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نقش عدالت سازماني در رضايت شغلي
شناختيگري رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي روان با ميانجي

 ،دانشيار مديريت آموزشي، گروه علوم تربيتي، دانشكده علوم انساني، دانشگاه بوعلي سينا، همدان،محمدرضا اردلان
.ايران

لوم تربيتي، دانشكده علوم انساني، دانشگاه بوعلي سينا،دانشجوي دكتري مديريت آموزشي، گروه عحسين معجوني، 
.همدان، ايران

چكيده
گري رفتار شهروندي سازماني وهدف پژوهش حاضر بررسي نقش عدالت سازماني در رضايت شغلي با ميانجي

از اين جامعه با نفر بودند، كه 2209به تعداد  جامعه پژوهش معلّمان ناحيه سه شيراز. شناختي بودتوانمندسازي روان
روش پژوهش. نفر انتخاب شد 327اي به حجم  گيري تصادفي ساده و بر مبناي فرمول كوكران نمونهروش نمونه

ها بر اساس چهار پرسشنامه عدالتآوري دادهجمع. يابي معادلات ساختاري است توصيفي ـ همبستگي و از نوع مدل
ي روانشناختي و رضايت شغلي صورت گرفت كه ضريب آلفاي كرانباخسازماني، رفتار شهروندي سازماني، توانمندساز

هايشاخص(هاي توصيفي ها از تكنيك جهت تحليل داده. به دست آمد 92/0و  90/0، 95/0، 93/0: ها به ترتيبآن
استفاده lisrelبا استفاده از نرم افزار ) يتأييدي و تحليل مسير تأييدتحليل عاملي (و استنباطي) مركزي و پراكندگي

شناختي داراي اثرمتغير عدالت سازماني، رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي روان: نتايج نشان داد كه. شد
گري رفتارشهرونديبر رضايت شغلي بودند؛ عدالت سازماني با ميانجي 05/0مستقيم، مثبت و معنادار در سطح 

متغيرهاي عدالت. مثبت و معنادار بر رضايت شغلي دارد شناختي اثر غيرمستقيم،سازماني و توانمندسازي روان
درصد واريانس متغير رضايت% 60شناختي قادر به تببين سازماني، رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي روان
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the role of organizational justice in job 
satisfaction by mediating organizational citizenship behavior and psychological 
empowerment. The study population consisted of 2209 teachers in the district of 
Shiraz, selected by simple random sampling and based on Cochran formula with a 
sample size of 327. The research method is descriptive-correlational and especially 
structural equation modeling. Data collection based on four organizational justice 
questionnaires, Organizational Citizenship Behavior, The psychological 
empowerment and the job satisfaction were performed with Cronbach's alpha 
coefficient of 0.93, 0.95, 0.90 and 0.92, respectively. The results indicated the optimal 
reliability and validity of the tool. Descriptive (central and dispersion indices) and 
inferential (confirmatory factor analysis and confirmatory path analysis) techniques 
were used for data analysis using lisrel software. For descriptive data analysis 
techniques (central and dispersion parameters) and inferential statistics (confirmatory 
factor analysis, path analysis confirmed) lisrel were using the software. The results 
showed that the variables of organizational justice, organizational citizenship 
behavior, and psychological empowerment had a direct, positive and significant effect 
on job satisfaction at the 0.05 level; organizational justice mediated organizational 
citizenship behavior and psychological empowerment had an indirect, positive and 
significant effect on job satisfaction. The variables of organizational justice, 
organizational citizenship behavior, and psychological empowerment are able to 
explain 60% of the variance of job satisfaction. 
 
Keywords: Organizational Justice, Organizational Citizenship Behavior, 
Psychological Empowerment, Job Satisfaction, Teachers. 
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مقدمه
نظران و انديشمندان بر اهميت و نقش نيروي انساني به عنوان عامل توسعهامروزه تمامي صاحب
و بر اين نكته تأكيد دارند كه) Mohseni & Mirgol, 2019, P. 2(در هر كشور واقفند 

رهايي است كه دترين منبع سازماني، محور رويكردها و فعاليتنيروي انساني به عنوان با ارزش
 ,Rahimi & Mazaheri Rad(كند اعتلاي اهداف و آرمان سازمان، نقش اساسي ايفا مي

2017, P. 37 .(تواند اين نيروي انساني را از يكديگر متمايز ساخته و از اينمي1رضايت شغلي
 ,PahlavanSadegh & Abdollahi(هاي موفقّ را فراهم نمايد رهگذر هدف سازمان

2015, P. 88 .(ترين عوامل تأثيرگذار بر عملكرد سازمانيغلي كه يكي از مهمرضايت ش
 Zhang & Bartol, 2010; Paillé, 2011; Jiang, Sun(شود كاركنان، محسوب مي

& Law, 2011 (كنندهبه معناي احساس تحققّ توانايي و لذّت كاركنان در محيط كار و تعيين-

 Top, Akdere & Tarcan, 2015; Ölçer(باشد ي آنان به سازمان ميي تعهد و علاقه

& Florescu, 2015; Hosie & et al, 2013 .(جه به اينكه نهاد آموزش وبا تو
شود، توجه به نيروهايترين نهادها جهت پيشرفت و ترقيّ جوامع محسوب ميپرورش از اساسي

ايت شغليلذا شناسايي عوامل مؤثّر بر رض. رسداين بخش، امري لازم و ضروري به نظر مي
مستقيمي بر كيفيت و كاركرد ارائه خدمات دارد و به همين دليل همواره موضوعي تأثيركاركنان، 

).Salimi & Abdi, 2018(حياتي و مهم براي بررسي بوده است 
.باشدمي 2شناختي كاركنانشغلي، توانمندسازي روانگذار بر رضايتتأثيراز جمله عوامل 

اي قوي براي رضايت شغلي بوده و عامل حفظ وكنندهبينيي پيششناختتوانمندسازي روان
 PahlavanSadegh(باشد نگهداري كاركنان در محيط كار و جلوگيري از ترك شغل آنان مي

& Abdollahi, 2015, P. 89 .(به عبارت ديگر، رضايت شغلي حاصل خودمختاري
يدآي توانمندسازي آنان بدست ميجهگيري و اجرا است كه در نتيكاركنان در فرآيندهاي تصميم

)Idris, See & Coughlan, 2018 .(هاي سازمانيِدر واقع توانمندسازي، با ايجاد محيط
گيري شركت كرده و آزادانهكند تا كاركنان بتوانند در فرايندهاي تصميمدموكراتيك، كمك مي

ا بهبود احساس خودمختاري ودر نتيجه ب). Ulutas & et al, 2018(نظرات خود را بيان كنند 

1. Job Satisfaction
2 . Psychological Empowerment of Employees 
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 ,Lee, Kim & Kim(كند پيشرفت كاركنان در محل كار، رضايت شغلي آنان افزايش پيدا مي

شود كاركنان به بهترين وجه در محل كار تلاششناختي باعث ميتوانمندسازي روان). 2016
ذاشتها خواهد گات مثبتي بر رضايت شغلي آنتأثيرخود را انجام دهند كه اين امر 

)Aldaihani, 2019 .(توانمندسازي روانشناختي به معني آزاد كردن نيروهاي درونيِ كاركنان و
ها و شايستگي كاركنانهاي لازم براي شكوفايي استعدادها، تواناييفراهم كردن بسترها و فرصت

