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 چكيده 

. و هويت سازماني در شركت ملي گاز مشـهد مقـدس انجـام شـده اسـت      روان شناختي ابعاد سرمايه بين رابطهاين پژوهش با هدف شناسايي 
هاي  داده. استفاده شده است  )1983(و براي بررسي هويت سازماني از پرسشنامه چني ) 2007( لوتانز بررسي سرمايه روان شناختي از پرسشنامه جهت

در سـطح   و... هاي فراواني، درصد و در سطح توصيفي از شاخص. و استنباطي تجزيه و تحليل شده است حاصل از اين تحقيق در دو سطح توصيفي
نفـر بـود كـه حجـم      250جامعه آماري شامل همه كاركنان رسمي شركت گاز مشهد حـدود  . استنباطي نيز از معادلات ساختاري استفاده شده است

ي تأييـد روايي محتوا و ظاهري از نظر استادان خبره و همچنين از نتايج تحليل عامل  تأييدبراي نفر به دست آمد.  152نمونه براساس فرمول كوكران 
بـه ترتيـب بـراي سـرمايه روان شـناختي و       87/0و  92/0پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. پايايي پرسشنامه نيز در سـطح   تأييدو براي 

 و هويت سرمايه روان شناختي ميان سازمان اين در كه داد نشان تحقيق اصلي فرضيه آزمون از مدههويت سازماني به دست آمد. نتايج به دست آ

همچنين نتايج به دست آمده از آزمون فرضيات فرعي نشان داد كه از ميان مؤلفه هاي سرمايه روان شناختي بين  د.دار رابطه وجود كاركنان سازماني
 (اميدواري و تاب آوري) با هويت سازماني رابطه وجود ندارد. 
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 مقدمه

در طـي دو دهـه اخيـر    . هاي بـارز تمـدن بشـري اسـت     هاي اجتماعي و گسترش روزافزون آنها از ويژگي ظهور سازمان
 هـاي عـدم تمركـز و جهـاني شـدن تبـديل شـده انـد         هايي با ويژگي معناداري تغيير يافته اند و به سازمان ها به گونه سازمان

در بهره ورى را ترين سرمايه هر سازمان مى باشد و بيشترين تأثير  منابع انسانى مهمامروزه ). 81 ،1389 شريفي و همكاران،(
بر  مؤثر عوامل شناسايي بيشتري به تمركز با سازماني پژوهشگران اخير، هاي سال طي). 347 ،1391 باباييان،( سازمان دارد

هويـت   بررسـي  جملة آنها، از گفت توان مي كه اند پرداخته ها سازمان اهداف بهتر تحقق براي رفتار كاركنان و ادراك
ايـن  . دارد كمـي وجـود   سـازماني توافـق   مفهوم هويت و معني درباره). 2 ،1392 محمدزاده و همكاران،( است سازمان در

 سـازماني خـاص   در عضويتشـان  حسـب  بر را خودشان افراد آنها طريق كه از است خاصي يها روش دهنده نشان سازه،

2Fو بروچ كول( كنند مي تعريف

 كه سازماني با فرد بين رابطه توصيف براي است مفهومي سازماني، هويت ).586 ،2006 ،1

 سـازمان،  بـودن بـا   يكـي  ادراك نند:ك هويت سازماني را چنين تعريف مي اين عرصه كند. صاحب نظران مي كار آن در

هويت به اساسي ). 105 ،1992 ،2آشفورثو  مايل(سازمانشان تعريف مي كنند  خصوصيات را براساس خود افراد كه جايي
 قـوي  هويـت  سـازمان احسـاس   كاركنان كه زماني تا ).3،2000پرات( ترين دركي كه افراد از خودشان دارند بر مي گردد

 اهـداف  تحقـق  كامـل بـراي   آگـاهي  بـا  يابـد و   مي مثبت جنبه سازمان بيشتر آنها درباره باور داشته باشند، سازمان با تري

). 2011، 4) و تعهـد بـالاتري بـه سـازمان خـود دارنـد (دكونيـك       96، 1390مـي كننـد (اللهيـاري و همكـاران،     سازمان تلاش
 عوامل سازماني از هويت است كه نكته اين مبين هويت سازماني زمينه ) در2000( 5برگامي و بگوزي شده انجام تحقيقات

 ها نگرش رفتارها، از بسياري سازماني با همچنين هويتسازمان هاست.  در وري بهره و سازماني افزايش عملكرد بر مؤثر

 رفتـاري  هنجارهـاي  تنظـيم  و نقشـي محـوري در   )2005 ،6ريكتـا (ارتباط اسـت   در اي (وضعيتي) كاري زمينه متغيرهاي و

 به را مهم سازمان يابي كاركنان ويژگي هاي هويت طريق از). 2 ،1390 رحيم نيا و فرخاني،ايفا مي كند ( سازمان اعضاي

تحقـق رفتـار سـازماني بـه رفتـار كاركنـان وابسـته اسـت و رفتـار          ). 2006 ،7پوشـا مي كنند ( جذب خود ويژگي هاي عنوان
هويت سازماني ابتدا بر رفتار كاركنان و سپس بر كاركرد و تحقق اهـداف  .كاركنان تحت تأثير قدرت هويت سازماني است

در همين رابطه اكنون صاحب نظران بسياري به اين نتيجه ). 140 ،1392 نصراصفهاني و دهكردي،( سازماني تأثير مي گذارد
رسيده اند كه براي استفاده مطلوب سرمايه هاي اجتماعي بايد به انسان و سرمايه هاي انساني توجه كـرد و آنهـا را بـه خـوبي     

ه مزيـت رقـابتي دسـت يافـت     ها را رهبري و هـدايت كـرد و ب ـ   شناخت تا بتوان شبكه هاي ارتباطي بين آنها و مجموع انسان
رود كـه   بنابراين به مرور زمان، رفتار سازماني به سمت نوعي از دارايي هاي سازماني به نام سرمايه روان شـناختي پـيش مـي   

