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Extended Abstract  
Abstract  

The overall objective of this study is to investigate the mediating role of social 

capital, organizational citizenship behavior, and organizational agility in the 

relationship between psychological capital and organizational innovation in 

education in the Azadegan Plain. The research method was descriptive-correlation 

and field data collection. The statistical population of the research includes the 

educators of Azadegan Plain, whose number was 300. To collect data from Luthans 

psychological capital questionnaire (2007), Jimenez-Jimens et al.'s organizational 

innovation (2008), Nahapit and Ghoshal's social capital (1998), Sharifi and Young's 

(2000) organizational agility, Podsakoff et al.'s organizational citizenship behavior. 

(1991), was used. The structural equation modeling approach was used to analyze 

the data. The results showed that hope has a direct effect on social capital, 

citizenship behavior, organizational agility and organizational innovation, self-

efficacy has a direct effect on social capital, citizenship behavior, organizational 

agility and organizational innovation. Optimism has a direct effect on social capital, 

citizenship behavior, organizational agility and organizational innovation and 

resilience has a direct effect on social capital, citizenship behavior, organizational 

agility, and organizational innovation. Social capital has a direct effect on 

citizenship behavior, organizational agility and organizational innovation. 

Citizenship behavior has a direct effect on organizational agility and organizational 

innovation, and organizational agility has a direct effect on organizational 

innovation. 
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Introduction  

Today, the success of schools also depends to some extent on the willingness of 

teachers to perform activities beyond the established requirements to achieve the 

school's goals (Karimi, 2019). Considering that the Education Organization 

considers a teacher to be one of the most important educational and service 

institutions that have an important position in the improvement and prosperity of 

society, increasing attention to the role of teachers' psychological capital is 

necessary to improve the quality of teachers' lives (Mohammadi and Dashti-

Chahgahi, 2019). Psychological capital is known as a force for individual 

advancement, improving individual performance, and increasing competitive 

advantage (Heidari Sarban, 2013). Also, today, innovation has been raised as a 

fundamental challenge for organizational survival and success. Innovation is the 

application of new ideas resulting from creativity, which can be a new product, a 

new service, or a new way of doing things. Research shows that organizational 

innovation requires social capital (Rezaei et al., 2016), because social capital 

creates the basis for innovation (Faccian et al., 2016) and continuous improvement 

and synergy in performance. Today, managers want employees with organizational 

citizenship behavior or extra-role behaviors (Selajegheh and Ahmadzadeh, 2015). 

Organizational citizenship behavior can be considered important in the light of 

organizational agility to achieve organizational goals (Seydi Qahfarkhi et al., 2019). 

Considering the above, the aim of this study is to investigate the effect of 

psychological capital components on organizational innovation: the mediating role 

of social capital, organizational citizenship behavior, and organizational agility. 

Case study  

According to the research objective, the statistical population of this study includes 

education educators in the Azadegan Plain in the academic year 2022-2023, which 

numbered 2000 people. 300 questionnaires were distributed and collected among 

them. 

Materials and Methods 

 This research is an applied research in terms of purpose and descriptive- survey 

based on the method. To collect data, Luthans's Psychological Capital 

Questionnaire (PCQ) (2007), Jimenez-Jimenez et al.'s Organizational Innovation 

(2008), Nahapit and Ghoshal's Social Capital (1998), Sharifi and Zhang's 

Organizational Agility (2000), and Podsakoff et al.'s Organizational Citizenship 

Behavior (1991) were used. The reliability of the questionnaire was confirmed 

by the Cronbach’s alpha method and its validity by the factor analysis method. 

Structural equation modeling and Amose software were used to test the research 

hypotheses. 

Discussion and Results 

The results showed that hope has a direct and positive effect on social capital, 

organizational agility, and organizational innovation. Self-efficacy also has a direct 

and positive effect on social capital, organizational agility, and organizational 

innovation. Resilience has a direct and positive effect on social capital, 
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organizational agility, and organizational innovation. Hope also has a direct and 

positive effect on social capital, organizational agility, and organizational 

innovation. The results also showed that social capital has a direct and positive 

effect on organizational citizenship, organizational agility, and organizational 

innovation. Citizenship behavior has a direct and positive effect on organizational 

agility and organizational innovation, and ultimately organizational agility has a 

direct and positive effect on organizational innovation. 

Conclusion 
The review of the research literature shows that the education organization is 

considered one of the most important educational and service institutions of a 

country, which has an important place in the improvement and prosperity of 

society, therefore, increasing attention to the role of psychological capital of 

teachers is necessary to improve the quality of life of teachers. 

Humanities researchers believe that the root of many psychological and social 

problems such as stress, frustration, anxiety, depression and hopelessness, feelings 

of helplessness, loneliness, reduced social tolerance, etc. lies in the low level of 

psychological capital of individuals, societies and nations, and that these problems 

can be combated by strengthening psychological capital. Psychological capital is 

known as a force for individual advancement, improving individual performance, 

and increasing competitive advantage. Also, innovation has been raised as a 

fundamental challenge for organizational survival and success today. Therefore, in 

today's world, if an organization does not take serious action towards innovation, it 

will definitely face failure because the development of science and technology and 

the introduction of new goods and products is so great that non-dynamic and non-

innovative organizations quickly leave the competitive scene and lose the ability to 

influence and deal with new issues, and become closed and isolated organizations, 

which causes the organization to lag behind and fail to successfully carry out its 

organizational missions. 

Keywords: psychological capital, organizational innovation, social capital, 

organizational citizen behavior, organizational agility 
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و  یرفتار شهروند سازمان ،یاجتماع هیسرما میانجینقش واکاوی 

 یسازمان ینوآور و یروانشناخت هیسرمای در رابطه بین سازمان یچابک
 

 4جلیل حسین پور -3محمدحسن صیف -2سمیه نگهداری - *1رضا فتحی

 

r.fathi@merce.ac.ir .نویسنده مسئول، استادیار، پژوهشگاه مواد و انرژی، کرج ، ایران .1

 so.negahdari89@pnu.ac.ir . استادیار ، گروه علوم تربیتی، دانشگاه پیام نور، تهران ، ایران .2

 Mh_seyf@pnu.ac.ir. دانشیار، گروه علوم تربیتی، دانشگاه پیام نور، تهران ، ایران .3

 کارشناسی ارشد، گروه علوم تربیتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران. .4
 

 چکیده
ی در سازمان یو چابک یرفتار شهروند سازمان ،یاجتماع هیسرما میانجینقش ش حاضر واکاوی هدف کلی پژوه

روش تحقیق،  باشد.می در آموزش و پرورش دشت آزادگانی سازمان ینوآور و یروانشناخت هیسرمارابطه بین 

 و آموزش گیانفرهنپژوهش شامل  ی. جامعه آماری بودصورت میدانها بههمبستگی و گردآوری داده-توصیفی 

پرسشنامه  از هاداده آوری جمع یبرانفر از بین آنها انتخاب شد.  033تعداد  آزادگان می باشد که  دشت پرورش

سرمایه اجتماعی  (،7332) همکارانو  منزیج-منزیج، نوآوری سازمانی (7332لوتانز )ی روانشناخت هیسرما

 پودساکف و همکاران ی(، رفتار شهروند سازمان7333) گشریفی و یان یسازمان ی(، چابک8992ناهاپیت و گوشال )

سازی معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج ها از رویکرد مدلاستفاده شد. برای تجزیه و تحلیل داده (،8998)

 دارای اثر نشان داد که امیدواری بر سرمایه اجتماعی، رفتار شهروندی، چابکی سازمانی و نوآوری سازمانی

 دارای اثر یسازمان یو نوآور یسازمان یچابک ،یرفتار شهروند ،یاجتماع هیبر سرما یخودکارآمد ،است مستقیم

 دارای اثر یسازمان یو نوآور یسازمان یچابک ،یرفتار شهروند ،یاجتماع هیبر سرما ینیخوش ب. است مستقیم

ی سازمان یو نوآور یسازمان یچابک ،یرفتار شهروند ،یاجتماع هیبر سرما یاب آورهمچنین ت است مستقیم

 دارای اثر . سرمایه اجتماعی بر رفتار شهروندی، چابکی سازمانی و نوآوری سازمانیاست مستقیم دارای اثر

 یسازمان یچابکو  است مستقیم دارای اثر یسازمان یو نوآور یسازمان یبر چابک یرفتار شهروند، است مستقیم

 .است مستقیم دارای اثر یسازمان یبر نوآور

ی چابک ی،رفتار شهروند سازمان ،یماعتاج هیسرمای، سازمان ینوآور ی،روانشناخت یهیسرما :ای کلیدیواژه

 .سازمانی
 

 

رفتار  ،یاجتماع هیسرما میانجینقش واکاوی (. 1444). جلیل ،حسین پور ؛محمدحسن ،صیف ؛سمیه ،نگهداری ؛رضا ،فتحی استناد:

(، 96)11. های مدیریت عمومیپژوهشیسازمان ینوآور و یروانشناخت هیسرمان ی در رابطه بیسازمان یو چابک یشهروند سازمان

254-212 . 

