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چکیده

نگارنــدگانِ پژوهــش حاضــر کوشــیده اند تــا رفتــار شــهروندیِ ســازمانی و پاســخ گویی را پیش بینــی 
کننــد و روابــط حاکــم بــر آن را تعییــن کننــد و ازطریــق ســرمایۀ روان شــناختی، میــزان پاســخ گویی و 
رفتــار شــهروندی را بســنجند. در ایــن پژوهــش بــه نقــش تعدیل کننــدۀ هویــت ســازمانی نیــز توجــه 
شــده اســت. ایــن تحقیــق بــا روش توصیفــی از نــوع همبســتگی انجــام شــده اســت. جامعــۀ آمــاری 
ایــن پژوهــش شــامل کلیــۀ كاركنــان آموزش و پــرورش شــهر اروميــه )552 نفــر( اســت کــه طبــق جــدول 
ــه آمــاری انتخــاب شــدند. داده هــا از  ــوان نمون ــان به صــورت تصادفــی  به عن مــورگان 081 نفــر از آن
طریــق پرسشــنامه های اســتاندارد ســرمایۀ روان شــناختی لوتانــز و همــکاران، هویــت ســازمانی مائــل 
و اشــفرس، رفتــار شــهروندی پوداســکف و همــکاران، پاســخ گویی ســازمانی هاچوارتــر و همــکاران 
جمــع آوری شــد. بــرای تجزیه و تحلیــل داده هــا از ضریــب همبســتگی پیرســون و رگرســیون چندگانــۀ 
تعدیل کننــده اســتفاده شــد کــه بــرای رســیدن بــه ایــن منظــور، نرم افــزار آمــاری SSPS بــه کار 
رفــت. نتایــجْ حاکــی از معنی داربــودنِ روابــطْ بيــن متغيرهــاي پژوهــش بــود. همچنیــن نقــش تعاملــی 
ســرمایۀ روان شــناختی و هویــت ســازمانی بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی كاركنــان آموزش وپــرورش 
ــت  ــش هوی ــالا، افزای ــناختی ب ــرمایه روان ش ــا س ــان ب ــرای کارکن ــه ب ــورت ک ــن ص ــه ای ــد، ب ــد ش تأیی
ــرمایۀ  ــی س ــر تعامل ــال، اث ــود؛ درعین ح ــراه ب ــازمانی هم ــهروندی س ــارِ ش ــش رفت ــا افزای ــازمانی ب س
ــر ضــرورت  ــج ب ــن نتای ــی دار نیســت. ای ــر روی پاســخ گویی معن روان شــناختی و هویــت ســازمانی ب
ــان و بازشناســی نقــش  ــا ســازمان، توســعۀ ســرمایۀ روان شــناختی آن ــان ب ــی کارکن افزایــش هویت یاب

ایــن متغیرهــا بــر پیامدهــای شــغلی تأکیــد دارد.
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مقدمه

بسیار  نقاط ضعف كاركنان  به  »رفتار سازمانی«  از روان شناسان و پژوهشگرانِ  بسیاری  در گذشته 
ضعف  نقاط  برای كاهش  مناسب  راهکارهای  ارائۀ  به منظور  را  آنان  رفتارهای  و  می کردند  توجه 
آنان آسیب شناسی می کردند و همۀ مطالعاتشان را بر روی موارد مذکور متمركز کرده بودند، و به 
توانمندی ها و جنبه های مثبت رفتار كاركنان توجهی نمی کردند، ولی با ظهور نهضت روان شناسی 
مثبت گرا در دهۀ نود میلادی، این رویکرد به سوی مثبت گرایی و تأكید برجنبه های مثبت رفتاری 
مثبت گرا  رهبری  و  روان شناختی  مثبت گرا، سرمایۀ  رفتار سازمانیِ  رویکردهای  و  داد  تغییر جهت 
مطرح شد. راهکارِ این رویکرد جدیدِ سازمانی این است كه رهبران و همکارانشان از اشتغال ذهنی 
و  قوت  نقاط  به  می توان  رویکرد  این  با  کنند.  پرهیز  افراد  و سوءعملکردهای  به ضعف ها  مداوم 
ویژگی های مطلوب آن ها توجه كرد و اعتمادبه نفس، خوش بینی و امیدواری را در كاركنان افزایش داد 

و بدین وسیله عملکرد فردی و سازمانی را بهبود بخشید )هویدا و همکاران، 1391: 44(. 

تاكنون سه نوع سرمایۀ مهم، یعنی سرمایه های مالی، انسانی و اجتماعی، موردتوجه پژوهشگران 
سازمانی بوده است. اما لوتانز و همکارانش شکل دیگری از سرمایه را به عنوان سرمایۀ روان شناختی 
مطرح كردند و ادعا کردند كه این سرمایه ضمن اینکه می تواند سرمایۀ اجتماعی و انسانی باشد، از آن 
نیز فراتر است و سازمان ها همچون مزیتی رقابتی از آن بهره می گیرند. سرمایۀ روان شناختی همچون 
سرمایۀ انسانی و اجتماعی از سرمایه های ناملموس سازمانی ا ست که برخلاف سرمایه های ملموسْ 
با هزینه های کمتر مدیریت می شود و رهبری پذیر است و می تواند نتایج مثبت شگرفی در پی داشته 
باشد. این سرمایهْ وضعیتِ توسعه ایِ مثبت روان شناختی به وجود می آورد و متعهدشدن مشخصۀ 
آن است که افراد برای موفقیت در کارها و انجام وظایفشان بسیار می کوشند، و در راه رسیدن به 
مؤلفه های  بر  تكیه  با  روان شناختی  2007(. سرمایۀ   ,.Luthans et al( می مانند  پایدار  هدفشان 
روان شناختی مثبت گرا فرد را برای ورود به صحنۀ عمل آماده می کند و مقاومت و سرسختی وی 
برای تحقق اهداف را تضمین می كند )Avey James et al., 2010(. کارکنان با سطح سرمایۀ 
روان شناختی بالاترْ علاقه مندندکه زمان بیشتری را به سازمان خود اختصاص دهند و از هویت جمعی 

.)2013 ,.Peng et al( و ارتباطات درون گروهی بیشتر لذت ببرند

گرایش فرد به سمت سازمان بسیار مهم است و هیچ مطالعه ای تا به امروز به اهمیت نقش سرمایۀ 
اخیر،  در طی سال های   .)381  :2010  ,al  et  Norman( نکرده است  توجه  کار  در  روان شناختی 
پژوهشگران سازمانی با تمرکز بیشتری عوامل مؤثر بر ادراک و رفتار کارکنان برای تحقق بهتر اهداف 
سازمان  را شناسایی کرده اند که بررسی هویت در سازمان یکی از نمونه های آن است )محمدزاده و 
همکاران، 1392: 2(. از دهۀ 1980 میلادی تئوریِ هویتِ اجتماعی پایه و اساسی برای محققان 
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ارتباطات، رفتار سازمانی و روان شناسان اجتماعی شد تا تحقیق و بررسی کنند که چگونه هویتْ 
از حسنی و  به نقل   ،2012  ,Micheal & Miller( اثر مى گذارد افراد و سازمان  بین  بر روابط 

همکاران، 1393: 209(. 

