنامه رجحان شغلي امابايل    
 ميل رغبت. شود مي سنجيده شغلي يها سنج رغبت توسط كه دانند مي متغيري آن را شغلي يها

 رهاچ آن در كه شود مي تعريف شيء آن توسط درآمدن حركت به يا و شيء يك حضور به باطني
 و محيط تاثير رغبت، ديگر تعاريف بين در. است نهفته فعاليت و تمايل احساس، توجه، ويژگي
 و تنفر، داشتن، دوست يهاپاسخ از الگويي با شغلي رغبت. خورد مي چشم به پذيري وراثت

 مشخص شغلي عناوين چنينهم و شغلي، مسير با مرتبط ي ها فعاليت عناوين به نسبت تفاوتي بي
 داده اختصاص خود به رغبت شناسيروان مطالعات در را ها پژوهش ميزان بيشترين و دشو مي

 پيدا آن عمده هدف كه است شغلي مسير مداخلات يهاپايه از يكي شغلي يهارغبت. است
 به منحصر ويژگي با يك براي شغل ترين مناسب ويژگي با فرد يك براي شغل ترين مناسب كردن
  ، است شغلي مسير سنجش بناي سنگ شغلي، يهارغبت سنجش عبارتي،به. است فرد

ي فردي در  ها به منظور تشخيص تفاوت) WPI (پرسشنامه رجحان يا رغبت شغلي آمابايل
اين .  توسط آمابايل و همكارانش ساخته شد1994گيري انگيزشي دروني و بيروني در سال  جهت

                                                            
1. Teresa M. Amabile, Karl G. Hill, Beth A. Hennessey, and Elizabeth M. Tighe 
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) ني، شايستگي، انجام تكليف، لذت و علاقهخودتعيي (آزمون تمام عناصر مربوط به انگيزش دروني
ي ملموس و مجبور شدن به  ها رقابت، ارزيابي، بازشناسي و پول و ديگر مشوق (و انگيزش بيروني

 در پژوهش مرداني و .باشد  سوال مي30اين مقياس حاوي . گيرد را دربرمي) وسيله ديگران
 انگيزش مقياس  و زير79/0دروني  شانگيز براي زير مقياس كرونباخ آلفاي ضريب ،)1381(لندي

 كه پايايي است 0,81با  برابر كرونباخ آلفاي  در اين پژوهش ضريببرآورد شد و 78/0بيروني 
  .پرسشنامه را تاييد مي كند

 در :)1980 (1گلداسميت و هرسي توسط آچيو مدل براساس انساني نيروي وري بهره پرسشنامه
 سنجيده سؤال 21 اساس بر) اچيو (گلداسميت و هرسي دلم از استفاده با وري بهره پژوهش اين
 عملكرد، بازخورد انگيزه، سازماني، حمايت شغل، شناخت توانايي، بعد هفت داراي كه است شده
 دانش معناي به: توانايي. پردازيممي هركدام تفسير به ذيل در كه است محيطي سازگاري و اعتبار
. )1372 زاده، محمدعلي (نقش تصور يا درك تعداداس و شغل به مربوط كاري تجربة و كاري

 حمايتي: سازماني حمايت. )1980 وبلانچارد، هرسي (آن انجام چگونگي و محل: شغل شناخت
 تكليف به مربوط انگيزة: انگيزه. )همان (دارد نياز آن به كار اثربخشي كردن تكميل براي پيرو كه
 بازخورد. )همان (آميز توفيق اي گونه به يلتحل مورد خاص تكليف كردن كامل براي انگيزه يا

 ي هاتصميم بودن مناسب: اعتبار. )همان (گاه به گاه ي هامرور و عملكرد روزانة بازخورد: عملكرد
 داشتن وجود با حتي كه خارجي عوامل: محيطي سازگاري. )همان (انساني منابع مورد در مدير

 گذارند مي تأثير عملكرد بر هم باز ؛ شغل يبرا لازم انگيزة و حمايت, وضوح, توانايي تمامي
هت سنجش پايايي ج )1392( در پژوهش ده حوض، علامه و منصوري.)1980 وبلانچارد، هرسي(

دهنده پايايي پرسشنامه   به دست آمد كه نشان88/0 ضريب آلفاي كرونباخ برابر ،پرسشنامه
پايايي است و  قبولي قابل عدد كه است 0,81 با برابر كرونباخ آلفاي ميزان پژوهش اين در. است