رابطه بين توانمندسازي كاركنان و). Movahhed & Abbasi, 2019, P. 54(باشد مي
شغلي به خصوص در طي دو دهه گذشته، موضوع مورد علاقه براي پژوهشگران متعددي رضايت

 PahlavanSadegh & Abdollahi, 2015; Vazifeh, Rezghi(بوده است 

Rostami & Pakdel, 2019; Seibert, Silver & Randolph, 2004; Pelit, 
Öztürk & Arslantürk, 2011; Ölçer & Florescu, 2015; Carless, 

 ,El-Kot(برخي از كاركنان نسبت به سايرين بيشتر پذيراي توانمندسازي هستند ). 2004

Burke & Fiksenbaum, 2019 .(ه كاركنان وتوانمندسازي روانشناختي، توانايي بالقو
ات مثبتي بر عملكردتأثيرو ) Aldaihani, 2019(دهد ها را افزايش ميمزيت رقابتي سازمان

وجود تغييرات سريع، پيشرفت در). Dabo, & Ndan, 2018(گذارد ا ميهكليّ سازمان
هاي آشكار و پنهان در جهان كنوني، اهميت و ضرورت توانمندسازيهاي تكنولوژي و رقابتزمينه
هاي قبل نمايان ساخته است، زيرا در اين جهان پرتلاطم و پرشناختي را بسيار بيشتر از زمانروان

شناختي كاركنان يا به عبارت ديگر نيروي انساني اهميت دادهنمندسازي روانرقابت اگر به توا
ها قدمتوانند پا به پاي ديگر سازمانها نميها فاقدكاركنان توانمند باشند، سازماننشود و سازمان

 Ghiasi(بايست صحنه رقابت را ترك كنند مانند و به اجبار ميبردارند و از رقابت جهاني باز مي

Nadishan, Jahani Javanmardi & Khorsandi taskoh, 2017, P. 79.(
 ,Clay-Warner(است 1گذار بر رضايت شغلي، عدالت سازمانيتأثيريكي ديگر از عوامل 

Reynolds & Roman, 2005, P. 392 .(عدالت در سازمان يكي از عوامل مهم و
ها نسبت به رفتار عادلانهافراد يا گروه ها بوده و به صورت ادراكگذار در كارآمدي سازمانتأثير

 .Sudin, 2011, P(ها به چنين ادراكي تعريف شده است حاصل از سوي سازمان و پاسخ آن

 & Eidy(عدالت سازماني سازه ارزشمندي براي پرورش و ايجاد انگيزش در كاركنان است ). 67

1. Organizational Justice
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et al, 2018, P. 191 .(اسي و فطري انسان است كهعدالت و اجراي آن يكي از نيازهاي اس
همواره در طول تاريخ، وجود آن بستري مناسب جهت توسعه جوامع انساني فراهم كرده است

)Nazari, R., & Rafei, 2018, P. 42 .(رعايت عدالت به ويژه در برخي رفتارهاي
ئز اهميتها حابراي آن) ها، روابط سرپرستي، ارتقاء و انتصابتوزيع پاداش(مديريت با كاركنان 

تر از آن شكل دادنِ احساس عدالت در كاركنان،ي رفتارهاي عادلانه و مهمدر فرايند توسعه. است
گذاريِ رفتارهاي منصفانه بر رفتارهاي سازماني، از جمله تعهد سازماني،تأثيرشناخت چگونگي 

يت بالاييرضايت شغلي، رفتارهاي شهروندي سازماني و رفتارهاي انگيزشي كاركنان، از اهم
در خصوص اهميت و ضرورت عدالت). Eidy & et al, 2018, P. 192(برخوردار است 

ها، بهبود مستمركند كه وجود عدالت در سازمان باعث رشد برنامهسازماني، همين نكته كفايت مي
شودهاي تعالي سازماني ميافزايي، توسعه و ايجاد فرصتها و نيروي عظيم در جهت همسازمان

)Pourseltani Mirzaei & Zareian, 2012, P. 61 .(
ها شروع به بررسي رفتارهاي كاركنان مانند رفتاربا افزايش رقابت در دنياي امروزي، سازمان

).Paul & et al, 2019(كنند به عنوان ابزاري براي مزيت رقابتي مي1شهروندي سازماني
بر رضايت شغلي كاركنان، براي هر سازماني لازم وزياد  تأثيررفتار شهروندي سازماني به دليل 

رفتارهاي). Dargahi & Morshedi Tarbati, 2017, P. 236(ضروري است 
به(رسمي پاداش سازمان  شهروندي سازماني، رفتارهاي اختياري هستند كه گرچه توسط سيستم

د مؤثرّ در محل كاربه رسميت شناخته نشده، اما باعث تقويت عملكر) صورت مستقيم يا صريح
درون سازمان به عنوان رفتار شهروندي2در واقع رفتارهاي فرا نقش).Bizri, 2018(شوند مي

اولين) 1983( 3بتمن و اورگان).Munawir & et al, 2019(شوند سازماني شناخته مي
اگرچه ).Curry, 2016(افرادي بودند كه رفتار شهروندي را در علوم اجتماعي به كار گرفتند 

ها مطلوب است، اما اهميت آن در مدارس و براي معلّمان بيشتروجود اين رفتارها در تمام سازمان
آموزش و پرورش نيز مانند هر سازمان ديگري نيازمندZeinabadi, 2011 .((شود احساس مي

ي كه فراتر ازهاي سازمان را در مسير هدف به حركت درآورند، معلّمانمعلمّاني است كه بتوانند چرخ

1. Organizational Citizenship Behavior
2. Meta-role behaviors
3. Bateman TS, Organ DW
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شرحِ شغل خود تلاش كنند و سازمان را موطن خود بدانند، چرا كه رفتارهاي شهروند سازمانيِ 
  ). Somech & Ron, 2007, P. 40(دهد معلمّان، اثربخشي مدرسه را افزايش مي

ها بتواند به اهداف آموزش و پرورش به معلمّاني راضي و اثربخش نياز دارد تا به وسيله آن
هاي به طور كليّ كارايي و اثربخشي سازمان. جانبه دست يابددر جهت رشد و توسعه همهخود 

آموزشي به خصوص مدارس، به رضايت و اثربخشي نيروي انساني شاغل در آن بستگي دارد، از 
اين رو رعايت عدالت بين معلمّان و حركت به سمت افزايش توانمندسازي و نهادينه كردن 

گردد از وظايف اصلي ازماني كه منجر به رضايت شغلي بالاتر آنان ميرفتارهاي شهروندي س
عدالت  تأثيرهاي گذشته، گرچه پژوهش. رسدهاي آموزشي بوده و ضروري به نظر ميسازمان

اند، اما تاكنون شناختي را در رفتار شهروندي سازماني بررسي كردهسازماني و توانمندسازي روان
ي رفتار شهروندي سازماني در رابطه بين عدالت سازماني، توانمندسازي ميانج تأثيرپژوهش مدوني 

از اينرو انجام پژوهش حاضر با توجه به خلأ . شناختي و رضايت شغلي را بررسي نكرده استروان
در پژوهش حاضر، از توانمندسازي روان. رسدموجود در اين زمينه، لازم و ضروري به نظر مي