DOI:10.22111/JMR.2025.50321.6286    

        46/11/1443تاریخ ویرایش:                   43/46/1443تاریخ دریافت: 

 41/42/1444: انتشارتاریخ      19/11/1443تاریخ پذیرش: 

 نویسندگان          ©حق مؤلف          دانشگاه سیستان و بلوچستانناشر:                      می پژوهشیعلنوع مقاله: 
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 مقدمه
و  ،یسازیجهان ،یفناور عیکه با تحولات سر ،یو پرچالش کنون ایوکار پو کسب طیمح در     

 تیلقاب کیبه عنوان  یسازمان ینوآور شود،یمشخص م انیمشتر حاتیدر ترج یناگهان راتییتغ

 شده است لیسازمانها تبد یبرا داریپا یرقابت تیکسب مز یبرا یدیو منبع کل یمحور

(Skerlavaj, Cerne, Dysvik & Nerstad ,2019). های نوین ناشی نوآوری به کارگیری ایده

تواند یک محصول جدید، خدمت جدید یا راه حل جدید انجام کارها ازخلاقیت است که می

ادراک یا ایجاد دانش مربوط و تبدیل آن به خدمات بهبود یافته و یا جدید،  باشد. نوآوری فرایند

 ,dargahi, Asadi, Ahmadi & Mahmoudi) باشدها هستند، میبرای افرادی که خواهان آن

ها، محصولات، خدمات یا توان به عنوان فرایند خلق، توسعه و اجرای ایدهنوآوری را می  .(2018

 & Damanpour) کنندآفرینی میف کرد که برای سازمان ارزشفرایندهای جدید تعری

Schneider,2019.) های نامشهود درون سازمان، ای بر روی سرمایهدر این میان، تمرکز فزاینده

به ویژه سرمایه انسنانی معطوف شده است، در این راستا سرمایه روانشناختی به عنوان یک 

طرح شده که توجه محققان و مدیران را به خود جلب گرا مسازه برجسته در روانشناسی مثبت

  .(Luthans & Youssef-Morgan,2017) کرده است

ها فراتر از امروزه موفقیت مدارس تا حدودی به میزان تمایل معلمان برای انجام فعالیت     

. محور و (Karimi,2019)الزامات تعیین شده جهت دستیابی به اهداف مدرسه، بستگی دارد

-های آموزشی که مستقیما در راه دستیابی به هدف کوشش میل مهم آموزشی در سازمانعام

ترین نهادهای آموزشی کنند، معلمان هستند. با توجه به اینکه سازمان آموزش و پرورش از مهم

ورد و جایگاهی مهم در بهسازی و شکوفایی جامعه دارد، و خدماتی یک کشور به شمار می

سرمایه روانشاختی معلمان، جهت بهبود کیفیت زندگی معلمان ضروری  افزایش توجه به نقش

محققان علوم انسانی معتقدند که ریشه بسیاری از . (Mohammadi & Dashti,2019)است

امیدی، انو س أمشکلات روانی و اجتماعی همانند تنش، استیصال، اضطراب، افسردگی و ی

و غیره در پایین بودن میزان سرمایه احساس عجز، احساس تنهایی، کاهش تحمل اجتماعی 

توان با این ها قرار دارد که با تقویت سرمایه روانشناختی میروانشناختی افراد، جوامع و ملت

 Alipor, Akhondy, Sarami Foroshany, Saffarinia & Agah) مشکلات مبارزه کرد

Heris ,2013.) د، بهبود عملکرد فردی، سرمایه روانشناختی به عنوان نیرویی در جهت ترقی فر

 (.Heydari, 2013) شودمزیت رقابتی شناخته می افزایش
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پذیر و مثبت روانشناختی است که با چهار مؤلفه سرمایه روانشناختی یک حالت توسعه     

شود: خودکارآمدی ) اعتماد به نفس برای پذیرش و تلاش برای موفقیت در کلیدی تعریف می

ر در اهداف و تغییر مسیر در صورت لزوم برای دستیابی به آنها(، چالشها(، امیدواری)پشتکا

پذیری آوری) مقاومت و برگشتهای حال و آینده( و تابخوشبینی) اسناد مثبت درباره موفقیت

 (.Luthans, Youssef-Morgan, & Avolio,2021) ها(در مواجهه با مشکلات و شکست

 پیامدهای سازمانی مطلوبی از جمله بهبود عملکرد تحقیقات نشان داده سرمایه روانشناختی بالا

 شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و کاهش استرس و تمایل به ترک شغل را به همراه دارد

(Newman, Ucbasaran, Zhu & Hirst,2020)های دقیقی که از طریق . با این حال، مکانیسم

ز به طور کامل واکاوی نشده و نیاز به شود هنواین سرمایه منجر به بروندادهای نوآورانه می

ترین مکانیسمهای انتقال تأثیرات مثبت بررسی نقش متغیرهای میانجی دارد، یکی از مهم

سرمایه روانشناختی به سطح سازمانی، سرمایه اجتماعی است. سرمایه اجتماعی به منابع و 

زشهای مشترک در درون یک ای از روابط مبتنی بر اعتماد، هنجارها و ارمزایای ناشی از شبکه

سرمایه روانشناختی فردی با تقویت  .(Nahapiet & Ghoshal,1998) سازمان اشاره دارد

سازی سرمایه اجتماعی در تواند به ایجاد و غنیاعتماد، روحیه جمعی و تمایل به همکاری، می

رکنان دارای که کازمانی .(Avey, Avolio & Luthans,2021) واحدها و تیمهای کاری بینجامد

ای با همکاران خود سطوح بالای سرمایه اجتماعی هستند تمایل دارند تا روابط مثبت و سازنده

برقرار کنند، دانش و اطلاعات را به اشتراک بگذارند و به اهداف جمعی متعهد باشند. این بستر 

-Ruiz) های نو و تسهیل فرآیندهای نوآوری استاجتماعی غنی، خود بسترساز تبادل ایده

Ortega & Parra-Requena,2018) 

در کنار سرمایه اجتماعی، رفتار شهروند سازمانی به عنوان یک مکانیسم رفتار فردی و      

کند که شامل رفتارهای داوطلبانه و فراتر از نقش رسمی کارمنان است و جمعی دیگر عمل می

اند که افراد با نشان دادهپژوهشها  .(Organ,2018) شودمنجر به اثربخشی کلی سازمان می

دهند چرا که آنها سرمایه روانشناختی بالا، رفتار شهروند سازمانی بیشتری از خود نشان می

آوری بیشتری دارند و ابتکار عمل برای کمک به دیگران امیدوارترند، در مواجهه با موانع تاب

 (.Kim & Park,2020) دهندبهتری از خود نشان می

 ران خواهان کارکنانی با رفتار شهروند سازمانی یا رفتارهای فرانقشی هستندامروزه مدی     

(Salajegheh & ahmadzadeh,2015)های مختلف مانند . رفتار شهروند سازمانی به شیوه
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-تأثیر بر عوامل درون سازمانی و تقویت عوامل بیرون سازمانی باعث بهبود عملکرد کارکنان می

سازمانی برای  امروزه رفتار شهروند (.Shamsi, Moehbalipour & Allodari,2015)ئشود

 Seydi) تواند در سایه چابکی سازمانی امری مهم تلقی شودرسیدن به اهداف سازمانی، می

Qahfarkhi, Seydi Qahfarkhi & Bahrami, 2019 .) 
سریع به  ها، واکنشبرداری از فرصتچابکی سازمانی قابلیت سازمان برای شناسایی و بهره     

سرمایه  (.Tallon, Queiroz & Coltman,2019)ئتهدیدات و مؤثر با تغییرات پایدار است

روانشناختی با تقویت تواناییهای شناختی و انگیزشی کارکنان، ظرفیت سازمان برای یادگیری و 

با  توانندآوری بالا بهتر میدهد. کارکنان با امیدواری و تابسازگاری با تحول را افزایش می

های حلهای احتمالی مقاومت کنند و برای یافتن راهقطعیت کنار بیایند، در برابر شکستعدم

 & Jiang) پذیری لازم را داشته باشند که همگی از ارکان چابکی سازمانی استجدید انعطاف

Liu,2021.)  توان گفت که چابکی سازمانی نیز به عنوان یک حلقه واسط، رابطه بنابراین می

 کند.ن سرمایه روانشناختی و نوآوری را تسهیل میبی

ترین عامل موثر در جریان تعلیم و تربیت هستند که محققان متعقدند که معلمان مهم    

گذارند لذا توجه به ترین تاثیرات مستقیم و غیرمستقیم بر دانش آموزان را به جا میعمیق

ا توجه به مطالب مطرح شده هدف اهمیت نقش معلمان بر کسی پوشیده نیست. بنابراین ب

ی سازمان یو چابک یرفتار شهروند سازمان ،یاجتماع هیسرما میانجینقش واکاوی پژوهش حاضر 

در آموزش و پرورش دشت آزادگان می  یسازمان ینوآور و یروانشناخت هیسرمادر رابطه بین 

 باشد.
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 سرمایه وانشناختی

هایی مانند گراست که با ویژگیهای روانشناسی مثبتنشناختی یکی از شاخصسرمایه روا     

های فردی در انجام کارها، پشتکار در دنبال کردن اهداف، ایجاد اسنادهای مثبت باور توانایی

سرمایه  (.Mathe et al., 2017) شوددرباره خود و تحمل کردن مشکلات تعریف می

شناختی یعنی  -م پیوسته است که چهار مؤلفه ادراکیای ترکیبی و بهروانشناختی سازه

ها به زندگی اشخاص شود. این مؤلفهآوری را شامل میبینی و تابخودکارآمدی، امید، خوش

شود و مقاومت های فشارزا میهای فرد برای تغییر موقعیتبخشند، موجب تداوم تلاشمعنا می

امید  .(Dello-Russo & Stoykova, 2015) کندجهت رسیدن به اهداف را در وی تضمین می
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 ,Baily & Siterd) یک حالت انگیزش مثبت با درنظر گرفتن اهداف روشن برای زندگی است