وجود رابطۀ نزدیك بین هویت سازمانی و مسائل و موضوع های سازمانی باعث می شود كه افراد 
احساس وحدت و انسجام و پیوستگی به سازمان داشته باشند و خود را جزئی از مسائل و مشکلات 
سازمان بدانند. به همین سبب، هویت سازمانی یکی از متغیرهای مهم سازمانی است كه باید در میان 
اولویت های مطالعاتی سازمانی قرار بگیرد )Mael & Ashforth, 1992: 105(. تحقیقات رفتار 
سازمانی در دو دهة گذشته تمایل چشمگیری به مطالعه دربارۀ هویت سازمانی داشته است )اللهیاری 
و همکاران، 1390: 96(، زیرا هویت سازمانی با بسیاری از رفتارها، نگرش ها و متغیرهای زمینه ای 
)وضعیتی( كاری در ارتباط است )Riketta, 2005( و به عنوان یکی از چالش  برانگیزترین مباحث 
سازمانیْ رابطۀ مستقیم با اعمال و رفتار سازمان ها دارد، محرك پنهان بسیاری از كارهای گروهی 
و کوشش های اجتماعی است )نوایی، 1390، به نقل از حسنی و همکاران، 1393: 288(. حس 
وابستگی و تعلق بسیارِ کارکنان به سازمان در نتیجۀ ارتقای هویت سازمانی به وجود می آید که باعث 
می شود افراد حس نزدیکی به ماهیت شغلیِ خود داشته باشند، بنابراین، فعالانه در آن کار و در کار 
گروهی نیز مشاركت می کنند. به تبع این امر،  انسجام، هماهنگی و حمایت متقابل اعضا به وجود می آید 
و درنتیجه، گرایش های كاری، عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی آن ها را به گونه ای مثبت تحت 

تأثیر قرار می دهد )قاسم زاده و همکاران، 1393(.

نشان  سازمانی  هویت  و  شناختی  روان  سرمایۀ  حوزۀ  در  انجام شده  پژوهش های  نتایج  درکل، 
 Luthans( دارد  وجود  سازمانی  پیامدهای  و  متغیر  دو  این  میان  معناداری  رابطۀ  دارد كه  آن  از 
برای   .)1393 همکاران،  و  حسنی  از  نقل  به   1390 نوایی  2005؛   ,Riketta  ;2007  ,.et al
مثال، پژوهش هایی که تاکنون انجام شده نشان می دهند که سرمایۀ روان شناختی با رفتار شهروندی 
همچنین پژوهش ها   .)79  :2009  ,Shahnawaz  & Jafri( به طور مثبت مرتبط است سازمانی 
 ،)Ibid( نشان می دهند که سرمایۀ روان شناختی با تعهد سازمانی، به طور مثبتِ معناداری رابطه دارد
به طوری که کارکنانی که سطح سرمایۀ روان شناختی بالاتری دارند احساس مسئولیت بیشتر و تعهد 

 .)2013  ,.al  et Peng( بالاتری دارند سازمانی 

در زمینۀ رابطۀ هویت سازمانی با متغیرها و پیامدهای شغلی نیز باید گفت، وجود انواع هویت ها 
در سازمان، مانند هویت سازمانی و هویت گروه كاری، با رفتارهای فرانقشی بیشتری همراه است 
)Van Dick et al., 2008: 389(. همچنین تا زمانی كه كاركنان سازمان احساس هویت بیشتری 
با سازمان داشته باشند، باور آن ها دربارۀ سازمان بیشتر جنبۀ مثبت می یابد و با آگاهی كامل برای 
تحقق اهداف سازمان می کوشند )اللهیاری و همکاران، 1390: 107( و تعهد بالاتری به سازمان 
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انطباق  با فرایندهای درون سازمانی  اما افرادی که نتوانند   ،)2011  ,De Coninck( خود دارند
پیدا کنند یا به تعبیری، جامعه پذیری سازمانی در آن ها به صورت صحیح شکل نگرفته باشد، احساس 
ازجمله  منفی  پیامدهای  به  امر  این  درنتیجه،  و  نیست  رضایت  بخش  آن ها  در  فردی  مسئولیت 
اختلال در عملکرد منجر خواهد شد )حقیقتیان و همکاران، 1392: 72(. درکل ازآنجایی که رفتار 
شهروندی به موفقیت سازمان کمک مؤثری می کند، برای سازمان ها مهم است که بدانند کارکنان 
چرا و چگونه در رفتارهای شهروندی سازمانی مشارکت می کنند و چه عواملی بر این رفتارها تأثیر 
می گذارند )بهاری فر و همکاران، 1390: 24(. روی هم رفته نظر پژوهشگران این است که هویت 
سازمانیْ سطحی از رفتار شهروندی سازمانی را تحت تأثیر قرار می دهد، بااین حال، توجه خاصی 
دربارۀ بررسی این مسئله وجود دارد که آیا هویت سازمانی )به عنوان تعدیلگر( ارتباط بین سرمایۀ 
روان شناختی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان را تحت تأثیر قرار خواهد داد یا نه. به عبارت دیگر، 
آیا تمایل به ارائۀ رفتار شهروندی سازمانی در کارکنانی که سرمایۀ روان شناختی و هویت سازمانی 
 Norman( در آن ها بالاست بیشتر از کارکنانی است که یکی از این عوامل در آن ها زیاد نیست؟
et al., 2010: 385(. بنا به اعتقاد لوتانز و همکاران )2008( سرمایۀ روان شناختی نمی تواند در 
خلأ کار کند و به همین دلیل هویت یابی بالای کارکنان با سازمانشان و جوِ سازمانی حمایتی ممکن 
است در اینجا نقش بازی کند و هرچه کارمندانْ بیشتر خود را با سازمانشان هویت یابی کنند و بیشتر 
به حمایت سازمان اعتماد داشته باشند، رفتارهای مثبت آن ها بیشتر خواهد شد که پیامدهای مثبت 

کاری نیز به همراه خواهد داشت.

شهروندی  رفتار  در  مؤثر  خاصِ  عوامل  تا  پیشین کوشیده اند  پژوهش های  در  پژوهشگران 
سازمانی را کشف کنند؛ بنابراین، توجه خود را به پیشایندهای این متغیر سازمانی اختصاص داده اند 
رفتار  می شود كه  دیده  محیط كار  در  متعددی  متغیرهای   .)383  :2010  ,.Norman et al(
شهروندی را تحت الشعاع قرار می دهد )فرخ نژاد و همکاران، 1390: 79(؛ پیشایندهای متفاوتْ 
بخشی از پیش بینی کلی رفتار شهروندی است )Huang at al., 2004(. همچنین باتوجه به اینکه 
سرعت و دقت در دستیابی به اهداف و كاركرد و بهره وری مؤثر سازمان ها بستگی زیادی به اعضای 
متعهد و پاسخ گو دارد، شناخت عوامل و شرایط مؤثر بر پاسخ گویی و درنتیجه تعهد شغلی می تواند 
هر سازمانی را در بهبود عملکرد و جذب افراد توانمند یاری بخشد، ولی متأسفانه تحقیقات در 
 ــبه ویژه در مراکز آموزشی ــ انجام نشده  موضوعِ پاسخ گویی به اندازۀ اهمیتی که این موضوع دارد 
 ,.Frink et al( دارد  آگاهی کمتری وجود  مهم  این سازۀ  پیامدهای  و  پیشایندها  دربارۀ  و  است 
2008: 177(. بنابراین، نگارندگان در پژوهش حاضر به دلیل اهمیت متغیرهای »رفتار شهروندی 
سازمانی« و »پاسخ گویی« به عنوان مؤلفه های مهم و موردتوجه در محیط کاری می کوشند تا نقش 

تعاملی سرمایۀ روان شناختی و هویت سازمانی را با توجه به این دو متغیر مدنظر قرار دهند.
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بیشتر سازمان ها در محیط های پرچالش امروزی به دنبال کسب مزیتی به نام نیروی انسانی باکیفیت 
افرادی  این مزیتِ پایدار، سرمایۀ روان شناختیِ  به  و برتر در همۀ زمینه ها هستند و برای دستیابی 
به کار گرفته شوند، بسیار حائزاهمیت است و  باید  به کارند و کسانی که  که در سازمان مشغول 
اگر بتوان ارتباطی بین سرمایۀ روان شناختی و رفتار شهروندی ازیک سو و سرمایۀ روان شناختی و 
نوع  از  بهره وری سازمان هایی  به  بسزایی  در حقیقت کمک  نمود،  برقرار  ازسوی دیگر  پاسخ گویی 
سازمان موردبررسیِ پژوهش پیشِ رو و سایر سازمان می تواند باشد، چرا که با پی بردن به این مهم 
می توان تصمیمات اقتضایی خاصی دربارۀ نحوۀ استخدام نیروهای دارای سرمایه روان شناختی بالا 

یا دربارۀ آموزش و توانمندسازی آن ها اتخاذ کرد.

