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Abstract: The purpose of the current research was to develop a relationship 

model of psychological capital and organizational citizenship behavior with the 

mediation of job self-efficacy in sustainable organizations. The research method 

was a descriptive correlation. The statistical population of the research included 

all the employees of the Sports and Youth Department of Gorgan city in 1402, 

of which 200 people were selected and participated in the research by available 

sampling method. Data were collected using Luthans et al.'s psychological 

capital questionnaire (2007), Riggs and Knight's (1994) job self-efficacy, and 

Podsakoff et al.'s (1990) organizational citizenship behavior and Pearson's 

correlation coefficient method and structural equation analysis using SPSS 

software version 24 and Imus software were analyzed. The results showed that 

there is a positive and significant correlation between psychological capital and 

job self-efficacy (r=0.49), psychological capital with organizational citizenship 

behavior (r=0.51), and job self-efficacy and organizational citizenship behavior 

(r=0.41). There is a level of 0.01. Also, the psychological capital model has a good 

fit with organizational citizenship behavior with the mediating role of job self-

efficacy. Based on the results, since psychological capital and job self-efficacy 

have a special role in promoting organizational citizenship behaviors and the 

productivity and efficiency of sustainable organizations, it is necessary for the 

managers of these organizations, to pay special attention to the importance of 

these factors, to provide the necessary conditions for their promotion in the 

form of in-service programs. Provide employees. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Sustainable organizations are considered to be among the things that are effective for changing 

performance and profitability along with nature and anthropology, and then, create an organization 

with significant value that is desirable, sustainable, livable, and by the changing business and 

human landscapes. In today's competitive world, sustainable organizations are constantly looking 

for new ways to maximize their employees' performance (Bienstock et al., 2011). Despite the 

increase in the use of information technology, there is still a gap in the organization's efficiency 

performance, and now there is a belief that the organization's efficiency performance largely 

depends on the efforts of employees that go beyond the defined requirements (Widarko & 

Anwarodin, 2022). In recent years, the development of new technology and the increasing growth 

of the economy of the world has led to increasing competition and rapid changes in the work of 

organizations and their employees. As a result, these changes and preparing to face future changes 

put considerable pressure on employees to accept responsibility for planning career advancement, 

training, and salary and benefits. To compete on the global stage, satisfy the needs and 

expectations of customers, and adapt to the changing nature of the job, organizations are trying to 

choose employees who, while having high job self-efficacy, act beyond the assigned task and role 

(Wombacher & Felfe, 2017; Zopiatis et al., 2016). 

Considering the positive consequences of organizational citizenship behavior for today's 

organizations, identifying the factors affecting it is extremely important. Also, the importance of 

the current research comes from the idea that examining the factors related to organizational 

citizenship behavior in organizations can help managers to know the factors related to it and by 

strengthening these factors, provide the basis for the promotion of organizational citizenship 

behavior. Based on this, the present research was conducted to formulate the relationship model 

of psychological capital and organizational citizenship behavior with the mediation of job self-

efficacy in sustainable organizations.            

Theoretical framework 

Organizational citizenship behavior is a voluntary and extra-task behavior that is effective in 

increasing the effective performance of the organization. But is not directly recognized by the 

organization's formal reward system (Sa'adah & Rijanti, 2022). Merely relying on the normal 

efforts of the employees alone will not lead to significant success of the organization; Because one 

of the reasons for the success of large organizations is having employees with performance levels 

beyond official duties (Zandi, 2013). 

Psychological capital is a concept that is mainly obtained from theory and research in the field of 

positive psychology and has been used in the workplace (Wang, 2024). Psychological capital is 

one of the psychological indicators of positivism, which is defined by characteristics such as a 

person's belief in his abilities to achieve success, persistence in pursuing goals, creating positive 

documents about himself, and enduring problems (Kumar et al., 2022). 

Self-efficacy means believing in the ability to do work in different job situations (Rahman et al., 

2014). The origin of research self-efficacy is Bandura's cognitive-social theory. According to the 

cognitive-social perspective, humans are considered active beings who can self-regulate and 

regulate their behavior, not passive beings who control unknown environmental forces or internal 

impulses. They actively participate in their transformation and can take control of events with their 

behavior (Park et al., 2016). 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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Methodology 

In terms of method, the current research is a type of correlation study (structural equation 

modeling), in terms of practical purpose, and in terms of time, it is considered a prospective study. 

The statistical population of the research was all the official and contractual employees of the 

Sports and Youth Department of Gorgan, numbering 420 people in 1402. Using the available 

sampling method and using Morgan's table, 200 people were selected as a statistical sample. The 

criteria for entering the research are: people who have at least 5 years of work experience, the age 

of people is between 18 and 50 years, and they have at least 3 years left before their retirement. 

Exit criteria include people who have less than one year of work experience in the company and 

people who are on the verge of retirement. The data of this research was analyzed using Pearson's 

correlation coefficient and structural equation analysis using SPSS version 24 software and 

SMRT-PLS software.  

Discussion and Results 

The results of the research show that in psychological capital, job self-efficacy and organizational 

citizenship behavior, the distribution of subjects' scores in all research variables are normal. Also, 

the mean of job self-efficacy variable (94.98) is higher than other research variables. Other 

research results show that there is a positive correlation between psychological capital and job 

self-efficacy (r=0.48), psychological capital with organizational citizenship behavior (r=0.72), and 

job self-efficacy and organizational citizenship behavior (r=0.52). There is significance at the 0.01 

level. The values of Cronbach's alpha and composite reliability of job self-efficacy, citizenship 

behavior and cognitive capital were higher than 0.70; Therefore, the questionnaires of these three 

variables had acceptable reliability. 

Also, the AVE values for the three variables of psychological capital, job self-efficacy and 

organizational citizenship behavior were greater than 0.50; Therefore, the questionnaires or the 

measurement model have convergent validity. Finally, the Fornell-Larker criterion showed that 

the square root of the extracted average variance of each latent variable is greater than the 

maximum correlation of that latent variable with other latent variables. Therefore, divergent 

validity is also established. Based on the findings of the structural equation model, it can be seen 

that all factor loadings have acceptable t values at a significance level of less than 0.05 and these 

indicators show that the measured observational variables are a good reflection of the hidden 

variables of psychological capital, job self-efficacy, behavior Organizational citizenship. The 

goodness of fit index (GOF) for the final assessment of the whole model was equal to 0.55, which 

is more than 0.36 and is a sign of good model fit. It means that the model has a good fit.    

Conclusion 

The present study was conducted to formulate the relationship model of psychological 

capital and organizational citizenship behavior with the mediation of job self-efficacy in 

sustainable organizations. The first finding of the research showed that there is a positive 

and significant correlation between psychological capital and organizational citizenship 

behavior. The second finding showed that the psychological capital model has a good fit 

with organizational citizenship behavior with the mediating role of job self-efficacy. This 

finding is consistent with previous findings in this field. 

In the explanation of these findings, it can be said that self-efficacy is considered the best 

incentive for a person in daily life and work activities, and until a person has sufficient 
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self-efficacy, he is not able to internalize his values and behave according to them. Self-

efficacy is an internal state that makes a person aware of his capabilities, and if the 

organization's employees have self-efficacy, they can act without external incentives and 

rewards from managers to achieve the organization's goals; Of course, this self-efficacy 

can play an important role in the shadow of factors such as resilience, optimism and hope 

as the psychological capital of employees, and as a result, people, by performing voluntary 

and optional work-related activities, increase the efficiency and effectiveness of their job 

field and consequently increase the efficiency and productivity of the organization.    

http://msds.iauzah.ac.ir/
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با  یسازمان یو رفتار شهروند  یشناختروان هی سرما  یمدل ارتباط نیتدو

 دار یپا یهادر سازمان یشغل یخودکارآمد یگریانجی م

    ۱زادهسعید یوسف 

 . رانینوشهر، ا   ،یواحد نوشهر، دانشگاه آزاد اسلام ت، یر یگروه مد  یمرب  .1

 

  ی سازمان   یو رفتار شهروند  یروانشناخت  هیسرما  یمدل ارتباط  نیهدف پژوهش حاضر تدویده:  چک

م سازمان   یشغل  یخودکارآمد   یگریانجیبا  است  داریپا  یهادر  توصبوده  پژوهش  روش   -یفی. 