گر تعديل تأثيرايم تا سازماني به عنوان متغيرهاي ميانجي استفاده كردهشناختي و رفتار شهروندي 
در ادامه به بررسي مباني . ها را در رابطه بين عدالت سازماني و رضايت شغلي معلّمان بيازماييمآن

  .شودنظري متغيرهاي پژوهش بررسي مي
لوب كاركنان شده و هاي سازمان، منجر به عملكرد مطدرك كاركنان از عدالت در فعاليت

 & Irving, Coleman(كند بيني ميها و رفتارها را در محل كار پيشتعدادي از نگرش

Bobocel, 2005 .( از طرفي، رضايت شغلي كاركنان از ارزيابي چندين ويژگي شغلي از جمله
 & Ivancevich(آيدهاي ارتقاء ، سرپرستان و همكاران بدست ميدستمزد، فرصت

Matteson, 2005, p. 101 .(Skarlicki & Folger(2003)  معتقدند كه درجات
علاوه بر اين، . تواند نتايج متفاوتي را براي كاركنان به همراه داشته باشدمختلفي از عدالت مي

ها است كه مستقيماً يا از طريق متغيرهاي ميانجي بر عدالت يك مؤلفّه اساسي در مطالعه سازمان
 ;Safi, Mohammadi & Arshi, 2015(گذارد مي تأثيرن عملكردهاي مختلف سازما

Nadi & Esmaeili Harandi, 2017; Nazari & Rafei, 2018; 
Gholampour & Pourshafei, 2018; Mohseni & Mirgol, 2019; Nazir 
& et al, 2019; Kundu & et al, 2019; Oh, 2019; Arab & Atan, 

ي دانش به شته پژوهشي، بيشترين مطالعات را در حوزهبه عنوان يك ر عدالت سازماني). 2018
ي اكنندهبينيهاي مختلف، عدالت سازماني را عاملي مؤثّر و پيشپژوهش. خود اختصاص داده است
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 ,Nadi & Esmaeili Harandi(اند قوي براي رضايت شغلي كاركنان در نظر گرفته

2017; Gholampour & Pourshafei, 2018; Nazari & Rafei, 2018; 
Colquitt & et al, 2001; Madera, Dawson & Guchait, 2016: 

Singhry, 2018; Suifan, Diab & Abdallah, 2017 .(در همين رابطه، نتايج
اي و تعاملينشان داد كه عدالت توزيعي، رويه Hao, Hao & Wang(2016)مطالعات 

 & DeConinckعلاوه بر اين، . اردداري با رضايت شغلي كاركنان درابطه مثبت و معني

Stilwell(2004) همستقيمي بر رضايت تأثيراي در پژوهشي نشان دادند كه عدالت روي
تري برايي قويكنندهكاركنان از سرپرست خود دارد، در حالي كه عدالت توزيعي پيش بيني

ير تحقيقات قبلي، عدمگيري كرد كه همچون ساتوان چنين نتيجهطوركليّ ميبه. مندي بودرضايت
شودوجود عدالت سازماني در هر اُرگاني باعث كاهش انگيزه و عدم رضايت شغلي در كاركنان مي

)Nazari, R., & Rafei, 2018.(
رفتار شهروندي سازماني نوعي از رفتارهاي اختياري كاركنان است كه با حفظ و تقويت

و به) Organ, 1997, P. 57(پشتيباني كرده  هاي اجتماعي و رواني، از عملكرد وظيفهزمينه
 ,Takeuchi(شود عنوان ابزاري مهم براي كارايي و پايداري بلندمدت سازمان، تلقيّ مي

Bolino & Lin, 2015 .(دهد كه تمايل زيادي به دركبررسي مطالعات مختلف نشان مي
د سازماني و ادراك عدالتگذار بر آن مانند رضايت، تعهتأثيررفتار شهروند سازماني و عوامل 

 Rahman Sarsat & Janidi Jafari, 2018; Moradi & et(سازماني وجود دارد 

al, 2019; Takeuchi, Bolino & Lin, 2015; Gupta & Singh, 2013; 
Gao & He, 2017; Chan & Lai, 2017; Ahmad & et al, 2019 .(مطالعات

نه در محل كار باعث بروز رفتارهاي شهرونديدهد كه احساس رفتار منصفاموجود نشان مي
اما اگر كاركنان). Wong, Ngo & Wong, 2006, P. 446(شود سازماني كاركنان مي

گذارند يااحساس نابرابري را در محيط كار تجربه كنند، رفتارهاي شغلي اختياري را به نمايش نمي
 & Fassina, Jones( كنندتلاششان را تنها براي انجام وظايف رسمي محدود مي

Uggerslev, 2008, P. 165 .(از آنجا كه رفتارهاي شهروندي سازماني فراتر از وظايف
شود برايها عادلانه رفتار ميرسمي است، كاركنان تمايل دارند اين رفتارها را وقتي كه با آن

 & Singh(كنند گونه نباشند، از انجام آن خودداري ميسازمان انجام دهند اما وقتي اين

Singh, 2019.(
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توانمندي منابع انساني به عنوان يك رويكرد نوينِ انگيزش دروني شغل، به معني آزاد كردن 
ها براي شكوفايي نيروهاي دروني كاركنان و فراهم كردن بسترها و به وجود آوردن فرصت

ت فرد نسبت به نقش باشد و در واقع شامل ادراكاهاي افراد ميها و شايستگياستعدادها، توانايي
 .Salajegah, Sheikhpour & Nazeri, 2018, P(شود خويش در شغل و سازمان مي

-كاركنان، بقاي سازمان در فضاي رقابتي و همچنين قدرت انعطافتوانمندسازي راهبرد). 104

 & Khalifa Sultani, Saedi(سازد پذيري با محيط بيرونيِ درحال تغيير را فراهم مي

Etemadian, 2017, P. 123 .(دروني توانمندسازي روان شناختي به معناي ايجاد يك حس
هايي را در فرايند كاري خويش اتخاذ نمايند در افراد است تا بتوانند به طورمستقل تصميم

)Kordnaij, Bakhshi Zadeh & Fatah Elahi, 2015, P. 99 .( يكي از
شود، ادارك آنان از رعايت عدالت ختي كاركنان ميشنامتغيرهايي كه باعث افزايش توانمندي روان

 & Ivancevich & Matteson, 2005; Zahednezhad(كار است سازماني در محلّ

et al, 2015; Eidy & et al, 2018; Franz, 2004; Li & et al, 2016; 
Muqadas, Rehman & Aslam, 2017 .( عدالت ادراك شده در سازمان به رشد

شناختي كاركنان كمك خواهد كرد، زيرا عدالت توزيعي از طريق حصول وانتوانمندسازي ر
هايي كه منصفانه در سازمان اختصاص داده شده است، شايستگي ها، منابع واطمينان از مسئوليت

اي با اجازه دادن به احساس توانمندي و صلاحيت را در كاركنان پرورش خواهد داد؛ عدالت رويه
گيري، درك كاركنان از خودمختاري، اعضاي سازمان در فرايند تصميم اظهارنظر يا نظارت
هاي سازمان را تسهيل خواهد كرد؛ عدالت تعاملي به احساس در رويه تأثيرمعناداري و احساس 

گذاشتن اطلاّعات خودكارآمدي و تطابق كاركنان با سازمان از طريق تعامل مناسب و به اشتراك
 & Singh(ها، هنجارها يا حتيّ فرهنگ سازمان، كمك خواهد كرد لازم در مورد اهداف، ارزش