در کل، پژوهش حاضر به این مسئله توجه می کند که اگر هم سرمایۀ روان شناختی و هم هویت 
سازمانی به وجود بیاید، آیا تمایل به ارائۀ رفتار شهروندی سازمانی و پاسخ گویی در کارکنان بیشتر 

خواهد شد؟

مبانی نظری

سرمایۀ روان شناختی ازجمله موضوعات نوینی است كه در یك دهۀ گذشته به حوزۀ سازمان و مدیریت 
وارد شده و توجه صاحب نظران را به خود جلب كرده است )حضوری و همکاران، 1392(. این 
مفهومِ جدیدْ خود از چهار متغیر روان شناختی تشکیل شده که عبارت اند از: امید،1 خودکارآمدی،2 
آن ها یک  از  علیزاده، 1391(، که هرکدام  و  )حسین پور  تاب آوری4 )سازش کاری(  و  خوش بینی3 
ظرفیت روان شناختی مثبت در نظر گرفته می شود و قابلیت رشد دارد و به طور چشمگیری با پیامدهای 
عملکردی مرتبط است )قاسم زاده و همکاران، 1394(. به اعتقاد لوتانز و همکاران )2007(، سرمایۀ 
روان شناختی یکی از عواملی است که با تكیه بر مؤلفه های روان شناختی مثبت گرا فرد را برای ورود 
به صحنۀ عمل آماده می کند و مقاومت و سرسختی وی در تحقق اهداف را تضمین می كند. نتایج 
پژوهش های انجام شده دربارۀ سرمایۀ روان شناختی نشان از آن دارد كه رابطۀ معناداری میان آن و 
پیامدهای سازمانی وجود دارد )Avey James, 2010(. برای مثال، پژوهش هایی که تاکنون انجام 
شده نشان می دهند که سرمایۀ روان شناختی با رفتار شهروندی سازمانی، تعهد، رضایت شغلی و 
عملکرد کارکنان به طور مثبت مربوط است و همچنین با غیبت کارکنان، بدبینی کارکنان و قصد ترک 
این پژوهشگران نشان می دهد که سرمایۀ  نتایج مطالعۀ  به طور منفی مرتبط است. همچنین  شغل 
روانی به طور متفاوتی تعهد و رفتار شهروندی سازمانی را در سازمان های دولتی و خصوصی تحت 
رفتار  ابعاد  با  ابعاد سرمایۀ روان شناختی  به وضوح نشان می دهند که  قرار می دهد. مطالعات  تأثیر 
1. hope 
2 . self-efficacy
3 . opitimism
4 . resilliency
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شهروندی سازمانی مرتبط است )Shahnawaz  & Jafri, 2009: 79(. قدیر و جفری )2014( 
معتقدند سرمایۀ روان شناختی کارکنان، اثرات مهم بر رفتارهای مرتبط با کار و همچنین رفتارهای 
غیرشغلی مانند رفتار شهروندی سازمانی )تأکید بر ماهیت داوطلبانه فعالیت و متمایز از وظایف 
رفتار  و  سازمانی  جو  بین  روانی  سرمایۀ  میانجی  نقش  بررسی  به  پژوهشی که  در  و  دارد  محوله( 
جو  متغیر  دو  هر  با  روان شناختی  سرمایۀ  بین  را  معناداری  رابطۀ  پرداخته اند،  سازمانی  شهروندی 
سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی نشان داده اند. در پژوهش قاسم زاده و همکاران )1394( نقش 
تعاملی سرمایۀ روان شناختی و سرمایۀ اجتماعی بر تعهد سازمانی و آموزش اثربخش اعضای هیئت 
علمی دانشگاه علوم پزشکی تأیید شد. اوی و همکاران )2008( نیز در پژوهش خود ارتباط سرمایۀ 

روانی با رفتار شهروندی سازمانی را نشان دادند.

را  عمیقی  آثار  است كه  سازمانی  مباحث  برانگیزترین  چالش  از  یکی  سازمانی1  هویت  بحث 
واژه  این  دارد.  سازمان ها  رفتار  و  اعمال  با  مستقیم  رابطۀ  و  مى گذارد  جوامع  و  افراد  زندگی  بر 
است.  اجتماعی  تلاش های  و  كارهای گروهی  از  بسیاری  پنهان  محرك  است كه  مهمی  اصطلاح 
به خود جلب كرده است  زیادی  توجه  مدیریتی  پژوهش های  و  رفتار سازمانی  ادبیات  در  بنابراین 
از  ازجمله نگرش های کارکنان است که پس  هویت سازمانی   .)288 )حسنی و همکاران، 1393: 

دهۀ 1980 میلادی به خط مقدم مطالعات سازمانی انتقال یافته و درک مدیران را از رفتار کارکنان 
از  به منزلۀ شکل خاصی  این موضوع   .)2 افزایش داد )محمدزاده و همکاران، 1392:  و سازمان 
مفهوم گسترده تر هویت اجتماعی شناخته می شود )امیرخانی و آغاز، 1390(. دربارۀ معنی و تعریف 
هویت سازمانی توافق كمی وجود دارد. این سازه نشان دهندۀ روش های خاصی است كه ازطریق آن ها 
 ,Cole & Bruch( افراد خودشان را بر حسب عضویتشان در یك سازمان خاص تعریف می کنند
2006: 586(. مدیران همواره به دنبال ارزیابی و ارتقای هویت سازمانی در میان کارکنان خود هستند 
از تحقیقات  3(. بسیاری  نتایج مثبت آن علاقه مندند )محمدزاده و همکاران، 1392:  به  چرا که 
انجام شده در زمینة هویت سازمانی مبین این نكته  اند كه هویت سازمانی از عوامل مؤثر بهره وری در 
سازمان هاست )Bergami & Bagozzi, 2000؛ Bellou et al., 2005 (. نتایج تحقیق برگمی 
و باگزی )2000( نشان داد كاركنانی كه احساس هویت یکسانی با سازمان خود دارند، تفكرات 
مثبت و رفتارهای مفیدی در برابر محیط كار خود نشان می دهند. اشفورث2 )2001( نیز بیان می كند 
كه هویت سازمانی می تواند پیامدهای رفتاری، عاطفی و شناختی مختلفی را پیش بینی كند )به نقل 
از اللهیاری و همکاران، 1390: 106(. اللهیاری و همکاران )همانجا( در یافته های پژوهش خود 
نشان دادند هویت سازمانی از عوامل مرتبط و پیش بینی كنندة رفتارهای شهروندی سازمانی است. 

1 . organizational identification
2. Ashforth
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در یافته های پژوهش قاسم زاده و همکاران )1393( نیز بیشترین میزان همبستگی معنی دار به رابطۀ 
بین هویت سازمانی با رفتار شهروندی مربوط است؛ همچنین بل و منگوك )2002( و بلو و همکاران 

)2005( نیز ارتباط مثبت و معنی داری را بین این دو متغیر یافتند.