کارکنان اداره ورزش و جوانان شهر گرگان در    هیپژوهش شامل کل  یبود. جامعه آمار   یهمبستگ

در دسترس انتخاب و در پژوهش    یریگنفر با روش نمونه   200آنها    ن یکه از ب  بود  1402سال  

داده  کردند.  ابزارها شرکت  از  استفاده  با  سرما  یها  همکاران    لوتانز  یروانشناخت  ه یپرسشنامه  و 

خودکارآمد 2007) نا  گزیر  یشغل  ی(،  شهروند 1994)  تیو  رفتار  و  و    یسازمان  ی (،  پودساکف 

  ی معادلات ساختار   لیو تحل   رسونیپ  یهمبستگ  بیضر  وششد و با ر  یآور( جمع 1990همکاران )

 نینشان داد که ب  جیشد. نتا   لیتحل  موسیافزار او نرم  24نسخه    SPSSافزار  با استفاده از نرم 

سرماr=49/0)  یشغل  ی با خودکارآمد  یروانشناخت  هیسرما شهروند   یروانشناخت  هی(،  رفتار    ی با 

مثبت   ی( همبستگr=0/ 41)  یسازمان  یو رفتار شهروند  یشغل  ی( و خودکارآمد r=51/0)  یسازمان

  ی با رفتار شهروند   یروانشناخت  هیمدل سرما  ،نیوجود دارد. همچن  01/0در سطح    یو معنادار 

  ه یاز آنجا که سرما  جیبراساس نتا.  دارد  یبرازش مناسب  یشغل  ی خودکارآمد   یانجیبا نقش م  یسازمان

خودکارآمد   یروانشناخت و  ، یشغل  یو  ارتقا   یاژه ی نقش  و    یسازمان  یشهروند  ی رفتارها   یدر 

 تیبه اهم  ژهیها با توجه وسازمان   نیا  رانیدارد، لازم است مد  داریپا  یهاسازمان   ییو کارا  یور بهره 

برا   طیعوامل، شرا  نیا برنامه   ی ارتقا   یلازم  قالب  را در  فراهم    یهاآنها  ضمن خدمت کارکنان، 

 . ندینما
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حداکثر رساندن    به  یبرا  ید یجد  یهاوهیش  یدر جستجو  وستهیپ  داریپا  یها مانساز  ،یپر رقابت کنون  یای است. در دن

اطلاعات، باز هم در عملکرد    یاستفاده از تکنولوژ  شیبا وجود افزا  (.Bienstock et al., 2011)  عملکرد کارکنانشان هستند

به تلاش    یادیتا حدود ز  زمان سا   یی اعتقاد وجود دارد که عملکرد کارا  ن یسازمان شکاف وجود دارد و اکنون ا  ییکارا

  ر یاخ  یهادر سال  (.Widarko & Anwarodin, 2022)  دارد   یبستگ  باشد،یشده م  فیکارکنان که فراتر از الزامات تعر 

ها  کار سازمان  تیدر ماه  عیسر  راتییو تغ  ندهیاقتصاد در جهان، منجر به رقابت فزا  ندهیو رشد فزا  دیجد  یتوسعه تکنولوژ

بر   یافشار قابل ملاحظه نده، یآ راتییو آماده شدن جهت مواجهه با تغ راتییتغ نیا جه،ی و کارکنانشان شده است. در نت

برا مزا  ،یارتقاء شغل   یزیربرنامه  تی مسئول  رفتنیپذ  یکارکنان  به. سازمانآوردیوارد م   ایآموزش و حقوق و  منظور  ها 

  ی شغل، در تلاشند کارکنان   ر ییدر حال تغ  تیبا ماه  ی رو سازگا  ان یو انتظارات مشتر  ازها ین  ی ارضا  ، یرقابت در صحنه جهان 

 Wombacher)  ندینمایشده عمل م   ن ییو نقش تع  فهی بالا، فراتر از وظ  ی شغل  ی را انتخاب کنند که ضمن خودکارآمد

& Felfe, 2017; Zopiatis et al., 2016.)   

آنها،    یاحرفه  شرفت یپ   ت یو تقو  قیکه در کار خود مشکل دارند و تشو  ی مانند کمک داوطلبانه به همکاران  یی رفتارها

ب  یریجلوگ افتاده در سازمان،    شیحاضر شدن در جلسات سازمان و تحمل مشکلات پ   ، یفرد  ن یو حل تعارضات  پا 

عملکرد سازمان را بهبود    ی اثربخش   میرمستقیغ  رطوبه  نهیهز  لیهستند که بدون تحم   یا داوطلبانه  یجز رفتارها  یهمگ

(  19۳۸) 1بار در مقالات بارنارد  نیاول  یشناخته شده و برا   « یسازمان ی رفتارها با عنوان »رفتار شهروند  نی. ابخشندیم

فراتر بودن از    زعبارتند ا  یسازمان  یرفتار شهروند  یدیعناصر کل   (.Chandra et al., 2024)  ( ارائه گشت19۶4)  2و کاتز

 Özduran)  سازمان   تیو موقع   ی عملکرد، اثربخش  یو مهم بودن برا  ی پاداش رسم  افتی سازمان، عدم در  ی رسم  فیتعر

& Tanova, 2017.)  ه، یبهبود روح  ،ی جو سازمان  لیسازمان از قب  یبر عوامل درون  یاثرگذار  قینوع رفتارها از طر  نیا  

و    یمخرب شغل   یو رفتارها  بتیمنجر به ترک شغل، کاهش غ  یهاتین  اهشک   ،یشغل  ت یو رضا  یتعهد سازمان  شیافزا

  ان،یمشتر  یخدمات و وفادار  تیف ی ک  شیافزا  ،یمشتر  تی همچون رضا  ی سازمان  بر بهبود عوامل برون  ی رگذاریبا تأث  زین

  (.Chandra et al., 2024)  شوندیدر عملکرد کارکنان م  ی عال  تیف ی ک  جادیموجب ا

   ی شغل   یخودکارآمد  ،یسازمان  ی رفتار شهروند  نیبشی از عوامل پ  یک یکه    دهدیگذشته نشان م  یهامرور پژوهش

باورها(Rahman et al., 2014)  است بر    ینش یو گز  ییکارا  ،یزشیانگ  ، یشناخت  ی ندهایفرآ  قی از طر  ی خودکارآمد  ی. 

  ی هاشکست کارکنان در طول سال  ای و    ت یاز موفق   ی شنا  اتیتجرب  (.Na-Nan et al., 2021)  گذارندیم   ریعملکرد تأث

افراد    . معمولاًدهدیقرار م  ریتأث  تحت  ی شغل  فینسبت به انجام وظا  شانیهاییخدمت، تصورات آنان را در رابطه با توانا

خود را با آنها    توانند یدارند که احساس کنند م  شیو با شور و شوق به آنها گرا  ندیجویرا م  یی هاتیو موقع  ها تیفعال 

مقابله کردن با آنها    یی توانا  کنند یکه فکر م   یی هاتیو موقع  هاتیکه از فعال  ی در حال  ؛ ندی از پس آنها برآ  ا ی  ند ی سازگار نما

دور  ندارند،  توانااًاساس  (.Li & Wang, 2024)  ند یجویم   یرا  خود،  از  فرد  ادراک  و حس    اش یی،  عواطف  کنترل  در 

 
1 Barnard 
2 Katz 
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 (. Rahman et al., 2014)   نسبت به آن واکنش نشان دهد  ورا درک    یشغل   تیوضع  شودیباعث م  یشخص   تیمسئول

پ   کننده  ن ییتع  ی خودکارآمد  یباورها قو  یهاکننده  ین یبشیو  پا  یسطح  بر  »بندورا«    ل یدلا  نیا  ه یعملکرد هستند. 