هـاي مثبـت    سرمايه روان شناختي، صفات و توانمندي). 56 ،1391 دعايي و حسن زاده،( موضوع مورد مطالعه آن فرد است
ليـام  (تاب آوري و اعتماد به نفس اسـت   خوش بيني، اميدواري،: و فضاي كلي شركت يا سازمان مانند مديران در كاركنان،

اين رويكرد نقطه قوتي تلقي مي شود كه داراي پيامدهاي مثبت سـازماني اسـت، در سـطح فـردي     ). 120 ،2004 ،8و دونوهو
هـا و درآمـدهاي سـازمان و نيـز ارتقـاي       رايـي موجب ارتقاي عملكرد فردي و در سطح سازماني موجب توسعه و افزايش دا

                                                        
1. Cole and Bruch   2. Mael and Ashforth  3. Pratt 
4. DeConinck    5. Bergami & Bagozzi  6. Riketta 
7. Pussa     8. Liam & Donohue  9. Luthans & et al 
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 اخير هاي سال در منابع هاي از اين رو محدوديت). 47 ،2007 ،9لوتانز و همكاران( مزيت رقابتي و عملكرد سازمان مي شود
 بـا  بيشـتر،  كـار  راهبـرد  تـا  بكوشـند  وري بهره ارتقاي عناويني چون با سازمان گذاران سياست و مديران كه است شده باعث
 سـرمايه ( شـده  ذكـر  متغيرهـاي  اهميـت  بـه  توجه با حال.دهند قرار خود هاي سياست سرلوحه را كمتر انساني نيروي و هزينه

 رابطه بررسي به پژوهش اين سازمان، بقاي و كاركنان عملكرد بر نقش هركدام و اهميت و) سازماني هويت و روان شناختي
 .پرداخته است هويت سازماني و روان شناختي سرمايه ابعاد بين

 
 مباني نظري

3Fسرمايه روان شناختي

 در و مديريت توان مي اجتماعي، سرمايه و انساني سرمايه را مانند روان شناختي سرمايه: 1

مـي   انـدكي شـكوفا   بسـيار  گـذاري  سرمايه با مشهود هاي دارايي و سنتي سرمايه هاي برخلاف و گذاري كرد آن سرمايه
 آمـوزش  طراحـي دوره هـاي   رو ايـن  از داد، آمـوزش  مـي تـوان   را افراد در روان شناختي سرمايه اينكه به توجه با. شود

سـرمايه روان  ). 86 ،1392 امراللهـي بيـوكي و همكـاران،   ( است ميسر سازمان كاركنان در سرمايه اين ايجاد هاي استراتژي
: آوري است تاب و بيني خوش اميدواري،داراي چهار بعد خودكارآمدي، ) 2007( همكاران شناختي براساس مدل لوتانز و

 در انگيـزه  ايجـاد  راه از معين اي انجام وظيفه در موفقيت به دستيابي هايش برايتوانايي به فرد) اطمينان(باور : خودكارآمدي
 )1991( 3اسـنايدر : 2وارياميـد  .)27 ،1389 حسـن زاده، ( لازم ايفـاي اقـدامات   نيـز  و خـود  بـراي  شـناختي  منابع خود، تأمين

 معطـوف  انـرژي ( عامليت .1 :دو عامل از شده مشتق موفقيت احساس مي داند كه از مثبت انگيزشي حالت را يك اميدواري
تلفيقـي از  : ؛ خـوش بينـي  )2008 ،4آوي و همكـاران ( اسـت  )هـدف  دسـتيابي بـه   بـراي  ريزي برنامه( گذرگاه. 2 و) هدف به

دنياي پيرامون است كه براساس آن فرد، نتايج خـوب و اميدواركننـده را   طور كل  گرايش و نگرش مثبت نسبت به خود و به
 آوري،تـاب : 6آوري تـاب  ).123 ،2009 ،5چپـين و كلمـان  ( هاي خود از جهان و رويدادهاي آن انتظار دارد بسته به توانايي

. است زندگي مثبت وقايع حتي و و مشكلات دشواري رويارويي با در پشتكار و پذيريمسئوليت توانايي انعطاف، از عبارت
 شكسـت يـا   تعـارض،  مصـيبت،  با مقابله عادي در وضعيت به دوباره برگشت عنوان توانايي به را آوري تاب ،)2007 ( لوتانز

 .)28 ،1389 حسن زاده،( داند مسئوليت مي و پيشرفت مثبت، حوادث
عنوان پيش فـرض هـاي مشـترك     هويت سازماني چارچوبي شناختي براي فهم واقعيت است و به: 7هويت سازماني

در مورد سازمان به كار مي رود. اين مفهوم به عنوان يك گفت و شنود راجـع بـه احسـاس و واقعيـت و همچنـين بـه عنـوان        
خواست هاي جمعي در مورد محتواي سازمان و مكان براي هويت شخصي به كار رفتـه اسـت. هويـت سـازه اي فـرا فـردي       

).در واقـع  26: 1389دي تشريح و امكان پذير مي شود (صادقيان سوركي و همكـاران،  است و بوسيله شناخت هاي سطح فر
سـازماني بـه    هويت سازماني عبارت است از پاسخ به اين سوال كه ما به عنوان سازمان كه هستيم؟ در يك تعريـف، هويـت  

 تعريـف  سازمان اسـت،  مشخصهدارند  باور كه مشابهي هاي ويژگي اب را كاركنان سازمان خود كه مي كند اشاره حدي
 كـه  شـود  باعث مـي  موضوع هاي سازماني و مسائل و سازماني هويت وجود رابطه نزديك بين ).2002  9(كان، مي كنند

 سازمان و مشكلات از مسائل جزئي را خود و باشند داشته به سازمان نسبت و پيوستگي انسجام و وحدت احساس افراد

                                                        
1. Psychological Capital    2. Hope    3. Snyder 
4. Avvey    5. Chapin & Coleman 6. Resiliency  
8. Organizational Identity   9. kuhn 
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 مهم مديران آن براي تقويت و توسعه جهتدر  تلاش و سازماني هويت شناخت ).105 ،1992 (مائل و آشفورث، بدانند
 با همسو و رفتارهاي موافق شود، مي كاركنان خدمت ترك ميزان كاهش سبب سازمان با افراد هويت يابي زيرا است؛