رفتار شهروندی سازمانی یکی از موضوع های اساسیِ مورد بررسی در پژوهش های اخیر است 
كه به رفتار در محل كار و در سازمان مربوط می شود )فرخ نژاد و همکاران، 1390: 79(. رفتار 
است كه  بی چشمداشت  و  رسمی  نقش  افزون بر  داوطلبانه،  اختیاری،  رفتاری  سازمانی  شهروندی 
گرچه مستقیماً به سیستم های پاداش و تنبیه سازمان مربوط نمی شود، به اثربخشی كاركرد آن كمك 
شایانی می كند )Hall & Ferris, 2010(. مفهوم اختیاری بودن این رفتارها بدان معناست كه آن ها 
جزء الزامات رسمی نقش، شرح شغل و وظایف رسمی فردِ شاغل نبوده، در قرارداد شغلی به آن ها 
اشاره نشده است. بروز آن ها به نظر و انتخاب فرد بستگی دارد و صرف نظركردن از آن ها تنبیه خاصی 
ادبیات علم  را در  انتظار و سودمند  از  فراتر  این تلاش های  امروزه  ندارد.  دنبال  به  را در سازمان 
سازمان و مدیریت، رفتارهای افزون بر نقش، رفتارهای شهروندی سازمانی و یا اوسی بی1 می خوانند. 
متغیر اوسی بی كه برای نامیدن آن از تعابیر و واژه های دیگری مانندِ سندروم سرباز خوب،2 رفتار 
اختیاری، داوطلبانه و افزون بر نقش، استفاده می شود، موج نوینی را در دانش موجود از رفتارهای 
مزیت بخش سازمانی ایجاد كرده است )زین آبادی و همکاران، 1387: 77(. در طول دهۀ گذشته، 
با  انسانی برای بررسی مقدمات و پیش نیازهای مرتبط  تحقیقات بسیاری در زمینۀ مدیریت منابع 
رفتارهای شهروندی انجام شده است )بهاری فر و همکاران، 1390: 24(. در همین باره علامه و 
همکاران )2012( در پژوهش خود نشان دادند که رفتار شهروندی سازمانی توسط هویت سازمانی 
تحت تأثیر قرار می گیرد. همچنین الهیاری و همکاران )1390( و بلا و همکاران )2005( رابطۀ 

مثبت و معناداری را بین این دو متغیر نشان دادند.

متغیر دیگرِ این پژوهشْ شاخص وابستۀ پاسخ گویی است. یکی از مهم ترین دغدغه های مدیران 
سازمان ها، پاسخ گوبودن و تعهد اعضا به سازمان مطبوع خود است. مفهومِ پاسخ گوییْ ریشه های 
خود را در مفاهیمی مانند »نظریۀ كلاسیك مدیریت« و »تقسیم كار« و ویژگی های شغلی می یابد. 
منصفانه، كارمندانِ  و  شایع  هنجارهای كاملًا  با  همسو  و  تیلور  علمی  مدیریت  دیدگاه  با  همسو 
باید پاسخ گو باشند )رفیع زاده  از كار كه در كنترل مستقیم آن هاست  یك سازمان دربرابرِ بخشی 
بُعد بررسی  را در شش  65(. ریچارد هیکس در یك تقسیم بندیْ پاسخ گویی  و منوریان، 1388: 
کرده است که در بین پاسخ گویی های مذکور، مبنای فلسفیِ مسئولیتِ اجتماعیْ پاسخ گویی و تعهد 
اخلاقی ست كه این تعهدات را می توان به سه دسته تقسیم کرد: الف( تعهدات اخلاقی فردی؛ ب( 
ــازمانی«  ــهروندی س ــار ش ــای »رفت ــه به ج ــن مقال ــه در ای ــارتِ organizational citizenship behaviorاســت ک ــدۀ عب ــرواژهْ کوتاه ش ــن س OCB .1 : ای

می آیــد.
2 . good soldier syndrome
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تعهدات اخلاقی سازمانی؛ ج( تعهدات اخلاقی عمومی )مشبکی و خلیلی شجاعی، 1389: 44(. 
دیرینۀ مفهوم پاسخ گویی، 1فارغ از خاستگاه رشته ای آن، هم اندازۀ تاریخ بشر است و صاحب نظران 
و متخصصانْ اهمیت آن را برای بقای سیستم های اجتماعی در طول زمان متذكر شده اند. امروزه 
پاسخ گویی به عنوان یکی از موضوعات مهم در رشته هایی نظیر حقوق، سیاست، بهداشت و درمان، 
روان شناسی اجتماعی، رفتار سازمانی و آموزش و پرورش توجه فزاینده ای را به خود جلب كرده است 
)Ghassemzade et al., 2010(. هر سیستم اجتماعیْ کارکردهای متداولی دارد که پاسخ گویی 
دربرابر رفتارهای فردی مطلوب و نامطلوب را لازم می داند، ازاین رو، پاسخ گویی در محیط کار بسیار 
مهم است؛ یعنی اینکه افراد باید در قبال تصمیمات و کارهایشان پاسخ گو باشند. اگر پاسخ گویی 
مطرح نباشد، افراد نخواهند توانست کارهایی را که دوست دارند انجام دهند. نتیجۀ چنین وضعی 
آشوب و شکست سازمان خواهد بود. سیستم های پاسخ گو می توانند به عنوان مکانیسم های کنترل و 
شکل دهی به رفتار در جهات ازپیش تعیین شده برای رسیدن به اهداف و اثربخشی سازمان تعریف 
و  لوتانز  رو  پیشِ  پژوهش  متغیرهای  با  پاسخ گویی  دربارۀ   .)381  :2009  ,.Hall et al( شوند 
همکاران )2008( در مطالعۀ خود بین سرمایۀ روان شناختی و تعهد )به عنوان پیامد پاسخ گویی( 
نیز گویای وجود رابطه ای  نتایج پژوهش هویدا و همکاران )1391(  رابطۀ مثبتی را نشان دادند. 
مثبت بین سرمایۀ روان شناختی و تعهد بود. همچنین قلی  پور و امیری )1388( نشان دادند که كاهش 

هویت سازمانی موجب كاهش تعهد سازمانی مى شود.

درکل، به رغم پژوهش های مختلفی که به طور جداگانه بعضی از متغیرهای تحقیق پیشِ رو را 
بررسی کرده اند و در بالا به تعدادی از آن ها اشاره شد، طبق بررسی های صورت گرفته در زمینۀ پیشینۀ 
موضوعی تحقیق، به ویژه در تحقیقات درون مرزی، هیچ گونه پژوهشی که اشارۀ مستقیم به نقش 
تعاملی سرمایۀ روان شناختی و هویت سازمانی بر پاسخ گویی و او.سی. بی داشته باشد، یافت نشد. 
نگرفته  پژوهشی صورت  پاسخ گویی هم  با  و هویت سازمانی  روان شناختی  دربارۀ سرمایۀ  به ویژه 
است. افزون براین، بنا به اظهار قدیر و جفری )2014( سرمایۀ روان شناختی که یک مفهوم نسبتاً 
جدیدی است به طور کامل به عنوان یک مکانیسم ارتباطی در ادبیات پژوهش مطالعه نشده است. 
مذکور،  مطالب  به  عنایت  با  نیز  و  روشن شود،  روان شناختی  مفهوم سرمایۀ  اینکه  برای  ازاین رو، 
آزمون چنین رابطه ای در فضای سازمان های ایران ضروری به نظر می رسد؛ لذا پژوهش حاضر در 
پاسخ به چنین نیازی انجام شده است و هدف آن بررسی نقش تعاملی سرمایۀ روان شناختی و هویت 
سازمانی و تأثیر این دو بر رفتار شهروندی سازمانی و پاسخ گویی است. سازمان های دولتی )به گفتۀ 
الوانی و احمدی، 1392( سهم و نقش بسزایی در فرهنگ سازی و القای هنجارها دارند و می توانند 
طلایه دار تحقق و ترویج مفهوم پاسخ گویی باشند، همچنین، دیگر بخش های غیردولتی نیز با الهام و 

1 . accountability
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الگوبرداری از آن ها می توانند بکوشند تا مفهوم پاسخ گویی اجتماعی سازمانی در بخش متبوع پذیرفته 
شود و آن را نهادینه کنند. این کار در بین كاركنان آموزش وپرورش شهر ارومیه انجام شده است.

درمجموع، براساس آنچه بیان شد، فرضیه های تحقیق و ارتباط بین متغیرهای پژوهش به شرح 
زیر است، که در قالب مدل مفهومی شکل 1 آمده است.

فرضیۀ 1: هویت سازمانی رابطۀ بین سرمایۀ روان شناختی و رفتار شهروندی را تعدیل می کند.

فرضیۀ 2: هویت سازمانی رابطۀ بین سرمایۀ روان شناختی و پاسخ گویی را تعدیل می کند.