بینی به معنای داشتن انتظارات مثبت در مورد آینده و نگاه مثبت به رویدادهای خوش  .(2007

ای برای افزایش دوارکنندهامی آوری به پتانسیلتاب .(Kleiman et al., 2017) است زندگی

های بیشتر برای یادگیری و رشد و شکوفایی افراد عملکرد سازمانی اشاره دارد و به کسب فرصت

در نهایت خودکارآمدی به عنوان قضاوت فرد در مورد  .(Kim et al., 2019) شودمنجر می

 .(Bandura, 2008) شودهایش جهت انجام کار تعریف  میتوانایی

 تماعیسرمایه اج

گردد. سرمایه توسط هنیفن باز می 1619کاربرد اصطلاح سرمایه اجتماعی به سال      

هایی که قادرند های سازمان های اجتماعی مانند اعتماد، هنجارها، و شبکهاجتماعی به ویژگی

ناهاپیت و  (.campante et al., 2021) شودکارایی جمعی سازمان را بالاببرند، مربوط می

ای از روابط  دانند که در شبکه( سرمایه اجتماعی را مجموع منابع و ارزشی می 1661گوشال)

شود سطح همکاری اعضای جامعه افزایش یابد و فردی و سازمانی موجود است که موجب می

ای از ساختار های تبادلات و ارتباطات کاهش یابد. کلمن سرمایه اجتماعی را جنبههزینه

کند از رای دو ویژگی است: ارتباط متقابل در درون ساختار را تسهیل میداند که دااجتماعی می

 & Carrillo) طرفی سرمایه اجتماعی در ذات ساختار روابط بین افراد و میان افراد است

Romani, 2017) .ای استسرمایه اجتماعی دارای سه بعد شناختی، ساختاری و رابطه 
(Nahapiet & ghosal, 1998). 

 انیچابکی سازم

ی جدیدی است که با افزایش تغییرات های رقابتی مؤلفهچابکی سازمانی برای سازمان     

 کندشود و سازمان را وادار به پاسخ فعال به تغییرات میمحیطی نیاز به آن بیشتر می

(Sina,2022) . چابکی سازمانی بیانگر این مطلب است که زمان مدیریت از طریق اهداف سلسله

جه به حفظ ثبات و فعالیت بر اساس اهداف از پیش تعیین شده و کنترل های سپری مراتبی، تو

شده است. در شرایط بسیار متغیر دنیای کنونی که گاهی یک تغییر کوچک منجر به تغییرات 

های سنتی دیگر پاسخگو نیستند در چنین شرایطی فقط شود روشوسیع در سیستم می

سورش و  (.Pourjavid et al., 2021) د را حفظ کنندتوانند بقای خوسازمانهای چابک می

( هشت عامل مؤثر در چابکی سازمانی )توانایی درک محیط، ساختار سازمانی، 2424) منون

پذیرش فناوری اطلاعات و ارتباطات، یادگیری سازمانی، استراتژی منابع انسانی، رهبری، 
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دند. به طور کلی چابکی سازمانی نشان آمادگی برای تغییر، همکاری با ذینفعان( را شناسایی کر

ی میزان سرعت سازمان در فهم شرایط محیطی و اتخاذ تصمیمات مؤثر جهت سازگاری دهنده

 (Kalaignanam et al., 2021) باشدبا تغییرات محیط تعاملی خویش می

 رفتار شهروند سازمانی

ارانش ارائه شد. رفتار توسط ارگان و همک 1613واژه رفتار شهروند سازمانی در سال      

شود که در توضیحات شهروند سازمانی در برگیرنده سلسله رفتارهای خلاق و همکارانه می

 شودی سیستم رسمی سازمان هم پاداش داده نمیشغلی ارائه نشده و مستقیما به وسیله

(salajegheh, Ahmadzadeh,2015) . رفتار شهروند سازمانی دارای دو بعد فردی و جمعی

ست که بعد فردی شامل رفتارهایی است که به طور مستقیم افراد سازمان را تحت تأثیر قرار ا

دهد مانند احترام به دیگران، بعد جمعی شامل رفتارهایی است که مستقیما سازمان را تحت می

-دهد مثل وجدان کاری. ارگان، رفتار شهروند سازمانی را در پنج بعد معرفی میتأثیر قرار می

کننده فعال و های کمکآداب اجتماعی، وجدان کاری و نوع دوستی که به عنوان مؤلفهکند. 

های مربوط به مشارکت اجتماعی در سازمان را نشان مثبت مطرح هستند، آداب اجتماعی رفتار

دهد، وجدان کاری به رفتارهایی که فراتر از الزامات تعیین شده در سازمان هستند اشاره می

ی کند. دو مؤلفهتی کمک به همکاران در انجام وظایفشان را تبیین میدوسدارد و نوع

کند. جوانمردی به جوانمردی و نزاکت پرهیز به وارد کردن خسارت به سازمان را بیان می

های کاری بدون بیان گله یا شکایت و نزاکت بیانگر معنای صبوری در برابر مشکلات و اجحاف

  .(Moghimi,2016) گذاردفرد بر دیگران تأثیر می این تفکر است که چگونه اقدامات

 نوآوری سازمانی

شود که به توسعه و موفقیت سازمان های خلاقیت محسوب مینوآوری یکی از شاخصه     

ترین قدیمی است و مهم نوآوری به معنای ترک الگوهای (.Zeb et al., 2021) کندکمک می

رود و به معنای ایجاد یک خلق مادی است  ار میقابلیت برای رشد و گسترش سازمان به شم

نوآوری به معنی تغییر در روند یا  (.Limaj & Bemroider,2019) شودکه جدید تلقی می

 (.Linda et al., 2020) توسعه دانش برای دستیابی به نتایج بهتر است

م، تئوری یا فرضیه ای از دانش یا توسعه اطلاعات جدید مانند مفهونوآوری سازمانی ابتکار تازه

 ,.Banmairuroy et al) است به عبارتی نواوری به معنای چیز تازه برای استفاده کردن است

( نوآوری سازمانی را به معنای عملیاتی کردن 2412همچنین ایلوری و سیمون اوکی ) (.2021
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ند اند. نوآوری سازمانی نیازمدانش جدید در فرایندها، محصولات و خدمات تعریف کرده

 ,.Lee et al) فرهنگی برای تشویق تفکر خلاقانه، تمرکز بر کار تیمی و توسعه فناوری است

پردازی، استراتژی، پذیرش ریسک، همکاری، نوآوری سازمانی عناصری چون ایده (.2019

  (Zhau et al., 2019). شودگیری و ارزیابی را شامل میوری، درک مشتری و اندازهدیدگاه بهره
 

 پژوهش پیشینه

( در تحقیق خودبه بررسی نقش تاب آوری، نوآوری و چابکی سازمانی در 2423کلابی )     

ی مدل به این نتیجه رسید که بین تاب آوری، چابکی سازمانی و نوآوری به شکل قالب ارائه

 .(Colabi, 2023) مستقیم و غیر مستقیم رابطه وجود دارد

 هیسرمای با روانشناخت هیارتباط سرما یچگونگ یامطالعهدر  (2422الکهتانی و سولفی)

ی ارتباط مبت انجام دادند که نتایج نشان دهندهکار و مشارکت کارکنان  طیرفاه مح ،یاجتماع

 .(Al kahtani & Sulfey, 2022) و معنادار بین این متغیرها بود

یه اجتماعی ( ارتباط مثبت بین سرمایه روانشناختی و سرما2422در پژوهش تانر و همکاران)

آوری سازمانی و نوآوری مورد تأیید قرار گرفت و به نقش این دو متغیر در بالا بردن تاب

 .(Tanner, Prayag & Kuntz,2022) اندسازمانی اشاره کرده

( در تحقیق خود با عنوان رابطه بین تسهیم دانش و رفتار شهروند 2421جهانی پور و رحیمی)

ه این نتیجه رسیدند که بین رفتار شهروند سازمانی و خلاقیت در سازمانی با نوآوری سازمانی ب

 (.Jahanipur & Rahimi,2021) سازمان رابطه معناداری وجود دارد

( در پژوهش خود نشان داد که سرمایه روانشناختی و توانمند سازی روانشناختی 2421موتنی )

 .(Mutonyi,2021) یک رابطه مثبت و مستقیم با رفتارنوآورانه دارند

( نشان داد که بین سرمایه روانشناختی ، تعهد 2424های پژوهش جاکوبسن و همکارانش)یافته

سازمانی و سرمایه اجتماعی به شکل مستقیم و غیرمستقیم رابطه وجود دارد و سرمایه 

 ی قوی آمادگی کارکنان برای تغییر و نوآوری هستندکنندهبینیروانشناختی پیش
(Jakobsen,2020.) 

