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Abstract 
The employee extra-role proactive behaviors are among the behaviors that can have a great 

impact on the success of the organization. Therefore, studying the factors affecting the 

occurrence of these behaviors is very important. This study aimed to investigate the effect 

of psychological capital on proactive extra-role behaviors with an emphasis on the 

mediating role of organizational social capital. This research was a descriptive and 

correlation survey in terms of methodology and an applied survey in terms of purpose. The 

statistical population of the study consisted of the staff of Day Insurance Headquarters, out 

of whom a sample of 205 employees was selected through convenience sampling. The 

required data was collected by a questionnaire and analyzed based on the structural 

equation modeling using the partial least squares method. The findings showed that 

psychological capital and organizational social capital have a positive and significant effect 

on proactive extra-role behaviors including helping behaviors and employees' voice. 

Furthermore, the mediating role of organizational social capital in the effect of 

psychological capital on employees’ extra-role behaviors was confirmed as well. 
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با  گام پیش فرانقشبر رفتارهای  شناختی سرمایة رواناثرگذاری 

 سازمانی سرمایة اجتماعیتأکید بر نقش میانجی 
 شناس مهدی یزدان

 ، تهران، ایرانیئطباطبا دانشگاه علامه  و حسابداری، مدیریت ةدانشکد، استادیار

 (27/07/1399ـ تاریخ پذیرش:  10/05/1399)تاریخ دریافت: 

 چکیده
عوامل  ةمطالع. بنابراین، بگذارندزیادی بر موفقیت سازمان  تأثیرتوانند  گام کارکنان از رفتارهایی هستند که می رهای فرانقش پیشرفتا
گام بود که  بر رفتارهای فرانقش پیش شناختی سرمایة روان تأثیرهدف تحقیق حاضر بررسی است.  بسیار مهمبر بروز این رفتارها  مؤثر

 یاین تحقیق از نوع تحقیقات توصیفی و همبستگی و به لحاظ هدف تحقیق. شدسازمانی نیز بررسی  یة اجتماعیسرمانقش میانجی 
انتخاب به عنوان نمونه ها به روش در دسترس  از آن نفر 205که  بوددی  ةبیمآماری تحقیق شامل کارکنان ستاد  ةجامع. استکاربردی 

یابی معادلات ساختاری و با استفاده از روش حداقل  اساس روش مدل آوری شد و بر ه جمعپرسشنام ةوسیلهای مورد نیاز به  . دادهندشد
بر را سازمانی  سرمایة اجتماعیو  شناختی سرمایة رواندار امثبت و معن تأثیرهای تحقیق  مربعات جزئی مورد تحلیل قرار گرفت. یافته

سازمانی  سرمایة اجتماعینقش میانجی ضمن اینکه  ؛نشان داد ،کارکنانکننده و آوای  شامل رفتارهای کمک ،گام رفتارهای فرانقش پیش
 .شدیید أتگام  بر رفتارهای فرانقش پیش شناختی سرمایة رواندر اثرگذاری 

 کلیدواژگان
 .شناختی سرمایة روانسازمانی،  سرمایة اجتماعی، گام رفتارهای فرانقش پیش
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 مقدمه

 ؛اند کردهاز گذشته بر رفتارهای فرانقش کارکنان تمرکز محققان و اندیشمندان مدیریت بیش امروزه 

اما عملکرد و وضعیت اعضای  ،شوند وظایف کاری رسمی کارکنان محسوب نمی ءجزرفتارهایی که 

های پیچیده و پویای  در محیط. (Griep & Vantilborgh 2018: 422) سازند میثر أمتسازمان را 

ها به  هاست، اتکای صرف سازمان های اصلی آن از ویژگیاطمینان  که تغییرات سریع و عدم ،امروز

ها  شده و منطبق بر دستورالعمل تعریف وظایفِ ازقبل دادن انجام به منظورکارکنان  معمولرفتارهای 

در تعریف  ،(1998)و لیپاین  1داین ون. (Hu et al 2018) ها را تضمین کند تواند موفقیت آن نمی

ابعاد کمک کردن و آوای کارکنان را دو مورد از  ،کارکنانگام  پیشعملیاتی از رفتارهای فرانقش 

پیشایندها و عوامل  ةدربار. تحقیقات مختلفی اند کردهمعرفی  گام پیشفرانقش  بسیار مهم رفتارهای

در این بین رفتارهای فرانقش کمک کردن و آوای اما  است.  بر رفتارهای فرانقش انجام شده مؤثر

این، تحقیقاتی که نقش  اند. علاوه بر کمتر مورد توجه بوده دارند،گام  پیش که ماهیتی ،کارکنان

ند و غالباً ا گام بررسی کرده باشند اندک متغیرهای سطح فرد را در بروز رفتارهای فرانقش پیش

 :Valls et al 2020: 1; Neneh 2019) اند متمرکز بودهگام  شخصیت پیش گذاریتأثیربر محققان 

هایی هستند که به نظر  ترین سرمایه مهم سرمایة اجتماعیو  شناختی سرمایة روانمیان، در این . (273

ها  آن تأثیرو شناخت دقیق  ندگذارتأثیرگام در کارکنان  گیری رفتارهای فرانقش پیش رسد در شکل می

ن توا میتحقیقات پیشین بر اساس نتایج . گام نیازمند بررسی بیشتر است بر رفتارهای فرانقش پیش

افراد موضوعی  رفتارها و  نگرشبر  شناختی سرمایة روانمثبت  تأثیر چنین استنتاج کرد که

این  سرمایة اجتماعی ةنظریاصلی  ةایداین،  . علاوه بر(He et al 2019: 233) استشده  پذیرفته

ی های اطلاعاتی و تبادل دانش برا جریان و های ارتباطاتی منابع ارزشمند تعاملات است که شبکه

سرمایة رسد  . بنابراین، به نظر می(Kim et al 2016: 1023)شوند  اعضای شبکه محسوب می

 باشد. مؤثرگام در کارکنان  گیری رفتارهای فرانقش پیش کارکنان نیز بتواند در شکل اجتماعی

های  از جمله شرکت ،های امروزی های محیطی است که سازمان تغییرات سریع یکی از ویژگی

های  در سال ایران ةبیم. صنعت (Emamgholipour et al 2017: 521)ند ا ن مشغول فعالیتدر آ ،بیمه

                                                                                                                            
1. VanDyne 
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ایجاد   ةزمینشده است که ها  سازی و آزادسازی تعرفه همچون خصوصیاخیر دستخوش تغییراتی 

های  گام در این محیط پرورش رفتارهای پیشفضای رقابتی درون این صنعت را فراهم ساخته است. 