Singh, 2019 .(  
داري، تأثيرگذاري، شايستگي، اعتماد به شناختي كه داراي چهار بعد معنيتوانمندسازي روان

 ,Spreitzer(نفس و خودتعييني است به انگيزه ذاتي كاركنان براي انجام وظايف اشاره دارد 

شناختي، رضايت شغلي و رفتار شهروند رابطه مثبت بين توانمندسازي روان علاوه بر). 1995
مثبت  تأثيري اند كه رضايت شغلي ممكن است واسطهسازماني، محققان پيشنهاد كرده

). Bogler & Somech, 2005(شناختي بر رفتار شهروند سازماني باشد توانمندسازي روان
احتمالاً با سازمان خود يكي شده و رفتارهايي را از خود  كاركناني كه از مشاغل خود راضي هستند،
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.شود، اما براي سازمان مفيد استدهند كه گرچه بطور مستقيم تشخيص داده نميبروز مي
مستقيم و معناداري بر رضايت شغلي و همچنين سلامت روحي و تأثيرشناختي توانمندسازي روان
توانمندسازي همچنين). Holdsworth & Cartwright, 2003(دارد  جسمي كاركنان

.تواند پتانسيل را به حداكثر برساند و مزيت رقابتي سازمان را افزايش دهد مي
Aldaihani(2019)  توانمندسازي كاركنان بر رضايت شغلي، همبستگي مثبت تأثيربا بررسي

، Idris, See & Coughlan(2018). بين توانمندسازي و رضايت شغلي مشاهده كرد
Vazifeh, Rezghi Rostami & Pakdel(2019)  وJamshidian(2017) نيز در

.مثبتي بر رضايت شغلي آنان دارد تأثيرهايشان نشان دادند كه توانمندسازي كاركنان، پژوهش
در يك مطالعه متوجه شدند كه احساس توانمندي Wang & Lee(2009)علاوه بر اين، 

ر قابل توجهي ميزان رضايت شغلي و ساير پيامدهاي اساسيرواني كاركنان در محيط كار به طو
تأثيرشناختي كاركنان گيريم كه توانمندسازي روانبنابراين، نتيجه مي. كندكار را پيش بيني مي

 ,Seibert, Wang & Courtright, 2011(مثبتي بر ميزان رضايت شغلي كاركنان دارد 

P. 981.( د سازمانيشناختاز طرفي توانمندسازي رواني موجب ارتقاء رضايت شغلي و تعه
 Singh(شود شود كه اين امر به نوبه خود باعث بهبود رفتار شهروندي سازماني ميكاركنان مي

& Singh, 2019.(
هايرسند كه شغل خود را مهم بدانند، مهارتشناختي ميكاركنان زماني به توانمندي روان

گيري در مورد نحوه انجامنجام كار را كسب كنند، براي تصميممورد نياز و صلاحيت كافي براي ا
كار خودمختار باشند و اعتقاد به كارشان در ايجاد تفاوت براي رسيدن به اهداف سازماني را درك

،Chiang & Hsieh(2012)به اعتقاد ). Zhang & Bartol, 2010, P. 110(كنند 
 & Ganji. گذاردمثبتي مي تأثيرازماني كاركنان شناختي بر رفتار شهروندي ستوانمندسازي روان

karimi baghmalek(2018) را بين دار در سطح متوسطهمبستگي مستقيم و معني
وجود ارتباط معنادار و مثبت بين. شناختي و رفتار شهروندي سازماني نشان دادندتوانمندسازي روان
مطالعات زيادي به اثبات رسيده استشناختي و رفتار شهروندي سازماني در توانمندساري روان

)Mohammadkhani & et al, 2013; Aghajan & et al, 2013; Safari & 

et al, 2016; Salimi & Abdi, 2018; Gilbert & et al, 2010; Arefin, 
Arif & Raquib, 2015; Ioannidou & et al, 2016; Newman & et al, 

از مشاركت و ابتكارعمل در شناسايي موضوعات و ارائه كاركنان توانمند، سطح بالايي). 2017
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، خلاّقيت )Frazier & Fainshmidt, 2012, P. 693(نظرات سازنده براي بهبود سازمان 
و ماندن در سازمان براي يك دوره طولاني مدت را از ) Zhang & Bartol, 2010(بيشتر 

دهد داند، رفتارهاي شغلي اختياري انجام ميدار بوقتي كارمند كار خود را معني. دهندخود نشان مي
)Seibert, Wang & Courtright, 2011, P. 981 .(دار به قدري از آنجا كه كار معني

مثبتي بر  تأثيرشود، بنابراين قدرتمند است كه باعث تهييج كاركنان براي تلاش بسيار زياد مي
  ). Lamm, Tosti-Kharas & King, 2015, P. 209(نتايج سازمان خواهد داشت 

رابطه بين رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني توسط محققّان مختلف مورد بررسي قرار 
-بسياري از مطالعات از ارتباط بين رضايت شغلي و رفتار شهروندسازماني حمايت كرده. گرفته است

 Williams & Anderson(1991)به عنوان مثال، ). Singh & Singh, 2019(اند 
به طور كليّ، . داشتند كه رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني با هم رابطه مثبت دارند اظهار

اند كه رفتار شهروندي اند، نشان دادهمطالعاتي كه اين رابطه را از نظر تجربي تجزيه و تحليل كرده
 ,Dargahi & Morshedi Tarbati(سازماني و رضايت شغلي با هم رابطه مثبت دارند 

2017; Mirmoini & et al, 2016; Nadi & Esmaeili Harandi, 2017; 
Nadiri & Tanova, 2010; Adamy, 2018 .( به دليل روابط متقابلي كه بين رضايت

، بعيد است محققّان )Podsakoff & et al, 1993(و رفتار شهروندي سازماني وجود دارد 
ا بين رضايت شغلي و رفتار شهروندي ي علتّ و معلولي ربتوانند در آينده نزديك، مسير رابطه

ي علتّ و معلولي بين اين دو متغير جهت نامشخّصي دارد، اما شواهد رابطه. سازماني تعيين كنند
اي وجود دارد و فرض بر اين است كه رضايت شغلي در دهد كه چنين رابطهزيادي نشان مي

  ). Foote & Tang, 2008(باشد  هايي كه رفتار شهرونديِ سازماني رواج دارد، بالاترسازمان
كنند مي تأييدمطالعات متعددي ارتباط مثبت بين رفتار شهروندي سازماني و رضايت را  

)Meynhardt, Brieger & Hermann, 2020; Lambert, 2010; Davila & 

Finkelstein, 2013; Belwalkar Vohra & Pandey, 2018 .( رفتار شهروندي
عمومي و رضايت از زندگي كمك كه به توضيح ارتباط مثبت بين ارزشِ سازماني، موضوعي است

). Meynhardt, Brieger & Hermann, 2020, P. 1562(كند مي
Lambert(2010)  در يك مطالعه نشان داد كه رفتار شهروندي سازماني با رضايت از زندگي

ندي سازماني بيشتري رابطه مثبت دارد، به عبارت ديگر هرچه كاركنان در رفتارهاي شهرو
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آورند كه باعثمشاركت كنند، تجربيات و احساسات مثبتي نسبت به كار و خودشان بدست مي
.گرددات مثبت بر ميزان رضايت شغلي آنان ميتأثيرايجاد 