  یرو  ی ادیبالا تلاش ز   یخودکارآمد   ی دارد. فرد دارا  یدی افراد نقش کل   یدر زندگ   یخودکارآمد  ی معتقد است که باورها

تلاششان قابل توجه    ف،یضع   ی افراد با خودکارآمد  کهیدر حال  ؛انجام خواهد داد   ت یکسب موفق   یبرا  زیانگچالش  فیکال ت

بالاتر و با   یازهیبا انگ  یشخص خودکارآمد قو   نیبنابرا  د؛ی دست از تلاش خواهد کش  یبعد از شروع هر عمل   اینبوده و  

و همکاران    1اولا   (.Lawrent, 2024)  از خود نشان خواهد داد   یشتریب  ییبا مشکلات و موانع روبرو شده و کارآ  شتریفشار ب

نتابه  یمثبت روانشناخت   یهاو شاخص  ی خودکارآمد  ن یب  ی( در پژوهش خود رابطه معنادار2021)   جی دست آوردند. 

  ی شاک  ترزا کم تنش  یهاتیو در برابر موقع  شوندیم   دیبالا کمتر مضطرب و ناام  ی پژوهش نشان داد، افراد با خودکارآمد

 . (Ullah et al., 2021)  برخوردارند ندهینسبت به آ ی شتری ب ینیبهستند و از خوش

  وی(، آل 1۳92) ی و نادر ان یقرار دارد. پژوهش مرعش  یعوامل مختلف  ر یتأث  تحت  ی شغل ی خودکارآمد  گر، یاز طرف د   

  اند اشاره کرده یشغل یو خودکارآمد  ی شناختروان هیسرما نی( به رابطه ب2022و همکاران ) ۳( و کومار 2015) 2و تونک 

(Marashian & Naderi, 2012; Kumar et al., 2022; Aliyev & Tunc, 2015)ی ب یترک  یا، سازه4ی روانشناخت   هی. سرما  

 ,Wang)  است   یآورو تاب  د یام  ، ین یخوشب  ، یخودکارآمد  ی عنی  یشناخت   - یچهار مؤلفه ادراک   مل شا  وستهیهم پ و به

در  لفهؤم  نیا  (.2024 ارزش  یتعامل   ندیفرآ  ک ی ها  زندگ  ابانهیو  معن   ی به  تغ  دهد یم   یفرد  برابر  در  فرد  تلاش   رییو 

در    یو  یو مقاومت و سرسخت   دی نمایورود به صحنه عمل آماده م   یاو را برا  ؛ بخشدیفشارزا را تداوم م   یهاتیموقع

قدرت رقابت    شیافزا  یمهم برا   یروش   ،یشناخت روان  هیسرما  (.Kumar et al., 2022)  کند یم   نیتحقق اهداف را تضم

 ,.Kwok et al)   کندیم  فا ی ا  یسازمان  راتییدر تغ  یهاست که نقش مهمرقابت با سازمان  یهاتیها و حفظ مزسازمان

در عملکرد کارکنان نسبت    یشتری ارزش افزوده ب  ،یشناخت روان  هیکه سرما  دهدینشان م   اهاز پژوهش  یاریبس  (.2015

و ابعاد شخص  ی ابیخودارز  یهایژگیو  ،ی شناختتیجمع   ی هایژگیبه  دارد   ی تی و    ه یسرما  (.Kumar et al., 2022)  فرد 

  یریپذبه اهداف و داشتن پشتکار و انعطاف  لیدر ن  یدواری و آرزوها، ام  ازهایبه اهداف، ن  یاب یبر توان دست  یشناخت روان

  ی قابل توجه  دیکأگرا در مواجهه با مسائل تو مثبت  نانهیبخوش  یکردی ها همراه با اتخاذ روبه اهداف و ارزش  یابیدر دست 

همچون    ی و سازمان  یفرد  ی رهایبر متغ  ز ین  یروانشناخت   ه یاند که سرماها نشان دادهپژوهش  (.Corbu et al., 2021) دارد

خروج از    تین  ،ین یبدب  ،یکارکنان، عملکرد شغل   یبهروز  ،یاسترس شغل  ،یشغل   تیرضا  ، یتعهد سازمان  ،یشهروند  فتارر

 ,.Kumar et al., 2022; Kwok et al)   گذارد یم   ریاز کار تأث  بت یغو    ، یسازمان  یرفتار شهروند  ، یسازمان، رفتار انحراف 

2015.)  
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  ی رفتار شهروند  گر،یاند. از طرف د ها بودهتحقق اهداف سازمان یدیها، همواره از عوامل کل در سازمان یانسان یروین

انجام شده    یهامطرح شده و پژوهش  داریپا  یهابر بهبود عملکرد سازمان  رگذاریثأت  یرهایاز متغ  یک یبه عنوان    یسازمان

  ی سازمان  یرفتار شهروند  انجام شده در حوزه  یها. مرور پژوهش اندادهسازمان نشان د  یداری پا  یمثبت آن را برا  یامدهایپ

ضرورت    ن،یمورد غفلت قرار گرفته است. بنابرا  دار یپا  یهادر سازمان  یسازمان  یرفتار شهروند  ریکه متغ   دهد ینشان م 

  ی سازمان  یدعوامل مرتبط با رفتار شهرون  یدان یم  یهاتوجه شود و در پژوهش  یصورت علم مسئله به  نیدارد که به ا

ثر  ؤعوامل م  ییشناسا  ،یامروز   ی هاسازمان  یبرا  ی سازمان  ی مثبت رفتار شهروند  ی امدهای گردد. لذا با توجه به پ  ییشناسا

  ی که بررس   شودیم   یناش  دهی ا  نیپژوهش حاضر از ا  تیاهم  ،نیهمچن .  باشدیبرخوردار م  ی افوق العاده  تیبر آن از اهم

کمک کند تا بتوانند عوامل مرتبط با آن را    رانیبه مد  تواندیها مدر سازمان  یسازمان   یعوامل مرتبط با رفتار شهروند

اساس، پژوهش حاضر با    نی . بر اندیرا فراهم نما  ی سازمان  ی رفتار شهروند  ی ارتقا  نه یعوامل زم  ن یا  تیشناخته و با تقو

تدو ارتباط  ن یهدف  شهروند  ی روانشناخت   هیسرما  ی مدل  رفتار  م  ی سازمان  یو  در    ی شغل   ی خودکارآمد  ی گریانجی با 

 انجام شد.  دار یپا یها سازمان

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

 ی سازمان  یرفتار شهروند

عملکرد اثربخش سازمان مؤثر است،    شیاست که در افزا  یافهیو فراوظ  یاریاخت  یرفتار   ، یسازمان  یشهروند  رفتار

صرف به   یاکتفا  (.Sa'adah & Rijanti, 2022)  شود ینم  ییسازمان شناسا  ی پاداش رسم  ستم ی س  له یوسبه  ماًیمستق   یول

تنها  یعاد  یهاتلاش به  موفق   ییکارکنان  دلا  انسازم  ریچشمگ  یهاتیموجب  از  که  چرا  شد؛    ت یموفق   لینخواهد 

نشان   ات یادب یبررس (.Zandi, 2013)  است ی رسم فیبا سطح عملکرد فراتر از وظا ی بزرگ، داشتن کارکنان یها سازمان

  ن یدر ا شگام ی محققان پ ریسا  و 1وجود دارد. اورگان  یسازمان ی مفهوم رفتار شهروند فیدر تعر  ی اصل  کرد یدو رو دهد یم

و    یفراتر از الزامات نقش   یی رفتارها  یعن یاند؛  نوع رفتار را با عنوان رفتار فرانقش مورد ملاحظه قرار داده  نیموضوع، ا

. ( Sa'adah & Rijanti, 2022)  شود ینم  ر یسازمان، تقد  ی نظام پاداش رسم   ق یو آشکارا از طر  ماًیشده که مستق  نییتع