 ةمطالع. (Hu et al 2018: 3)را افزایش دهد  ی بیمهها تواند عملکرد رقابتی شرکت میکاری پویا 

پرورش  ةنحوتواند به درک  بر بروز این رفتارها می مؤثرگام و شناخت عوامل  رفتارهای پیش

تا حد محور  های خدمات علاوه بر این، با توجه به اینکه موفقیت سازمان. کندکمک گام  رفتارهای پیش

گام  رفتارهای فرانقش پیش ةمطالع، (Afsar et al 2019: 67) بستگی دارد ها نآدی به رفتار کارکنان زیا

، ندا و با محیط بسیار پویاتر از قبل مواجه خدمات هستند ةارائکه مبتنی بر  ،های بیمه شرکتدر  کارکنان

عوامل تر  دقیقشناخت  تواند در های تحقیق حاضر می یافتهاز اهمیت بسیار زیادی برخوردار است. 

در این زمینه مفید باشد.  مؤثرمات او اتخاذ اقدصنعت بیمه کارکنان گام فرانقش  بر رفتارهای پیش مؤثر

ی بر تأثیرچه  شناختی سرمایة رواناز اینکه  بود اصلی تحقیق حاضر عبارتال ؤساین اساس،  بر

 کند. ه نقشی در این رابطه ایفا میسازمانی چ سرمایة اجتماعیو  ردداگام  رفتارهای فرانقش پیش

 پژوهش ةپیشین
 گام رفتارهای فرانقش پیش

با  ،شده توانند فراتر از وظایف تعیین دلالت دارند که کارکنان می نظرگام بر این  رفتارهای پیش

ساز بهبود وضعیت موجود  و زمینه کننداتخاذ دیدگاهی بلندمدت، از بروز مشکلات جلوگیری 

از آنجا که علاوه بر فایده رساندن به  ،گام رفتارهای فرانقش پیش. (Lyu et al 2016: 1995) شوند

منافع و تحقق اهداف شخصی نیز مورد مین أتتوانند در جهت  سازمان و دیگر اعضای سازمان می

 .(Clercq et al 2019: 1005) شوند از رفتارهای شهروندی سازمانی متمایز می ،استفاده قرار گیرند

گام و  به دو دسته رفتارهای فرانقش پیش را کارکنان ( رفتارهای فرانقش1998) لیپاینو داین  ون

بندی  طبقه چالشییا  ای رابطه را به رفتارهای یک از این رفتارهاو هر رفتارهای فرانقش بازدارنده 

ش رفتارهای فرانق ءجزو آوای کارکنان به ترتیب  کننده کمکرفتارهای  ،اساساین  . براند کرده

وای آرسد کمک کردن و  میضمن اینکه به نظر . ندشو و چالشی قلمداد می ای رابطهگام  پیش

را بر عملکرد  تأثیرو بیشترین  اند گام ی پیشتر از سایر رفتارها ها بسیار متداول در سازمانکارکنان 

 (.Khaola & Mahao 2019: 1)افراد در سازمان دارند 
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مربوط به ل ئمساداوطلبانه به دیگر اعضای سازمان برای حل  یاری رساندن کننده رفتارهای کمک

های نظری مفهوم  . ریشه(Chou et al 2019: 81) اند ها تعریف شده کار یا پیشگیری از رخ دادن آن

 :Liu et al 2020) گردد رفتارهای همکارانه برمی ةدربارهای بارنارد  هدیدگاکننده به  رفتارهای کمک

معناداری و حمایت  و ( در تحقیق خود نقش رضایت شغلی2019) شنکلرک و همکارا. (364

( 2020) ش. لیو و همکاراندندکریید أتکارکنان بررسی و  ةکنند سازمانی را در بروز رفتارهای کمک

1. ژائوگذارند میمنفی  تأثیرگام  خود دریافتند عواطف منفی بر بروز رفتارهای پیش ةمطالعدر 
و گوئو  

کننده  بر رفتارهای کمک مثبت یتأثیرگام  شخصیت پیشن نتیجه رسیدند که ( نیز به ای2019)

همچنان  ،ها گیری آن بر شکل مؤثرکننده و عوامل  رفتارهای کمک ةپیچیدبا توجه به ماهیت  .گذارد می

کننده در سازمان  متغیرهای مختلف بر بروز رفتارهای کمک تأثیرنیاز به بررسی بیشتر برای شناخت 

 ةارائساز  تواند زمینه آوای کارکنان میاز طرف دیگر،  .(Clercq et al 2019: 1006) وجود دارد

. (Aryee et al 2017: 948) ها شود دها و رویهنپیشنهادهای سازنده برای تغییر یا اصلاح فرای

 ةرابطو خودمدیریتی  ،گروه ةاندازنفس،  رضایت شغلی، عزتدریافتند ( 1998)لیپاین و داین  ون

 و ( نیز عواملی همچون ابتکار عمل1999و همکارانش ) 2. فریسدارندبا آوای کارکنان  مثبتی

( 2003) 3. آوریدندکرترین عوامل معرفی  خودکارآمدی و شدت نیازهای سطح بالای کارکنان را مهم

 ند.مؤثرگرایی و خودکارآمدی بر آوای کارکنان  های شخصیتی برون به این نتیجه رسید که ویژگی

در  سرمایة اجتماعیو  شناختی سرمایة روانبا بررسی نقش  شد،قیق حاضر سعی تحدر 

گیری این  بر شکل مؤثرهای  ، تحلیلی از عوامل و مکانیسمگام گیری رفتارهای فرانقش پیش شکل

 رفتارها ارائه شود.

 گام رفتارهای فرانقش پیش در بروزسازمانی  سرمایة اجتماعی نقش

که درون یک  تعریف کردند؛ را روابط اجتماعی سازمانی رمایة اجتماعیس( 1999)بورن  و ون 4لینا

شکل گیری جمعی به سمت هدف  سازمان و در سطح افراد و در قالب اعتماد مشترک و جهت
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ای و  رابطه و ساختاری ةگان توان بر اساس ابعاد سه سازمانی را می سرمایة اجتماعی. ابعاد گیرد می

سرمایة دیدگاه  مبنایبر  .بررسی کرد، کردند( ارائه 1998)ال و گوش 1که ناهاپیت ،شناختی

و  دهدارتباطات سازمانی را پرورش د توان ماعی فعال فرد در سازمان میتعاملات اجت، اجتماعی

. با توجه به داوطلبانه بودن (Yang et al 2011: 743) دگام را فراهم ساز وز رفتارهای پیشبر ةزمین

محور و با  ها غالباً تغییر دهند و با عنایت به اینکه اقدامات آن گام انجام می اقداماتی که افراد پیش