( بیان کرد که سرمایه روانشناختی به طور مستقیم و مثبت بر رفتار کاری 2424نگاریان)زر

 .(Zarnegarian,2020) نوآورانه تأثیر دارد

( بیان کردند که سرمایه روانشناختی در کار تیمی با رفتار نوآورانه رابطه 2421یون و همکاران )

 . (Uen et al., 2021)مثبت دارد
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معنای ایجاد و پیاده سازی ایده ها، فرایندها و سیستم های جدید است که نوآوری سازمانی به 

تر در بازار وری و رقابت قویکند و برای افزایش بهرهبهبود و نوآوری در سازمان ایجاد می

نوآوری سازمانی نیازمند تشویق تفکر خلاقانه، تمرکز  (.Taques et al., 2021) شوداستفاده می

 (.Lee et al., 2019)عه فناوری استبر کار تیمی و توس

( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که چابکی سازمانی با تغییر در 2416لیائو و همکاران)

 .(Liao, 2019) فرآیندهای شرکت نوآوری را به همراه دارد

( به تأثیر نقش امید به عنوان یکی از متغیرهای سرمایه 2416در پژوهش کوئینگ و همکاران)

 شناختی بر سرمایه اجتماعی پرداخته شده است. روان

های ( در تحقیق خود با عنوان رفتار شهروند سازمانی و عملکرد کارکنان در بانک2411آبیانت )

نیجریه به این نتیجه رسیدند که رفتار شهروند سازمانی به شدت با عملکرد کارکنان و نوآوری 

 .(Abiante, 2018) سازمانی رابطه دارد

ی بین شهروند سازمانی و نوآوری سازمانی را در حوزه ای رابطه( در مطالعه2411و کائور)میتال 

ی رابطه مثبت و معنادار بین این دو دهندهبانکداری مورد مطالعه قرار دادند که نتایج نشان

 (Mittal & Kaur, 2018)متغیر بود

اجتماعی رابطه مثبت و  ( نشان دادند که بین خودکارآمدی و سرمایه2415هان و همکاران)

معنی داری وجود داد، افرادی که خودکارآمدی بالایی دارند از میزان سرمایه اجتماعی بالایی 

 .(Han, Chu, Song & Li, 2015 ) هم برخوردارند

بینی های سرمایه روانشناختی در پیشی مؤلفه( رابطه2416در تحقیق جعفری و همکاران)

د مطالعه قرار گرفت که نتایج بیانگر تأثیر مثبت امیدواری، خوش سرمایه اجتماعی سربازان مور

 بینی، تاب آوری و خودکارآمدی بر سرمایه اجتماعی بود.

 گردد:های زیر مطرح میی تحقیق فرضیهبا توجه به مبانی نظری و پیشینه

نی، ی، رفتار شهروند سازمااجتماع هیسرما بر یآورتاب ،ینیبخوش ،یخودکارآمد ،یدواریام -

 چابکی سازمانی و نوآوری سازمانی دارای اثر مستقم و معنادار است.

دارای اثر  یسازمان ینوآور بر یسازمان یو چابک یرفتار شهروند سازمان ،یاجتماع هیسرما -

 مستقیم و معنادار است. 

سرمایه اجتماعی و رفتار شهروند سازمانی با چابکی سازمانی دارای اثر مستقیم و معنادار  -

 است.
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 دارای اثر مستقیم و معنادار است. یسازمان یو چابک یرفتار شهروند سازمان -

 هیبا واسطه سرما یسازمان ینوآور بر یتاب آور ،ینیخوش ب ،یخودکارآمد ،یدواریام -

 دارای اثر غیرمستقیم و معنادار است. ی، رفتار شهروند سازمانی و چابکی سازمانیاجتماع

دارای اثر غیرمستقیم و  یواسطه رفتار شهروند سازمان با یسازمان یو چابک یاجتماع هیسرما -

 معنادار است.

 بر اساس توضیحات ارائه شده مدل مفهومی پژوهش در شکل زیر نشان داده شده است:

 
 

 تحقیق  : مدل مفهومی8شماره  شکل

(Lutanz et al.,2007;Organ,1998;Damanpour,1991) 
 

 روش شناسی تحقیق 
رفتار شهروند  ،یاجتماع هیسرما میانجینقش واکاوی هدف از این تحقیق  کهییآنجا از     

در آموزش و  یسازمان ینوآور و یروانشناخت هیسرمای در رابطه بین سازمان یو چابک یسازمان

ی گردآوری پرورش دشت آزادگان می باشد، پژوهش از نظر هدف کاربردی و از لحاظ شیوه

رویکرد معادلات ساختاری است. جامعه آماری تحقیق  پیمایشی مبتنی بر -اطلاعات توصیفی

   ، که تعداد بود 1442-1443آزادگان در سال تحصیلی  دشت پرورش و آموزش شامل فرهنگیان

 باشد.نفرمی2444آنها برابر با  

از نمونه گیری طبقه نمونه آماری تحقیق بر اساس جدول کرجسی و مورگان و با استفاده      

ر در نظر گرفته شد. در این روش نمونه گیری، معلمان به چند طبقه )معلمان نف 344ای نسبی 
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مدارس ابتدای، راهنمایی و دبیرستان( تقسیم گردیدند و نسبت به توزیع مساوی پرسشنامه در 

جهت سنجش متغیرهای پژوهش از جامعه آماری بر اساس مقاطع تدریس پرداخته شد. 

و  منزیج-منزیج(، نوآوری سازمانی 2442)لوتانز ینشناختروا هیماسر های استانداردپرسشنامه

 انگژشریفی و  یسازمان یچابک ،(1661) ناهاپیت و گوشال سرمایه اجتماعی ،(2441) همکاران

استفاده گردید. روایی صوری  (1661) پودساکف و همکاران یرفتار شهروند سازمانو  (2444)

رفت. پایایی پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ ها توسط متخصصان مورد تأیید قرار گپرسشنامه

( آورده شده 1های پژوهش در جدول)تعیین گردید که میزان آن برای هر یک از پرسشنامه

  استفاده شد.  AMOSافزارها از مدل معادلات ساختاری در نرمجهت تجزیه و تحلیل داده است.
 

فای کرونباخها از طریق آلنامه: میزان پایایی پرسش8شماره  جدول  

 آلفای کرانباخ متغیر/ ابعاد

روانشناختی سرمایه  15/4  

سازمانی نوآوری  13/4  

اجتماعی سرمایه  11/4  

سازمانی شهروند رفتار  16/4  

سازمانی چابکی  12/4  
 

 یافته های پژوهش
های آمار توصیفی شامل میانگین، انحراف استاندارد ، کجی و کشیدگی متغیرهای مورد شاخص     

  آورده شده است. 2بررسی پژوهش در جدول شماره 
 

 : شاخص های آمار توصیفی متغیرهای پژوهش7 شماره جدول                                 

 

 کشیدگی کجی انحراف استاندارد میانگین متغیرها

 -93/1 14/4 94/3 44/13 امیدواری

 -91/4 -91/4 24/3 94/14 خودکارآمدی

 -69/1 -24/4 42/2 94/12 خوش بینی

 13/1 43/1 34/3 44/14 تاب آوری

 -11/1 46/4 54/5 14/29 سرمایه اجتماعی

 -46/1 91/4 11/9 44/91 رفتار شهروندی

 -44/1 -32/4 99/2 24/25 چابکی سازمانی

 -46/1 91/4 11/9 44/41 نوآوری سازمانی
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یر بدست آمده کجی و مشاهده می شود با توجه به مقاد 2همان طور که در جدول      

+ قرار دارد، توزیع تمامی متغیرها 2و  -2ن کشیدگی برای متغیرهای پژوهش که تقریبا بی

از مدل تحلیل مسیر  تحقیقحلیل یافته های تتجزیه و  برایتوانیم نرمال است، بنابراین می

 استفاده کنیم.

 ماتریس همبستگی

 3جدول ، در استر همبستگی بین متغیرها مطالعات تحلیل مسی مبنای با توجه به اینکه     

 .شودنشان داده می تحقیقماتریس همبستگی متغیرهای 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش  :0 شماره جدول
 8 7 0 1 ۵ 6 2 2 

        1 امیدواری

       1 **4/29 خودکارآمدی

      1 4/34 **4/31 خوش بینی

     1 4/44 **4/44 **4/15 تاب آوری

    1 **4/24 4/35 **4/22 **4/34 سرمایه اجتماعی

   1 **4/32 **4/29 *4/41 **4/33 **4/39 رفتار شهروندی

  1 **4/32 4/34 *4/21 **4/44 4/33 **4/31 چابکی سازمانی

 1 **4/34 **4/33 **4/31 **4/29 **4/39 **4/22 **4/31 نوآوری سازمانی

41/4 P < **     45/4 P < * 

از بین متغیرهای پژوهش، خوش بینی بیشترین همبستگی نشان داد که  3نتایج جدول      

 ( همبستگی با نوآوری سازمانی دارند.29/4( و تاب آوری کمترین)39/4)

اثرات مستقیم متغیرهای پژوهش اورده شده که بر اساس نتایج آن به رد یا  4درجدول 

 شود.هی تحقیق پرداخته میتأیید فرضیه
 برآوردهای ضرایب اثر مستقیم  :1 مارهش جدول

پارامتر استاندارد  براوردها

 شده
T سطح معنی داری 

 متغیرها

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر:مستقیم امیدواری اثر 

 41/4 35/4 11/4 سرمایه اجتماعی

 41/4 52/4 11/4 رفتار شهروندی

 41/4 43/4 11/4 چابکی سازمانی

 41/4 96/2 12/4 انینواوری سازم
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پارامتر استاندارد  براوردها