به صورت مجزا از   د یبا یسازمان  یکه رفتار شهروند کنند یم  شنهادی ( پ1994) 2از محققان همچون گراهام  یگریگروه د

  دگاه ید  نیوجود نخواهد داشت. در ا  ی مشکل  گر ینقش و فرانقش د  ن یب  زیدر تما  ،نیبنابرا  .ملاحظه شود  یعملکرد کار 

در درون    د مثبت افرا  یرفتارها  ی توجه داشت که شامل تمام   ی کل   ی عنوان مفهومبه  یسازمان   ی به رفتار شهروند  دیبا

   (.Çolakoğlu et al., 2015)  سازمان است
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 یشناختروان  هیسرما

دست آمده و در  مثبت به  یشناس روان  طهی در ح  قیو تحق  ی است که عمدتاً از تئور  ی مفهوم  یشناخت روان  هیسرما

است  طیمح گرفته  قرار  استفاده  مورد  شاخص  یکی   ،یشناخت روان  هیسرما  (.Wang, 2024)  کار    یشناسروان  یهااز 

داشتن پشتکار در دنبال    ت، یبه موفق   یابی دست  یابر  شیها ییباور فرد به توانا  لیاز قب   ییها یژگ یاست که با و  یی گرامثبت

ا اهداف،  تعر  ی اِسنادها   جاد ی کردن  مشکلات  کردن  تحمل  و  خود  درباره   (. Kumar et al., 2022)  شود یم  ف یمثبت 

وضعبـه   توانـدیمـ  یشـناخت روان  هیسـرما خودکارآمد  یت یعنـوان  مؤلفــه  چهــار  شـامل  بر    یکـه  فرد  )اعتقـاد 

خـاص(،    فیوظا   زیآمتیموفق   یاجـرا  یبـرا  ـازیمـوردن  یو راهکارهـا   یو شـناخت   یزشیمنابع انگ  جی بس  یراب  شیهاییتوانا

و قابـل    زیامـا چالش برانگ  ،یکـه اهـداف واقعـ سـازدیاست که افراد را قـادر مـ  یتفکر ای   یشناخت   یت ی)وضع  یدواریام

شده    یو ادراک کنترل درون  یمعطوف بـه خـود، انرژ  اراده  قیرا مـدون سـازند( و سپس به آن اهداف از طر  ینـیبشیپـ

به علل دائم  ی ری)سبک تفس   ی نـیبخوش  (،Wang, 2024)  ابنـد یدسـت   اتفاقات مثبت را  فراگ  ی شخص   ، یکه  و    ر یو 

بـه علـل خارج  یاتفاقات منف نسـبت مـ  طیو شرا  یموقت   ،یرا  تاب  (Aliyev & Tunc, 2015)   دهـدیخاص    یآورو 

 ســک یبحــران و ر  ـر،ییمقابله با تغ   یبرا  یزیآمتیطور موفق به  وانندتیآن افـراد م  لهیوسکه به یناختشروان  ـتی)ظرف 

  (.Kaplan & Biçkes, 2013) شوند  فیتعر ،و مشــکلات از آن اســتفاده کننــد(

 ی شغل  یخودكارآمد

 ,.Rahman et al)  باشدیم   یمختلف شغل  یهاتیانجام کار در موقع  ییداشتن باور به توانا  ی به معن  ی خودکارآمد

  ، یاجتماع  -ی شناخت  دگاه ی است. مطابق د  1بندورا   ی اجتماع   -ی شناخت  ه یپژوهش، نظر  یخودکارآمد  ش یدایمنشأ پ   (.2014

رفتار خود هستند، نه موجودات    م ی و تنظ  ی دهکه قادر به خود نظم  شوند یفعال در نظر گرفته م  یها موجوداتانسان

ن  یمنفعل  مح  یروهایکه  به  یدرون  یهاتکانه  ای  ی طیناشناخته  آنها  را کنترل کنند.  فعال در تحول خوآنها    شتنیطور 

ب  (.Park et al., 2016)  را تحت کنترل خود درآورند  دادهای و رو  عیبا رفتارشان وقا   توانندیو م   کنندیشرکت م  اور به 

  نیمع   یدادهایاعمال کنترل بر رو  یبرا  ی و عامل  شود یفرد م  یو منابع شناخت   زشیانگ  بی باعث ترغ   ی بندورا، خودکارآمد

-Na)   است   ی زندگ  یهاطهیدر همه ح   ی فرد  ی و دستاوردها  ی ستیبهز  زش،یانگ  یبرا  ی اهیپا  یاست. باور خودکارآمد 

Nan et al., 2021.)  در رابطه با    یشخص   یکارآمد  ی هااز قضاوت  یعموم   رچسب»ب  ک ی عنوان  به  یشغل   یخودکارآمد

  (.Ullah et al., 2021) شده است  فیتوص  « یدر انتخاب شغل و سازگار ری درگ   یاز رفتارها یع یدامنه وس
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 پژوهش   نهیشیپ

  ر یثأ( در پژوهش خود با عنوان ت2015)  1و همکاران   کیانجام شده است. پ   ی قاتی پژوهش، تحق   یرهایمورد متغ  در

بر    یشناخت روان  هیکه سرما  دند ی رس  جه ینت  ن یو اخلاق کارکنان به ا  ی سازمان  یبر رفتار شهروند  ی شناخت روان  هیسرما

  ن ی( در پژوهش خود به ا2021)  2و سومش  وگلر. ب(Paek et al., 2015)  دارد  ریثأکارکنان ت  ی سازمان  یرفتار شهروند

 Bogler) وجود دارد  یداریرابطه مثبت و معن ی سازمان ی با رفتار شهروند ی شناخت روان  ه یسرما  نیکه ب  دند یرس  جهینت

& Somech, 2021)ن یبه ا  «یروانشناخت   هی و سرما  یسازمان  یرفتار شهروند»( در پژوهش خود با عنوان  2015)  ۳. پالو  

ب  دی رس  جهینت رفتار شهروند  یخت شناروان  هیسرما  ن یکه  و معن   ی سازمان  ی با   ,Palo)  وجود دارد  یداریرابطه مثبت 

2015)( افشار  عنوان  1۳90.  با  خود  پژوهش  در  ،  دهش  ادراک  یانازمس  تیا مح  ، یتاخنشروان  یتخرسس  طهراب» ( 

  ی خودکارآمد نیکه ب دی رس  جهینت نیبه ا «نااف رب وهگ هانارخدر ک یسازمان یا رفتار شهروندب یلغش ریسم یخودکارآمد

(  2012)  4ل یو ارد  نیاکی.  (Afshar, 2012)  دار وجود داردیکارکنان رابطه معن  یسازمان  یبا رفتار شهروند  ی شغل  ریمس

عنوان   با  خود  پژوهش  ب»در  شهروند  یخودکارآمد  نیرابطه  رفتار  ا  «یسازمان  یو  ب  دندی رس  جهینت  نیبه    ن یکه 

 . (Yakın & Erdil, 2012) دار وجود دارد یرابطه معن   یازمانس ی و رفتار شهروند ی خودکارآمد

 مدل مفهومی پژوهش 

شامل    یشناخت روان  ه یشد که ابعاد چهارگانه سرما  جادیفرض ا  نیا  یبر مبنا  یو نظر  یپژوهش مدل مفهوم  نیدر ا

ارتباط مثبت خواهد    نیو ا   کنند یم  تیرا تقو  یسازمان  یشهروند  یرفتارها  ، ینیخوشب  د، یام   ،یآورتاب  ، یخودکارآمد

  ی سازمان ی به طور مثبت بر رفتار شهروند ی شناختوانر هی که سرما کند یمدل فرض م نی ا ر یدو متغ ن یا نیبود. رابطه ب

پژوهش آمده است     یمدل مفهوم  1  نمودار. در  کندیعمل م  یانج یم   ک ی به عنوان    یشغل  ی و خودکارآمد  گذاردیم  ریتأث

»سرما آن  در  متغ  « یروانشناخت   ه یکه  عنوان  شهروند  ریبه  »رفتار  متغبه  « یسازمان   یمستقل،  و    ریعنوان  وابسته 