 ،1390(قلـي پـور و همكـاران،    شـود  مـي  سـازمان  اهـداف  تحقـق  موجب در نهايت و دهد مي افزايش را سازمان اهداف
حس تعلق  شاملكه  تيكرده است: احساس عضو اشارهي سازمان تيهو نهيدر زم يدي) به سه مفهوم كل1982( 4F1يچن ).150

كند، مثلاً احساس غـرور   يفرد اشاره م شتنينهاد و خو ر،يبه ضم نيو همچن است يو كشش عاطف يدلبستگ يو احساس قو
استنباط  كه شباهت ؛است يو دفاع فرد از سازمان و اهداف سازمان تيحماي كه به معني وفادار عضو سازمان است. نكهياز ا

احسـاس و ادراك را داشـته    ني ـكه كارمنـد ا  يمعن نيبه ا .است و مشابهتي احساس همگون ايمشترك داشتن  يها يژگيو
5F(هچ و شولتز ردسازمان داي اعضا گريمشترك با د قيباشد كه اهداف و علا

 گونـاگوني  مطالعـات  بطـه در اين را ).2004 ،2

 نشـان دهنـده   هاي مختلـف  نتايج پژوهش شده است. انجام متغيرهاي سازماني با روان شناختي سرمايه بين رابطه زمينه در
 نـوآوري،  سـازماني،  مانند شـهروند  مطلوب سازماني، نتايج از و بسياري شناختي روان سرمايه بين مثبت رابطه اي وجود

  سازماني است. بهره وري و عملكرد شغلي، رضايت
 موضـوع  بـا  پژوهشـي ) 2006( لوتـانز  و لارسـون  پژوهش تحقيقاتي صورت گرفته است.اين در رابطه با موضوع مورد 

 شـناختي  روان سـرماية  كـه  رسيدند نتيجه اين به و انجام دادند شغلي هاي نگرش با روان شناختي سرمايه بالقوه افزوده ارزش
 مقايسـه  در كاري شغلي هاي نگرش بر است) آوري تاب اميدواري، تحمل پذيري، بيني، خوش( بعد چهار اجماع نتيجه كه

 كاركنـان  كاري عملكرد بر روان شناختي سرمايه ثيرأت بررسي به )2007(آوليو  و لوتانز دارد. بيشتري ثيرأت ابعاد از هريك با
 ثيرأت ـ و دارنـد  بهتـري  كاري عملكرد دارند، بالاتري روان شناختي سرمايه كه كاركناني كه رسيدند نتيجه اين به و پرداختند

روان  سـرمايه  گفـت  توان مي نتيجه در است كاري بر عملكرد ابعاد از كدام هر ثيرأت از بيشتر  روان شناختي سرمايه بعد چهار
 . افزايي است هم ويژگي داراي شناختي

بيني رفتارهاي شهروندي سازماني از طريق حمايـت سـازماني، هويـت    پژوهشي با موضوع پيش  ) 1393( مهداد و قائلي
سازماني و سرمايه روان شناختي در ميان زنان انجام دادند نتايج نشان داد كاركناني كه احساس هويت با سازمان خود دارنـد  

ندي سـازماني كاركنـان   كه در نتيجه رفتـار شـهرو  .تفكرات مثبت و رفتارهاي مفيدي در برابر محيط كار خود نشان مي دهند
 تعهد و روان شناختي سرمايه هاي مؤلفه ميان پژوهشي با موضوع رابطه  )1391(معمارزاده و همكاران  .افزايش پيدا مي كند

روان  سـرمايه  ميـان  سـازمان  ايـن  در كـه  داد نشـان  تحقيق اصلي فرضيه آزمون از آمده دسته ب نتايج .انجام دادند سازماني
 نشـان  تحقيـق  فرعـي  ه هـاي فرضـي  از حاصـل  نتايج همچنين. دارد وجود معناداري رابطه كاركنان سازماني و تعهد شناختي

 تعهـد  و خودكارآمـدي  امـا بـين   .ندارد وجود معناداري رابطه كاركنان مستمر تعهد و خودكارآمدي بين بود كه اين دهنده

پژوهشي با عنـوان بررسـي تجربـي مـدل بسـط      ) 1391(آغاز و هاشمي . دارد وجود معناداري سازمان رابطه كاركنان عاطفي
هـاي   نتـايج نشـان داد بـه طـور كلـي ويژگـي       .هاي شخصيتي كاركنان انجـام دادنـد   يافته هويت سازماني با توجه به ويژگي

عنـوان بررسـي رابطـه بـين      بـا ) در پژوهشـي  1390( زارعي .ثير داردأشخصيتي بر احساس هويت كاركنان نسبت به سازمان ت
ندسازي و خودكارآمدي با عملكرد شغلي كاركنان پرداختند و به اين نتيجه رسيدند كه بين خودكارآمدي بـا عملكـرد   توانم

 شغلي كاركنان رابطه مثبت و معني داري وجود دارد و همچنين خودكارآمدي مي تواند عملكرد شغلي را پـيش بينـي كنـد.   

                                                        
1 Cheni  
2 Hatch and Schultz 
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مقابله با استرس و نوبـت كـاري در    ان شناختي يك منبع مثبت برايعنوان سرمايه رو بابا پژوهشي ) 2009( جيمز و همكاران
دريافتند كه بـا آمـوزش سـرمايه روان شـناختي مـي تـوان بـه         يك محيط دانشگاهي از داوطلبان متقاضي يك نمونه ناهمگن 

6Fوسـت  و پـاترا  آوي، .مديريت استرس در سازمان دست يافت و از اين طريـق عملكـرد كاركنـان را ارتقـا داد    

 در) 2006( 1
 رفتـار  عناصـر  دادند با موضوع ارتباط رفتار سازماني مثبت گرا تعهد سازماني رضايت شغلي و غيبت از كار، نشان پژوهشي
در  .اسـت  كاركنـان  كـار  از غيبـت  و شغلي سازماني، رضايت تعهد براي خوبي بسيار كنندة بيني پيش گرا مثبت سازماني
 حفـظ  بـراي  و برند مي سر به فشرده و تنگاتنگ هاي رقابت عصر در امروزي هاي انسازمخاطر نشان كرد  دباي بطههمين را