 شده
T سطح معنی داری 

 متغیرها

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر:خودکارآمدی اثر مستقیم 

 45/4 55/2 11/4 سرمایه اجتماعی

 41/4 12/4 16/4 رفتار شهروندی

 41/4 19/4 19/4 چابکی سازمانی

 41/4 23/2 11/4 نواوری سازمانی

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر:خوش بینی اثر مستقیم 

 41/4 41/4 16/4 سرمایه اجتماعی

 41/4 12/4 16/4 رفتار شهروندی

 41/4 24/4 16/4 چابکی سازمانی

 45/4 11/2 14/4 نواوری سازمانی

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر:تاب آوری اثر مستقیم 

 41/4 62/2 13/4 سرمایه اجتماعی

 41/4 21/2 11/4 رفتار شهروندی

 41/4 99/2 11/4 نیچابکی سازما

 41/4 94/2 11/4 نواوری سازمانی

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر:سرمایه اجتماعی اثر مستقیم 

 41/4 31/3 13/4 رفتار شهروندی

 41/4 42/3 12/4 چابکی سازمانی

 41/4 22/2 12/4 نواوری سازمانی

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر: یاثر مستقیم رفتار شهروند

 45/4 59/2 11/4 چابکی سازمانی

 45/4 32/2 14/4 نواوری سازمانی

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر: یسازمان یاثر مستقیم چابک

 45/4 25/2 14/4 نواوری سازمانی
 

 ( =35/4t( با )11/4)یاجتماع هیبر سرما یدواریام نشان داد که 4جدول حاصل از  نتایج      

( با 11/4)سازمانی بر رفتار شهروند یدواریام همچنین اثر مستقیم و مثبت است.ای دار

(52/4t= ) .یسازمان یبر چابک ی نیزدواریام دارای اثر مستقیم است(43/4( با )11/4t=  )

( با 12/4) یسازمان ینوآورامیدواری بر  که حاکی از آن استنتایج  دارای اثر مستقیم است.

(96/2t= ) ثر مستقیم است.دارای ا 

 دارای اثر مستقیم و مثبت است. ( =55/2t( با )11/4)ی نیزاجتماع هیبر سرماخودکارآمدی 

  ( با16/4) یبر رفتار شهروندخودکارآمدی  کهمی دهد نشان  4نتایج جدولهمچنین 
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(12/4t= ) ( با 19/4)یسازمان یچابک. خودکارآمدی بر دارای اثر مستقیم و مثبت است

(19/4t= د ).خودکارآمدی بر  که بیانگر این استنتایج همچنین  ارای اثر مستقیم و مثبت است

 هیسرماخوش بینی بر  دارای اثر مستقیم است. ( =23/2t( با )11/4) یسازمان ینوآور

 دارای اثر مستقیم و مثبت است. ( =41/4t( با )16/4)یاجتماع

دارای اثر مستقیم و  ( =12/4t( با )16/4)یرفتار شهروندها خوش بینی بر بر اساس یافته     

 است.مثبت ( دارای اثر مستقیم و  =24/4t( با )16/4)یسازمان یچابکبینی بر ، خوشمثبت

دارای اثر مستقیم و  ( =11/2t( با )14/4) یسازمان ینوآورخوش بینی بر  نتایج  نشان داد که

اثرمستقیم و معنی داری  ( =62/2t( با )13/4)یاجتماع هیسرماآوری بر و بین تاب مثبت است

دارای اثرمستقیم است.  ( =21/2t( با )11/4)یرفتار شهروندوجود دارد. همچنین تاب آوری بر 

 ینوآوردارای اثرمستقیم و تاب آوری بر (  =99/2t( با )11/4)ی نیزسازمان یچابکتاب آوری بر 

رفتار ماعی بر دارای اثرمستقیم است. سرمایه اجت(  =94/2t( با )11/4) یسازمان

 هیسرما نتایج نشان داد که دارای اثر مستقیم و مثبت است. ( =31/3t( با )13/4)یشهروند

، سرمایه اجتماعی بر میمستق اثر یدارا(  =42/3t( با )12/4)یسازمان یچابک بر یاجتماع

 یچابک، رفتار شهروندی بر دارای اثر مستقیم ( =22/2t( با )12/4) یسازمان ینوآور

 یسازمان ینوآور، رفتار شهروندی بر ( دارای اثر مستقیم و مثبت =59/2t( با )11/4)ینسازما

( با 14/4) ی نیزسازمان ینوآورو چابکی سازمانی بر دارای اثر مستقیم  ( =32/2t( با )14/4)

(25/2t= ) .دارای اثر مستقیم و مثبت است  

 ضرایب اثر غیر مستقیم آورده شده است. 5در جدول شماره 
 

 : برآورد ضرایب اثر غیرمستقیم۵ شماره  جدول

پارامتر استاندارد  براوردها

 شده
T سطح معنی داری 

 متغیرها

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر:امیدواری مستقیم غیراثر 

 41/4 92/2 42/4 رفتار شهروندی

 41/4 51/3 44/4 چابکی سازمانی

 41/4 41/4 42/4 نواوری سازمانی

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر:خودکارآمدی مستقیم غیرثر ا

 45/4 44/2 41/4 رفتار شهروندی

 41/4 45/3 43/4 چابکی سازمانی
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پارامتر استاندارد  براوردها

 شده
T سطح معنی داری 

 متغیرها

 41/4 91/3 45/4 نواوری سازمانی

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر:خوش بینی مستقیم غیراثر 

 41/4 94/2 43/4 رفتار شهروندی

 45/4 42/3 45/4 یچابکی سازمان

 41/4 66/3 42/4 نواوری سازمانی

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر:تاب آوری مستقیم غیراثر 

 45/4 21/2 42/4 رفتار شهروندی

 41/4 63/2 43/4 چابکی سازمانی

 41/4 42/3 44/4 نواوری سازمانی

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر:سرمایه اجتماعی مستقیم غیراثر 

 45/4 44/2 41/4 چابکی سازمانی

 41/4 29/2 43/4 نواوری سازمانی

 ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ بر: یمستقیم رفتار شهروندغیراثر 

 45/4 96/1 41/4 نواوری سازمانی

 

 ( =92/2t( با )42/4)یبر رفتار شهروند یدواریمستقیم امغیر اثر 5بر اساس نتایج جدول     

مثبت و معنی  ( =41/4t( با )42/4) یسازمان یو نوآور ( =51/3t( با )44/4)یسازمان یابکچ

 یچابک ( =44/2t( با )41/4)یبر رفتار شهروند یمستقیم خودکارآمدغیراثر دار است . 

مثبت و معنی دار است.   ( =91/3t( با )45/4) یسازمان یو نوآور ( =45/3t( با )43/4)یسازمان

( با 45/4)یسازمان یچابک ( =94/2t( با )43/4)یبر رفتار شهروند خوش بینیم مستقیغیراثر 

(42/3t= ) یسازمان یو نوآور (66/3( با )42/4t= )  اثر مثبت و معنی دار است. همچنین

( با 43/4)یسازمان یچابک ( =21/2t( با )42/4)یبر رفتار شهروندتاب آوری  مستقیمغیر

(63/2t= ) یسازمان یو نوآور (42/3( با )44/4t= ) مستقیمغیراثر . مثبت و معنی دار است 

( با 43/4) یسازمان یو نوآور ( =44/2t( با )41/4)یسازمان یچابک بر یاجتماع هیسرما

(29/2t= ) یسازمان ینوآوربر  یرفتار شهروند مستقیمغیراثر  مثبت و معنی دار است و نهایتا 

 مثبت و معنی دار است ( =96/1t( با )41/4)

 باشد.ی واریانس تبیین شده متغیرهای تحقیق مینشان دهنده 9جدول 
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 : واریانس تبیین شده متغیرهای پژوهش6 شماره جدول

 R2واریانس تبیین شده متغیر ردیف

 11/4 سرمایه اجتماعی 1

 21/4 رفتار شهروندی 2

 31/4 چابکی سازمانی 3

 24/4 نوآوری سازمانی 4
     

( و 31/4) ،  بیشترین میزان واریانس مربوط به چابکی سازمانی9جدول ات بر اساس اطلاع    

( است. لازم به ذکر است 11/4کمترین میزان واریانس تبیین شده مربوط به سرمایه اجتماعی )

 2درصد از واریانس نوآوری سازمانی را تبیین کرده اند. در جدول  24که متغیرهای پژوهش، 

 مدل آورده شده است.مشخصه های نکویی برازندگی 
 

 های نکویی برازندگی مدل:  مشخصه2 شماره جدول

 برآورد مشخصه

 113/4 (2xمجذور کای)

 P 342/4ارزش 

 1 (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی 

 1 (GFI)شاخص نکویی برازش 

 619/4 (AGFI)شاخص تعدیل شده نکویی برازش 

 441/4 (RMSEA)جذر برآورد واریانس خطای تقریب 
 

است.  342/4برابر  P( و مقدار 113/4در این پژوهش نسبت مجذور کای به درجه آزادی )    

dfxچون مقدار آماره /2

است بنابراین این مقادیر،  45/4بزرگتر از  Pو مقدار  3کمتر از  

( و GFIهای برازش )دهنده برازندگی قابل قبول است علاوه بر این مقادیر شاخصنشان

(AGFI( به ترتیب برابر )است و چون این مقادیر همگی از 619/4( و )1 )باشد بزرگتر می 6/4

 441/4برابر  RMSEAدهنده برازندگی قابل قبول است. در نهایت از آنجایی که مقدار نشان

در ادامه نمودار مسیر مدل برازش باشد باشد بنابراین دارای مدل داری برازندگی خوب میمی