 .شودیدر نظر گرفته م یانج یم  ریبه عنوان متغ «یغل ش ی »خودکارآمد

 

 

 

 

 

 

 ( Source:By author) پژوهش ی. مدل مفهوم۱ نمودار
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 روش پژوهش 

  ی ( از نظر هدف کاربردی معادلات ساختار  یابی) از نوع مدل  یپژوهش حاضر از نظر روش از نوع مطالعات همبستگ 

اداره ورزش    ی مانی و پ  یکارکنان رسم  ه یکل  ،پژوهش  ی. جامعه آماررودیبه شمار م   نگرندهیو از نظر زمان جزو مطالعات آ

در دسترس و با استفاده از    ی ریگبود.  با استفاده از روش نمونه  1402نفر در سال    420و جوانان شهر گرگان به تعداد  

که حداقل    یاند از: افرادورود به پژوهش عبارت  یهاانتخاب شد. ملاک  ینفر به عنوان نمونه آمار  200جدول مورگان  

باشد.    هآنها ماند  یسال به بازنشستگ   ۳سال باشد، حداقل    50تا    1۸  نیداشته باشند، سن افراد ب  یسال سابقه کار  5

  یکه در آستانه بازنشستگ   ی سال سابقه کار در شرکت داشته باشند، افراد  کیکه کمتر از    ی خروج شامل: افراد  یهاملاک

داده دارند.  از ضر  نیا  ی هاقرار  استفاده  با  تحل  رسونیپ   یهمبستگ  بیپژوهش  از    ی معادلات ساختار  ل یو  استفاده  با 

 .  شد لیتحل SMRT-PLSافزار و نرم 24نسخه  SPSSافزار نرم

 ی ر یگاندازه  ی ابزارها

اول2007)  2و همکاران  لوتانز:  1ی شناخت روان  هیپرسشنامه سرما .1 با    یشناخت روان  هیبار پرسشنامه سرما  نی(  را 

  کردند   یابی هنجار  هاهو کارکنان ادار  انیدانشجو  نیافراد توسعه دادند و آن را در ب  یروان  ه یهدف سنجش سرما

(Luthans et al., 2007)شش    فیط  کی  یبر رو   هیکنندگان به هر گوماده است و مشارکت  24ابزار شامل    نی. ا

پرسشنامه    یی ربنایز  ی. براساس منطق نظردهندی( پاسخ م۶موافق )  ( تا کاملاً 1مخالف )  از کاملاً   کرتی ل  یادرجه

شده است که هر وجه    ل یتشک  ی نی و خوشب  د یام  ، یآورتاب  ، یابزار از چهار بعد خودکارآمد  ن یا  ، یروان  هیسرما

  ی گذار اساس، در نمره  نی. بر اشودیم   یگذارنمره  می به صورت مستق   اسیمق   نیا  ی هاماه است. تمام ماده  ۶شامل  

.  شود یاستفاده م  1  نه یاز گز  زیمخالفم ن  کاملاً   نهیگز  ی و برا  ۶موافقم از نمره    کاملاً  نه یگز  ی ابزار، همواره برا  نیا

 Luthans et)  اندکرده  هیابزار ارا  نیا  ییای و پا  ییروا  دأییدر ت  یاز مطالعات، محققان مختلف شواهد  یدر تعداد

al., 2007; Sarami et al., 2013.)  اس یرمق یز  یدرون  ی همسان  بیشده و ضرا  ی ابیهنجار  ران یپرسشنامه در ا  نیا  

  ۸5/0و    ۸7/0،  0/ ۸۸،  ۸۸/0،  ۸9/0برابر با    بیترتو نمره کل به  ی آورتاب  ،یخودکارآمد  ،ین یخوشب   د،ی ام  یها

  (.Sarami et al., 2013) دست آمدبه

خودکارآمد .2 برا۳ی شغل   یپرسشنامه  ر  یشغل  یخودکارآمد   یریگاندازه  ی:  پرسشنامه  نا  گزیاز  (  1994)  4تیو 

  یخودکارآمد  یلفه باورهاؤال و در چهار مؤس  ۳1  ی پرسشنامه دارا  نی. ا(Riggs & Knight, 1994)   استفاده شد 

انتظار پ 10-1  های لاؤ)س  ی فرد باورها 1۸-11  های ؤال)س  یفرد   ی امدهای(،    های الؤ)س  ی جمع  ی کارآمد  ی(، 

پ19-25 انتظار  و  م۳1-2۶  های لاؤ)س  ی جمع  ی امدهای (  نمرهباشدی(  مق پرسشنامه  ی گذار.  در  پنج    اسی ها 

 
1 Psychological Capital Questionnaire 
2 Luthans, F. 
3 Job Self-Efficacy Questionnaire 
4 Riggs, M. L., & Knight, P. A. 
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  ی بار توسط ساع   نیاول   یبرا  رانیپرسشنامه در ا  ن ی( بود. ا5موافق )  ( تا کاملا1ًمخالف )  از کاملاً  کرتیل  یادرجه

تا    ۸5/0  نی( ب1994)  ت یو نا  گزیر  العات ابزار در مط  نیا  ییایشده است. پا  یابی( ترجمه و اعتبار1۳۸۸) یو نعام

  نییتع  یبرا  یدیی أت  یعامل   لی( از روش تحل1۳۸9در پژوهش نجار اصل )  ،نیگزارش شده است. همچن   ۸۸/0

در حد    بیتقر  یو شاخص مجذورات خطا   یقیتطب  ی برازندگ  ی هاکه شاخص  دی پرسشنامه استفاده گرد  ییروا

 . (Najar Asl, 2011)  گزارش شدند ی قابل قبول

از ابزار پودساکف     یسازمان   یسنجش رفتار شهروند  یپژوهش برا  نی: در ا1ی سازمان  یپرسشنامه رفتار شهروند .3

ال  ؤس  5شامل    یدوست نوع  انی م  نیال است که از اؤس  24شامل    اسی مق   نی(، استفاده شد. ا2000و همکاران )

(،  22،  17،  12،  7،  2ال )ؤس  5  ی(، جوانمرد21،  1۶،  11،  ۶،  1ال )ؤس  5  ی کار  (، وجدان 24،  20،  15،  10،  5)

پرسشنامه    نی. ارد یگی( را در بر م 1۸،  1۳،  ۸،  ۳ال ) ؤس  4  ی ( و آداب اجتماع 2۳،  19،  14،  9،  4ال )ؤس  5نزاکت  

  یگذارنحوه نمره. البته،  شودیم  ی گذار( نمره7=ادی ز  ی لی تا خ  1کم=  ی لیاز )خ   یا نهیگز 7  کرتی براساس روش ل

م   تصوربه  22،  17،  12،  7،  ۶،  2سؤالات   نظر صاحبنظران خوب    ییروا .  باشدیمعکوس  براساس  پرسشنامه 

  ی عامل  لیسازه از تحل  ییبه روا  یابی دست  ی(، برا1۳9۳)  یمیکر  (.Podsakoff et al., 2000)  شده است  یابیارز

  ی مطلوب  برازش در حد نسبتاً   ی هااز آن است که در مجموع شاخص  یحاک   ییروا  جی استفاده کرد. نتا  یدییأت

  است   یبا سازه نظر  هاهیگر همسو بودن گوانیب  ن یدارد و ا  ی برازش مناسب  ش،ی هامدل با داده  نیباشند و ایم

(Karimi, 2013.)  ( ضر2000پودساکف و همکاران ،)از ابعاد    ک ی هر    یکرونباخ محاسبه شده را برا   یآلفا   ب ی

،  ۸5/0  ی، جوانمرد۸2/0  ی، وجدان کار ۸5/0  یگزارش کردند: نوع دوست   ل یبه شرح ذ  ی سازمان  ی رفتار شهروند

کرونباخ    ی (، با روش آلفا1۳9۳)  یم یپرسشنامه در پژوهش کر  یی ا یپا  زانی. م70/0  ی ، آداب اجتماع۸5/0نزاکت  