   .پرسشنامه را تاييد مي كند
  

  هايافته

 2/12 درصد مرد، 5/95 درصد زن، 5/4كننده در پژوهش حاضر،   شركت200از مجموع      
 20 و 45اند كه ميانگين سن و سابقه آنان به ترتيب   درصد متأهل بوده8/87درصد مجرد و 

                                                            
1. Hersy and Goldsmit 
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 4/11ديپلم،   درصد داراي مدرك فوق2/15ي مدرك ديپلم،  درصد دارا1/68همچنين . سال بود
   .ليسانس و يا بالاتر بودند  درصد داراي مدرك فوق3/5درصد داراي مدرك ليسانس و 

و سپس  پنهان  هاگيري براي تعريف متغيري اندازه هامدل معادله ساختاري شامل طرح مدل
: 1388شوماخر و لومكس،  (ن استهاي پنا هبرقراري روابط يا معادلات ساختاري در ميان متغير

ي عاملي  هاو مدل) روابط ساختاري (ي مسير هامدل معادله ساختاري تركيبي از مدل. )215
در مقاله حاضر، مدل نظري تحقيق در . )221: 1389قاسمي،  (است) گيريروابط اندازه (تأييدي

وري كاركنان در تي در ارتقاء بهرهقالب مدل معادله ساختاري براي تبيين نقش سرمايه روانشناخ
  . سازمان بر اساس مفروضات ذيل تدوين شده است

كننده سنگ طبس تبيينآوري كاركنان شركت زغالبيني، خودكارآمدي و تابسطح اميد، خوش
  . ميزان سرمايه روانشناختي افراد است

  . سنگ طبس داردغالوري كاركنان در شركت زسرمايه روانشناختي نقش مؤثري در ارتقاء بهره
وري كاركنان نقش مؤثري در ارتقاء بهره) دروني و بيروني (سرمايه روانشناختي از طريق انگيزش

  . سنگ طبس دارددر شركت زغال

  
   مدل معادله ساختاري براي تبيين نقش سرمايه روانشناختي 1شكل 

  وري كاركنان در سازماندر ارتقاء بهره
  

وري كاركنان تحت تأثير مستقيم سرمايه  بهره1شود، در شكل  ميطور كه ملاحظههمان     
در اين مدل انگيزش و . روانشناختي و انگيزش تحت تأثير غير مستقيم سرمايه روانشناختي است

ن ها متغير پنهاي مشاهده شده درنظر گرفته شده است و تن هاوري كاركنان به عنوان متغيربهره
بيني، خودكارآمدي و ر بعد اميد، خوشهاتي است كه از طريق چحاضر در مدل سرمايه روانشناخ

  . شودآوري سنجيده ميتاب
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  برآورد و آزمون مدل
پس از تدوين مدل نظري در قالب مدل معادله ساختاري به بحث برآورد و آزمون مدل و     

 دادهشود كه آيا با آزمون مدل مشخص مي. پردازيمي كلي و جزئي مدل مي هاتحليل شاخص
پس از آزمون مدل، . كنندكنند يا نميي تجربي تحقيق، مدل نظري تدوين شده را حمايت ميها

ي عاملي و ضرايب هاي رگرسيوني شامل بار هاي استاندارد براي كوواريانس، وزن هانتايج برآورد
مي ي غير استاندارد براي تما ها و نتايج برآورد3تأثير و ضرايب همبستگي چندگانه در شكل 

  .نمايش داده شده است4 در شكل  هاپارامتر
   

  
  شناختي در ارتقاء مدل معادله ساختاري براي تبيين نقش سرمايه روان.3شكل 

  ي استانداردهاوري كاركنان در سازمان با برآورد بهره
  

- بيشترين تأثير را بر بهره46/0با ضريب تأثير ) Eta1 (با توجه به اين مدل، متغير انگيزش     
ي تأثيرگذار  هاوري كاركنان بيش از ساير متغيربنابراين بهره. داشته است) Eta2 (وري كاركنان

 تحت تأثير 88/0كاركنان است و انگيزش نيز با ضريب ) دروني و بيروني (در مدل، تابع انگيزش
 به توان گفت،با توجه به سه ضريب تأثير در مدل حاضر مي. باشدمي) Xi1 (سرمايه روانشناختي