 اه با پارامترهای برآورد شده)مقادیر استاندارد( ارائه شده است. شده همر
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 t: نمودارمسیر و با مقادیر 7 شماره شکل

 

 بحث و نتیجه گیری
و  یرفتار شهروند سازمان ،یاجتماع هیسرما میانجینقش پژوهش حاضر با هدف  واکاوی     

در آموزش و پرورش ی سازمان یورنوآ و یروانشناخت هیسرمای در رابطه بین سازمان یچابک

انجام گرفت. برای این منظور پس از بررسی مطالعات انجام شده و کنکاش در  دشت آزادگان

-های پژوهش به همراه مدل مفهومی تدوین گردید. برای بررسی فرضیهادبیات پژوهش، فرضیه

ها نشان داد هیابی معادلات ساختاری استفاده گردید. تجزیه و تحلیل دادها از روش مدل

داری دارد. این یافته با نتایج رحیمی و آقا اثر مستقیم و معنی امیدواری بر سرمایه اجتماعی

جاکوبسن و و  (2422) (، الکهتانی و سولفی2419( و قشقایی زاده )2411بابایی)

( همسو است به عبارت دیگر چنانکه معلمان امیدوار باشند که برای خلاص 2424همکارانش)

توانند به همکاران خود اعتماد کنند طبعا سرمایه اجتماعی در ز مشکلات شغلی، میشدن ا

 رابطه خوببا یکدیگر  یابد زیرا معلمان نسبت به همکاری یکدیگر امیدوارند،مدرسه افزایش می

لذا هرچه  صادق و دستکار هستند. دیگر معلماندر رفتار خود با  و دارند و اعتمادآمیزی

لیتعلل ورزی تحصی  

46/0  

لیتعلل ورزی تحصی  

46/0  



 

 

 

 

 

 
 ... و یرفتار شهروند سازمان ،یاجتماع هیسرما میانجینقش واکاوی  

 

237 

( امیدواری را حالت 1661) 1یابد. اسنایدریابد، سرمایه اجتماعی افزایش می امیدواری افزایش

ریزی انگیزشی مثبتی که از احساس موفقیت آمیز عاملیت )انرژی معطوف به هدف( و  برنامه

کند. از دیگر نتایج پژوهش حاضر این بود شود، تعریف میبرای دستیابی به آن هدف ناشی می

یابد این یافته نیز با یابد، نوآوری در مدرسه نیز افزایش میایش میکه هر چه امیدواری افز

(، 2414(، نجفی و گلپور )2412(، خلیلی و همتی)2412نتایج مطالعات، جعفری و همکاران)

(، 2424(، یان و همکاران)2424(، لی و همکاران )2416(، سان و هانگ)2412هسو و چن)

هم اثرمستقیم و  نابراین امیدواری بر نوآوری سازمانی( همسو است. ب2421پوروانتو و همکاران)

دهد که خودکارآمدی بر سرمایه اجتماعی اثرگذار است. دارد. نتایج نشان میمستقیم غیراثر هم 

باشد. به عبارت ( همسو می2419زاده )( و قشقایی2411این یافته با نتایج، رحیمی و آقابابایی)

ود تا آنان با اعتماد به نفس بیشتری با سایر همکاران، شدیگر خودکارآمدی معلمان باعث می

تواند این روبرو و درباره مسائل یا مشکلات بحث کنند همچنین خودکارآمدی شغلی معلمان می

اعتماد را به معلمان بدهد که بتوانند در انجام وظایف جمعی نقش موثری ایفا کنند خصوصا در 

ارزش زیادی قائل مشارکتی)سرمایه اجتماعی( کارهای گروهی و برای  شرایطی که مدرسه

نتایج نشان داد که خودکارآمدی نه تنها باعث افزایش سرمایه اجتماعی بلکه منجربه  است.

نجات  هایشود. این یافته همسو با نتایج پژوهشافزایش رفتارهای شهروندی در مدرسه نیز می

پورامینی  ،(2412زی و کاظمی )سب ،(1361زکریا کیایی و همکاران) ،(2416ثابت و محمدی)

 که کنندمی ( بیان2441) لئود مک و ( است. فال2424(، حسینی و همکاران)2412و هوشیار)

 و دهدمی نشان را موانع برابر در شخص ایستادگی و مقاومت میزان خودکارآمدی باورهای

کند، لذا  عمل مؤثر طور به موقعیت یک در است قادر وی که هستند اعتقاد این از حاکی

معلمانی که از خودکارآمدی بالایی برخوردارند متوجه حقوق دیگر همکاران در مدرسه هستند. 

لذا از حقوق دیگران سوء استفاده نمی کنند، بلکه همیشه توجه خود را بر حل مشکلات و 

سازند و برای جلوگیری از بروز مشکل، با سایر معلمان در مدرسه ایرادات خود متمرکز می

کنند . نتایج نشان داد که خودکارآمدی عامل مؤثری بر چابکی سازمانی است. این ری میهمکا

( و قشقایی 2412(، فخرانی و همکاران)2412های، جعفری و همکاران)یافته با نتایج پژوهش

شود تا آنان با اعتماد به نفس باشد. خودکارآمدی در معلمان باعث می(همسو می2419زاده)

ی را به سرعت بررسی و راه حل آن را بیابند که این باعث افزایش چابکی یک مسأله طولان

                                                 
1. Snaider   
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 شان توانایی مورد در فرد انتظارات به یخودکارآمد قتیدر حقشود. سازمانی در معلمان می

 هایتوانایی اساس بر موفقیت بینیپیش گردد و نوعی می بر آینده هایموقعیت در عمل برای

یه رموفقیت را تج که فردخودکارآمدی وقتی معتقدند که  (2446) نلوتانز و همکارا است. فعلی

بنابراین هرچه خودکارآمدی شغلی معلمان بیشتر شود چابکی آنان در انجام  یابدکند رشد می

شود. نتایج نشان داد خودکارآمدی بر نوآوری سازمانی دارای اثر وظایف شغلی بیشتر می

( ، 2412های جعفری و همکاران)توان با نتایج یافتها میداری است. این یافته رمستقیم و معنی

(، 2424(، لی و همکاران)2416(، سان و هانگ )2412(، هسو و چن)2412خلیلی و همتی)

( همسو دانست. معلمان خودکارآمد 2421) (، پوروانتو و همکاران2424یان و همکاران)

آیند و عهده مشکلات شغلی برمیاند از ها را تجربه کردهکنند چون قبلا سختیاحساس می

بالاخره راهکارهای خلاقانه و نوآورانه برای مدیریت بر مشکلاتی که در مدرسه ایجاد می شود، 

توان گفت که هرچه خودکارآمدی بیشتر شود، نوآوری معلمان در حل کنند لذا میپیدا می

دارای  آوری سازمانیتوان نتیجه گرفت که خودکارآمدی بر نومشکلات بیشتر می شود لذا می

تر باشند، بینهمچنین نتایج نشان داد هرچه معلمان خوش مستقیم است.مستقیم و غیراثر 

های رحیمی و آقابابایی هشویابد. این یافته با نتایج پژسرمایه اجتماعی در مدرسه افزایش می

-همیشه جنبه بینباشد. به تعبیر دیگر معلمان خوش( همسو می2419زاده )( و قشقایی2411)

( 2414) 1بینند و انتظار بهترین عملکرد را دارند چنانکه کارور و شی یرهای مثبت کار را می

بینی و بین در زندگی منتظر رخدادهای خوشایند هستند لذا خوشکند که افراد خوشبیان می

بینی وشمعلمان تاثیرگذار است. بنابراین با افزایش خروحیه گروهی و تیمی اندیشی بر مثبت

بیشتر خواهد شد. لازم به ذکر است که اثرمستقیم و های همکارانه تمایل به راه حلمعلمان، 

تر بینبینی و چابکی سازمانی بیانگر این است که هرچه معلمان خوشغیرمستقیم بین خوش

باشند، چابکی سازمانی آنان بیشتر خواهد شد. این یافته )اثر مستقیم و غیرمستقیم بین خوش 

( و 2412(، فخرانی و همکاران)2412بینی و چابکی سازمانی( با نتایج جعفری و همکاران)

بین توان گفت معلمان خوشباشد. در تفسیر این یافته می( همسو می2419قشقایی زاده)

شود. ضمن اینکه معتقدند در مدرسه وظایف شغلی با سهولت و در کوتاهترین زمان انجام می

 ی که به قصد انجام صحیح و سریع وظایف شغلی باشد هموارهریادگی در محل خدمت آنان،

که بر بینی معلمان علاوه بر اینگیرد. نتایج همچنین بیان کرد که خوشمورد تشویق قرار می

                                                 
1. Carver & Scheier 
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سرمایه اجتماعی، رفتار شهروندی و چابکی سازمانی مؤثر است، بر نوآوری سازمانی هم 

( ، خلیلی و 2412های جعفری و همکاران)تأثیرگذار است. این یافته نیز با نتایج پژوهش

(، یان و 2424(، لی و همکاران )2416(، سان و هانگ )2412(، هسو و چن )2412همتی)

-باشد. به عبارت دیگر معلمان خوش( همسو می2421وروانتو و همکاران)( و پ2424همکاران )

بین هستند و باور بین نسبت به آنچه در آینده در رابطه با شغل آنان پیش خواهد آمد، خوش

گرا،  مثبت شناسی دهد. پدر روانکننده و مثبتی رخ میدارند پس از هر دشواری، اتفاق امیدوار