 جـز  مهـم  ايـن  به يافتن دست. هستند وفادار و بالنده و خشنود  مدار، اخلاق ور، بهره متعهد، انساني سرمايه نيازمند خود بقاي
 توجـه  بـا  ها نيز مي توانند سازمان .نيست پذير امكان آنان به توجه و كاركنان و سازمان بين بهينه و مطلوب تعاملات سايه در

 راه دنيـال  كه  بـه  گونه همان و كنند اقدام مستحكم و قوي هويت يك ايجاد به نسبت سازماني برون و درون عوامل به كافي
 مثبـت  اهميـت  اي فزاينـده  طـور  به كنند، هدايت را خود كار محيط هاي چالش همه تا هستند كاركنان به كمك براي هايي

 آسـيب  تـا  كننـد  سـعي  ، كننـد  تمركـز  آنـان  منفي نقاط بر اينكه جاي به را كاركنان هاي رشد نيرومندي بر تمركز و گرايي
با توجه به مطالـب ارائـه شـده    از اين رو  .كنند تكيه آنها مثبت نقاط بر و دارند نگه ثابت را كاركنان هاي ضعف و ها پذيري

 .است شدهه اراي )1(الگوي مفهومي پژوهش در شكل 

 
 الگوي مفهومي پژوهش )1( شكل

   
 روش تحقيق  

 روش نظر از همچنين و ميداني تحقيق نوع از اطلاعات آوريجمع روش ،كاربردي نوع از هدف نظر از حاضر پژوهش
گـاز   و از لحاظ قلمرو موضوعي در شـركت  1395از لحاظ زماني اين تحقيق در سال  .استاز نوع همبستگي  توصيفي اجرا

در تحقيق حاضر با توجه به قلمرو موضـوعي، زمـاني و مكـاني اعضـاي جامعـه را  كاركنـان رسـمي         .انجام شده است مشهد
ده است و شدر حكم كارگزيني آنان كارمند رسمي لحاظ  1395تشكيل مي دهند كه در سال  شركت گاز مشهد شاغل در

دهنـد و بـراي انتخـاب نمونـه از      كارمند تشـكيل مـي   250بر اين اساس جامعه آماري را . ندداركاري  يك سال سابقه حداقل
 . نفر به دست آمد 152شيوه نمونه گيري طبقه اي استفاده شده است كه براساس فرمول كوكران حجم نمونه 

                                                        
1 avvey  patra and west  
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هاي به كار گرفته استفاده شده است كه پرسشنامهدر اين پژوهش، براي جمع آوري اطلاعات از روش توزيع پرسشنامه 
 از استفاده با تحقيق سرمايه روان شناختي در اين  متغير. اين پژوهش با معيارها و اهداف تحقيق مطابقت داشته است شده در

فه اميدواري لؤم سؤال، 6سؤال مولفه تاب آوري با  6خودكارآمدي با  لفهؤم .شد بررسي) 2007( سؤالي لوتانز 24 ةپرسشنام
روايي پرسشـنامه در مطالعـات مختلـف مـورد تأييـد قـرار        .شدند واقع بررسي مورد سؤال 6سؤال و مولفه خوش بيني با  6با 

مؤلفه عضـويت  . بررسي شد )1983(سؤالي چني  18 ةمتغير هويت سازماني در اين تحقيق با استفاده از پرسشنام .گرفته است
 خبـره  انادتاس نظر از ظاهري و امحتو روايي تأييد براي .سؤال است 4شامل  لفه شباهتؤو م الؤس 8لفه وفاداري ؤم  سؤال، 6
 92/0 سـطح  در پايايي. دش استفاده كرونباخ آلفاي ضريب از پرسشنامه تأييد براي و يتأييد عامل تحليل نتايج از همچنين و
هاي حاصل از اين تحقيق با استفاده از نـرم   داده .آمد دست به سازماني هويت و روان شناختي سرمايه براي ترتيب به 87/0 و

هاي مذكور با اسـتفاده از نـرم افـزار     همچنين به منظور توصيف داده .شده استتجزيه و تحليل  Smart-Plsو  Spss افزار
Spss و در سطح استنباطي از معادلات ساختاري استفاده شده است...  هاي فراواني، درصد و شاخص.  

 
 پايايي پرسشنامهسنجش 

متغير است و  1تا  0است. اين ضريب از  شده پايايي پرسشنامه از معيار ضريب آلفاي كرونباخ استفاده تعيينبراي 
پايايي يا قابليت  نامطلوب ارزيابي مي شود. 6/0و مقادير كمتر از  استاين ضريب بيانگر پايايي پرسشنامه  7/0مقادير بالاي 

مفهوم ياد شده با اين امر سر و كار دارد كه ابزار اندازه گيري در  ويژگيهاي فني ابزار اندازه گيري است.اعتماد، يكي از 
و هر چه اين  استشرايط يكسان تا چه اندازه نتايج مشابهي به دست مي دهد. دامنه ضريب قابليت اعتماد بين صفر تا يك 

در اين پژوهش به منظور تعيين پايايي آزمون از روش  است.ضريب به سمت يك ميل كند از پايايي بيشتري برخوردار 
رود. آلفاي آلفاي كرونباخ استفاده شده است. اين روش ها براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه گيري به كار مي 

 رها:كرونباخ مربوط به متغي
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 نتايج پايايي پرسشنامه) 1( جدول

 متغيرها آلفاي كرونباخ

 خودكارآمدي 919/0

 اميدواري 895/0

 تاب آوري 734/0

 خوش بيني 751/0
 سرمايه روان شناختي 923/0

 عضويت 788/0

 وفاداري 739/0
 شباهت 770/0
 هويت سازماني 871/0

 
بنابراين مي توان  7/0با توجه به اينكه آلفاي كرونباخ و ضريب پايايي مركب در تمامي متغيرهاي پرسشنامه بيشتر از 