 درصد تغيير 46 و 30ازاي يك واحد تغيير در سرمايه روانشناختي و انگيزش به ترتيب به ميزان 
چنين به ازاي يك واحد تغيير در سرمايه روانشناختي به شود و هموري كاركنان ايجاد ميدر بهره
ري وضريب همبستگي چندگانه متغير بهره. شود درصد تغيير در انگيزش ايجاد مي88ميزان 
ي سرمايه روانشناختي و انگيزش مؤثر بر آن،  هادهد كه از روي متغيرنشان مي) 54/0 (كاركنان

* 100 (ضريب تعيين. بيني كردتوان متغير سرمايه روانشناختي را پيش درصد مي54به ميزان 
ي هاوري كاركنان توسط متغير درصد واريانس بهره16/29نيز بيانگر اين مطلب است كه ) 542/0
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 تحت تأثير هاكه متغير انگيزش در مدل تنچنين با توجه به اينهم. شودمؤثر بر آن تبيين مي
دهد نشان مي) 77/0 (متغير سرمايه روانشناختي است، ضريب همبستگي چندگانه متغير انگيزش

  . شود درصد واريانس انگيزش توسط متغير سرمايه روانشناختي تبيين مي29/59كه 
داراي همبستگي بيشتري با نمرات سرمايه  95/0با ضريب ) X4 (آوريمقياس تاب     

همچنين . ن داراست هاروانشناختي است و لذا وزن بيشتري نيز در محاسبات اين متغير پن
 56/0، 79/0به ترتيب با ضرايب ) X3 (و خودكارآمدي) X2 (بيني، خوش)X1 (ي اميدهامقياس

  . ات سرمايه روانشناختي هستند داراي همبستگي بالايي با نمر94/0و 
  

  )ي برازش كلي هاشاخص (تحليل كليت مدل
ي برازش مطلق، تطبيقي و  هاي برازش مدل عبارتند از شاخص هاسه گروه كلي از شاخص     

 نتايج شاخص. پردازيمي كلي برازش مي هاترين شاخصدر اين قسمت به بررسي مهم. مقتصد
  . ه شده استئ ارا2ه در جدولي كلي برازش مدل تدوين شدها
  

  شدهي كلي برازش مدل تدوين هانتايج شاخص. 2جدول 
  نتيجه برازش شاخص  دامنه مورد قبول  مقدار  شاخص

  تأييد مدل  5 تا CMIN/DF(  299/2  1 (كاي اسكوئر نسبي
  تأييد مدل  05/0تر از بزرگ  P(  056/0 (معناداري

  تأييد مدل  90/0تر از بزرگ  NFI(  992/0 ( بونت-شاخص برازش هنجار شده بنتلر
  تأييد مدل  1نزديك به   RFI(  972/0 (شاخص برازش نسبي

  تأييد مدل  90/0تر از بزرگ  IFI(  996/0( شاخص برازش افزايشي
  تأييد مدل  95/0تر از بزرگ  TLI(  984/0 ( لويس-شاخص توكر

  تأييد مدل  90/0تر از بزرگ  CFI(  996/0( شاخص برازش تطبيقي
  تأييد مدل با اغماض  5/0نزديك به   PCFI(  266/0 (ص برازش تطبيقي مقتصدشاخ

  تأييد مدل  09/0تر از كوچك  RMSEA(  081/0( ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد
  تأييد مدل  200تر از بزرگ  HOELTER(  288 (هلتر

  
ي برازش كلي، به غير از شاخص برازش  هاشود، كليه شاخصطور كه مشاهده ميهمان     

  . كنند فاصله دارد، مدل را تأييد مي5/0تطبيقي مقتصد كه از 
  ) و معناداري تفاوت با صفر هامقادير پارامتر (تحليل جزئيات مدل

  :باشدي جزئي برازش مدل تدوين شده به شرح زير مي هانتيجه شاخص
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  ي عامليهاامل ضرايب ساختاري و باري رگرسيوني مدل تدوين شده ش ها وزن.3جدول 
) Regression Weights(  

  خطاي معيار  برآورد  مسير
  

  نسبت بحراني
  

  معناداري
  

Xi1 → Eta1 562/3  283/0  573/12  ***1  
Xi1 → Eta2 454/1  453/0  210/3  001/0 
Eta1 → Eta2 558/0  113/0  934/4  *** 