از مطلوب بودن شرایط اجتماعی محیط کار و  کارکنانمیزانی از عدم اطمینان همراه است، استنباط 

بگذارد گامانه  زیادی بر اقدامات پیش تأثیرتواند  ها می روابط اجتماعی آنو کیفیت همچنین میزان 

(Griffin et al 2007: 337). کردهاظهار حفاظت از منابع  ةنظریدر ( 2002) 2هابفولاین،  ه برعلاو 

بیشتری برخوردارند تلاش بیشتری برای کسب  شناختی یا منابع اجتماعی روان افرادی که از منابع

نشان  (2015) و ویلر 3دهند. هالبسلبن از خود نشان میگام  ی پیشااز طریق رفتارهمنابع جدید 

دادند حمایت اجتماعی متقابل بین همکاران باعث افزایش ادراک افراد از مفید بودن یاری رساندن 

افرادی که روابط اجتماعی که ( به این نتیجه رسیدند 2006) و براس 4باولرشود.  دیگر می به یک

این اساس،  بردهند.  بیشتری هم از خود نشان می ةکنند بیشتری با دیگران دارند رفتارهای کمک

 شود: شرح تنظیم می دینبتحقیق و دوم اول  های فرضیه

کارکنان  ةکنند داری بر رفتارهای کمکامثبت و معن تأثیرسازمانی  سرمایة اجتماعی .اول ةفرضی

 .گذارد می

 .گذارد میداری بر آوای کارکنان امثبت و معن تأثیرسازمانی  سرمایة اجتماعی .دوم ةفرضی

 سازمانی سرمایة اجتماعیتقویت  در اختیشن سرمایة روان نقش

 & Shahid) محور است که قابلیت توسعه و ارتقا دارد یک ویژگی حالت شناختی سرمایة روان

Muchiri 2019: 501) .در تحقیق خود دریافتند مفهوم  (1998)و لوتانز  5استاجکویچ

 ةوظیفآمیز یک  موفقیت ادند هایش برای انجام توانایی ةدرباررا نفس فرد  خودکارآمدی اعتمادبه
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( استدلال کرد افرادی 2002) 1اسنایدردهد.  افزایش می ،روابط اجتماعی با دیگران ةزمیندر  ،خاص

 برای رسیدن به اهداف خودکه  ندا که از سطح امیدواری بیشتری برخوردارند به این نکته واقف

ین زمانی که اتفاقات در مسیر خوبی ب خود باشند. افراد خوش سرمایة اجتماعی ةتوسعباید به دنبال 

 & Ngoma)گسترش دهند اجتماعی خود را های  و شبکهروابط  کنند میروند سعی  پیش می

Ntale 2016: 131)قادرند بین  نیز در تحقیق خود نشان داد افراد خوش( 2004) 2. فردریکسون

کند  ها کمک می آنبه  وضعیتعواطف و احساسات مثبتی در خود و دیگران ایجاد کنند و این 

3بندوراروابط اجتماعی خوبی داشته باشند. 
آوری به فرد  ( استدلال کردند که تاب2003)و لاک  

( 2002) 4کوتو. دهد می توانایی لازم را سرمایة اجتماعیو حفظ  ها برای ایستادگی در برابر شکست

های اجتماعی بیشتری  شبکهبا قادرند خود را  آوری بالا افراد با تاب دریافتنیز در تحقیق خود 

بیشتری برخوردارند به  شناختی سرمایة روانکه از  کارکنانیتوان گفت  می ،بنابراین. منطبق سازند

این اساس،  بر. دهند ارتقا کنند وحفظ  در سازمان را خود سرمایة اجتماعی نداحتمال بیشتری قادر

 :شدسوم تحقیق تنظیم  ةفرضی

سازمانی  سرمایة اجتماعیداری بر امثبت و معن تأثیرکارکنان  تیشناخ سرمایة روان .سوم ةفرضی

 .گذارد می

 گام رفتارهای فرانقش پیش در بروزشناختی  روان ةسرمای نقش

که اساس  ،انگیزشیو  بر دو فرایند شناختیگام  رفتارهای پیش ةدربارشده  انجاماغلب تحقیقات 

و همچنین  تواناییند که شامل ادراک فرد از ا تمرکز داشته ،دهند گام را شکل می رفتارهای پیش

سرمایة رسد ابعاد  . به نظر می(Parker et al 2006: 637) استگام  تمایل او به رفتارهای پیش

گام با  به دلیل اینکه رفتارهای پیش. کنندرا تبیین  یادشدهتوانند هر دو فرایند  می شناختی روان

به نظر  .ممکن است پیامدهای نامشخصی داشته باشند، و ماهیتاً تغییرمحورند اند مخاطره همراه

گونه اقدامات پرمخاطره و  رسد افرادی که خودکارآمدی بالاتری دارند به احتمال بیشتری به این می

                                                                                                                            
1. Snyder 
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بین  یمثبت ةرابط( در تحقیق خود 2001) شو همکاران 1کانفر. ورزند میمبادرت چالشی 

2ند. پارکردست آورد گام به خودکارآمدی و رفتارهای پیش
مثبتی بین  ةرابط( نیز 2009)و کالینز  

لازم  ةارادعلاوه، افراد با امیدواری بالا کسانی هستند که از ه . بیافتندخودکارآمدی و آوای کارکنان 

توانند مسیرهای مختلف و متعددی را برای  های خود برخوردارند و می برای استفاده از توانمندی

توان استدلال کرد  می همچنین. (Luthans et al 2007: 67د )کننرسیدن به هدف خود ایجاد 

آوری بیشتری برخوردارند احتمال بیشتری دارد که مبادرت به  بینی و تاب افرادی که از خوش

 Hu et al) محور و نسبتاً نامطمئن دارند تغییر و که ماهیتی چالشی کنندای  گامانه های پیش فعالیت

بالاتری برخوردارند به  شناختی سرمایة روانرسد کارکنانی که از  می نظر بنابراین، به. (8 :2018

های چهارم و  این اساس، فرضیه بر .ورزندمبادرت گام  پیشفرانقش احتمال بیشتری به رفتارهای 

 شوند: شرح ارائه می دینبپنجم تحقیق 

کننده  ای کمکداری بر رفتارهامثبت و معن تأثیرکارکنان  شناختی سرمایة روان .چهارم ةفرضی

 .گذارد می

 .گذارد میداری بر آوای کارکنان امثبت و معن تأثیرکارکنان  شناختی سرمایة روان .پنجم ةفرضی

 گام و رفتارهای فرانقش پیش شناختی سرمایة روان ةرابطدر  سرمایة اجتماعینقش 

سرمایة  تأثیرین و همچن سرمایة اجتماعیبر  شناختی سرمایة روان تأثیر ةدربارتحلیلی که  بر بنا

 به طور غیر شناختی سرمایة روانرسد  گام ارائه شد، به نظر می بر رفتارهای فرانقش پیش اجتماعی

گذار تأثیرگام کارکنان  سازمانی نیز بر رفتارهای فرانقش پیش سرمایة اجتماعیمستقیم و از طریق 

لاتری برخوردارند به احتمال با شناختی سرمایة روانشد کارکنانی که از  گفتهطور که  همانباشد. 