 . گفت پرسشنامه از پايايي خوبي برخوردار است
 

 روايي پرسشنامه
 براي بررسي دقت و اهميـت نشـانگرها  روايي ابزار اندازه روايي سازه مورد بررسي قرار گرفت. روايي سازه  براي تأييد

مورد مطالعه سازه هاي  اندازه گيري برايساختارهاي عاملي مناسبي را است كه نشان مي دهد كه آيا نشانگرها شده استفاده 
 96/1) استفاده شـد كـه اگـر بـزرگ تـر از       t-valueبررسي اين موضوع  از مقادير ( براي ند.ه ادر مدل تحقيق فراهم آورد

اندازه گيري ابعـاد مـورد مطالعـه در مـدل تحقيـق       برايساختارهاي عاملي مناسبي را % نشانگرها 95باشند، در سطح اطمينان 
از  اطلاعـات  بـر  مبتنـي  مدل اين گيرد. مي قرار استفاده مورد ييديأت عاملي بررسي روايي سازه تحليلكنند.جهت فراهم مي 

(مـدل انـدازه    ييديتأ عاملي )،ابتدا تحليل ساختاري مسير (مدل تحليل انجام از قبل و هاست داده ساختار درباره تجربي پيش
 مسـئله  ايـن  گويـاي  واقـع  در باشد تر نزديك يك عدد به عاملي بار ميزان چه هر تائيدي عاملي تحليل در. شد گيري) انجام

 عدم معناي به اين باشد صفر عاملي بار ميزان اگر و دارند مكنون متغيرهاي با تري قوي ارتباط پرسشنامه هاي الؤس كه است
جهـت   بـودن  معكـوس  معنـاي  بـه  منفـي  عـاملي  بار همچنين طبق اين روش  .است مكنون رمتغي با پرسشنامه سوال بين ارتباط

 مـدل  از بايـد  96/1كمتـر از   tو آمـاره   4/0 از كـوچكتر  عـاملي  بـار  مقـدار . است مكنون يرمتغ بر پرسشنامه سوال اثرگذاري
مقـدار  تر بـودن  بيش ـهاي مورد مطالعـه بـه دليـل     سازهد كه تمام نشانگرهاي شمشخص  نتايج راساسب در نهايت .شود حذف
هاي خـود برخـوردار   سازه، از اهميت لازم براي اندازه گيري  4/0و نيز بيشتر بودن مقادير بارهاي عاملي از  96/1از  tآماره
اندازه گيري ابعاد مورد مطالعه فراهم مي  برايساختارهاي عاملي مناسبي را  روايي سازه نشان مي دهد كه نشانگرهاو  هستند
 .آورند

 معـادلات  سـازي  مـدل  .اسـت » ساختاري معادلات« روش تحقيق اين در شده كارگرفته به آماري روش: تحليل مسير
دامـه  ا در :اسـت  اخيـر بـوده   دهـه  چنـد  در اجتمـاعي  علـوم  و پزشكي مديريت، علوم در رايج پژوهشي ابزار ساختاري، يك
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سـاختاري بـراي   بـراي ايـن منظـور از مـدل      .شـود  مـي  بررسي شده ياد عوامل ، اثرگذاريSmart-plsنرم افزار  از استفاده
 استفاده شده است ه هاآزمون فرضي

 
 )t-value( ه هاداري ضريب فرضيي در حالت معن ه هامدل تحقيق فرضي )1( نمودار

 
 ه هايافته هاي حاصل از فرضي

 .وجود داردبين ابعاد سرمايه روان شناختي و هويت سازماني رابطه : فرضيه اصلي
 

 هويت سازماني بر شناختي سرمايه روانثير أضريب مسير ت) 2جدول (

 نتيجه |t |آماره  انحراف استاندارد ضريب مسير

 تأييد 339/4 092/0 401/0

 
و   339/4برابر با هويت سازماني  بر سرمايه روان شناختيبراي تاثير  t، چون مقدار قدر مطلق آماره )2(براساس جدول 

درصد مي توان گفت،بين ابعاد سرمايه روان  95بيشتر است و مقدار ضريب مسير مثبت است، بنابراين با اطمينان  96/1از 
) 2007(لوتانز و آوليو نتايج اين تحقيق با يافته هاي پژوهش  .شناختي و هويت سازماني رابطه معني داري وجود دارد

عناصر رفتار سازماني مثبت گرا با عملكرد سازماني، رابطة معنادار و  و تيآنان نشان دادند سرمايه روان شناخ. همخواني دارد
مديران با به كارگيري فعاليت هاي منابع انساني و با تأكيد بر عناصر رفتار سازماني مثبت گرا مي  .مستقيمي برقرار مي كند

ختي هويت سازماني كاركنان افزايش در واقع با افزايش سرمايه روان شنا .توانند هويت سازماني كاركنان را افزايش دهند
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ها اين مؤلّفه .شودميمنجر به ارتقاي ارزش سرمايه انساني و اجتماعي در سازمان  گرا،سرماية روان شناختي مثبت.مي يابد
در يك فرايند تعاملي و ارزشيابانه به زندگي فرد معنا بخشيده، تلاش ) خودكارآمدي اميدواري، تاب آوري، خوش بيني،(

او را براي ورود به صحنه عمل آماده و مقاومت و سرسختي وي در  ،دهدهاي فشارزا را تداوم مي براي تغيير موقعيتفرد 
وقتي يك فرد به طور قوي با سازمانش تعيين هويت شود تعهدش درباره سازمان بيشتر مي . كندتحقق اهداف را تضمين مي

 .ردشود و تمايل بيشتري براي ماندن در سازمان خود دا
 

 :بين خودكارآمدي و هويت سازماني رابطه وجود دارد  :1فرضيه فرعي 
 

 هويت سازماني بر خودكارآمديثير أضريب مسير ت) 3جدول (

 نتيجه |t |آماره  انحراف استاندارد ضريب مسير

 تأييد 509/2 108/0 271/0

 
و از  509/2برابـر بـا   هويـت سـازماني    بـر  خودكارآمـدي براي تاثير  t، چون مقدار قدر مطلق آماره )3(براساس جدول 