Xi1 → X1 1       

Xi1 → X2  187/1  113/0  507/10  *** 

Xi1 → X3 043/2  128/0  982/15  *** 

Xi1 → X4 174/2  135/0  121/16  *** 

   
ي عاملي در مدل داراي تفاوت معنادار با هابا توجه به خروجي بالا، كليه ضرايب تأثير و بار    

 . صفر هستند

  
  ي رگرسيوني استاندارد شده مدل تدوين شده ها وزن.4جدول 

) Standardized Regression Weights(  
  برآورد  مسير

Xi1 → Eta1 878/0  
Xi1 → Eta2  295/0  
Eta1 → Eta2 460/0  
Xi1 → Y1 790/0  
Xi1 → Y2 560/0  
Xi1 → Y3 943/0  
Xi1 → Y4 949/0  

  
ي منطقي و قابل قبول اهبا توجه به خروجي بالا، كليه ضرايب تأثير مثبت هستند و اين نتيج    

آوري و شناختي بر تابمتعلق به اثر سرمايه روان) 949/0( بيشترين مقدار ضريب تأثير. است

                                                            
 .  كوچكتر است001/0 از Pمقدار . 1
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وري سازماني مربوط به اثر سرمايه روانشناختي بر بهره) 295/0 (كمترين مقدار ضريب تأثير
  . است

  
  آزمون فرضيات به صورت جداگانه

شوند، در جدول ذيل ي مدل يك فرضيه محسوب ميهابا توجه به اينكه هر كدام از مسير    
بيني متغير ي استانداردشده، معناداري و مقدار پيشهابه همراه برآورد)  هامسير ( فرضياتهمه

  . وابسته مربوطه آورده شده است
  

   ضرايب تأثير استاندارد شده مستقيم مدل تدوين شده و ميزان.6جدول 
  ي وابسته تحقيق هابيني و تبيين متغير پيش

برآورد   مسير  فرضيه
  استانداردشده

 يمعنادار
)P(  

 بينيپيش
  )درصد(

  تبيين
  )درصد(

نتيجه 
  آزمون

 سرمايه روانشناختي

  انگيزش←
Xi1 → 
Eta1 

تأييد   09/77  8/87  *** 878/0
  فرضيه

 سرمايه روانشناختي

  وري كاركنانبهره ←
Xi1 → 
Eta2 

تأييد   7/8  5/29 *** 295/0
  فرضيه

وري  بهره←انگيزش
 كاركنان

Eta1 → 
Eta2 

تأييد   16/21  46  *** 460/0
  فرضيه

  
  به لحاظ آماري878/0در فرضيه اول اثر متغير سرمايه روانشناختي بر انگيزش به مقدار     

)05/0p< (دهد كه از روي متغير برآورد استانداردشده نشان مي. با صفر تفاوت معنادار دارد
بيني پيشتوان متغير وابسته انگيزش را  درصد مي8/87مستقل سرمايه روانشناختي به ميزان 

شده در متغير انگيزش توسط متغير سرمايه  درصد از پراكندگي مشاهده09/77همچنين . كرد
  . شودروانشناختي تبيين و توجيه مي

 به لحاظ 295/0وري كاركنان به مقدار در فرضيه دوم اثر متغير سرمايه روانشناختي بر بهره    
دهد كه از روي ورد استانداردشده نشان ميبرآ. با صفر تفاوت معنادار دارد) >05/0p (آماري

وري توان متغير وابسته بهره درصد مي5/29شناختي به ميزان متغير مستقل سرمايه روان
-شده در متغير بهره  درصد از پراكندگي مشاهده7/8 هاتن چنينهم. بيني كردكاركنان را پيش

  . شودجيه ميوري كاركنان توسط متغير سرمايه روانشناختي تبيين و تو
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  به لحاظ آماري460/0وري كاركنان به مقدار در فرضيه سوم اثر متغير انگيزش بر بهره     
)05/0p< (دهد كه از روي متغير برآورد استانداردشده نشان مي. با صفر تفاوت معنادار دارد

. بيني كردوري كاركنان را پيشتوان متغير وابسته بهره درصد مي46مستقل انگيزش به ميزان 
وري كاركنان توسط متغير شده در متغير بهره درصد از پراكندگي مشاهده16/21همچنين 