 ;Fredrickson 2004: 1368اند ) بیشتری قادر به ایجاد و حفظ تعاملات اجتماعی خود در سازمان

Bandura & Lock 2003: 88)بالاتری  سرمایة اجتماعیرسد کارکنانی که از  علاوه، به نظر میه . ب

گام دارند  به رفتارهای فرانقش پیش مندند تمایل و توانایی بیشتری برای مبادرت در سازمان بهره

(Ko 2019; Yang et al 2011.) تواند  سازمانی می سرمایة اجتماعیتوان گفت  این اساس، می بر

                                                                                                                            
1. Kanfer 

2. Parker 
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. دکنگام کارکنان نقش میانجی ایفا  و رفتارهای فرانقش پیش شناختی سرمایة روانبین  ةرابطدر 

انجام شده است نقش  زمینه نتی که در ای( در یکی از معدود مطالعا2018) شو همکاران 1کامبرلند

شناختی با آوای  روان های یبین توسعه و توانمند ةرابطسازمانی را در  سرمایة اجتماعیمیانجی 

 شوند: شرح تنظیم می دینب ششم و هفتمهای  بنابراین، فرضیه .دندکرکارکنان تبیین 

و رفتارهای  شناختی انسرمایة روبین  ةرابطسازمانی در  سرمایة اجتماعی .ششم ةفرضی

 کارکنان نقش میانجی دارد. ةکنند کمک

و آوای کارکنان  شناختی سرمایة روانبین  ةرابطسازمانی در  سرمایة اجتماعی .هفتم ةفرضی

 نقش میانجی دارد.

 روش تحقیق

و از نظر روش  ،پژوهش حاضر از لحاظ روش یک تحقیق توصیفی، از نظر هدف کاربردی

آماری پژوهش شامل  ةجامعشود.  تحقیق پیمایشی و کمیّ محسوب می ها یک گردآوری داده

تحلیل در . بوددر این تحقیق واحد تحلیل سطح فرد  .بودندنفر  320که بود دی مة بیکارکنان ستاد 

مشاهده به ازای هر  پنج دبایحجم نمونه حداقل ساختاری،  یابی معادلات لو مدییدی أتعاملی 

پژوهش  ةپرسشنامگویه در  41با وجود  (.Schreiber 2006: 325) تعیین شود پرسشنامهال ؤس

بینی عدم بازگشت  با توجه به پیشدهنده نیاز بود.  پاسخ 205 ةاندازبه  ای نمونهحداقل حاضر، به 

 نهایت درزیع و تودسترس  گیری در اساس روش نمونه برپرسشنامه  215ها، تعداد  کامل پرسشنامه

 آوری شد. استفاده جمع قابل ةپرسشنام 205تعداد 

از  شناختی سرمایة روان. برای سنجش بودای لیکرت  گزینه نامه با طیف پنج ابزار پژوهش پرسش

شود. برای سنجش  گویه را شامل می 12( استفاده شد که 2007) شلوتانز و همکاران ةپرسشنام

گویه برای بعد  10( استفاده شد که شامل 2018) 2کیم ةپرسشنامسازمانی از  سرمایة اجتماعی

. استسازمانی  سرمایة اجتماعیگویه برای بعد شناختی  3و  ،ای گویه برای بعد رابطه 3ساختاری، 

( استفاده 1998داین و لیپاین ) ون ةپرسشنامکننده و آوای کارکنان از  برای سنجش رفتارهای کمک
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تفاده از تحلیل عاملی با اسها  پرسشنامه ةساز. روایی استگویه  6و  7شد که به ترتیب شامل 

 به دلیل پایین بودن بار ،سرمایة اجتماعیمربوط به الات ؤساز ال ؤسشد که سه  بررسیییدی أت

پایایی ابزار تحقیق  مورد آزمون قرار گرفت.الات ؤسحذف شدند و مدل بعد از حذف این  ،عاملی

ها از  برای تحلیل دادهید شد. نیز با استفاده از ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بررسی و تأی

 SmartPLSو  SPSSافزارهای  و نرممعادلات ساختاری  یابی روش تحلیل عاملی تأییدی و مدل

 استفاده شد.

 های تحقیق یافته

ها در  شناختی آن های جمعیت ویژگی نفر بودند که 205 کنندگان در این تحقیق شامل مشارکت

 ،ها توزیع داده نرمال بودن فرضبررسی  به منظور ،در این پژوهش ارائه شده است. 1 جدول

 1به زعم بایرن ارائه شده است. 2 نتایج در جدول شدند.ضرایب چولگی و کشیدگی بررسی 

 ،باشد 7و قدر مطلق کشیدگی متغیرها کمتر از  3( اگر قدر مطلق چولگی متغیرها کمتر از 2010)

میانگین متغیرهای پژوهش و ن جدول، در ای های پژوهش از توزیع نرمال برخوردارند. داده

 ارائه شده است. نیز ها آنهمبستگی بین 

 کنندگان در تحقیق شناختی مشارکت های جمعیت . ویژگی1 جدول

 تعداد متغیر

 جنسیت
 119 مرد

 86 زن

 تحصیلات

 71 ارشد و بالاتر کارشناسی

 91 کارشناسی

 39 کاردانی

 4 دیپلم

 205 --- کل نمونه

 

                                                                                                                            
1. Byrne 
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 های توصیفی و همبستگی متغیرهای پژوهش شاخص .2 جدول

 4 3 2 1 کشیدگی چولگی میانگین متغیر

    1 -193/0 -364/0 1044/3 شناختی سرمایة روان .1

   1 596/0** -486/0 -367/0 7058/2 سرمایة اجتماعی .2

  1 526/0** 484/0** -361/0 -168/0 0556/3 کننده رفتارهای کمک .3

 1 629/0** 656/0** 440/0** -695/0 -281/0 6733/2 کنانآوای کار .4
**: p<0.01 

میانگین  3 با توجه به اطلاعات جدولو گیری  به منظور بررسی روایی و پایایی ابزارهای اندازه