)مانند رفتار شهروندي سازماني(ها حاكي از آن است كه بروز رفتارهاي اختياري كاركنانيافته
با اين حال،). Wong & et al, 2006, P. 345(عادلانه در سازمان است پيامد ادراك رفتار 

كنند، از انجام داوطلبانه رفتارهاي شهرونديكار تجربه ميهنگامي كه كاركنان نابرابري را در محلّ
اين). Fassina, Jones & Uggerslev, 2008, P. 165(كنند سازماني خودداري مي

ماني نقش مهمي در ظهور رفتار شهروندي سازماني كاركنان ايفادهد عدالت سازموضوع نشان مي
مطالعات متعددي). Karriker & Williams, 2009; Chan & Lai, 2017(كند مي

اي ابتكار عمل بهشناختي بالايي دارند، به طور فعالانهدهند، كاركناني كه توانمندي رواننشان مي
رائه اظهارنظرهاي سازنده براي بهبود سازمان، سطحخرج داده و ضمن شناسايي موضوعات و ا

).Frazier & Fainshmidt, 2012, P. 696(دهند بالايي از مشاركت را از خود نشان مي
 ,Zhang & Bartol(شناختي، اعضاي سازمان را به افزايش خلاّقيت توانمندسازي روان

2010, P. 109 (ت طولانيكند ي ترغيب ميترو قصد ماندن در سازمان براي مد)Seibert, 

Wang & Courtright, 2011 .(شودشناختي كاركنان باعث ميتوانمندسازي روان
ها خوب رفتار شود و عدالت را در محيط كاررفتارهاي شهروندي كاركنان به خصوص وقتي با آن

به عبارت ديگر، ادراك كاركنان از). Singh & Singh, 2019(درك كنند، افزايش يابد 
شناختي و خودباوري در آنان، سودرعايت عدالت در سازمان و افزايش احساس توانمندي روان

بسياري را براي سازمان از طريق انجام رفتارهاي شهروند سازماني به همراه خواهد داشت
)Safarzadeh & et al, 2017, P. 59.(

 & Di Fabio(ار است كعدالت سازماني بيانگر احساس تجربه كارمند از انصاف در محل

Palazzeschi, 2012, P. 33 .(هاي مختلفي از عدالت سازماني به عنوان يكدر پژوهش
دادن به نگرش شغلي كاركنان از جمله رضايت شغلي استفاده شده استمتغير روشنگر براي شكل

)Nadiri & Tanova, 2010; Clay-Warner, Reynolds & Roman, 2005; 

Aryee, Budhwar & Chen, 2002 .(Nadiri & Tanova(2010) نشان دادند
از طرف. مثبت و قابل توجهي در رضايت شغلي كاركنان دارد تأثيراي و توزيعي كه عدالت رويه

شناختي را در رضايت شغلي كاركنانمثبت توانمندسازي روان تأثيرديگر، چندين پژوهش ديگر نيز 
 & Ghahramani & et al, 2015; Vazifeh, Rezghi Rostami(نشان دادند 
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Pakdel, 2019; Seibert, Wang & Courtright, 2011; Amundsen & 
Martinsen, 2015; Idris, See & Coughlan, 2018; Aldaihani, 2019 .(

-ها با استفاده كامل از شايستگيشود آندرك كاركنان از نقش بااهميت خود در سازمان، باعث مي

ها را به بگذارند، كه اين شايستگي رضايت شغلي آن تأثيرمرتبط با سازمان  هاي خود بر نتايج
 ;Seibert & et al, 2011; Dewettinck & van Ameijde, 2011(همراه دارد 

Amundsen & Martinsen, 2015 .(هاي پژوهشگران، حاكي از نقش عدالت يافته
 & Nadiri & Tanova, 2010; Di Fabio(سازماني در ميزان رضايت شغلي 

Palazzeschi, 2012; Clay-Warner, Reynolds & Roman, 2005 ( و
 Seibert, Wang(باشد شناختي در افزايش سطح رضايت شغلي كاركنان ميتوانمندسازي روان

& Courtright, 2011; Dewettinck & van Ameijde, 2011; 
Amundsen & Martinsen, 2015 .(واند به طور تعدالت سازماني همچنين مي

 & Singh(بگذارد  تأثيرشناختي بر رضايت شغلي غيرمستقيم از طريق توانمندسازي روان

Singh, 2019.(  
مشاهده كردند كه بين احساس  Colquitt & et al(2001)ي فراتحليل، در يك مطالعه

و  ي مثبتعدالت اداراك شده توسط كاركنان در سازمان، با ميزان رضايت شغلي آنان رابطه
كار را به همين ترتيب، ساير مطالعات درجات مختلفي از عدالت در محلّ. معناداري وجود دارد

 ,Skarlicki & Folger, 2003(دهند كه نتايج متفاوتي را براي كاركنان داشته گزارش مي

P. 3 ( رهاي مربوط بهجهي به صورت مستقيم و يا غير مستقيم متغيو همچنين به طور قابل تو
 .Rego & et al, 2009, p(كنند بيني ميان، از جمله رضايت شغلي كاركنان را پيشسازم

مثبتي بر رضايت شغلي  تأثيرشناختي از طرف ديگر، مشخّص شد كه توانمندسازي روان). 225
 ;Wang & Lee, 2009; Seibert, Wang & Courtright, 2011(گذارد مي

Holdsworth & Cartwright, 2003 .(قاد به اعتSeibert, Wang & 

Courtright(2011)  كاركنان توانمند احتمالاً نيازهاي طبيعي بيشتري را از طريق شغل كسب
علاوه بر اين، مطالعات زيادي . دهندكرده و بنابراين سطح بالاتري از رضايت شغلي را نشان مي

مثبت و  تأثير) دي سازمانيمانند رفتار شهرون(نيز حاكي از آن است كه رفتارهاي داوطلبانه كاركنان 
 & Nadiri & Tanova, 2010; González(قابل توجهي بر رضايت شغلي آنان دارد 

Garazo, 2006; Foote & Tang, 2008 .(گيريم كه احساس عدالت بنابراين نتيجه مي
تواند به طور غيرمستقيم به شناختي درك شده از سوي كاركنان ميسازماني و توانمندسازي روان
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بر ميزان رضايت شغلي آنها) رفتار شهروندي سازماني(ي رفتارهاي فراتر از وظيفه كاركنانواسطه
با توجه به مطالب گفته شده در مقدمه و ادبيات پژوهش، مدل مفهومي پژوهش به. بگذارد تأثير

.شكل زير ترسيم شده است

مدل مفهومي پژوهش -1شكل 
فرضيات پژوهش

.مستقيم و معنادار بر رضايت شغلي دارد تأثيراني عدالت سازم: فرضيه اول
.مستقيم و معنادار بر رفتار شهروندي سازماني دارد تأثيرعدالت سازماني . فرضيه دوم
.شناختي داردمستقيم و معنادار بر توانمندسازي روان تأثيرعدالت سازماني : فرضيه سوم