دوست  یبرا  بیترتبه وجدانکار۸9/0  ینوع  جوانمرد 75/0  ی،  نزاکت  ۸۳/0  ی،  اجتماع 7۳/0،  آداب    ۸1/0  ی، 

 . (Podsakoff et al., 2000)  محاسبه شد

 های پژوهش یافته 

شامل    ه یمرد و بق   تی درصد( از کارکنان از نظر جنس   50/4۸نفر )  97پژوهش،    یشناختتیجمع  یهابراساس داده

  50/40نفر )  ۸1هل و  أدرصد( مت  50/59نفر )  119هل  أت  ت یدادند. از نظر وضع  ل یدرصد( را زنان تشک  50/51نفر )  10۳

نفر    ۸1سال قرار داشتند،    ۳0کمتر از    یسن  منهدرصد( در دا  50/49نفر )  99  ز،ین  یدرصد( مجرد بودند. از نظر سن 

سال بودند. از نظر مدرک   50  یبالا  یدرصد( در دامنه سن   10نفر )  20سال و    50تا    40 یدرصد( در دامنه سن   50/40)

نمونه  ی لیتحص دارا  50/54نفر )  109پژوهش    یهااکثر  )  71  ، یمدرک کارشناس  یدرصد(  دارا  50/۳5نفر    ی درصد( 

 . داشتند  یدرصد( مدرک دکتر 10نفر ) 20و  رشد ا ی مدرک کارشناس

 
1 Job Self-Efficacy Questionnaire 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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م  1جدول    جینتا  به  پرداختن  کنار  آزمودن  نیانگیدر  نمرات  استاندارد  انحراف  سرما  هایو    ، یشناخت روان  هیدر 

پژوهش    یرهایدر تمام متغ   ها یآزمودن  یهانمره  عیکه توز دهدینشان م  ی سازمان  یو رفتار شهروند  ی شغل  ی خودکارآمد

 ها است. داده  عینشانگر نرمال بودن توز -2+ و 2در دامنه  یدگ ی و کش ی قرار داشتن کج راینرمال هستند؛ ز 

 ( Source:By author) های توصیفی متغیرهای پژوهش. شاخص۱جدول 

 كشیدگی  كجی  انحراف معیار میانگین متغیر

 - 725/0 195/0 22/24 7۶/7۶ سرمایه روانشناختی 

 - 2۸۳/0 141/0 47/2۳ 9۸/94 خودکارآمدی شغلی

 - ۸14/0 11۶/0 ۳9/24 4۳/۸0 رفتار شهروندی سازمانی 

 

 پژوهش است.  یرهایمتغ   ری( بالاتر از سا9۸/94)  یشغل  یخودکارآمد   ریمتغ  نیانگیکه م  دهدینشان م   1جدول    جینتا

 شده است.  هیپژوهش ارا ی رهایمتغ ی همبستگ  سیماتر 2جدول  در

 (Source:By author) . ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش۲جدول  

 ۳ ۲ ۱ متغیر

   1 . سرمایه روانشناختی 1

  1 4۸/0 . خودکارآمدی شغلی2

 1 52/0 72/0 . رفتار شهروندی سازمانی ۳

 

با   ی روانشناخت  هی(، سرماr=4۸/0) ی شغل  ی با خودکارآمد ی شناخت روان ه یسرما ن یکه ب  دهدینشان م  2جدول  ج ینتا

و خودکارآمد r=0/ 72)  یسازمان  ی رفتار شهروند رفتار شهروند  یشغل   ی(  و    ی( همبستگ r=0/ 52)  یسازمان  ی و  مثبت 

 وجود دارد.  01/0در سطح  ی معنادار

  ه ی و سرما یرفتار شهروند ، یشغل ی مرکب خودکارآمد یی ای آلفا کرونباخ و پا ریکه مقاد دهد مینشان  ۳جدول  ج ینتا

 قابل قبول برخوردار بودند.  ییایاز پا ریسه متغ  ن یا یهاپرسشنامه ن،یبالاتر بود؛ بنابرا 70/0 اریاز مع یشناخت 

 ( Source:By author) روایی. پایایی و ۳جدول 

 AVE پایایی مركب آلفا كرونباخ  متغیر

 549/0 7۳۳/0 724/0 . سرمایه روانشناختی 1

 71۳/0 917/0 900/0 . خودکارآمدی شغلی2

 7۶۸/0 9۳0/0 900/0 . رفتار شهروندی سازمانی ۳

از  شناختی، خودکارآمدی شغلی و  برای سه متغیر سرمایه روان  AVEهمچنین، مقادیر   رفتار شهروندی سازمانی 

 گیری دارای روایی همگرا هستند. ها یا مدل اندازهبیشتر بود؛ بنابراین، پرسشنامه 50/0مقدار 
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 (Source:By author) . روایی واگرا )آزمون فورنل لارک(۴جدول 

شناختی سرمایه روان  متغیر  رفتار شهروندی سازمانی خودكارآمدی شغلی  

 -  741/0 روانشناختی . سرمایه 1

 - ۸45/0 559/0 . خودکارآمدی شغلی2

 ۸77/0 7۸1/0 51۶/0 . رفتار شهروندی سازمانی ۳

نشان داد که جذر میانگین واریانس استخراج شده هر متغیر پنهان بیشتر    4لارکر در جدول  -در نهایت، معیار فورنل

 متغیرهای پنهان است. بنابراین، روایی واگرا نیز برقرار است.از حداکثر همبستگی آن متغیر پنهان با سایر 

  ی مقدمات   یهای. بررسشودیم  د ییچندگانه تأ  ی خطعدم هم  فرض شی بود، پ  2از    ترنیی پا VIFعامل  نکهیبا توجه به ا

برانشان داد که داده از روش مدل  یها  نتا  ی معادلات ساختار  ی ابی استفاده    ی هانشان داد که ارزش  ج یمناسب است. 

صورت مطلوب  ها بهنظر داده  نیاز ا  نیدارد؛ بنابرا  ار قر  -2+ و 2  نیپژوهش حاضر ب  یرهای متغ  یآمار  یدگ ی و کش  یچولگ

  ی مدل ارتباط  2  نموداراستفاده شد. در    ی معادلات ساختار  ل یپژوهش از تحل  ی هدف اصل  ی بررس  یبرااند.  شده  عیتوز

 شده است. ه یارا P ری( و مقادی استاندارد شده )بار عامل  یونیرگرس بیپژوهش در حالت ضرا

 
 ( Source:By author) بیضرا ری. مدل پژوهش مقاد۲  نمودار

 شده است.  هی پژوهش ارا  یمدل ارتباط  t ریو مقاد ی عامل یبارها 5در جدول 

 ( Source:By author) مدل ارتباطی پژوهش t. بارهای عاملی و مقادیر 5جدول 

 سطح معناداری  tمقدار  بار عاملی  مسیر متغیر

 سرمایه روانشناختی 

 000/0 1۳/1۳ 9۳0/0 خودکارآمدی  <---

 000/0 55/55 ۸7۳/0 تابآوری <---

 000/0 ۸/۶1 917/0 امید <---

 000/0 ۸5/20 77۸/0 خوشبینی <---

 000/0 7۶/1۸ 79۸/0 انتظار پیامدهای جمعی  <--- خودکارآمدی شغلی

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 000/0 4۶/10 ۶۶2/0 انتظار پیامدهای فردی  <---

 000/0 00/1۶ 7۸2/0 باورهای خودکارآمدی فردی  <---

 000/0 4/14 71۳/0 باورهای خودکارآمدی فردی  <---

 رفتار شهروندی سازمانی 

 000/0 1۳/21 ۸11/0 نوعدوستی  <---

 000/0 01/۶5 ۸۸1/0 وجدانکاری  <---

 000/0 44/۳4 ۸۶۳/0 جوانمردی  <---

 000/0 ۸۳/1۶ 795/0 نزاکت  <---

 000/0 ۸4/47 ۸70/0 آداب اجتماعی  <---

 