  . شودانگيزش تبيين و توجيه مي
  .  بيان شده است7وري كاركنان در جدول نتيجه اثر غيرمستقيم بر متغير وابسته اصلي بهره    

  
  روانشناختي اثر غيرمستقيم بر متغير وابسته اصلي سرمايه .7جدول 

برآورد   مسير  فرضيه
  استانداردشده

 بينيپيش
  )درصد(

  تبيين
  )درصد(

 ← انگيزش← سرمايه روانشناختي
  وري سازمانيبهره

Xi1 → 
Eta1→ Eta2 

403/0 = 460/0 * 
878/0 

3/40  24/16  

  
 وري سازماني داراي ضريبدر فرضيه بالا، اثر غيرمستقيم متغير سرمايه روانشناختي بر بهره    

. دهد مقدار بالاتري را نشان مي295/0 كه در مقايسه با ضريب تأثير مستقيم است 403/0تأثير 
دهد كه از روي متغير مستقل سرمايه روانشناختي و از مسير برآورد استانداردشده نشان مي

. بيني كردوري سازماني را پيشتوان متغير وابسته بهره درصد مي3/40انگيزش به ميزان 
وري سازماني توسط متغير شده در متغير بهره درصد از پراكندگي مشاهده24/16 همچنين

  . شودسرمايه روانشناختي و از مسير انگيزش تبيين و توجيه مي
  

  گيرينتيجهبحث و 
 اختيار در سازماني هر كه است ييهادارايي ترينباارزش و مهمترين انساني، منابع امروزه     
-سازمان كاركنان كردن كارآمدتر فعلي، شرايط در رقابتي مزيت آوردن دستب راه موثرترين. دارد
 غيرانساني، منابع دانش، سازمان، ساختار مانند عواملي برآيند سازمان، در وريبهره.  استها

 يهامهارت از بيشتري سهم ايجاد طريق ازها سازمان. است انساني فرآيند و استراتژيك موقعيت
-مي رقبا، به نسبت برتري كسب براي موجود انساني نيروي از استفاده و يازموردن انساني منابع
 بسيار هماهنگي به نياز امر اين. كنند استفاده استراتژيك عاملي عنوانبه انساني نيروي از توانند
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). 1391رضائيان،  (دارد وريبهره عوامل ساير و انساني نيروي ريزيبرنامه ميان نزديكي
 در شاغل انساني نيروي تعداد از دقيق آمار نبود مديريت، ضعف جمله از زيادي عوامل كارشناسان

 در آن ها شايستگي به توجهي بي و نامناسب مشاغل در افراد گماردن خصوصي، و دولتي بخش
 مي كشور در وري بهره نرخ بودن پايين براي دلايلي را مختلف ي هاشغل و ها پست تصدي
  ). 1392،  و همكارانشجاعي (دانند
وري كاركنان  تبيين نقش سرمايه روانشناختي و انگيزش در بهرههدف پژوهش حاضر      

 متغير مي توان روانشناختي سرمايهدادند، با توجه به  نشانهمانطور كه يافته ها . بودسازمان، 
ن ه اين معنا كه سرمايه روانشناختي نيز باعث بهبود انگيزش كاركنا، بكرد پيش بيني را انگيزش

بهره  مي تواند روانشناختي سرمايه  همچنين.شده و از اين طريق روي بهره وري تاثير مثبت دارد
 محمود عباس ، پژوهشي همچونيافته هايبا كند، نتايج اين پژوهش  پيش بيني را كاركنان وري

سرمايه روانشناختي با عملكرد شغلي رابطه مثبت و با استرس شغلي .  همخوان است،1و همكاران
دارند و ) بهره وري( چنين افراد با سرمايه روانشناختي بالاتر، توليد بيشتررابطه ي منفي دارد، هم
محمود عباس و همكاران، (هاي جديد در سازمان هستند ي كردن ايدهلبه دنبال حمايت و عم

2015.(  
تاثير دارد، كه وري كاركنان شناختي بر بهرهدهد كه سرمايه روانچنين نشان ميها هميافته     

 نشانگر كار محيط در شناختيروان سرمايههمخوان است، ) 2007 (1هاي لوتانز و همكارانبا يافته

 و مداومت تلاش، بر مبتني موفقيت بالاي احتمال و شخص كاري از شرايط مثبت ارزيابي
-آينده كه انياركنك، )2004( 2نير و ارگان به عقيده. )2007 همكاران، و لوتانز(است  برانگيختگي