.و معنادار بر رضايت شغلي دارد مستقيم تأثيرشناختي توانمندسازي روان: فرضيه چهارم
.مستقيم و معنادار بر رفتار شهروندي سازماني دارد تأثيرشناختي توانمندسازي روان: فرضيه پنجم
.مستقيم و معنادار بر رضايت شغلي دارد تأثيررفتار شهروندي سازماني : فرضيه ششم
ر غيرمستقيم و معنادار بر رفتارشناختي اثروانعدالت سازماني بواسطه توانمندسازي: فرضيه هفتم

.شهروندي سازماني دارد
شناختي اثر غيرمستقيم و معنادار برعدالت سازماني بواسطه توانمندسازي روان: فرضيه هشتم

.رضايت شغلي دارد
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عدالت سازماني بواسطه رفتار شهروندي سازماني اثر غيرمستقيم و معنادار بر رضايت: فرضيه نهم
.شغلي دارد

شناختي بواسطه رفتار شهروندي سازماني اثر غيرمستقيم و معنادارتوانمندسازي روان: يه دهمفرض
.بر رضايت شغلي دارد

روش شناسي پژوهش
پژوهش حاضر با توجه به فلسفه پژوهش، پژوهش كمي، با توجه به هدف از نوع مطالعات كاربردي

همبسـتگي و_مورد استفاده روش توصيفي  ها و تحليل آنها؛ روش آوري دادهو از لحاظ شيوه جمع
2209جامعه پژوهش معلّمان ناحيه سه شيراز به تعداد  .باشديابي معادلات ساختاري ميمدل از نوع

، سـطح 035/0نفر هستند، در راستاي برآورد حجم نمونه پژوهش از فرمـول كـوكران بـا خطـاي     
فر تعيين گرديـد، لـذا بـا اسـتفاده از روشن 327استفاده شد، لذا حجم نمونه آماري  96/1اطمينان 

. نفر به عنوان اعضاي نمونه انتخاب و مورد بررسـي قـرار گرفتنـد    327نمونه گيري تصادفي ساده 
Niehoff & Moorman(1993)هـا از پرسشـنامه عـدالت سـازماني      جهت گـردآوري داده 

ه (خرده مقياس  3گويه و  20داراي  5در طيـف  ) الت تعـاملي اي و عـد عدالت توزيعي، عدالت رويـ
 Podsakoff, MacKenzie, Moormanاي؛ پرسشنامه رفتار شهروندي سـازماني  درجه

& Fetter(1990)  وجدان، جوانمردي، فضيلت مدني، تواضع( خرده مقياس 5گويه و  24داراي
Spreitzer(1995)اي؛ پرسشـنامه توانمندسـازي روانشـناختي    درجه 5در طيف ) دوستيو نوع

در) دار بودن و اعتمـاد گذاري، معنيتأثيرشايستگي، خودمختاري، (خرده مقياس 5گويه و  15داراي 
خــرده 2گويــه و  20داراي ) 1995(1ســوتااي و پرسشــنامه رضــايت شــغلي مينــهدرجــه 5طيــف 
جهت تعيـين پايـايي ابـزار پـژوهش از روش. استفاده شد )رضايت دروني و رضايت بيروني(مقياس

پاسخگو كه بصورت تصادفي انتخـاب شـده 30تفاده شد، لذا ابزار مدنظر بر روي آلفاي كرانباخ اس
.بودند اجرا و سپس ضرايب پايايي محاسبه شد

1 . Minesota Job satisfaction quastionair 
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ضرايب پايايي ابزار پژوهش -1جدول 
آلفاي كرانباخشماره سوالاتتعدادمتغيرها

  193/0-2020عدالت سازماني
  195/0-2424رفتار شهروندي سازماني

  190/0-15 15شناختينمندسازي روانتوا
  92/0  1-20 20رضايت شغلي

با توجه به نتايج حاصل از تحليل ضرايب پايايي آلفاي كرانباخ، از آنجا كه ضرايب پايايي
توان گفت ابزار از ويژگي پايايي مناسبقرار دارد مي 95/0تا  90/0ابزار پژوهش در دامنه حداقل 

.ي استفاده شدتأييدعيين روايي ابزار از تكنيك تحليل عاملي جهت ت. برخوردار است

 ي مرتبه اول ابزار پژوهشتأييدهاي برازندگي تحليل عاملي شاخص-2جدول 
شهروندي رفتار  عدالت سازماني ملاك شاخص

 سازماني

76/52  000/086/41و000/0خي دو1
29  23-درجه آزادي2
80/1  82/1و كمتر2نسبت3
4RMSEA05/0039/0  032/0و پاينتر
5CFI95/0  9/097/0حداقل
6GFI90/0  9/094/0حداقل

ي مرتبه اول ابزار پژوهشتأييدهاي برازندگي تحليل عاملي شاخص -3جدول 
توانمندسازي روان ملاك شاخص

شناختي
رضايت شغلي

000/066/3971/38و000/0خي دو1
2022-درجه آزادي2
98/175/1و كمتر2نسبت3
4RMSEA05/0046/0029/0و پاينتر
5CFI9/096/096/0حداقل
6GFI9/093/094/0حداقل
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گيري تحليل عامليهاي اندازه هاي برازندگي در مدلبا توجه به نتايج حاصل از شاخص
- در تمامي مدلهاي اندازه نسبت خي دو بر درجه آزادي: توان گفتي ابزارهاي پژوهش ميتأييد

-گيري ابزارها نيز با توجه به ملاك مد نظر بيانگر برازش مناسب مدل مفهومي ابزارها با داده

گيري ابزارها در دامنه ملاك قابلدر تمامي مدلهاي اندازه RMSEAمقدار شاخص . هاست
گيري ابزارهاهاي اندازهقبول قرار دارد و اين امر نيز گوياي مقدار خطاي قابل قبول در تمامي مدل

گيري ابزارها نيز بادر تمامي مدلهاي اندازه  AGFIو CFI ،GFIهاي مقادير شاخص. باشدمي
گردند و نشانگر برازش مناسب تمامي مدلهاي اندازهتوجه به ملاك مدنظر مطلوب ارزيابي مي

توان گفت، تماميي ابزارها؛ ميگيربنابراين با توجه به نتايج مدلهاي اندازه. باشدگيري ابزارها مي
هاجهت تجزيه و تحليل داده. باشندمي) روايي(ابزارهاي پژوهش داراي برازش مناسب و قابل قبول

در. استفاده شد LISRELو SPSS آماري هاي آماري و با استفاده از نرم افزارهاي از تكنيك
.انگين وانحراف معيار استفاده شدهاي مي ها از جداول توزيع فراواني، شاخص تحليل توصيفي داده

هاي آماري ضريب همبستگي پيرسون و تحليل مسير در آزمون فرضيات پژوهش از تكنيك
.ي استفاده شدتأييد

هاي پژوهش يافته
تحليل توصيفي متغيرهاي پژوهش :الف

بررسي توصيفي وضعيت متغيرهاي پژوهش-4جدول 
انحراف استانداردميانگينفراوانيمتغير

  OJ327  29/3  804/0عدالت سازماني
  OCB327 22/3  749/0رفتار شهروندي سازماني

  PE327 16/3  615/0شناختيتوانمند سازي روان
  JS327 18/3  711/0رضايت شغلي

تحليل ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش :ب
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ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش -5جدول 
 OJ OCB   PE  JS