 7/0پایایی ترکیبی متغیرها نیز بیشتر از  و 5/0متغیرهای پژوهش بیشتر از  استخراجیواریانس 

این، روایی  علاوه بر. استهای پژوهش  سازه ترکیبیپایایی  وایی همگرا وردهندة  است که نشان

شود که برای  مشخص می ،3شد. با توجه به جدول یید أتواگرا بر اساس روش فورنل و لارکر 

های  که در خانه ،از میزان همبستگی آن با سایر متغیرها AVEمتغیرهای پژوهش مقدار جذر  ةهم

 اند، بیشتر است. شان داده شدهزیرین و راست قطر اصلی ن

 گیری مدل روایی همگرا و پایایی ابزارهای اندازه .3 جدول

 AVE CR 1 2 3 4 آلفای کرونباخ متغیر

    7334/0 901/0 538/0 883/0 شناختی روان ةسرمای .1

   7854/0 596/0 954/0 617/0 947/0 سرمایة اجتماعی .2

  8584/0 526/0 484/0 951/0 737/0 940/0 کننده رفتارهای کمک .3

 7476/0 629/0 656/0 440/0 884/0 559/0 841/0 آوای کارکنان .4

 

داری نشان ااستاندارد و معنتحقیق را در حالت ضرایب  ةشد مدل آزمون 2و  1 های شکل

 دهند. می
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 تحقیق )ضرایب استاندارد( ةشد مدل آزمون .1 شکل

 
 داری(امعن تحقیق )مقادیر ةشد مدل آزمون .2 شکل

که الی ؤسبعد از حذف سه بارهای عاملی  همة دادهای حاصل از آزمون مدل پژوهش نشان  یافته

و  ضریب مسیرو در سطح قابل قبولی قرار دارند. همچنین، مقادیر  است 5/0بیشتر از شد  بیانتر  پیش

سنجش نقش متغیر  یاست در این تحقیق برا گفتنیارائه شده است.  4در جدول  ها آنداری اسطح معن

مستقیم متغیر  اثر غیراس استفاده شده است که  ال افزار پی استرپینگ در نرم بوت میانجی از تکنیک

 .استفرضیات تحقیق یید أتدهد. نتایج آزمون حاکی از  داری آن را نشان میامیانجی و سطح معن
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 های تحقیق نتایج آزمون فرضیه .4 جدول

 نتیجه قیماثر غیر مست اثر مستقیم مسیر
sig β sig β 

 تأیید - - 655/0 000/0 سرمایة اجتماعی  شناختی روان ةسرمای

 تأیید - - 540/0 007/0 کننده رفتارهای کمک  شناختی روان ةسرمای

 تایید - - 502/0 013/0 آوای کارکنان  شناختی روان ةسرمای

 تأیید - - 369/0 001/0 کننده رفتارهای کمک  سرمایة اجتماعی

 تأیید   622/0 000/0 آوای کارکنان  سرمایة اجتماعی

رفتارهای  سرمایة اجتماعی  شناختی سرمایة روان

 کننده کمک
 تأیید 242/0 004/0 - -

 تأیید 407/0 000/0 - - آوای کارکنان  سرمایة اجتماعی  شناختی روان ةسرمای

 

سه محاسبه شدند.  GOFو  R2ضرایب  شده در این تحقیق، برای سنجش برازش مدل آزمون

 .شود میدر نظر گرفته  R2متوسط و قوی  و ملاک مقادیر ضعیف 67/0و  33/0 و 19/0مقدار 

برای  369/0و  ،برای آوای کارکنان 473/0، سرمایة اجتماعیبرای  429/0به ترتیب برابر  R2مقدار 

نیز  GOFمعیار  د.نقرار دار ر حد متوسط و قابل قبولکننده محاسبه شد که د رفتارهای کمک

و  25/0 و 01/0با توجه به سه مقدار های معادلات ساختاری است که  لی مدلمربوط به بخش ک

 5123/0مقدار  ،معرفی شده است GOFمتوسط و قوی برای   و که مقادیر ضعیف ،36/0

یا  گیسرـ  شاخص استون .دهد را نشان می تحقیق حاضر آمده برازش کلی قوی مدل دست به

برای  ،کند متغیرهای وابسته مشخص می خصوص دررا بینی مدل  پیشکه قدرت  ،نیز Q2شاخص 

بر اساس تکنیک بلایندفولدینگ برای مدل  زای مدل تحقیق حاضر محاسبه شد. متغیرهای درون

و مقدار  ،کننده برای رفتارهای کمک 645/0، مقدار سرمایة اجتماعیبرای  549/0مقدار  یادشده

برای قدرت  35/0و  2/0 و 15/0به دست آمد که با توجه به سه مقدار برای آوای کارکنان  374/0

 یادشده. برای مدل استمدل  قویبینی  قدرت پیش ةدهند متوسط و قوی نشان و بینی کم پیش

ر برای یک متغیمحاسبه شد. این شاخص تحقیق مستقل  برای متغیرهاینیز  F2اثر  ةاندازشاخص 

 .دهد نشان می ،زمانی که اثر آن متغیر حذف شود ،مستقل میزان تغییرات در برآورد متغیر وابسته را

و  15/0 و 02/0. با توجه به سه مقدار است نشان داده شده 5در جدول  یادشدهشاخص  مقادیر
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 شده برای متغیرهای مدل تحقیق در حد متوسط و قوی، مقادیر محاسبه و برای اثر ضعیف 35/0

 هستند. و قوی متوسط

 F2اثر  ةاندازمقادیر شاخص  .5 جدول

 4 3 2 1 متغیر

 180/0 210/0 752/0 --- شناختی سرمایة روان .1

 419/0 123/0 --- --- سرمایة اجتماعی .2

 --- --- --- --- کننده رفتارهای کمک .3

 --- --- --- --- آوای کارکنان .4

  بحث و نتیجه

سازمانی در رفتارهای  سرمایة اجتماعیو  شناختی سرمایة روانرسی نقش هدف تحقیق حاضر بر

سرمایة مثبتی بر  تأثیر شناختی سرمایة روانهای تحقیق نشان داد  گام بود. یافته فرانقش پیش

(، اسنایدر 1998این یافته با نتایج تحقیق استاجکویچ و لوتانز ). گذارد میسازمانی  اجتماعی

آمده  دست بالای به تأثیر. ضریب سوست ( هم2016( و انگوما و انتاله )2004(، فردریکسون )2002)

بالاتری برخوردارند توانایی  شناختی سرمایة رواندهد کارکنانی که از  در تحقیق حاضر نشان می