بـين خودكارآمـدي و    درصـد مـي تـوان گفـت،     95بيشتر است و مقدار ضريب مسير مثبت است، بنـابراين بـا اطمينـان     96/1
و ) 1390(زارعـي   ،)2006(نتايج اين پـژوهش بـا پـژوهش لارسـون و لوتـانز       .وجود داردمعني داري هويت سازماني رابطه 

و اسـتعدادهاي خـود در انجـام     هـا  ييكاركنـان بـه توانـا    يكه وقت يمعن ينبد .همسو مي باشد) 1391(كاران معمارزاده و هم
شود حضور فعال و  يشود كه باعث م يم يجادا يشغل يتدر خود و در جهت موفق يزهانگ يدارند، نوع يقينمحوله  يفوظا

كنـد و خـود را عضـوي از     يـدا پ يشو دلبستگي آنان به سـازمان افـزا   يتعهد وابستگ يجهدر نت ؛پرثمر در سازمان داشته باشند
شـان بـاور و اطمينـان     يفهاي خود در انجام وظا يتو قابل ها يبراساس اين فرضيه هرچقدر كاركنان به توانائ .سازمان ببينند

اعث مي شود كه افراد نسبت بـه  شود اين وابستگي ب يممنجر آنان به سازمان  يتعهد و وابستگ رد به دوام و استمرانداشته باش
توانـد   يامـر م ـ  يـن اساس فعالانه در آن مشـاركت داشـته باشـند بـه تبـع ا      يناحساس قرابت داشته و بر ا يزشغل خود ن يتماه

 يتو مسـئول  يعملكـرد شـغل   ي،كـار  يها يشگرا يجهدر نت.اشدمتقابل اعضا را به همراه داشته ب يتو حما يانسجام، هماهنگ
 .دهد قرار يرمثبت تحت تأث يبه گونه ا آنها را ياجتماع
 

 :وجود داردمعني داري بين اميدواري و هويت سازماني رابطه : 2فرضيه فرعي 
 

 هويت سازماني بر اميدواريثير أضريب مسير ت) 4جدول (

 نتيجه  |t |آماره  انحراف استاندارد ضريب مسير

 رد 878/0 164/0 144/0

 
 96/1و از  878/0برابـر بـا   هويـت سـازماني    بـر اميدواري ثير أبراي ت t، چون مقدار قدر مطلق آماره )4(براساس جدول 

 .وجـود نـدارد  معنـي داري  بين اميدواري و هويت سـازماني رابطـه   درصد مي توان گفت،  95كمتر است، بنابراين با اطمينان 
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جهت رشـد آن بايـد بـه     ياين منظور يعن ياست كه برا رييتوسعه و اندازه گ حالت گونه دارد و قابل پرورش، يتيماه يد،ما
 يمجـدد هـدف بــرا   يو بــازنگر ايو مرحلـه   ياهــداف چالش ـ يـين و آمــوزش در خصـوص آن و تع  يفراينـد هـدف گـذار   

و  يـت كه مشـاركت ،خلاق  ينادرست توجه شود، مثلا فرهنگ سازمان يدواريام يجهاز ايجاد اهداف اشتباه و در نت يريجلوگ
 يقـات در تحق) 2004(لوتـانز  . يابـد  يبه مشاركت در آن افـزايش م ـ  يدواريام يزانكند م يرا تشويق م ياقتضاي يبرنامه ريز

 يـدواري ام ينارتبـاط ب ـ  ينهمچن ـو  يسـازمان  يكارمنـد و عملكـرد آن و سـودآور    يدواريام يننشان داد، ارتباط بخود  يراخ
در كاركنـان   يـدواري هر چقدر سطح ام .است ياركارمندان بس يننفوذشان در ب يآنها و تواناي يواحدها يرهبران و سودآور

 اهـداف و ارزش  يـين فـرد در تع  يـت هودر نتيجه آنان در سازمان كمتر شده فعال و حضور  يكند، تعلق، وابستگ يداكاهش پ
 .نخواهد شد يمتول يهاي سازمان

 
 :بين تاب آوري و هويت سازماني رابطه وجود دارد: 3فرضيه فرعي 

 
 هويت سازماني بر تاب آوريثير أضريب مسير ت) 5جدول (

 نتيجه |t | آماره انحراف استاندارد ضريب مسير

 رد 288/0 142/0 041/0

 
كمتر  96/1و از   288/0با  برابرهويت سازماني  بر تاب آوريثير أبراي ت t، چون مقدار قدر مطلق آماره )5(براساس جدول 

يكـي از  .وجود نداردمعني داري بين تاب آوري و هويت سازماني رابطه  درصد مي توان گفت، 95است، بنابراين با اطمينان 
 رويـي،  سـخت  نظـر در  مـورد  هـاي  نگـرش  .جستجو كـرد رويي در ميان كاركنان دلايل اين امر را مي توان در نبود سخت 

 جـاي تـرك   بـه  دشـوار،  شـرايط  با روياروييدر  فرد كه است آن تعهد از مقصود .طلبي چالش كنترل و تعهد، :از عبارتند

 كـردن دشـواري   برطـرف  در موقعيـت،  آن در افـراد درگيـر   بـه  كرده، حفظ صحنه در را حضور خود دهد ترجيح صحنه،

 و داشـته باشـد   باور رويدادها نتايج بر براي اثرگذاري خود هاي توانايي به فرد كه آن است كنترل، از مقصود .كند كمك
 صدد ايجـاد  در سرنوشت، كردن قلمداد جاي مقصر به ها چالش با رويارويي در فرد است كه آن طلبي، چالش از مقصود

آنـان   اسـت مخالف ) 2006(نتايج اين تحقيق با نتايج تحقيق آوي و همكاران  .باشد و ديگران خود رشد براي هايي فرصت
 سـازماني، رضـايت   تعهـد  بـراي  خوبي بسيار كنندة بيني پيش گرا، مثبت سازماني رفتار دادند عناصر در پژوهش خود نشان