 -OJمانيعدالت ساز
 -*OCB67/0رفتار شهروندي سازماني

  -*PE74/0*59/0شناختيتوانمند سازي روان
  -*JS56/0*61/0*52/0رضايت شغلي

با متغيرهاي رفتار شهروندي 05/0متغير عدالت سازماني داراي رابطه مثبت و معنادار در سطح 
متغير رفتار. است) 56/0(و رضايت شغلي) 74/0(شناختي، توانمندسازي روان)67/0(سازماني 

با متغيرهاي توانمندسازي روان 05/0شهروندي سازماني داراي رابطه مثبت و معنادار در سطح 
شناختي داراي رابطه مثبت ومتغير توانمندسازي روان. است) 61/0(و رضايت شغلي) 59/0(شناختي

.است) 52/0(با متغير رضايت شغلي 05/0معنادار در سطح 

آزمون فرضيات پژوهش :ج

مدل تجربي با ضرايب استاندارد شده -2شكل 



تار شهروندي
،)OCB3(ي

،)PE1(گي 
PE(؛ رضايت

.رد

شغلي

؛ رفت)OJ3(ملي
فضيلت مدني

، شايستگ)PE(ي
P(،  اعتماد)E5

Tخص

رضايت شغلي دا

ي بر رضايت ش
JSت شغلي 

T

ش سازمانها
، تعام)OJ2(اي
،)OCB2(دي

اختيشنسازي روان
PE4(دار بودن

JS2.(

با مقادير شاخ
بر تقيم و معنادار

عدالت سازماني
رضايت:غير وابسته

Tدارد
35/4 

مديريت بر آموزش
  

، رويه) OJ1(ي
OC(، جوانمرد
OC(؛ توانمندس
PE3(معني ،

2(رضايت بيروني

مدل تجربي -
 

مستق تأثيرسازماني

سير مستقيم ع
متغ
مسير استاند

25/0 

م
، توزيعي)OJ(ي

CB1(وجدان

B5(نوع دوستي

3(گذاري تأثير،

ر ،)JS1(دروني

-3شكل 
عدالت سا: يه اول

ضرايب مس -6
ستقل

OJ ماني

عدالت سازماني
،)OCB(ماني
، نو)OCB4(ضع

،)PE2(مختاري
، رضايت)JS(ي

فرضي

6لجدو
متغير مس

عدالت سازم

90

سازم
تواض
خود

شغلي
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داراي اثر مستقيم،) 35/4(و مقدار تي) 25/0(متغير عدالت سازماني با ضريب مسير مستقيم 
.باشد مي 05/0شغلي در سطح مثبت و معنادار بر متغير رضايت 

.مستقيم و معنادار بر رفتار شهروندي سازماني دارد تأثيرعدالت سازماني : فرضيه دوم

ضرايب مسير مستقيم عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني -7جدول 
OCBرفتار شهروندي سازماني:متغير وابستهمتغير مستقل

T مسير استاندارد

OJ 46/0 64/9انيعدالت سازم

داراي اثر مستقيم،) 64/9(و مقدار تي) 46/0(متغير عدالت سازماني با ضريب مسير مستقيم 
.باشد مي 05/0مثبت و معنادار بر متغير رفتار شهروندي سازماني در سطح 

.مستقيم و معنادار بر توانمندسازي روانشناختي دارد تأثيرعدالت سازماني : فرضيه سوم

شناختيضرايب مسير مستقيم عدالت سازماني بر توانمند سازي روان -8 جدول
PEشناختيتوانمند سازي روان:متغير وابستهمتغير مستقل

T مسير استاندارد

  OJ51/0 70/10عدالت سازماني

داراي اثر مستقيم،) 70/10(و مقدار تي) 51/0(متغير عدالت سازماني با ضريب مسير مستقيم 
.باشد مي 05/0شناختي در سطح ت و معنادار بر متغير توانمندسازي روانمثب

.مستقيم و معنادار بر رضايت شغلي دارد تأثيرشناختي توانمندسازي روان: فرضيه چهارم

شناختي بر رضايت شغليضرايب مسير مستقيم توانمندسازي روان -9جدول 
JSرضايت شغلي :متغير وابستهمتغير مستقل

T سير استانداردم

  PE15/0 73/2شناختيسازي روانتوانمند
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داراي اثر) 73/2(و مقدار تي) 15/0(شناختي با ضريب مسير مستقيم متغير توانمندسازي روان
.باشد مي 05/0مستقيم، مثبت و معنادار بر متغير رضايت شغلي در سطح 

.يم و معنادار بر رفتار شهروندي سازماني داردمستق تأثيرشناختي توانمندسازي روان: فرضيه پنجم

شناختي بر رفتارضرايب مسير مستقيم توانمندسازي روان -10جدول 
شهروندي سازماني

OCBرفتار شهروند سازماني:متغير وابستهمتغير مستقل

T مسير استاندارد

  PE36/0 80/7شناختيسازي روانتوانمند

داراي اثر) 80/7(و مقدار تي) 36/0(شناختي با ضريب مسير مستقيم متغير توانمندسازي روان
.باشد مي 05/0مستقيم، مثبت و معنادار بر متغير رفتار شهروندي سازماني در سطح 

.مستقيم و معنادار بر رضايت شغلي دارد تأثيررفتار شهروندي سازماني : فرضيه ششم

سازماني بر رضايت شغلي ضرايب مسير مستقيم رفتار شهروندي -11جدول 
JSرضايت شغلي:متغير وابستهمتغير مستقل

T مسير استاندارد

  OCB33/0 26/5رفتار شهروندي سازماني

داراي اثر) 26/5(و مقدار تي) 33/0(متغير رفتار شهروندي سازماني با ضريب مسير مستقيم 
.باشد مي 05/0مستقيم، مثبت و معنادار بر متغير رضايت شغلي در سطح 

شناختي اثر غير مستقيم و معنادار برعدالت سازماني بواسطه توانمندسازي روان: فرضيه هفتم
.رفتار شهروندي سازماني دارد
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ضريب مسير غير مستقيم عدالت سازماني بر رفتار شهروندي با -12جدول 
شناختيگري توانمندسازي روانميانجي

متغير مستقل
رفتار شهروندي: متغير وابسته -  PEشناختيوانمندسازي روانت:متغير ميانجي

OCB سازماني

T مسير استاندارد

 OJ183/0 32/6عدالت سازماني

شناختيمتغير عدالت سازماني با ضريب مسير غير مستقيم، بواسطه توانمندسازي روان
ر بر متغير رفتار شهرونديداراي اثر غيرمستقيم، مثبت و معنادا) 32/6(و مقدار تي ) 076/0(

.باشدمي 05/0سازماني در سطح 

شناختي اثر غير مستقيم و معنادار برعدالت سازماني بواسطه توانمندسازي روان: فرضيه هشتم
.رضايت شغلي دارد

ضريب مسير غير مستقيم عدالت سازماني بر رضايت شغلي با -13جدول 
شناختيگري توانمندسازي روانميانجي

JSرضايت شغلي : متغير وابسته - PEشناختيتوانمندسازي روان:متغير ميانجيغير مستقلمت

T مسير استاندارد

 OJ076/0 65/2عدالت سازماني

شناختيمتغير عدالت سازماني با ضريب مسير غير مستقيم بواسطه توانمندسازي روان
مثبت و معنادار بر متغير رضايت شغلي در سطحداراي اثر غيرمستقيم، ) 65/2(و مقدار تي ) 076/0(