 سرمایة اجتماعیبیشتری در ایجاد و حفظ تعاملات اجتماعی در محیط کار دارند و بنابراین از 

شناختی بالاتری دارند قادرند ارتباطات  روان ةسرمایکارکنانی که مندند.  بهرهسازمانی بالاتری 

سرمایة شود این افراد از  باعث می موضوع. این کننداثربخش بیشتری با دیگر همکاران خود برقرار 

بر  شناختی سرمایة روان تأثیراین، در تحقیق حاضر  علاوه بربالاتری برخوردار شوند.  اجتماعی

ها با  شد. این یافتهیید أتگام  رفتارهای فرانقش پیش منزلةکننده و آوای کارکنان به  ی کمکرفتارها

( 2018) شو هو و همکاران ،(2009(، پارکر و کالینز )2001) شنتایج تحقیق کانفر و همکاران

اساس  ( و بر2006) شانگیزشی پارکر و همکارانـ  بنابراین، مطابق دیدگاه شناختیست. سو هم

از طریق فرایندهای  شناختی سرمایة روانشود که  چنین استدلال می شناختی سرمایة روانه نظری

با عنایت به باشد.  مؤثرگام در کارکنان  تواند بر بروز رفتارهای فرانقش پیش شناختی و انگیزشی می

ننده ک بر رفتارهای کمک شناختی سرمایة روانآمده در این تحقیق، اثرگذاری  دست به تأثیرضرایب 
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 کمتر چالشیتوان با توجه به ماهیت  . این تفاوت را میبودآن بر آوای کارکنان  تأثیراندکی بیشتر از 

 تأثیراین، در تحقیق حاضر  علاوه بر. دکرتبیین  وای کارکنانآبه نسبت  کننده رفتارهای کمک

یافته با نتایج این شد. یید أتگام کارکنان  سازمانی بر رفتارهای فرانقش پیش سرمایة اجتماعی

ضمن  ؛ستسو ( هم2019و کو ) ،(2011) ش(، یانگ و همکاران2006مطالعات باولر و براس )

حفاظت از  ةنظریو  اجتماعی باندوراـ  شناختی ةنظریدر شده  های مطرح هدیدگااینکه این یافته 

شخص شد آمده در این تحقیق م دست به تأثیراساس ضرایب  کند. بر مییید أتمنابع هابفول را 

کننده  آن بر رفتارهای کمک تأثیرسازمانی بر آوای کارکنان بیشتر از  سرمایة اجتماعیگذاری تأثیر

 سرمایة اجتماعیتوان بر اساس ماهیت چالشی آوای کارکنان و پیامدهای  است. این تفاوت را می

سرمایة ی که از . با توجه به اینکه آوای کارکنان رفتاری چالشی است، کارکناندکرکارکنان تبیین 

ن تعاملات اجتماعی متعدد و عضویت در شتبه دلیل دا ،بالاتری در سازمان برخوردارند اجتماعی

و با اعتماد و  کنند می در سازمان احساس های تعاملاتی، توانمندی و اعمال قدرت بیشتری شبکه

پرمخاطره  ةانگام پیشبیشتر به رفتارهای  آورند به دست میاطمینان خاطری که از این طریق 

 ورزند. میمبادرت 

سرمایة سازمانی در اثرگذاری  سرمایة اجتماعیاین، در تحقیق حاضر نقش میانجی  علاوه بر

ای که به طور  تحقیق، مطالعه ةپیشیندر شد. یید أتگام  بر رفتارهای فرانقش پیش شناختی روان

تحقیق کمبرلند و نتایج  این یافته بامشخص به بررسی این فرضیه پرداخته باشد یافت نشد. 

که یکی از معدود مطالعاتی بود که در ارتباط با این فرضیه یافت شد،  ،(2018) شهمکاران

تواند  می گذارد می سرمایة اجتماعیمثبتی که بر  تأثیرشناختی از طریق  روان ةسرمای. سوست هم

صورتی که کارکنان از  گام کارکنان را افزایش دهد. به عبارت دیگر، در رفتارهای فرانقش پیش

و  رود بالا میسازمانی  سرمایة اجتماعیبالایی برخوردار باشند، امکان افزایش  شناختی سرمایة روان

این . آید گام توسط کارکنان فراهم می های لازم برای بروز رفتارهای فرانقش پیش از این طریق زمینه

که در آن ترکیبی از عوامل عی بندورا باشد اجتماـ  شناختی ةبر نظریییدی أتتواند  یافته همچنین می

های تحقیق حاضر نشان داد  گیرد. یافته شناختی و اجتماعی در تحلیل رفتار مورد توجه قرار می

آوای کارکنان بیشتر بر  شناختی سرمایة روانسازمانی در اثرگذاری  سرمایة اجتماعینقش میانجی 
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سازمانی در بروز  سرمایة اجتماعینقش بسیار مهم  . این یافته نیز براستکننده  از رفتارهای کمک

 رفتارهای فرانقش چالشی دلالت دارد.

سرمایة و  شناختی سرمایة روانعلاوه بر بررسی پیامدهای رفتاری  ،در تحقیق حاضر سعی شد

گام کارکنان، دیدگاهی ترکیبی از  ها بر رفتارهای فرانقش پیش گذاری آنتأثیرسازمانی و  اجتماعی

اساس  بر. در محیط کار مورد توجه قرار گیرد سرمایة اجتماعیو  شناختی سرمایة روانوم دو مفه

سرمایة توان چنین استنتاج کرد که هر قدر کارکنان یک سازمان از  می ،های این تحقیق یافته

گام  بالاتری برخوردار باشند احتمال بروز رفتارهای فرانقش پیش سرمایة اجتماعیو  شناختی روان

 ةزمینتواند  کارکنان می شناختی سرمایة رواناین،  ها بیشتر خواهد بود. علاوه بر وی آناز س

و از این طریق نیز بر رفتارهای  کندفراهم سازمانی را  سرمایة اجتماعیگیری و تقویت  شکل

 بگذارد. مثبت تأثیرگام کارکنان  فرانقش پیش

های  کارکنان، تسهیم اطلاعات، اجرای برنامهتوانند با تسهیل تعاملات میان  ها می مدیران سازمان

های  شبکه ةتوسعو همچنین  ،گذاری تجارب کاری اشتراک هایی برای به پذیری، طراحی مکان جامعه

همچنین، مشارکت . کنندسازمانی فراهم  سرمایة اجتماعیلازم را برای تقویت  ةزمیناجتماعی کاری 

ویژه اگر مدیران سازمان  به ؛این اقدامات را افزایش دهدتواند اثربخشی  فعال مدیران ارشد سازمان می