 ي بازگشت فرد به شـرايط يهمچنين در تحليل اين نتيجه نيز مي توان تاب آوري را توانا.است كاركنان كار از غيبت و شغلي
پس منطقي است فردي كـه تـاب آوري   . كردهاي پياپي تعريف  با شرايط دشوار و حتي شكستشدن عادي پس از مواجه 

ملاحظه اي دارد مي تواند از عهده شرايط دشوار شغلي برآيد و پس از پشت سرگذاشتن آنها به شرايط عـادي و مثبـت   قابل 
 .باز گردد و تمايلي به ترك خدمت و سازمان خود نداشته باشد

 
 :بين خوش بيني و هويت سازماني رابطه وجود دارد:  4فرضيه فرعي 
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 هويت سازماني بر خوش بينيثير ) ضريب مسير تأ6جدول (

 نتيجه |t |آماره  انحراف استاندارد ضريب مسير

 تأييد 084/3 136/0 421/0

 
 96/1و از   084/3برابـر بـا   هويت سازماني  بر براي تاثير خوش بيني t، چون مقدار قدر مطلق آماره )6(براساس جدول 

بين خوش بيني و هويت سازماني درصد مي توان گفت،  95بيشتر است و مقدار ضريب مسير مثبت است، بنابراين با اطمينان 
دريافتنـد كـه بـا آمـوزش      آنـان   اسـت همسـو    )2009(نتايج اين تحقيق با نتايج پژوهش جيمز و همكـاران   .رابطه وجود دارد

ا سرمايه روان شناختي مي توان به مديريت استرس در سازمان دست يافت و از اين طريق عملكـرد كـاري كاركنـان را ارتق ـ   
بينـي   خـوش  در.است مدنظر پذير و انعطاف گرا واقع بيني خوش شناختي، سرمايه روان در كه داشت توجه بايد البته.بخشيد

 بينـي انعطـاف   خوش در .پردازد مي آورد، به دست تواند مي آنچه و نيست آن كسب قادر به آنچه ارزيابي به فرد بينانه واقع
 بـه  بـا توجـه   آنهـا  بـا  برخـورد  در و گيـرد  مي نظر نيز در را آن هاي چالش و ها سختي پذيرد ولي مي را مسئوليت فرد پذير،

 خـود  مهمـي در  نقـش  پـذير  انعطـاف  و بينانـه  واقـع شـكل   بـه  بيني خوش بنابراين. دهد شكل مي را خود انتظارات موقعيت،
 .دارد فرد اميدواري و كارآمدي

 
 اهپيشنهاد

، توجه به نتيجه فرضيه اصلي اول كه مشـخص شـد بـين سـرمايه روان شـناختي و هويـت سـازماني رابطـه وجـود دارد          با
تقويت ابعاد مختلف سرمايه روان شناختي از قبيل تقويت خودكارآمدي و اعتماد بـه نفـس از طريـق افـزايش بازخوردهـاي      

تقويـت اميـدواري از طريـق     ،مثبت و كاهش بدبيني رتباطاتتقويت خوش بيني از طريق ايجاد ا ،مثبت و انگيزه در كاركنان
هاي آموزشي كـه تقويـت ايـن     كيد بر اهداف درون سازي شده و افزايش تاب آوري كاركنان از طريق برگزاري كلاسأت
 انيازمو افزايش سرمايه روان شناختي باعث افزايش هويـت س ـ ) اثر هم افزايي( لفه ها باعث افزايش سرمايه روان شناختيؤم

با توجه به آزمون فرضية اول مي توان گفت ميزان تأثير سرماية روان شناختي از مؤلفه هاي تشكيل دهندة آن بيشتر . دشومي 
از اين رو به مديران توصيه مي شود با خلق فضاي كار مثبت گرا، سرمايه روان شناختي كاركنان را افزايش دهند و به  .است

 .مؤلفه هاي سرماية روان شناختي، به صورت نظام مند بر تمام مؤلفه ها تمركز كنند برجاي سرمايه گذاري جداگانه 
 يوقت ـ .توجه به نتايج فرضيه فرعي اول كه مشـخص شـد بـين خـود كارآمـدي و هويـت سـازماني رابطـه وجـود دارد          با

 يـت در خـود و در جهـت موفق   يـزه انگ يدارند، نـوع  يقينمحوله  يفو استعدادهاي خود در انجام وظا ها ييكاركنان به توانا
و دلبسـتگي   يتعهـد وابسـتگ   يجهشود حضور فعال و پرثمر در سازمان داشته باشند و در نت يشود كه باعث م يم يجادا يشغل

و  يهـا بـر اسـاس ايـن فرضـيه هرچقـدر كاركنـان بـه توانائ       .كند و خود را عضوي از سازمان ببينند يداپ يشآنان به سازمان افزا
منجـر  آنان بـه سـازمان    يتعهد و وابستگ رشان باور و اطمينان داشته باشد به دوام و استمرا يفهاي خود در انجام وظا يتقابل

اساس فعالانه در  يناحساس قرابت داشته و بر ا يزشغل خود ن يتاين وابستگي باعث مي شود كه افراد نسبت به ماه .شود يم
تسلط بر حرفه، الگو قـرار   برايعواملي مانند آموزش افراد ) 2007(اعتقاد لوتانز  به .مشاركت داشته باشند يميآن و در كار ت

ماننـد احتـرام ، اعتمـاد و حمايـت گـروه و       ايجاد مي كننـد  كهبه دليل بازخوردي  ،دادن ديگران و ترغيب اجتماعي و رواني
 .سازمان از فرد باعث تقويت حس خودكارآمدي مي شود
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هر چقـدر سـطح    ،عي دوم كه مشخص شد بين اميدواري و هويت سازماني رابطه وجود نداردتوجه به نتايج فرضيه فر با
 يـين فـرد در تع  يـت و حضور فعال آنان در سازمان كمتـر شـده و هو   يكند، تعلق، وابستگ يدادر كاركنان كاهش پ يدواريام