 تعديل سازمان براي را دروندادهايشان تا اند مايل بيشتر كنند، مي ارزيابي مطلوبي طور بهرا  شان

 هاي سرمايه ازلحاظ كه افرادي چنين هم. گردند سهيم سازمان موفقيت در وسيله بدين كه كنند

 روان نيروهاي از استفاده در خود هاي توانايي از دارند، قرار بالاتري سطوح در روانشناختي

  .)2008لوتانز،  و ورسينگ اوي،( كنند مي فادهاست كاري موانع با شدن مواجه براي شناختي
 كاركنان بهره وري انگيزش، در و روانشناختي سرمايه در تغيير مدل، تأثير ضرايب به توجه با     

 مي توان گيزش،ان و روانشناختي سرمايه متغير هاي از روي همچنين و مي كند تغيير ايجاد
، ديويد و )2011 (سوزان و همكارانكرد، كه اين نتيجه با نتايج،  پيش بيني را بهره وري متغير

آل آل عمران و  ،  )2006(  و همكارانجنسن، )2011 (آواي و همكاران، )2011(همكاران 
                                                            

1. Suzanne, J. , Peterson, Fred  Luthan, Bruce J. , Avolio, Fred, O. , Walumbwa  &
Zhen ZHang             
2. Organ & Near 
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 به ندهست دخيل كاري انگيزه در متعددي عوامل اينكه به توجه با. ، همسو است)1394(عمران 
 كاركنان هاي انگيزه بتوانند كه باشند هايي تكنيك و راه ها دنبال به بايد مديران دليل همين
 انتخاب كاركنان، از يك هر فردي هاي تفاوت به دهند، اين عوامل مانند توجه افزايش را خود

 و ارتمه براساس پرداخت هاي متغير، برنامه برحقوق مبتني هاي كاركنان، برنامه بجاي و صحيح
 مبتني مديريت ارشديت، استقرار بر پايه سازماني و شغلي پذير، ترفيع انعطاف مزاياي هاي برنامه

 صحيح، غني كار آموزش، تقسيم مشاركتي، فرايند مديريت هاي برنامه سازمان، در هدف بر
 و كار رواني هاي جنبه به كاركنان، توجه شغلي، تواناسازي چرخش و شغل، جابجايي سازي

 در انضباط و نظم به كاركنان، توجه روحيه تقويت و فكري خلاقيت هاي زمينه كنان، ايجادكار
  )1394آل عمران و  همكاران،(برابري، مي باشند  اصل رعايت و كار محيط به كافي كار، توجه

 موقعيت انساني، غير منابع دانش، سازمان، ساختار مانند عواملي برآيند سازمان، در وري بهره     
 و ها نگرش ها، ارزش مهارتها، ها، دانش شامل انساني فرآيند .است انساني فرآيند و ستراتژيكا

و ، فلكا ميلز(شود  مي افراد ميان هاي تعامل و ها گروه و افراد بر حاكم هنجارهاي
 براي بايد ،دهد رخ معجزه با كه نيست عاملي وري بهره بهبود قطع طور به .)2013كزيكوسكي،

 شود و يك بستر مناسب براي آن ايجاد شود تا از اين طريق ريزي برنامه وري هرهب به رسيدن
ست دست يافت و اين بستر مناسب را مي توان از طريق  هابتوان به بهره وري كه هدف سازمان

رمايه  س.)1395، حميدي( توانمند كردن كاركنان در زمينه سرمايه روانشناختي ايجا كرد
آوري مي تواند باعث بيني، خودكارآمدي و تابعادي نظير اميد، خوشروانشناختي با داشتن اب

  هايت افزايش عملكرد و بهره وري آنان شود توجه به اين مولفههابهبود شرايط كاركنان و در ن
 را توانمندتر كرده و شرايط بهبود بهره وري را بيشتر فراهم مي كند كه اين هدف از  هاسازمان

ست كه همواره در  هااني كه مفهوم سازمان بنا شده مطلوب سازمانگذشته بسيار دور از زم
ي مناسبي را براي بهبود و ارتقاي اين  ها، لذا بايد راهكاراندرسيدن به آن با چالش همراه بوده 
 پژوهشبررسي و .  هدفمند ياري نمودبهبود را در جهت  هامسير جستجو نمود تا بتوان سازمان