شکل 1. مدل مفهومی پژوهش 

روش پژوهش

در این پژوهش باتوجه به هدف و موضوع از روش توصیفی از نوع همبستگی استفاده شد. کلیۀ كاركنان 
آموزش وپرورش شهر ارومیه جامعۀ آماری این پژوهش بودند که طبق آمار سازمان آموزش وپرورش 
شهر ارومیه كاركنان مرد 180 تن و كاركنان زن 75 تن بود. برای نمونه گیری در این تحقیق از جدول 
آماری  از جامعۀ  آماری 180نفریِ مردْ 118 تن و  از جامعۀ  به این ترتیب كه  مورگان استفاده شد. 
75نفریِ زنْ 62 تن مطابق جدول مورگان و به صورت تصادفی طبقه ای به عنوان نمونۀ آماری انتخاب 
آمار توصیفی  شد. در این پژوهش پس از گردآوری داده ها، نرم افزار آماری SPSS و تکنیک های 
)میانگین، انحراف معیار( و آزمون های استنباطی )ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانۀ 

تعدیل کننده1( برای تجزیه وتحلیل به کار رفت.

1 . Moderated multiple regression
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ابزارهای اندازه گیری

برای جمع آوری اطلاعات در این پژوهش از چهار پرسشنامۀ استاندارد به شرح زیر استفاده شد:

پرسشنامۀ سرمایۀ روان شناختی:1 این پرسشنامه را لوتانز و همکاران )2007(  تدوین کرده اند که 
از چهار مؤلفۀ امید، خوش بینی، تاب آوری و خودکارآمدی تشکیل شده است. مقیاس 22 گویه دارد 
و براساس مقیاس پنج گزینه ایِ لیکرت (کاملًا مخالفم =1 تا کاملًا موافقم= 5 )تنظیم شده است. 
پژوهش های پیشینْ روایی و پایایی این ابزار را تأیید کرده اند. هویدا و همکاران )2012( پایایی این 
پرسشنامه را ازطریق ضریب آلفای کرونباخ برابر با 77% و هاشمی نصرت آباد و همکاران )1391( 
نیز برابر با 85% محاسبه کرده اند. در پژوهش حاضر نیز برای بررسی پایایی این پرسشنامه از ضریب 

آلفای کرونباخ استفاده شد. همسانی درونی آن برای کل مقیاس 89% به دست آمد.

هویت سازمانی: متغیر هویت سازمانی با استفاده از پرسشنامۀ مائل و اشفرث2 )1992( سنجیده 
شد. برای ارزیابی هریك از گویه های این پرسشنامه از مقیاس هفت امتیازی لیکرت استفاده شد 
)از گزینة كاملًا مخالفم با یك امتیاز تا گزینه كاملًا موافقم با 7 امتیاز(. پایایی نیز ازطریق ضریب 
آلفای كرونباخ بررسی شد كه ضریب پایایی به دست آمده )0/70( هماهنگی درونی ابزار اندازه گیری 

را تأیید می کرد. 

پرسشنامۀ پاسخ گویی: برای اندازه گیری پاسخ گویی کارکنان، مقیاسی تک بعدی به کار رفت که 
8 سؤال داشت. این ابزار را هاچوارتر و همکاران )2005( تهیه کرده اند. این پرسشنامه براساس 
داده می شود.  پاسخ  موافقم = 7(  تا کاملًا   1 )از کاملًا مخالفم =  لیکرت  مقیاس هفت درجه ای 
نمرات هر 8 گویه مقیاس جمع می شود و یک نمرۀ کل برای هر فرد در این مقیاس در نظر گرفته 
می شود. مقدار آلفای کرونباخ برای این پرسشنامه در تحقیقات متعدد خارجی در دامنه ای از 0/73 
 ,.Hall et al  ,2009  ,.Hall et al  ;2010  ,Hall & Ferris( است  آمده  دست  به   0/91 تا 
Hochwarter et al ;2006 ,.Hall et al ;2008 ,.Breaux et al ;2009., 2005(. همچنین 
 ;2006 ,.Hall et al( تحقیقات قبلی روایی سازه و تک بعدی بودن این سازه را نیز تائید کرده اند
Hochwarter, er al., 2005(. در پژوهش حاضر برای بررسی پایایی این پرسشنامه از ضریب 
آلفای کرونباخ استفاده شد. همسانی درونی آن برای کل مقیاس )ضریب آلفا( 0/79 به دست آمد.

پرسشنامۀ رفتار شهروندی سازمانی: OCB به وسیلۀ پرسشنامۀ 6سؤالیِ پوداسکف3 و همکاران 
)2000( سنجیده می شود. این پرسشنامه با مقیاس 5درجه ایِ لیکرت با گزینه های کاملًا موافقم، 
سازمانی كاركنان  شهروندی  رفتار  سنجش  به  مخالفم  و کاملًا  مخالفم  ندارم،  نظری  موافقم، 

1 . PCQ: Psychological Capital Questionnaires
2 . Mael & Ashforth
3 . Podsakoff
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آموزش وپرورش شهر ارومیه می پردازد. به منظور بررسی پایائی این پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ 
استفاده شد. میزان ضریب آلفا 0/85 برای این ابزار محاسبه شد. پایایی این ابزار در پژوهش های 

قبلی تائید شده است )قاسم زاده و همکاران، 1392(.

برای برآورد ضرایب پایایی محاسبۀ همسانی درونی گویه  های پرسشنامه ها از روش آلفای کرونباخ1 
سرمایۀ  پرسشنامۀ  برای  آمد.  دست  به   0/70 از  بالاتر  پرسشنامه ها  پایایی  ضرایب  شد.  استفاده 
روان شناختی 0/89، هویت سازمانی 0/70، پاسخ گویی 0/79 و پرسشنامۀ رفتار شهروندی سازمانی 
0/85 به دست آمد. بنابراین، همۀ پرسشنامه ها از پایایی بالایی برخوردار بودند. نتایج حاصل در 

جدول 1 آمده است.

جدول 1. میزان آلفای به دست آمده برای هریک از شاخص های تحقیق

ضریب آلفای کرونباخشاخص

0/89سرمایۀ روان شناختی

0/70هویت سازمانی

0/79پاسخ گویی

0/85رفتار شهروندی سازمانی

برای اطمینان از روایی سؤالات و گویه های مورد سنجش برای مفاهیم به کاررفته در تحقیق، از 
پرسشنامۀ اولیه در جمعیت تحقیق آزمون گرفته شد تا نواقص احتمالی پرسشنامه برطرف شود كه 
می توانست شامل نامفهوم بودن سؤالات، ترتیبِ نامناسب سؤالات و طولانی بودن پرسشنامه و جز 
این ها باشد. همچنین از كارشناسان و محققان خواسته شد تا مشکلات احتمالی پرسشنامه را در 
مقابل هر گویه و سؤال متذكر شوند. پس از جمع آوری پرسشنامه ها و بررسی نظرات كارشناسان، 
با نظر كارشناسان و استادان  بانك اطلاعاتی تشکیل، و پایایی شاخص ها سنجیده شد. همچنین 
دربارۀ سؤالات و گویه هایی كه برای سنجش متغیرها ساخته شده بود کلًا تجدید نظر شد و پرسشنامۀ 
اولیه پس از حذف و اصلاح سؤالات و گویه ها نهایی شد. برای اطمینان از روایی پرسشنامه های 
حاضر باتوجه به استانداردبودن پرسشنامه ها و استفاده مکرر آن ها در پژوهش های داخلی و خارجی 
استاد مدیریت  را چندین  ابزارهای فوق  روایی محتوایی  استفاده شد.  روایی محتوایی  از  متعدد، 

آموزشی تائید کرده اند.