بین در ابتدا بر ت که جهت رویاروی با شکست افراد خوش( معتقد اس2444سلیگمان )

-توانم در حیطهکنند که من میکنند؛ مانند اینکه به خود تلقین میاسنادهای کلی تمرکز می

های مختلف موفق عمل کنم و یا اسنادهای آنها محکم است مانند من این توانایی را دارم که به 

بین مان طبعا چون نسبت به وظایف شغلی خوشطور مداوم موفق شوم. این دسته از معل

های نوین معلمان و آشنایی آنان با فناوری شدن هستند، باور دارند که مدرسه برای نوآور

وظایف شغلی و  دهندمی ترجیح کند و در مقابل معلمان نیزتدریس تمهیدات لازم را فراهم می

آوری نتایج نشان داد که تاب .دهند جامان تدریس خود را با استفاده از تکنولوژی جدید آموزشی

های سرمایه روانشناختی بر سرمایه اجتماعی تأثیرگذار است. این یافته با نتایج رحیمی از مؤلفه

آوری و باشد. به عبارت دیگر هر اندازه تاب(همسو می2419) زاده( و قشقایی2411و آقابابایی)

وانند با تعامل و سعه صدر مشکلات مدرسه را پذیری معلمان افزایش یابد و معلمان بتانعطاف

-احساسات یکدیگر را درک می یابد و معلمان به راحتیحل کنند، سرمایه اجتماعی افزایش می

ای سالم و به شیوهآوری این دسته از معلمان بالاست، و چون تاب آیندبا همدیگر کنار می، کنند

و از  کندمیپیشگیری  شناختیروان یهامشکلزآوری ابتازیرا  کنندسازنده همدیگر را نقد می

 ,.Jahed Motlagh et al)کند. می محافظتزا مشکل شناختیروان یهانشانه برابردر  افراد

خود را عضو یک خانواده توان انتظار داشت که در چنین شرایطی، معلمان لذا می (.2015

ری بر رفتار شهروند سازمانی در آوتاب .بگذارندبه احساسات یکدیگر احترام و  مشترک تلقی

بین معلمان هم به صورت مستقیم و هم غیرمستقیم تأثیرگذار است. این یافته با نتایج  

(، سبزی 2411زکریا کیایی و همکاران) ، (2416) تحقیقات نجات ثابت و محمدی

ن تواباشد. در تفسیر این یافته می( همسو می2416پورامینی و هوشیار)  ،(2412وکاظمی)

شود که به طور مستقیم بر افراد درون سازمان اثر رفتارهایی می شهروندی شامل گفت که رفتار

گذارد مانند احترام به همکاران و یا رفتارهایی که به طور مستقیم بر خود سازمان اثرگذار می
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به بیانی دیگر .  (Hoseini, Monfaredianzadeh, Delavari & Benshasteh, 2020) است

شناسی مداوم از های سازمان و وظیفهاحترام به ارزش  و خودگذشتگی آور، با ازن تابمعلما

کنند بلکه خود را با رویدادهای اقدامات انجام شده توسط مدیر یا دیگر معلمان عیب جویی نمی

که کنند،  چنانسازند و با هرگونه تغییری در سازمان مخالفت نمیمدرسه هماهنگ می

روان  دیکررو یهاطبقهاز  یکی انعنو بهآوری بتا( معتقدند که 2412اران )پورسردار و همک

آن دارد؛  بنامطلو یهانشانه و یتهدیدهاو  تنیدگیها مقابلهدر  مهمی نقشا، گرمثبت شناسی

 صختصاا دخو بهداشت روان به زهحوای را در هیژو هجایگا خیرا ههد یک طیدر  که شکلی به

آوری سازمانی بر چابکی سازمانی اثرمستقیم و معنی داری دارد د تابنتایج نشان داست. داده ا

( و 2412(، جعفری و همکاران )2412های فخرانی و همکاران )این یافته با نتایج پژوهش

آور زمانی که با مانعی در تدریس یا ( همسو است. علاوه بر این معلمان تاب2419زاده )قشقایی

که معمولا قادرند توانند با زحمت کمی آن را اصلاح کنند یا اینشوند، میحرفه خود روبرو می

به  ییپاسخگوآور در مشکلات متنوع شغلی را مدیریت کنند، بر همین اساس معلمان تاب

آوری معلمان بالاتر باشد، چابکی توان گفت هرچه تابترند، لذا میچابک داتیو تهد هافرصت

شود. اعث افزایش نوآوری و خلاقیت معلمان در مدرسه میآوری بیابد. تابسازمانی افزایش می

( 2412آوری بر نوآوری( با نتایج جعفری و همکاران )این یافته )اثر مستقیم و غیرمستقیم تاب

باشد. همچنین سرمایه اجتماعی بر رفتار شهروندی و ( همسو می2412و خلیل و همتی )

قیم تأثیرگذار است. این یافته نیز با نتایج چابکی سازمانی هم به صورت مستقیم و هم غیرمست

( همسو می 2416( و سیدی و همکاران )2414(، نژادلر )2411مطالعات بارایمانی و همکاران )

-توان گفت در مدارسی که به سرمایه اجتماعی اهمیت داده میباشد. در ارتباط با این یافته می

اطلاعات  ،کنندا همدیگر تسهیم و تقسیم میاطلاعات را از روی میل و داوطلبانه بشود معلمان 

ها منجر به افزایش که این ویژگی گذارندمی یکدیگر به اشتراکگیری با مهم را هنگام تصمیم

شود. اثر مستقیم و غیر گیری و در نهایت چابکی سازمانی میآگاهی و تسریع در تصمیم

واقعیت است که سرمایه اجتماعی  مستقیم بین سرمایه اجتماعی بر نوآوری سازمانی گویای این

تواند به افزایش خلاقیت و نوآوری معلمان در تدریس کمک کند. این یافته نیز با نتایج می

(، خسروی و فرازنجو 2416(، حیدری و همکاران )2416های زاهدی و همکاران )پژوهش

 باشد. ( همسو می2412)
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های پژوهش ارتباط ایه روانشناختی بر متغیرهای سرمبا توجه به نتایج پژوهش تمامی مؤلفه     

شود که در مدرسه برای معلمان جوی امیدوارانه مستقیم و مثبت دارند بنابراین پیشنهاد می

های افزایش خودکارآمدی و ایجاد خوش بینی برگزار شود تا معلمان ایجاد شود و کارگاه

ه نفس آنها افزایش یابد که این احساس کنند برای هر مشکلی راه حلی وجود دارد و اعتماد ب

 امر می تواند به خودکارآمدی آنها منجر شود.

 حمایت و قدردانی

کنندگانی که وقت خود را در اختیار این پژوهش قرار دادند نویسندگان مقاله از تمامی شرکت

 کنند. این پژوهش از حمایت مادی هیچ سازمانی برخوردار نبوده است.سپاسگزاری می
 

 رسیمنابع فا
در  یسازمان یو چابک یاجتماع هیسرما نی(. رابطه ب1362زهرا. ) دهیس ،انگلهیم ینیحس و ابوالقاسم ،یمانیبر

 – یاجتماع راتییتغ ،بهشهر و نکا( یواحدها ی)مورد مطالعه: دانشگاه آزاد اسلام یدانشگاه آزاد اسلام

 .61-12(, 3)15 ی،فرهنگ

تاثیر سرمایه روانشناختی مثبت بر روی رفتار شهروندی (. 1362. )هوشیار، وجیههو  پورامینی، حمیدرضا

 شهر مشهد، 2سازمانی با نقش میانجی رضایت شغلی در میان هنرآموزان آموزش و پرورش ناحیه 

 .تاکستان کارآفرینی و توسعه اقتصادی، چهارمین کنفرانس بین المللی مدیریت،

الگوی چابکی سازمانی در آموزش (. 1444.)امیرحسین ،علی بیگیو  بهمن، خسروی پور؛ سهیلا  ،پورجاوید

-121. 11(42، )ای دانش راهبردیرشته مطالعات بین ،عالی کشاورزی ایران با رویکرد گرندد تئوری

143. 

آوری بر تأثیر تاب (.1361) ر.علی اکب ،سنگریو  سهراب ،عبدی زرین ؛ذبیح اله ،عباسپور ؛الهفیض ،پورسردار

 مجله علمی پژوهشی یافته،. شناختی از بهزیستیایت از زندگی، یک الگوی روانسلامت روانی و رض

(1)14 ،16-11. 