  شود یمشاهده م  5گزارش شده در جدول    ج ی( و نتا 2  نمودار)  ی حاصل از مدل معادلات ساختار  ی هاافتهیبراساس  

  دهند یها نشان م شاخص  ن یبرخوردار بوده و ا  05/0کمتر از    یدر سطح معنادار   ی قبول   قابل t ریاز مقاد   یعامل   یبارها  هیکل

  ی خودکارآمد  ، یشناخت روان  هیپنهان سرما  یرهایمتغ از    ی انعکاس  یشده به خوب  یریگاندازه  ی امشاهده  ی رهایکه متغ

  دیی تأ  عدم  ای   دییتأ  یمنظور بررسبرازش مدل پژوهش به  یهاشاخص  ،است. در ادامه  یسازمان   یرفتار شهروند  ،یشغل

محاسبه    یتوسط شاخص افزونگ  ی مدل ساختار  تیفیک   PLSافزار  نرم  در .  (۶گزارش شده است )جدول    ی مدل ارتباط 

اند و مدل  شده یمشاهده شده خوب بازساز ریدهد که مقادیصفر نشان م  ی بالا ۶در جدول شماره  2Q ریشود، مقادیم

  ی سازمان  یشهروندرفتار    یبرا   2Rبرخوردار است. مقدار    یمناسب   تیف ی مدل از ک  ،ی عنیمناسب را دارد؛    ین یبشیپ  ییتوانا

برازش رفتار شهروند  نیا  یعنیبود؛    ۶4/0برابر با   بنابرا  یقو  ی سازمان  ی مدل در  درصد رفتار    ۶4مدل    نیا  ن،یاست؛ 

سنجش    ی( براGOFبرازش )  یی کوینشان داد که شاخص ن  ۶جدول    ت،یدهند. در نهایم   ح یرا توض  یسازمان   یشهروند

  یمدل از برازش مطلوب یعن یاست و نشانه برازش خوب مدل است.  ۳۶/0از  شتر یبود که ب 55/0کل مدل برابر با  یی نها

 برخوردار است.

 (Source:By author)   . شاخص های برازش مدل۶جدول 

 Q2 R2 GOF متغیر

 27/0 140/0 خودکارآمدی شغلی

 ۶4/0 441/0 رفتار شهروندی سازمانی  55/0

 - - سرمایه شناختی 

 ۳۶/0بیشتر از    باشد مثبت  مقدار قابل قبول 

 
روابط    ،قرار دارد. در کل  ی ، برازش مدل در سطح خوب۶های نکویی برازش گزارش شده در جدول  با توجه به مشخصه

داده  یمفهوم با  بررس   یتجرب  ی هاپژوهش  نتا  یمورد  و  گرفت  م  جی قرار  نشان  مدل  سرما   دهدیبرازش  مدل    هیکه 

ادامه  ی برازش مناسب  ، یغل ش  ی خودکارآمد  ی انج یبا نقش م  ی سازمان  یبا رفتار شهروند   ی شناخت روان روابط    ، دارد. در 

ارائه    5آن در جدول    ج یقرار گرفت که نتا  ی مورد بررس  2در مدل براساس نمودار    رهایمتغ  ی استاندارد و سطوح معنادار

 شده است.
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 ( Source:By author) . ضرایب استاندارد و سطوح معناداری روابط بین متغیرها۷جدول 

 اثرات مستقیم

 t p ضریب استاندارد مسیر مستقیم

 000/0 ۳4/17 ۶7/0 شناختی بر رفتار شهروندی سازمانی اثر سرمایه روان

 000/0 ۶5/9 51/0 شناختی بر خودکارآمدی شغلی اثر سرمایه روان

 000/0 2۳/4 21/0 اثر خودکارآمدی شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی 

 اثرات غیرمستقیم

 000/0 59/۳ 11/0 رفتار شهروندی - خودکارآمد–شناختی سرمایه روان

 

  ی سازمان  یبر رفتار شهروند  یشغل   ی، و خودکارآمدیشناخت روان  هیسرما  می اثرات مستق   دهدینشان م   7جدول    جینتا

  ت،یها در ن.  مثبت و معنادار است  یشغل  یبر خودکارآمد  ی شناخت روان  هیسرما  می اثر مستق   ن،یمثبت و معنادار بود. همچن

 .داشت یبر رفتار شهروند ی شناختروان هیسرما یدر اثرگذار  ی دار ی و معن یانج ینقش م ی شغل ی خودکارآمد

 بحث و نتیجه گیری 

تدو هدف  با  حاضر  ارتباط  نیپژوهش  شهروند  یشناخت روان  هیسرما  ی مدل  رفتار  م  یسازمان  یو    ی گر یانجی با 

با رفتار    یشناختروان  هیسرما  نیاول پژوهش نشان داد که ب  افتهیانجام شد.    داریپا  یهادر سازمان  یشغل   یخودکارآمد

 & Aliyev)  است  نیشی پ  یهاافتهیهمسو با    افتهی  نیوجود دارد. ا  ی مثبت و معنادار  یهمبستگ  ی سازمان  یشهروند

Tunc, 2015; Bogler & Somech, 2021; Corbu et al., 2021; Kaplan & Biçkes, 2013; Kumar et al., 2022; 

Kwok et al., 2015; Paek et al., 2015; Palo, 2015.)   

آن همچنان در حال    ت یبوده و اهم  قات ی از تحق   ی اری موضوع بس  ر یسال اخ  ستی در ب  یسازمان  یرفتار شهروند  مفهوم

و عوامل    ی نی بشیبر پ  قاتی تحق   یسر  کی اغلب بر سه نوع هستند؛    نهی زم  ن یصورت گرفته در ا  قاتی است. تحق   شیافزا

  ، یشغل  تیرضا  ، یشناخت روان  هیمانند سرما  ی عوامل  نهیمز   ن یاند. در امتمرکز بوده  ی سازمان  یرفتار شهروند  جادکننده یا

غ  ، یشغل  زشیانگ  ، یسازمان  تیهو  ، یتعهد سازمان و  ابه  ره یاعتماد    یسازمان   یرفتار شهروند  کننده   جاد یعنوان عوامل 

از سومطرح شده پ  قاتیتحق  یبرخ  گر،ید  یاند.  بوده  ی سازمان  یرفتار شهروند  یامدهایبر  امتمرکز  در    نهیزم   نیاند. 

  ی اجتماع   ه یسرما  ، یمشتر  ی وفادار  ، یمشتر  ت یرضا  ، یسازمان  ت یموفق  ، یسازمان  یمانند عملکرد سازمان، اثربخش  یملعوا

  ی متمرکز بوده و سع  یسازمان  یبر مفهوم رفتار شهروند  منحصراً  زین  قاتی از تحق   یاند. گروه معدودمطرح شده  رهیو غ

 ,Sa'adah & Rijanti)  به سنجش آن بپردازند  ا یمشخص کنند    ااز آن را داشته باشند، ابعاد آن ر  یدیجد  فیاند تعرکرده

2022.)  