1 . Cronbach¢s alpha



دوفصلنامه علمی-پژوهشی مطالعات آموزشی و آموزشگاهی   20

یافته های پژوهش

نمونۀ این تحقیق شامل180 نفر از جامعۀ 225نفری كاركنان آموزش وپرورش شهر ارومیه بودند که 
در سال 93-92 مشغول به خدمت بودند. از بین کارکنان مورد پژوهش 34.4 درصد نمونه زن و 
65.6 درصد از آن ها مرد بودند. بیشتر پاسخ گویان یعنی 27.2 درصد از کارمندان مورد پژوهش 
ازنظر سنی 41 تا 45ساله بودند. اکثریت کارمندان نمونۀ پژوهشی )57.8 درصد( مدرک تحصیلی 
لیسانس داشته اند. قبل از بحث در مورد تجزیه و تحلیل فرضیه ها، درابتدا، نرمال بودن توزیع متغیرها 
با استفاده از آزمون کالموگروف اسمیرنوف بررسی شده است )جدول 2(، چرا که نرمال بودن توزیع 
متغیرها از پیش فرض های روش تحلیل آماری رگرسیون است. باتوجه به اطلاعات به دست آمده از 
نتایج تحلیل مقدماتی داده ها، مشخص شد که هیچ گونه تفاوت معناداری بین کارمندان در ارتباط 
با متغیرهای پژوهش وجود ندارد. پس به استنادِ این نتایج، کارمندان به عنوان یک گروه در نظر قرار 

گرفته، و تحلیل شدند.
جدول 2. آزمون کولموگروف ـ اسمیرنف برای متغیرهای پژوهش

P–valueآمار آزمونمتغیر

1/350/052سرمایه 

1.380/051هویت 

0/750/62پاسخ گویی 

1/080/16رفتار شهروندی 

جدول شمارۀ 3 میانگین و انحراف استاندارد نمرات كاركنان را در هریک از متغیرهای پژوهش 
شامل سرمایۀ روان شناختی، هویت سازمانی، پاسخ گویی و رفتار شهروندی نشان می دهد. پاسخ 
کارمندانِ مورد پژوهشْ احساس بالاتر از میانگین را در سرمایۀ روان شناختی، هویت سازمانی و رفتار 
شهروندی سازمانی نشان می دهد. همچنین داده ها حاکی از احساس پاسخ گویی فردیِ بالایی است. 

جدول 3. میانگین و انحراف استاندارد نمرات متغیرهای مورد مطالعه

انحراف معیارمیانگینحداکثرحداقلفراوانیمتغیر

1805210891.510.1سرمایه *

180143022.83.8هویت **

1801435264.3پاسخ گویی ***

18072520.510.2رفتار شهروندی ***

* حداقل و حداکثر نمرۀ ممکن 115-23 )میانگین نظری 69(
** حداقل و حداکثر نمرۀ ممکن 25-5 )میانگین نظری 15(

*** حداقل و حداکثر نمرۀ ممکن 35-7 )میانگین نظری 21(
**** حداقل و حداکثر نمرۀ ممکن 35-6 )میانگین نظری 18(
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همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول 4 ارائه شده است. چنان که در جدول مشاهده می شود، 
ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش معنا دارند. 

جدول 4. همبستگی بین متغیرهای پژوهش

پاسخ گوییOCBهویتسرمایهمتغیر

1سرمایۀ روان شناختی

1** 0/362هویت سازمانی

1**0/426** 0/589رفتار شهروندی

1**0/438* 0/517پاسخ گویی

*p> 0/05   ،  ** p > 0/01

جدول 5. نتایج تحلیل رگرسیون تعدیل کننده برای پیش بینی رفتار شهروندی

رفتار شهروندی

گام اول: تأثیرات اصلی
β                        ∆R2سطح معناداری

  )A( 0/000           0/34** 0/44        سرمایۀ روان شناختی

)P( 0/002      0/200/38هویت سازمانی

گام دوم: تعامل

P×O           0/19                       0/43                                    0/04

* p> 0/05   ، **  p>0 /01    و    n = 180

جدول 5 نتایج رگرسیون تعدیل کننده را نشان می دهد. نتایج نشان می دهند که سرمایۀ روان شناختی 
) P>/05 و β= 0/44( و هویت ) p> 0/05 و β = 0/20 ( رفتار شهروندی را پیش بینی می کنند. 
در دومین گام، تعامل سرمایۀ روان شناختی و هویت سازمانی وارد معادله شد که این تعامل معنادار 

است. 
جدول 6. نتایج تحلیل رگرسیون تعدیل کننده برای پیش بینی پاسخ گویی

پاسخگویی

گام اول : تاثیرات اصلی      
β                        ∆R2سطح معنی داری

  )A( 0/000         0/27           ** 0/39        سرمایه روان شناختی

)P( 0/002     0/34     **0/27هویت سازمانی

گام دوم: تعامل
P×O            0/07                       0/34                                    0/46

* p> 0/05   ، **  p> 0/01    و    n = 180
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جدول 6 نتایج رگرسیون تعدیل کننده را نشان میدهد. نتایج  نشان می دهند که سرمایه روان شناختی 
) P>/05 و β= 0/39 و هویت ) p> 0/05 و β = 0/27( پاسخگویی را پیش بینی می کنند. در 
دومین گام تعامل سرمایه روان شناختی و هویت سازمانی وارد معادله شد که این تعامل معنی دار 

نیست.

بحث و نتیجه گیری 

هدف از انجام پژوهش حاضر بررسی نقش تعاملی سرمایۀ روان شناختی و هویت سازمانی با رفتار 
شهروندی سازمانی و پاسخ گویی کارکنان آموزش وپرورش شهر ارومیه است. 

نتایج به دست آمده حاکی از معنا داربودنِ روابط بین متغیرهای پژوهش بود. در خصوص رابطۀ 
مثبت و معنادار بین سرمایۀ روان شناختی با هویت سازمانی و پاسخ گویی، همچنین رابطۀ مثبت و 
معنادار بین هویت سازمانی با پاسخ گویی، همان طورکه در پیشینۀ پژوهش هم اشاره شد، تحقیقی 
انجام نشده است که به طور مستقیم با این یافته ها هماهنگ باشد؛ ازاین رو، در این مقاله، نگارندگان 

از مقایسۀ تطبیقی اجتناب کرده اند. 

بااین حال، کارکنانی که سطح سرمایۀ روان شناختی شان بالاتر است، علاقه مندند زمان بیشتری را 
به سازمان خود اختصاص دهند و احساس مسئولیت قوی تری دارند، از هویت جمعی و ارتباطات 
این  2013(. و   ,.Peng et al( درون گروهی بیشتر لذت می برند و تعهد سازمانی بالاتری دارند

موضوع می تواند تا حدودی نتایج به دست آمده را تأیید کند.

یافته ها همچنین رابطۀ مثبت و معناداری را بین هویت سازمانی با رفتار شهروندی نشان دادند. 
این بخش از یافته ها با آنچه پژوهشگرانی چون قاسم زاده و همکاران )1393(، حسنی و همکاران 
)1393(، اللهیاری و همکاران )1390(، بل و منگوك )2002(، بلو و همکاران )2005( نشان 
رفتارهای  ارائة  سازمانی،  هویت  تئوری  براساس  می دهد.  نشان  قابل ملاحظه ای  همسویی  دادند، 
مشاركتی خارج از نقش كاركنان سازمان ها وابسته به هویت سازمانی است؛ به عبارت دیگر، حد و 
حدودی است كه اعضای سازمانْ خود را جزء سازمان و با سازمان یکی بدانند و هویت خود را در 
دل آن تصور کنند )اللهیاری و همکاران، 1390: 96(. اندیشمندان علوم اجتماعی معتقدند هویت 
نهفته ای دارد كه می تواند در قالب رفتارهای شهروندی  انگیزشی بسیار قوی و  نیروهای  سازمانی 
سازمانی بروز یابد )Chiaburu & Byrne, 2009(. پژوهش وی1 )2012( نیز می تواند نتیجۀ 
حاصل را تأیید کند؛ او نشان داد هنگامی که کارکنان احساس وابستگی و تعلق به سازمان خود داشته 
باشند به احتمال زیاد رفتارهای فرانقشی شهروندیِ بیشتری خواهند داشت. همچنین بنا به گفتۀ نادی 
و الصفی )1392( به میزانی که تناسب فرد ـ سازمان روی  دهد، کارکنان برای درگیری در رفتارهای 
1. Wei
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می تواند  نیز   )2005(1 ریکتا  فراتحلیلی  بررسی  می کنند.  پیدا  بیشتری  تمایل  سازمانی  شهروندی 
این یافته را تأیید کند. وِی معتقد است هویت سازمانی، به علت ایجاد انگیزه های درونی در افراد 

می تواند از پیش بینی کننده های فعالیت های فرانقشی و عجین شدن با شغل باشد. 