يه روانشناختي بر بهره وري منابع انساني از موضوعات مهمي است در خصوص تعيين تاثير سرما
سطح اميد،  حاكي ازآن است كه پژوهش به آن پرداخته شده است، نتايج پژوهشكه در اين 

مي   هاآنكننده ميزان سرمايه روانشناختي آوري كاركنان تبيينبيني، خودكارآمدي و تابخوش
وري  نقش مؤثري در ارتقاء بهره)بيروني و دروني (نگيزشا طريق از سرمايه روانشناختيباشد و 

 كاركنان وري بهره بر را تأثير بيشترين انگيزش متغير. سنگ طبس داردركنان در شركت زغالكا
 انگيزش تابع مدل، در تأثيرگذار ي هامتغير ساير از بيش كاركنان وري بهره بنابراين ،داشته
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ايجاد  ،باشد مي روانشناختي سرمايه تأثير تحت نيز يزشانگ و است كاركنان) بيروني و دروني(
، مهم ترين عامل بهره  هاي سازمان هاانگيزش در نيروي انساني، به عنوان ارزشمندترين سرمايه

 ي ارضاء شده بيشتري داشته باشند، رفتارشان هاهر قدر افراد نياز. وري در سازمان مي باشد
ي كاركنان  ها شناخت نياز ها يكي از وظايف مهم سازمانلذا. عقلايي تر و منطقي تر خواهد بود
مديراني كه در ايجاد انگيزش كاركنان موفق مي باشند، اغلب . و ايجاد انگيزش در آنان مي باشد

مناسب، براي ارضاء نياز ) محرك ( هارا به گونه اي مي سازند كه هدف) دروني و بيروني (محيط
 به عنوان سرمايه روانشناختيچنين نتيجه گيري نمود كه براين اساس مي توان  .كاركنان باشد

بنابراين مي توان چنين استنتاج نمود .  عمل مي كندپيش بيني كننده متغير بهره وري كاركنان
بهره  و در نتيجه انگيزه شغلي افزايش، بهبود مولفه هاي سرمايه روانشناختي در سازمانكه با 

هاي پژوهش حاضر، به مديران منابع  با توجه به يافته .د نمووري كاركنان افزايش پيدا خواهد
 تمام بهره وري كاركنان،انساني و مديران ارشد سازمان ها پيشنهاد مي شود كه براي بهبود 

 را در توسعه نظام مديريت جبران خدمت عادلانه، بهبود وضعيت روان شناختي و خودتلاش 
، غلي و آموزش كاركنان بكار گيرندفيزيكي محيط كار، تامين امنيت شغلي، خشنودي ش

كارگاه هايي آموزشي بر بهره وري،   شناسايي و تاثير ابعاد سرمايه روانشناختيدر زمينههمچنين 
به پژوهشگران علاقه مند پيشنهاد مي گردد با به از طرف ديگر  . برگزار كننددر سازمانتخصصي 

در سازمانهاي ديگري چون كارگيري متغيرهاي پژوهش حاضر در قالب پژوهش جداگانه 
سازمانهاي خدماتي، درماني، توليدي در نمونه هاي جداگانه زنان و مردان انجام تا بين يافته ها 

  .د و علل شباهت ها و تفاوت ها استخراج گردشودمقايسه 
تواند توجه خود را به عوامل ها، سازمان مذكور ميگيريبا توجه به تاييد فرضيه ها و نتيجه      

 معطوف ؛ سرمايه روانشناختي و انگيزش كاركنان است،وثر بر بهره وري كه در اين تحقيق شاملم
  . بردارداثربخشيفيد و و در جهت عملي كردن نتايج گام هاي مداشته 
ها داراي محدوديت هايي است كه از آن جمله مي توان چون ساير پژوهشپژوهش حاضر هم      

 نتايج پژوهش را غيرممكن و همچنين به از نمود كه استنباط عليبه روش انجام پژوهش اشاره 
جنسيت نمونه پژوهش كه اكثريت آن را مردان تشكيل داده اند و محل انجام پژوهش كه يك 

خصوصي بوده است و در نتيجه در تعميم نتايج يافته هاي اين پژوهش به زنان و -سازمان توليدي
  .احتياط كردهاي خدماتي و دولتي، بايد به سازمان
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