های  سطح مشارکت کارکنان در رفتارهای فرانقش کاهش یافته است یا سازمان و تیم کننداحساس 

سازمان ضروری به نظر  سرمایة اجتماعیاند، اقدام برای تقویت  اندیشی شده کاری آن دچار گروه

گیری و  تواند در شکل سازمانی می سرمایة اجتماعییق حاضر های تحق اساس یافته بر چون .رسد می

این، اولین گام برای افزایش اثر مثبت  علاوه برباشد.  مؤثرافزایش رفتارهای فرانقش چالشی بسیار 

سرمایة ها از اهمیت  آگاهی یافتن مدیران ارشد و رهبران سازمان کارکنان شناختی سرمایة روان

استخدام کارکنان به میزان برخورداری  هنگامشود  وم پیشنهاد میاست. در گام د شناختی روان

شود و در گام بعد با استفاده از   توجه ویژه شناختی سرمایة روانمتقاضیان عضویت در سازمان از 

، مثلاً کارکنان ارتقا یابد. شناختی سرمایة روانهای اثربخش سعی شود  ویژه آموزش اقدامات لازم به

از طریق کسب  توان خودکارآمدی را می، اند اعلام کرده( 2007) شهمکاراننز و ر که لوتاوط همان

بهبود  سازی رفتار سازی نقش و مدل طریق مدلز ین انای و همچ های کوچک و مرحله موفقیت
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شی افزایش و چال ،گرایانه، قابل سنجش ن با تعیین اهداف مشخص، واقعاوت بخشید. امیدواری را می

های آتی بهبود  جوی فرصتو بر نقاط قوت فعلی و جستکید أتن از طریق اوت میبینی را  داد. خوش

با توجه به . بالا بردتوان با فراهم ساختن منابع مورد نیاز برای موفقیت  آوری را نیز می تاب .بخشید

سرمایة سازمانی در اثرگذاری  سرمایة اجتماعینقش میانجی یید أتخصوص  نتایج این تحقیق در

 تأثیرتواند  می یادشدهزمان و ترکیبی اقدامات  هم ةاستفادگام،  بر رفتارهای فرانقش پیش تیشناخ روان

 .بگذاردگام در سازمان  بیشتری بر پرورش رفتارهای فرانقش پیش

های تحقیق صرفاً از طریق پرسشنامه  تحقیق حاضر به صورت مقطعی انجام شد و داده

استفاده نشد. ضمن  ،مانند مصاحبه ،ری اطلاعاتآو های جمع آوری شدند و از سایر روش جمع

دهندگان واحد  متغیرهای تحقیق در یک مقطع زمانی واحد و بر اساس نظر پاسخ همةاینکه 

این، در تحقیق  خطای تورش نیز استفاده نشد. علاوه بر ةکنند های کنترل سنجیده شد و از آزمون

نوع شغل افراد در  ،کار ةسابقتحصیلات، مانند سن، جنسیت، سطح  ـ برخی متغیرها تأثیرحاضر 

ها و  کنترل نشد. بر اساس این محدودیت ـ باشند مؤثرواحد سازمانی که ممکن بود بر نتایج تحقیق 

های  شود مطالعاتی طولی، با استفاده از روش تر پیشنهاد می تر و عمیق برای رسیدن به نتایجی جامع

علاوه، به محققان آتی پیشنهاد ه و صنایع انجام شود. ب ها در سایر سازمان ،کیفی و ترکیبی و کمّی

مباشرت و مانند  ،فرانقشکننده و آوای کارکنان، سایر رفتارهای  علاوه بر رفتارهای کمک ،شود می

شود به منظور  به محققان پیشنهاد می ،. همچنینکنندنیز مطالعه  ، رازنی سازمانی مراقبت و سوت

که ممکن است مربوط به یک سازمان  ،گام رفتارهای فرانقش پیشبر  مؤثرشناسایی سایر عوامل 

. در این بین توجه به دهندتحقیقاتی اکتشافی انجام  ،باشند ،مانند یک شرکت بیمه ،خاص

و  ،ساختارهای سازمانیفرهنگ، های شخصیتی کارکنان، طراحی مشاغل،  متغیرهایی مانند ویژگی

 اه داشته باشد.تری همر تواند نتایج جامع سبک رهبری می



   503   سازمانی سرمایة اجتماعیبا تأکید بر نقش میانجی  گام پیش فرانقشبر رفتارهای  شناختی سرمایة رواناثرگذاری 

 منابع
Afsar, B., Shahjehan, A., Shah, S. I., & Wajid, A. (2019). “The mediating role of 

transformational leadership in the relationship between cultural intelligence and 

employee voice behavior: A case of hotel employees”, International Journal of 

Intercultural Relations, 69, pp. 66-75. 

Aryee, S., Walumbwa, F. O., Mondejar, R., & Chu, C. W. (2017). “Core self-evaluations 

and employee voice behavior: Test of a dual-motivational pathway”, Journal of 

Management, 43(3), pp. 946-966. 

Avery, D. R. (2003). “Personality as a predictor of the value of voice”, The Journal of 

Psychology, 137(5), pp. 435-446. 

Bandura, A. & Locke, E. A. (2003). “Negative self-efficacy and goal effects revisited”, 

Journal of Applied Psychology, 88(1), pp. 87-99. 

Bowler, W. M. & Brass, D. J. (2006). “Relational correlates of interpersonal citizenship 

behavior: a social network perspective”, Journal of applied Psychology, 91(1), pp. 70-

82. 

Byrne, B. M. (2010). Structural Equation Modeling with AMOS: Basic Concepts, 

Applications & Programming, 2nd edition, New York: Taylor & Francis Group. 

Chou, S. Y., Ramser, C., & Chang, T. (2019). “When is helping considered helping? The 

recipient’s view of helping during the stages of receiving help”, International Journal of 

Organization Theory & Behavior, 22(1), pp. 79-95. 

Clercq, D., Haq, I. U., & Azeem, M. U. (2019). “Why happy employees help”, Personnel 

Review, 48(4), pp. 1001-1021. 

Coutu, D. L. (2002). “How resilience works”, Harvard Business Review, 80(5), pp. 46-56. 

Cumberland, D. M., Alagaraja, M., Shuck, B., & Kerrick, S. A. (2018). “Organizational 

social capital: Ties between HRD, employee voice, and CEOs”, Human Resource 

Development Review, 17(2), pp. 199-221. 

Emamgholipour, S., Arab, M., & Mohajerzadeh, Z. (2017). “Life insurance demand: 

Middle East and North Africa”, International Journal of Social Economics, 44(4), pp. 

521-529. 