همچنین سرمایۀ روان شناختی با رفتار شهروندی سازمانی رابطۀ مثبت و معنادار دارد. این یافته 
نیز با نتایج تحقیق قدیر و جفری )2014(، شهنواز و حسن جعفری )2009(، اوی و همکاران 
)2008( هم خوان است. بنا به گفتۀ شهنواز و حسن جفری )2009( مطالعات به وضوح نشان دهندۀ 
ارتباط ابعاد سرمایه روان شناختی با ابعاد او سی بی است. به نظرِ قدیر و جفری )2014( سرمایۀ 
)تأکید  رفتار شهروندی سازمانی  مانند  رفتارهای غیرشغلی  بر  مهمی  اثرات  روان شناختی کارکنانْ 
بر ماهیت داوطلبانۀ فعالیت و متمایز از وظایف محوله( دارد. وقتی سازمان ها بر جنبه های مثبت 
رفتاری و توسعۀ نقاط قوت کارکنان به جای توجه به نقاط ضعف آن ها تمرکز کنند، خوش بینی و 
اعتمادبه نفس در كاركنان افزایش می یابد و بدین وسیله عملکرد فردی و سازمانی آن ها بهبود می یابد 
و در کنار آن اعضا به انجام فعالیتهای داوطلبانۀ مازاد بر شغل تشویق خواهند شد، زیرا بنا به اعتقاد 
لوتانز و همکاران )2004( سرمایۀ روان شناختیْ افراد را به چالش می کشاند تا در جست وجوی این 
گاهی بهتر که لازمۀ دستیابی به  پاسخ به این پرسش برآیند که چه کسی هستند و درنتیجه، به خودآ

اهداف و موفقیت است، برسند.

همچنین، نتایجْ بیانگر نقش تعاملی سرمایۀ روان شناختی و هویت سازمانی در پیش بینی رفتار 
شهروندی کارکنان بود. به عبارت دیگر سرمایۀ روان شناختی و هویت سازمانی در تعامل با یکدیگر 
منجر به رفتارهاى فرانقشی در کارکنان آموزشی مى شود. یعنی زمانی که سرمایۀ روان شناختیِ کارکنان 
بالا باشد و هم زمان، هویتشان را با سازمان بیابند، رفتارهای فرانقشی و شهروندی بیشتری را نشان 
این  نورمن و همکاران )2010( همسو است.  نتایج پژهش  با  یافته ها  از  این بخش  داد.  خواهند 
پژوهشگران نشان دادند کارکنانی که در آن ها هر دو متغیر سرمایۀ روان شناختی و هویت سازمانی 
سرمایۀ  دارند.  بهتری  شهروندی  رفتار  ندارند،  سازمانی  هویت  با کسانی که  مقایسه  در  بالاست 
و  متعهدشدن  مشخصه های  با  روان شناختی  مثبت  توسعه ای  وضعیت  یک  به عنوان  روان شناختی، 
 ,.Luthans at al( راه هدف در  پایداری  و  کارها، وظایف  در  موفقیت  برای  انجام تلاش لازم 
2007( می تواند درجۀ هویت یابی شخص با سازمانش را تحت تأثیر قرار دهد و این هویت یابی 
ممکن است به نوبۀ خود، سازمان را در نظر کارمند جذاب تر کند، که این امر نیز ممکن است منجر 
)Ibid(، سرمایۀ  و همکاران  لوتانز  اعتقاد  به  بنا  رفتار شهروندی گردد.  قالب  در  واقعی  رفتار  به 
روان شناختی نمی تواند در خلأ کار کند و به همین دلیل، بسیار مهم است که کارکنان با سازمانشان 
احساس هویت کنند و یک جو سازمانی حمایتی وجود داشته باشد. هرچه کارکنان احساس هویت 
1. Riketta
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بیشتری پیدا کنند و به حمایت سازمان بیشتر اعتماد داشته باشند، رفتارهای مثبت تری از خود نشان 
خواهند داد که پیامدهای مثبت کاری به دنبال خواهد داشت. باتوجه به مطالب یادشده، انتظار می رود 
رفتار شهروندی، همچون انجام فعالیت های داوطلبانۀ غیرشغلی، هنگامی بیشتر  باشد که حاکمیت 

سرمایۀ روان شناختی و هویت یابی گروه کار با سازمانشان هردو مطرح باشد. 

نتایج همچنین نشان داد که درواقع، رابطه ای مستقیم میان سرمایۀ روان شناختی و پاسخ گویی 
وجود دارد. پلیسیس و بارخوزن1 )2011( به تازگی در بررسی شان نشان دادند که سازمان های امروزْ 
سرمایۀ روان شناختی را به عنوان یک پیش نیاز برای ایجاد محیطی مراقبتی در نظر می گیرند. بنابراین، 
می توان انتظار داشت که سرمایۀ روانی در سازمان بتواند افراد را پاسخ گو کند. به عبارتی، سرمایۀ 
روان شناختی یک وضعیت روحی روانی مثبتِ فردی است و مشخصه هایی همچون خودکارآمدی، 
انعطاف پذیری، خوش بینی، امید به پاسخ گویی و تعهد فردی به همراه دارد. سرمایۀ روان شناختی 
توانایی بالایی برای تبیین متغیرهای مهم و کاربردی مانند تعهد سازمانی دارد. سرمایۀ روان شناختی 
به واسطۀ آنکه مفهومی در سطح فرد است، تأثیر بیشتری دربارۀ نگرش شغلی دارد. درواقع، می توان 
گفت افرادی که از سطح بالای سرمایۀ روان شناختی برخوردارند در طول زمان می کوشند تا همواره 
از خودِ حقیقیِ خودْ به خودِ ممکن دست یابند، این امر زمینه ساز افزایش تعهد سازمانی می شود. 
تعهد سازمانی به واسطۀ نگرشی بودن، تابع سایر نگرش ها، ادراکات و عواملی در سطح فرد است. 
و  امیدواری  چون  عواملی  هستند،  شخصیتی  عمدتاً  بدبینی که  و  خوش بینی  همچون  متغیرهایی 
عزت نفس افراد سازمان، همگی عناصری اند که می توانند میزان تعهد اعضا را به سازمان تعیین 
کنند. مزیت اصلی سرمایۀ روان شناختی در تعیین تعهد سازمانی به واسطۀ سطح روانی و فردی آن 
است. نوع ادراک فرد، هیجانات و همچنین نگرش های عمومی فرد تابعی از ویژگی های شخصیتی 
و محیطی است، باوجوداین، ابعاد شخصیتی توانایی پیش بینی قوی تری نسبت به متغیرهای محیطی 
از تقویت سرمایۀ روان شناختی  براین اساس، می توان   .)145 دارند )شریفی و شاه طالبی، 1394: 
بین افراد سازمان به عنوان یک الزام کارساز در ارتقای تعهد و پاسخ گویی سازمانی نام برد و رابطۀ 
همبستۀ مستقیم سرمایۀ روان شناختی با تعهد و پاسخ گویی سازمانی را از این منظر تحلیل کرد. البته 
در این موردْ پژوهشی که به طور مستقیم با این یافته هماهنگ باشد انجام نشده است؛ لذا به دلیل 
ضعف تحقیقات گذشته در نادیده گرفتن متغیرهای میانجی و تعدیل کننده، در تأیید یا رد این یافته، 
امکان مقایسۀ نتایج دیگر پژوهش ها با یکدیگر وجود ندارد. درواقع، مطالعۀ حاضر نقش تعاملی 
سرمایۀ روان شناختی و هویت سازمانی در پیش بینیِ پاسخ گویی را بررسی کرده است و کوشیده است 

تا این ضعف را جبران کند.