يند هـدف گـذاري و آمـوزش    ارشد اميدواري به فر برايشود  يپيشنهاد م. نخواهد شد يمتول يهاي سازمان اهداف و ارزش
در خصوص آن و تعيين اهداف چالشي و مرحله اي و بازنگري مجدد هدف براي جلـوگيري از ايجـاد اهـداف اشـتباه و در     

همچنـين ايجـاد و افـزايش برنامـه هـاي تفريحـي و سـياحتي در جهـت افـزايش روابـط           .نتيجه اميدواري نادرست توجه شـود 
 يـدواري ام ينكه ا يزمان. روابط رودررو تاثير مثبت و خوبي در ايجاد روابط بهتر و مبتني بر اعتماد مي گذارد، زيرا رورودر

ماندن در سازمان است، افراد به  ياز باق يشتراز ترك سازمان ب يناش يهاي احتمال ينههز يزاندر كاركنان وجود داشته باشد م
 .دهند ياً به  كار خود در سازمان ادامه مو ضرورت ندشو يحاضر به ترك سازمان نم يراحت

تقويت حـس  ،توجه به نتايج فرضيه فرعي سوم كه مشخص شد بين تاب آوري و هويت سازماني رابطـه وجـود نـدارد    با
ت تاب آوري رو قد ل و مشكلات باعث مي شود تا كاركنان در برابر مشكلات شكست خورندئاميد براي رويارويي بر مسا

ريزي دقيق و هدف گـذاري در سـازمان باعـث پـيش بينـي       امههمچنين مديران مي توانند با برن .افزايش يابدآنان در سازمان 
وري تقويت آها كاسته و تاب  آينده و تعيين مسير و مصمم شدن كاركنان در ادامه راه شوند و از اين طريق از عدم موفقيت

 لسـازمان باعـث مـي شـود تـا كاركنـان بـا آرامـش و توك ـ        ضمن اينكه تقويت فضاي معنويت از سوي مديران در  .دشومي 
 .بيشتري با مشكلات روبرو شوند

پيشـنهاد مـي   : توجه به نتايج فرضيه فرعي چهارم كه مشخص شد بين خوش بيني و هويت سازماني رابطـه وجـود دارد   با
. يـر واقـع بينانـه تفكيـك شـود     افزايش خوش بيني بايد خوش بيني واقـع بينانـه و غ   براي .تقويت شودواقعي شود خوش بيني 

شـرايط و عوامـل درونـي و بيرونـي بـه رويـدادي        گرفتنخوش بيني غير واقعي معطوف به زماني است كه فرد بدون در نظر 
شد كه خوش بينـي واقـع بينانـه    باهدف آن  داين نوع خوش بيني پيامدهاي منفي در بر خواهد داشت لذا باي .خوش بين است

و  جربـه ايجاد حس خوش بيني در كاركنان نسبت به سازمان از طريق توجـه بـه كـارآيي ت    ضمن اينكه .در افراد افزايش يابد
داد  پيشـنهاد  هـا  در كل به سازمان توان مي نتايج و مباحث ذكر شده بندي جمع در نهايت با .ثر باشدؤدانش آنها مي تواند م

مؤلفـه هـاي درونـي،     سـطح  اي ـارتق هاي آموزشي از طريـق  براي ارتقا سطح هويت سازماني در كاركنان با تدوين استراتژي
 .دهند ها قرار در سازمان نيروي انساني خود ريزي برنامه سرلوحه را سرمايه روان شناختي

همچنين با توجه به اينكه پژوهش حاضر در شركت گاز اداره مركزي و منـاطق هفتگانـه مشـهد انجـام شـد پراكنـدگي       
تعميم نتايج بايستي در سطحي گسترده تـر تحقيـق صـورت     برايتحقيق بود ضمن اينكه  هاي جغرافيايي از جمله محدوديت

همچنين مي توان جهت اطـلاع بيشـتر از سـطح هويـت      .هاي دولتي و خصوصي بررسي كرد را در سازمان ه هاگيرد و فرضي
 .دمقايسه شوفوق د و نتايج حاصل با نتايج گيراين تحقيق بين كاركنان غيررسمي سازمانها انجام  ،سازماني
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، بررسي رابطه ويژگي هاي شخصيتي با تعهد سازماني .)1389(شريفي، سمانه؛ سليمي، قربانعلي و احمدي، احمد.  •

 .106-81، )4 ( 1/ فصلنامه رهيافتي نو در مديريت آموزشي 
. هويت و تعهد سازماني در مراكز تربيت )1389(صادقيان سوركي، مهدي؛جمشيديان، عبدالرسول و هويدا، رضا.  •

 .42-25،  4،  انيدرم فرهنگ مشاوره و روان معلم،
، تبيين عوامـل درون سـازماني و بـرون سـازماني     )1390(قلي پور، آرين؛ پورعزت، علي اصغر و محمدي، فرشته.  •

 .166-149، )7( 3،  فصلنامه مديريت دولتيمؤثر بر شاخت سازماني هويت در سازمان هاي دولتي، 
 بر به رهبر عاطفي و )، اثر اعتماد شناختي1392سرشت، حسين وكوشازاده، سيدعلي. ( محمدزاده، زهرا؛ رحمان •

 20-1 ،3، آموزشي مديريت در نو رهيافتي فصلنامه سازمان، به اعتماد ميانجي سازماني: نقش هويت
 شناختي روان سرمايه هاي مؤلفه بين . رابطه)1391(معمارزاده، غلامرضا، ختائي، محمدرضا و عباس زاده، شهلا.  •

 .10-96،1، فصل نامه پژوهش هاي مديريتكاركنان،  سازماني تعهد و
پيش بيني رفتارهاي شهروندي سازماني از طريق حمايـت سـازماني هويـت     ).1393(مهداد، علي و قائلي، فرحناز.  •

 .25-10،  22) 6، (فصلنامه زن و فرهنگسازماني و سرمايه روان شناختي در ميان زنان. 
)، بررسي رابطه بين هويت سـازماني بـا سـكوت سـازماني     1392علي و آقاباپور دهكردي، طاهره. (نصراصفهاني،  •

 162-139،  4)، 24،  (جامعه شناسي كاربرديكاركنان دانشگاه اصفهان، 
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