آوری ( تأثیر آموزش بر تاب1363) .رجانو فرضی، م نوچهر؛ ازخوش، مسیدجلال؛ یونسی، عذراجاهد مطلق، 

 .2-21، 4(2، )مجله روانشناسی مدرسهدر برابر استرس روانی دانشجویان دختر ساکن خوابگاه، 

 بررسی تاثیر سرمایه روانشناختی بر نوآوری(. 1362تبار، وحید و تولائی، علی. )الهدی؛ صادقیجعفری، بنت

های تولیدی شهرک صنعتی سازمانی باتوجه به نقش میانجی چابکی سازمانی )مورد مطالعه: شرکت

 کرمان.، موسسه آموزش عالی ارشد مدیریت اجرائینامه کارشناسیپایان، توس مشهد(

 کیفیت گریتعدیل نقش بررسی(. 1444. )م حبیبی، و اکبرزاده، ع ع؛  جشوقانی،-ح؛ عربی. س حسینی

 مدیریت المللیبین مجله. سازمانی شهروندی رفتار و روانشناختی سرمایه بین رابطه بر کاری زندگی
 .414-425(: 4)39 ؛عملیات و خدمات
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بر  یسازمان یچابک ریتاث(. 1365) .و بنشاسته، پرستو دالهی ،یلاورد؛  دالهیزاده،  انیمنفرد؛  عدنان ،ینیحس

و  یحسابدار یالملل نیکنفرانس ب نیپنجم،یشهرستان ملکشاه یدر ادارات دولت یاجتماع هیسرما
 .تهران ،باز یها یو نوآور ینیکنفرانس کارآفر نیو دوم تیریمد

 یمدل ساختار نی(. تدو1362. )دیمجی، مانیسل و نصرالهی، عرفان ؛غلامرضا، بهار یشعبان ی؛مرتض ی،دریح

 یاسلام یکارکنان وزارت ورزش و جوانان جمهور نیدر ب یاجتماع ةیبر اساس سرما یسازمان ینوآور

 . 94-53(, 4)5, در ورزش یرفتار سازمان تیریمطالعات مد یپژوهش - یفصلنامه علم ،رانیا

کشاورزان در خصوص اشتغال در بخش  یشغل تیعوامل مؤثر بر رضا ی. بررس(1362) ساربان،. یدریح

 ،یدر مطالعات انسان ییاجغرافی انداز­مجله چشم(. شهرنی: شهرستان مشگی)مطالعه مورد یکشاورز
(2)4 :116-143. 

بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی با میزان (. 1362) .فرازنجو، محمدو  خسروی، نسا

 چهارمین کنفرانس بین المللی مدیریت، بتدایی شهرستان نصرت آباد،نوآوری معلمان مدارس ا
 .تاکستان کارآفرینی و توسعه اقتصادی،

بررسی و ارزیابی رابطه بین رهبری اصیل و نوآوری سازمانی باتوجه ( 1365خلیلی، مجتبی و همتی، مهدی. )

اولین کنفرانس بین المللی دستاوردهای نوین ، هاای سرمایه روانشناختی درسازمان به نقش واسطه
 .پژوهشی در مدیریت،حسابداری و اقتصاد

(. بررسی رابطه بین مدیریت 1362درگاهی، حسین؛ اسدی، صدیقه؛ احمدی، بتول و محمودی، محمود. )

آموزشی دانشگاه علوم پزشکی تهران،  هایدانش با خلاقیت و نوآوری سازمانی در کارکنان بیمارستان

 62-141، 12(1، )فصلنامه بیمارستان

در  یروان شناخت هیو سرما یاجتماع هیسرما نی(. رابطه ب1362. )هیراضیی، آقاباباو  دیحم ی،میرح

 .22-2(, 36)11،زن و مطالعات خانوادهدختر دانشگاه کاشان.  انیدانشجو

(. بررسی تأثیر سرمایه اجتماعی بر 1364و صلاحی مقدم، نفیسه. ) اله؛ شعبانعلی فمی، حسین؛رضایی، روح

(، صص: 2)11 ،فصلنامه علوم و ترویج و آموزش کشاورزی ی،عملکرد سازمانی در سازمان جهاد کشاورز

121-133. 

بر  یسازمان یاجتماع هیسرما ریتاث زانیسنجش م(. 1361) زاهدی، محمدرضا و  نقدی خناچاه، شایان.

(، 32، )مجله توسعه تکنولوژی صنعتی، خودرو( رانیا ی: گروه صنعتی)مطالعه مورد یمانساز ینوآور

49-36. 

. اسمعیلی، علی و ترنج، حسین ؛شهسواری، سعید؛ عظیم وند، محمد ؛کلهر، روح اله؛ زکریا کیایی، محمد

 های اموزشی،رابطه سرمایه روانشناختی با رفتار شهروندی سازمانی بین کارکنان بیمارستان (. 1361)

 .همدان چهارمین همایش بین المللی مدیریت، حسابداری، اقتصاد و علوم اجتماعی،

 یشغل یهابر نگرش رانیمد نیآفرتحول یرهبر ریتأث ی(. بررس1363. )مانیو احمدزاده، سل سلاجقه، سنجر

 .22-64(، 12) 9، تحول تیریپژوهشنامه مد. یسازمان تیهو یانجیبا نقش م رانیدب

https://elmnet.ir/vslg?url=http%3A%2F%2Fwww.civilica.com%2Fpaper-amconf01-amconf01_233%3D%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D9%88-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B5%DB%8C%D9%84-%D9%88-%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A8%D8%A7%D8%AA%D9%88%D8%AC%D9%87-%D8%A8%D9%87-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D9%88%D8%A7%D8%B3%D8%B7%D9%87-%D8%A7%DB%8C-%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87.html&type=0&id=20549199
https://elmnet.ir/vslg?url=http%3A%2F%2Fwww.civilica.com%2Fpaper-amconf01-amconf01_233%3D%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D9%88-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B5%DB%8C%D9%84-%D9%88-%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A8%D8%A7%D8%AA%D9%88%D8%AC%D9%87-%D8%A8%D9%87-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D9%88%D8%A7%D8%B3%D8%B7%D9%87-%D8%A7%DB%8C-%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87.html&type=0&id=20549199
https://elmnet.ir/vslg?url=http%3A%2F%2Fwww.civilica.com%2Fpaper-amconf01-amconf01_233%3D%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D9%88-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B5%DB%8C%D9%84-%D9%88-%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A8%D8%A7%D8%AA%D9%88%D8%AC%D9%87-%D8%A8%D9%87-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D9%88%D8%A7%D8%B3%D8%B7%D9%87-%D8%A7%DB%8C-%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87.html&type=0&id=20549199
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بررسی تاثیر رفتار (. 1362) .سیدی قهفرخی، سیدحسین و بهرامی، مهرداد؛ قهفرخی، فاطمه سادات سیدی

کنفرانس بین المللی مطالعات بین شهروندی سازمانی بر چابکی سازمانی در اداره راه و شهرسازی،
 .تهران ،ای در مدیریت و مهندسیرشته

عات و ارتباطات و عملکرد شغلی با نقش میانجی رابطه بین فناوری اطلا(. 2422) . اطمه صغریسینا، ف

 .22-56(، 4)12فناوری اطلاعات و ارتباطات در علوم تربیتی،  .سازمانی چابکی

 یبر رفتارها یاجتماع هیسرما ریتأث ی(. بررس1364حسن. ) ،یو الودار رهیمن پور،یزهرا؛ محبعل ،یشمس

 .112-139(، 1)2 ،یاجتماع هیسرما تیریفصلنامه مد. یسازمان یشهروند

(. 1362) .مژگان س،یو آگاه هر دیمج ا،نی­یغلامرضا؛ صفار ،یفروشان یصرام لا؛ین ،یاحمد؛ آخوند پور،یعل

 خودرورانیبر سلامت کارشناسان شاغل در شرکت ا یروانشناخت هیمدل مداخله سرما یاثربخش یبررس

 .19-24(: 4)14 ،رانیدو ماهنامه سلامت کار ا ،زلید

(. بررسی ارتباط بین مولفه های روانشناختی 1369محسن. ) ،عباسیو  حسن ،غرایاق زندی؛ اسفخرانی, عب

پژوهشی  -فصلنامه علمی  ، کل ورزش وجوانان خراسان شمالیانسانی و چابکی سازمانی ادارهسرمایه 
 16-66، 4(2،)مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش

معلمان زن  یاجتماع هیبر ابعاد سرما یروانشناخت هیآموزش سرما ی(. اثربخش1365نصراله. )، زاده یقشقائ

 . 144-125(, 1)12 ,یمطالعات روانشناختیی، مدارس ابتدا

(. پیش بینی رفتار شهروندی دبیران دوره متوسطه براساس هوش هیجانی آنان، 1364. )فریباکریمی، 

 122-143 ،5( 1)،فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی

 زندگی کیفیت بر روانشناختی سرمایه تأثیر بررسی(. 1361. )صفیه چاهگاهی، دشتی و حمدم محمدی،

 .113-149:،(41)4؛کارآفرینی و بازرگانی مدیریت المللیبین مجله لردگان، شهرستان معلمان

(. تبیین نقش رفتار شهروندی سازمانی در ارزش ویژه برند 1362محمودی میمند، محمد و هرندی، عطاله. )

 .61-112، 23،مجله مدیریت بازاریابیی مشتری، مبتن

 ، مبانی سازمان و مدیریت، تهران، نشر نگاه دانش1365مقیمی، سید محمد، 

 با خشنودی سازمانی عدالت و چندگانه ساده روابط (. بررسی1366حسین. ) ،عبدالزهرا و شکرکن ،نعامی

 .52-24، 11(1، )وانشناختیآوردهای ردست، صنعتی شرکت یک در کارکنان شغلی

(. رابطه سرمایه روانشناختی و رفتار شهروند سازمانی در 1361). العابدین و محمدی، ارسلانثابت، زیننجات

در وزارت ورزش و  رابطه سرمایه روانشناختی و رفتار شهروندی سازمانی وزارت ورزش و جوانان، 

 .216-342 ،11(43) مطالعات راهبردی ورزش و جوانان،جوانان، 

های (. رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و چابکی سازمانی کارکنان سازمان1363. )میدرضانژادلر، ح

المللی سومین کنفرانس بینبنیان )مطالعه موردی: ادارات آموزش و پرورش استان اصفهان(. دانش
 اقتصاد و حسابداری -های نوین در مدیریت پژوهش
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