قابل ذکر است که در ایران پژوهشی انجام نشده است که رابطۀ سرمایۀ روان شناختی با پاسخ گویی 
1 . Plessis & Barkhuizen
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و رابطۀ هویت سازمانی با پاسخگویی را با هم مدنظر داشته باشد؛ لذا ضمن اینکه یکی از کمک های 
و  این خلأ  پُرکردن  بررسی،  مورد  متغیرهای  سوابق  در  پژوهش  افزایش  افزون بر  رو  پیشِ  مطالعۀ 
توضیحی در این زمینه می تواند باشد، اما به دلیل نوبودن عرصه و موضوعِ مورد بررسی، به ویژه در 
مورد متغیرهای مذکور، برای به  دست آوردن شواهد تجربی قوی تر پیشنهاد می شود پژوهشگران در 
این زمینه بیشتر بررسی کنند. در مطالعۀ حاضر، متغیرهای پیامد »او.سی.بی« و »پاسخ گویی« مبنی بر 
انتخاب شدند؛  به عنوان ساختارهای مهم و مورد توجه در محیط کاری  این مؤلفه ها  اثرگذاربودن 
بااین حال، لحاظ کردن دیگر متغیرهای واجد شرایط در آزمون پیامدهای سرمایۀ روان شناختی، ممکن 
است مفید و آموزنده باشد. همچنین تکرار پژوهش با گروه های شغلی مختلف و در سطوح گوناگونِ 
تحلیلْ برای افزایش تعمیم نتایجِ این مقاله ازجمله کارهایی است که پژوهشگران بعدی باید به آن 

بپردازند. 

او سی بی و  از  بالاتری  با سطوح  دربارۀ یافته های پژوهش حاضر باید گفت، هویت سازمانی 
پاسخ گویی همراه بود، که نشان می دهد مدیران باید بکوشند تا هویت سازمانی کارکنان افزایش یابد. 
در این راستا، برای بهبود نگرش كارکنان در مورد هویت سازمانی كه در آن مشغول به كارند، نكاتی 
باید مد نظر قرار گیرد: در درجۀ اول مدیریت عالی سازمان باید از تمایل كاركنان به انجام اموری 
كه به آن ها واگذار شده است اطمینان حاصل كند. همچنین دور از فایده نیست که مدیرت سازمان 
نظرات و ایده های کارکنان را ازطریق مشارکت دادن ایشان در ارائۀ پیشنهاد برای اجرای بهترِ امور 
بشنود، همچنین مفید است که کارکنان به مدیران دسترسی آسان داشته باشند و مدیران نیز برای 
شفاف سازی امور جاری و نیز اطلاع رسانی به کارکنان در زمینۀ حوزۀ کاری شان بکوشند و اعتماد 
كاركنان را به مدیریت ازطریق اهمیت دادن به امنیت شغلی شان افزایش دهند. اگرچه ممکن است 
در زمان حال نتوان هویت سازمانی در کارکنان را کاملًا به وجود آورد، افزایش حس تعلق، تعهد و 
مسئولیت پذیری ناشی از آن، که عملکرد متعهدانۀ کارکنان را در پی خواهد داشت، می تواند به صورت 
ظرفیت های بالقوه ای برای دستاوردهای حاصل از آن برای سازمان در آینده باشد. آنچه مسلم است 
اینکه افزایش تعهد به نوبۀ خود ارتقای سازگاری فرد با سازمان را به همراه دارد و موجب افزایش 
و  وقت  اختصاص  سازمان،  مشکلات  برابر  در  بیشتر  مسئولیت  احساس  نقش،  از  فراتر  رفتارهای 
انرژی بیشتر در راستای تحقق اهداف سازمان، از آنِ خود دانستن موفقیت ها و شکست های سازمان، 

و در نهایت افزایش بهره وری خواهد شد.

در پژوهش پیشِ رو تایید نقش تعاملی سرمایۀ روان شناختی و هویت سازمانی در پیش بینی رفتار 
این واقعیت که هم سرمایۀ روان شناختی و هم هویت  برای  شهروندی نیز شواهدی فراهم می کند 
سازمانی، هردو نقش مهمی را در ارادۀ کارکنان برای نشان دادن رفتارهای فراتر از نقش بازی می کنند 
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و این ایده را تقویت می کند که شاید صِرف بالابودن سرمایۀ روان شناختی در افراد منجر به رفتارهای 
فرانقشی بیشتری نشود و در کنار آن افراد با هویت یابی بیشتر با سازمان خود دارای فعالیت های 
داوطلبانۀ غیرشغلی خواهند بود. بنابراین پیشنهاد می شود مسئولان در سازمان ها برای برانگیختن 
باتوجه به  درکل،  بکوشند.  مورد  هردو  با  سازمان  اثربخشی كلی  و  خدمات  ارتقای كیفیت  اعضا، 
اینکه سرمایۀ روان شناختی با بسیاری از نتایج فردی و سازمانی مرتبط است، بنابراین سرمایه گذاری 
سازمان  خود  برای  هم  و  برای کارکنان  هم  آن  منافع  مهارِ  برای  روانی،  سرمایۀ  توسعۀ  زمینه  در 
ضروری است. باتوجه به نتایج حاصل در این زمینه می توان گفت که وجود افرادی با سطح سرمایۀ 
روان شناختی بالا می تواند در بالاتربردن رفتار شهروندی کارکنان آموزشی و اعضای سایر سازمان ها 
کمک کننده باشد. همین طور می توان از تقویت سرمایۀ روان شناختی بین افراد سازمان به عنوان یک 
الزام کارساز در ارتقای تعهد و پاسخ گویی سازمانی نام برد. به دلیل اینکه عملکرد سازمان ها بسته 
به سطح تعهد، مسئولیت پذیری و پاسخ گویی کارکنان آن ها متفاوت است، سازمان هایی که اعضایی 
با تعهد قوی دارند، می توانند از عملکرد بالاتر، رضایت شغلی و اثربخشی بیشتری برخوردار شوند 
که بنا بر نتایج مطالعه حاضر، پاسخ گویی سازمانی متأثر از میزان سرمایۀ روان شناختی افراد است. 
با عنایت به نتایج حاصل و ویژگی های بارز سرمایه روان شناختی )قابلیت رشد و توسعه و یاددهی 
بین افراد )پیشنهاد می شود مراکز آموزش و پرورش و سایر سازمان ها در پی برنامه ریزی برای این بعد 
رفتاری نیروی انسانی خویش برآیند و بدین وسیله هم رفتارهای فرانقشی و پاسخ گویی منابع انسانی 
خویش را افزایش دهند و هم ذی نفعان خود را از خدمات ارائه شده به شکل بهتری بهره مند سازند. 
در این راستا پیشنهاد می شود كارگاه ها و دوره های آموزشی حضوری و مجازی برای آشنایی با چنین 
با دیگران،  آن  مفاهیم نوی و دستاوردهای مهم آن ها در سازمان ها برگزار گردد. همچنین تسهیم 

توسط افرادی كه سطح سرمایۀ روان شناختی بالایی دارند مفید خواهد بود.

همانند بسیاری از تحقیقات دیگر، مطالعۀ حاضر نیز دارای برخی از محدودیت ها است که به 
از كاركنان  تنها  پژوهش حاضر  داده های  توجه شود.  به محدودیت هایش  با عنایت  باید  آن  نتایج 
آموزش وپرورش شهر ارومیه جمع آوری شده است. این امر از میزان تعمیم پذیری نتایج پژوهش به 
این  تجزیه و تحلیل  براساس  درنتیجه،  می کاهد.  متفاوت  ویژگی های  با  سازمان ها  و  دیگر حوزه ها 
در جوامع  پژوهش های مشابهی  توصیه می شود  بنابراین  استنتاج گسترده ای کرد؛  نمی توان  مطالعه 
سازمانی  محیط های  از  در طیف گسترده ای  تعمیم پذیری  قابلیت  تا  شود  انجام  نیز  دیگری  آماری 
را افزایش دهد. در ضمن استفاده از پرسشنامه های خودگزارشی به  عنوان تنها ابزار سنجش برای 

دارد. را  پژوهش حاضر محدودیت های خاص خود  داده های  جمع آوری 
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