Fredrickson, B. L. (2004). “The broaden–and–build theory of positive emotions”, 

Philosophical Transactions of the Royal Society of London. Series B: Biological 

Sciences, 359(1449), pp. 1367-1377. 

Frese, M., Teng, E., & Wijnen, C. J. (1999). “Helping to improve suggestion systems: 

Predictors of making suggestions in companies”, Journal of Organizational Behavior, 

20(7), pp. 1139-1155. 

Griep, Y. & Vantilborgh, T. (2018). “Let's get cynical about this! Recursive relationships 

between psychological contract breach and counterproductive work behavior”, Journal 

of Occupational and Organizational Psychology, 91(2), pp. 421-429. 

Griffin, M. A., Neal, A., & Parker, S. K. (2007). “A new model of work role performance: 

Positive behavior in uncertain and interdependent contexts”, Academy of Management 

Journal, 50(2), pp. 327-347. 

Halbesleben, J. R. & Wheeler, A. R. (2015). “To invest or not? The role of coworker 

support and trust in daily reciprocal gain spirals of helping behavior”, Journal of 

Management, 41(6), pp. 1628-1650. 



504     ،1399 زمستان، 4، شمارة 7دورة مدیریت سرمایة اجتماعی 

He, C., Jia, G., McCabe, B., Chen, Y., & Sun, J. (2019). “Impact of psychological capital 

on construction worker safety behavior: communication competence as a mediator”, 

Journal of Safety Research, 71, pp. 231-241. 

Hobfoll, S. E. (2002). “Social and psychological resources and adaptation”, Review of 

General Psychology, 6(4), pp. 307-324. 

Hu, Y., Wu, X., Zong, Z., Xiao, Y., Maguire, P., Qu, F., & Wang, D. (2018). “Authentic 

leadership and proactive behavior: the role of psychological capital and compassion at 

work”, Frontiers in Psychology, 9, pp. 1-12. 

Kanfer, R., Wanberg, C. R., & Kantrowitz, T. M. (2001). “Job search and employment: A 

personality-motivational analysis and meta-analytic review”, Journal of Applied 

Psychology, 86(5), pp. 837-855. 
Khaola, P. P. & Mahao, M. E. (2019). “The influence of core self-evaluations on helping 

behaviour and academic achievement: The gendered effects”, The International Journal 

of Management Education, 17(3), pp. 456-464. 100317. 

Kim, D. (2018). “Examining effects of internal public relations practices on organizational 

social capital in the Korean context”, Corporate Communications: An International 

Journal, 23(1), pp. 100-116. 

Kim, M. J., Lee, C. K., & Preis, M. W. (2016). “Seniors' loyalty to social network sites: 

Effects of social capital and attachment”, International Journal of Information 

Management, 36(6), pp. 1020-1032. 

Ko, M. C. (2019). “An Examination of the Links between Organizational Social Capital 

and Employee Well-Being: Focusing on the Mediating Role of Quality of Work Life”, 

Review of Public Personnel Administration, 39(4), pp. 487-510. 

Leana, C. R. & Van Buren, H. J. (1999). “Organizational social capital and employment 

practices”, Academy of Management Review, 24(3), pp. 538-555. 

Liu, Y., He, H., & Zhu, W. (2020). “Motivational analyses of the relationship between 

negative affectivity and workplace helping behaviors: A Conservation of Resources 

perspective”, Journal of Business Research, 108, pp. 362-374. 

Luthans, F., Youssef, C. M., & Avolio, B. J. (2007). Psychological Capital, Developing the 

Human Competitive Edge, Oxford: Oxford University Press. 
Lyu, Y., Zhou, X., Li, W., & Qiu, C. (2016). “The impact of abusive supervision on service 

employees’ proactive customer service performance in the hotel industry”, International 

Journal of Contemporary Hospitality Management, 28(9), pp. 1992-2012. 

Nahapiet, J. & Ghoshal, S. (1998). “Social capital, intellectual capital, and the 

organizational advantage”, Academy of Management Review, 23(2), pp. 242-266. 

Neneh, B. N. (2019). “From entrepreneurial alertness to entrepreneurial behavior: The role 

of trait competitiveness and proactive personality”, Personality and Individual 

Differences, 138, pp. 273-279. 

Ngoma, M. & Dithan Ntale, P. (2016). “Psychological capital, career identity and graduate 

employability in Uganda: the mediating role of social capital”, International Journal of 

Training and Development, 20(2), pp. 124-139. 

Parker, S. K. & Collins, C. G. (2009). “Taking stock: Integrating and differentiating 

multiple proactive behaviors”, Journal of Management, 36, pp. 633–662. 



   505   سازمانی سرمایة اجتماعیبا تأکید بر نقش میانجی  گام پیش فرانقشبر رفتارهای  شناختی سرمایة رواناثرگذاری 

Parker, S. K., Williams, H. M., & Turner, N. (2006). “Modeling the antecedents of 

proactive behavior at work”, Journal of Applied Psychology, 91, pp. 636-652. 

Schreiber, J. B., Nora, A., Stage, F. K., Barlow, E. A., & King, J. (2006). “Reporting 

structural equation modeling and confirmatory factor analysis results: A review”, The 

Journal of Educational Research, 99(6), pp. 323-338. 

Shahid, S. & Muchiri, M. (2019). “Positivity at the workplace: Conceptualizing the 

relationships between authentic leadership, psychological capital, organizational 

virtuousness, thriving and job performance”, International Journal of Organizational 

Analysis, 27(3), pp. 494-523. 

Snyder, C. R. (2002). “Hope theory: Rainbows in the mind”, Psychological Inquiry, 13(4), 

pp. 249-275. 

Stajkovic, A. D. & Luthans, F. (1998). “Self-efficacy and work-related performance: A 

meta-analysis”, Psychological Bulletin, 124(2), pp. 240-261. 

Valls, V., Gonzalez-Roma, V., Hernandez, A., & Rocabert, E. (2020). “Proactive 

personality and early employment outcomes: The mediating role of career planning and 

the moderator role of core self-evaluations”, Journal of Vocational Behavior, 119, pp. 

103-124. 

Van Dyne, L. & LePine, J. A. (1998). “Helping and voice extra-role behaviors: Evidence of 

construct and predictive validity”, Academy of Management Journal, 41(1), pp. 108-

119. 

Yang, J., Gong, Y., & Huo, Y. (2011). “Proactive personality, social capital, helping, and 

turnover intentions”, Journal of Managerial Psychology, 26(8), pp. 739-760. 

Zhao, H. & Guo, L. (2019). “Abusive supervision and hospitality employees’ helping 

behaviors”, International Journal of Contemporary Hospitality Management, 31(4), pp. 

1977-1994. 