ظرف   توان یم  افته ی   نیا  ن ییتب   در که  قب  یشناختروان  ی هاتیگفت  و    ی نیبخوش  ،یآورتاب  ،یدوار یام  ل یاز 

شده در مجموع    اد یچهار عامل    ،. در واقعدهندیم   ل یتشک  ی شناختروان  ه یبا عنوان سرما  ی در کنار هم عامل   ی خودکارآمد

چهار سازه هر    نیا  ، یاست. به عبارت  انی نما  رها یمتغ  نیاز ا  ک یکه در هر  دهندیم   لیرا تشک  یدی عامل نهفته جد  ک ی

http://msds.iauzah.ac.ir/
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عنوان   به  م  ی شناخت روان  تیظرف  کی کدام  نظر گرفته  در  قابل  شود یمثبت  به طور چشمگ   تیو  و  دارد  با    یریرشد 

دارد  ی عملکرد  یامدهایپ ارتباط  عنوان    ،دیام  (.Luthans et al., 2007)  کارکنان  توانا  کیبه  برا  ییسازه    یشخص 

  ی در رفتار شهروند  یبر وجدان کار  تواندیها است که م به آن هدف  دنیلازم در جهت رس  زهیو داشتن انگ  یگذارهدف

مثبت و    ع یاست که در آن افراد وقا  یمثبت اشاره دارد و روش   ی عل   یبه استنادها   ی نیبباشد. خوش  رگذار یثأت  ی سازمان

و    یدوستنوع  یهالفهؤم  بر  تواندیم   دنمثبت بو  لیسازه به دل  نیمثبت دارند. ا  جهیو انتظار نت  کنندیم  نییرا تب  یمنف

و    ها یدر مواجهه با ناکام   ی به توان فرد  ی ورآداشته باشد. تاب  یمثبت   ریثأت  ی کار  ط یدر مح   ی نزاکت و آداب اجتماع

در روابط    ی کار  ی هاو چالش  یدر هنگام مواجه با سخت   ی و وجدان کار  یبا جوانمرد  تواندیاشاره دارد و م   هابتیمص

  ی هاییکه افراد به توانا  ینانیبه اطم   ی شناخت روان  هیسرما  گریهم به عنوان سازه د  ی. خودکارآمدباشد  رگذار یثأهمکارانه ت

 .داشته باشد  یمثبت  ری ثأدر انجام کار ت ی وجدان کار تواند یم و اشاره دارد  ،خاص دارند فیتکل ک ی انجام  یخود برا

  ی شغل   یخودکارآمد  یانج یبا نقش م  یسازمان  یبا رفتار شهروند  یشناخت روان  هیدوم نشان داد که مدل سرما  افتهی

 ;Afshar, 2012; Aliyev & Tunc, 2015)  است نه ی زم ن یدر ا ی قبل   یها افتهیهمسو با   افته ی ن یدارد. ا ی برازش مناسب 

Kumar et al., 2022; Kwok et al., 2015; Marashian & Naderi, 2012; Yakın & Erdil, 2012.)  

(  2004کارکنان بارباتو )  ی سازمان  یبر رفتار شهروند  ی شغل  یخودکارآمد  ق یاز طر  ی روان  ه یسرما  ریدر خصوص تأث

خودکارآمد که  دارد  م   ی اعتقاد  تجرب  تواندیکارکنان  لحاظ  ا  یاز  بروز  تب   ن یعلل  را  صح  نییرفتارها  درک    حی کند. 

ارزش به  تواندیم  ی خودکارآمد با  ابزار  سازمان  یعنوان  در  رفتار  علل  منظور شناخت  پبه  و  اقدامات    ریتأث  ین یبشیها 

ها  رفتارها را در سازمان  توانیم   یکارکنان و خودکارآمد یشناخت روان  هیبا شناخت سرما  ،ن ی. همچندی به کار آ  یتیریمد

  ت یکارکنان، رفتار آنها را هدا  ی شود. از آنجا که خودکارآمد  ن یمأت  ی و سازمان  یکرد که اهداف فرد   تیهدا  یگونهابه

  ز ی( ن199۸آلن و راش )  (. Barbato, 2004)  باشد   رگذار ی تأث  ز یآنها ن  ی اری اخت  ی بر رفتارها  تواندیعوامل م   نیا  کند، یم

از خودکارآمد  یسازمان  یرفتار شهروند  یاب یارز  یبرا  رانیمعتقدند که مد برداشت خود  به  تک  یکارکنان،    هیکارکنان 

آنها    یسازمان   یشهروند  ی با رفتارها  یقو  یارتباط  یو خودکارآمد  یروان  هیمنابع سرما  رود یانتظار م   نیبنابرا  کنند؛یم

  (.Allen & Rush, 1998)  داشته باشد

به   یکار   یها تیروزمره و فعال  یمشوق انسان در زندگ  ن یبهتر یگفت که خودکارآمد توان یم ها افتهی ن یا ن ییدر تب

خود و رفتار    یها ارزش  یساز یبرخوردار نباشد قادر به درون  ی کاف   یاز خودکارآمد   یکه فرد  یو تا زمان   رود یشمار م 

و    کند یخودش م  ی شخص  ی ها یاست که فرد را متوجه توانمند  ی درون  ی در واقع حالت   ی. خودکارآمد ستی مطابق آنها ن

در جهت    رانیمد  یو پاداش از سو  یرونیقادرند بدون مشوق ب  ، برخوردار باشند  ی چنانچه کارکنان سازمان از خودکارآمد

و   ینیبخوش ، یآورهمچون تاب یعوامل  هیدر سا تواندیم  یخودکارآمد  نیکه البته ا  ؛ندی تحقق اهداف سازمان عمل نما

داوطلبانه    یهاتیافراد با انجام فعال  ،جهی و در نت  ندینما  فای ا  ی کارکنان نقش مهم  یشناخت روان  یهاهیبه عنوان سرما  دیام

.  ندیافزایسازمان ب  یورو بهره  یی کارا  شیخود و به تبع افزا  یشغل   طه یح  ی و اثربخش   یی و مرتبط با کار، بر کارا  ی اری و اخت

با اجرا  نیبر هم   کی کارکنان    یبرا  یشغل  یو خودکارآمد  یروانشناخت   ه یسرما  یارتقابر    ی مبتن  یهابرنامه  یاساس، 
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مطالعه هم    ن یا  جی در کارکنان آن سازمان را داشت که نتا  یسازمان  یشهروند  یرفتارها  شیانتظار افزا  توانیسازمان، م

کارکنان    یازمان س  یبر رفتار شهروند  یشغل   ی خودکارآمد  ی انجی با نقش م  ی روانشناخت  هینشان داد که سرما   نهی زم  ن یدر ا

 داشت.  ریتأث

سازمان با    ن یکار در ا  طی کارکنان اداره ورزش و جوانان انجام شده است و شرا  روی  پژوهش تنها بر  ن یآنجا که ا  از

ادارات دولت سازمان  ریسا به کارکنان سا  ج ی نتا  می لذا در تعم  ،متفاوت است  ی ردولت یو غ  ی ها و  و  ها  سازمان  ریپژوهش 

کارکنان    ر یسازمان و سا  ران یاجرا شده است و مد  مان کارکنان ساز  روی   بر  پژوهش صرفاً   ن یکرد. ا  اط ی احت  د یادارات با

و عدم    یمتفاوت کار  طیبا توجه به شرا  ، لذا  .ردیگیاند( را در بر نمرا نداشته  یورود از جمله سوابق کار  ی ها)که ملاک

به   هشپژو  یشنهادهایاساس پ  نیکرد. بر ا  اط یاحت   دیگروه از کارکنان با  ن یبه ا  جی نتا  می دو گروه، در تعم   نیا  ی همسان

 است: ریشرح ز

که    یردولت یو غ   ی دولت   یهاسازمان  ریپژوهش در کارکنان سا  ن یا  گردد یم  شنهاد ی پ  ، پژوهش  ج یبراساس نتا .1

 با نمونه پژوهش حاضر هستند، انجام گردد. ی متفاوت ط یشرا یدارا

رویها  برنامه   نیا  یاجرا .2 مدبخش  یرؤسا  بر  و  تعم  رانیها  جهت  ا  هاافتهی  می سازمان،  در    نی به  گروه 

 .  گرددیم شنهاد یپ  یآت یهاپژوهش

  ی اژهیکارکنان، نقش و  یشغل   یو خودکارآمد   ی سازمان  یشهروند  ی رفتارها  ،ی شناخت روان  هیاز آنجا که سرما .3

  نیا  ت یبه اهم  ژهیها با توجه وسازمان  رانیسازمان خواهد داشت، لازم است مد  یی و کارا  یوربهره  ش یدر افزا

 .ندیکارکنان، فراهم نما  تضمن خدم  یهاآنها را در قالب برنامه ی ارتقا  یلازم برا طیعوامل، شرا

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است.هیچ
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