.باشدمي 05/0

عدالت سازماني بواسطه رفتار شهروندي سازماني اثر غير مستقيم و معنادار بر: فرضيه نهم
.رضايت شغلي دارد
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ضريب مسير غير مستقيم عدالت سازماني بر رضايت شغلي با -14جدول 
رفتار شهروندي سازماني ميانجي گري

JSرضايت شغلي: متغير وابسته - OCBرفتار شهروندي سازماني:متغير ميانجيمستقل متغير

T مسير استاندارد

 OJ151/0 63/4عدالت سازماني

)151/0(رفتار شهروندي سازماني  متغير عدالت سازماني با ضريب مسير غير مستقيم بواسطه
05/0معنادار بر متغير رضايت شغلي در سطح  داراي اثر غيرمستقيم، مثبت و) 63/4(و مقدار تي 

.باشدمي

شناختي بواسطه رفتار شهروندي سازماني اثر غير مستقيم وتوانمندسازي روان: فرضيه دهم
.معنادار بر رضايت شغلي دارد

شناختي بر رضايتضريب مسير غير مستقيم توانمندسازي روان -15جدول 
سازماني گري رفتار شهرونديشغلي با ميانجي

متغير مستقل
رضايت: متغير وابسته - OCBرفتار شهروندي سازماني:متغير ميانجي

JSشغلي

T مسير استاندارد

 PE112/0 38/4شناختيتوانمندسازي روان

شناختي با ضريب مسير غير مستقيم بواسطه رفتار شهروندي سازمانيتوانمندسازي روان متغير
داراي اثر غيرمستقيم، مثبت و معنادار بر متغير رضايت شغلي در) 4/ 38(و مقدار تي ) 112/0(

.باشدمي 05/0سطح 
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يتأييدهاي برازندگي تحليل مسير شاخص -16جدول 
برآورد ملاك شاخص

000/024/156خي دو1
84-درجه آزادي2
86/1 و كمتر2 نسبت 3
4 RMSEA 05/0048/0 و پاينتر
5 CFI 96/0 9/0حداقل
6 GFI 94/0 9/0حداقل
7 AFGI 93/0 9/0حداقل

ي پژوهشتأييدهاي برازندگي در مدل تحليل مسير  با توجه به نتايج حاصل از شاخص
برازش مدل باشد و حاكي ازمعنادار نمي 05/0توان گفت، مقدار خي دو حاصل در در سطح  مي

دو بر درجه آزادي با توجه به ملاك مدهمچنين نسبت خي . مفهومي با مدل تجربي مد نظر دارد
در دامنه RMSEAمقدار شاخص . نظر بيانگر برازش مناسب مدل مفهومي با مدل تجربي است

مقادير. باشدملاك قابل قبول قرار دارد و اين امر نيز گوياي مقدار خطاي قابل قبول مي
گردند و بي مينيز با توجه به ملاك مدنظر مطلوب ارزيا CFI ،GFI،AGFIهاي  شاخص

توان گفت، مدلبنابراين با توجه به نتايج؛ مي. باشد نشانگر برازش مناسب مدل ساختاري مي
.باشد ساختاري پژوهش داراي برازش مناسب و قابل قبول مي

:بررسي اثرات مستقيم، غير مستقيم و كل

متغيرهاي) و كل مستقيم، غير مستقيم( ضرايب مسيرمعنادار -17جدول 
بر متغير وابسته رضايت شغلي مستقل

متغير مستقل
JSرضايت شغلي :متغير وابسته

اثرات استاندارد شده
كل غير مستقيم مستقيم

  OJ25/0 287/0 537/0عدالت سازماني
  OCB33/0 - 33/0رفتار شهروندي سازماني

  PE15/0 112/0 262/0شناختيتوانمندسازي روان
  60/0واريانس تبيين شده

  T08/9قدارم
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روانكند كه درك توانمندسازي هاي پژوهش از اين فرضيه حمايت ميبه همين ترتيب، يافته
 ;Jamshidian, 2017(مثبت و معناداري در رضايت شغلي  تأثيرشناختي در محل كار، 

Vazifeh, Rezghi Rostami & Pakdel, 2019; Wang & Lee, 2009; 
Seibert, Wang & Courtright, 2011; Idris, See & Coughlan, 2018; 

Aldaihani, 2019 ( و رفتار شهروندي سازماني كاركنان)Mohammadkhani & et 

al, 2013; Safari & et al, 2016; Salimi & Abdi, 2018; Frazier & 
Fainshmidt, 2012; Zhang & Bartol, 2010; Arefin, Arif & Raquib, 
2015; Ioannidou, Karagiorgos & Alexandris, 2016; Newman & et 

al, 2017 (تأثيرتار شهروندي سازماني ي ديگر پژوهش نشان داد كه رفهمچنين يافته. دارد
 ,Meynhardtاين يافته با نتايج مطالعات . مثبت و معناداري بر رضايت شغلي كاركنان دارد

Brieger & Hermann(2020) ؛Davila & Finkelstein, 2013 ؛Foote & 

Tang(2008)  وLambert, 2010 كار وادراك عدالت در محلّ. همخواني دارد
مانند رفتار شهروندي(اركنان را به سمت نمايش رفتارهاي شغلي اختياريتوانمندسازي رواني، ك

مستقيم و معناداري تأثيردهد و بروز رفتارهاي شهروني سازماني توسط كاركنان سوق مي) سازماني
).Singh & Singh, 2019(گذارد ها ميبر ميزان رضايت شغلي آن

غيرمستقيم، مثبت و معنادار عدالت تأثير يطور همزمان، نتايج ديگر پژوهش نشان دهندهبه
 ,Singh & Singh(شناختي سازماني بر رضايت شغلي با نقش ميانجي توانمندسازي روان

شناختي بر رضايت شغلي با نقشغيرمستقيم، مثبت و معنادار توانمندسازي روان تأثير؛ )2019
ادار عدالت سازماني بر رضايتغيرمستقيم، مثبت و معن تأثيرميانجي رفتار شهروندي سازماني؛ 

غيرمستقيم، مثبت و معنادار عدالت سازماني تأثيرشغلي با نقش ميانجي رفتار شهروندي سازماني و 
 ,Singh & Singh(شناختي بر رفتار شهروندي سازماني با نقش ميانجي توانمندسازي روان

تر هستند، احتمالاًشغل خود راضيتوان گفت كاركناني كه از ها ميدر تبيين اين يافته. بود) 2019
اي را از خود نشانبا سازمان خود الُفت بيشتري پيدا كرده و در نتيجه رفتارهاي فراتر از وظيفه

در واقع عدالت،. دهند كه گرچه مستقيماً قابل تشخيص نيست اما براي سازمان سودمند استمي
كند كه كاركنان بتوانند رضايت ازم ميتوانمندسازي و رفتار شهروندي سازماني شرايطي را فراه

.شغل خود را تجربه كنند و تمايل به ماندن در سازمانشان را داشته باشند
درنهايت جهت بالابردن رضايت شغلي معلمّان، به مسئولين و مديران آموزش و پرورش

زيع پاداش،شايسته است مديران و مسئولان آموزش و پرورش در تو: شودپيشنهادات زير ارائه مي
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تفويض اختيار، مشاركت و روابط اجتماعي با معلمّان، دقتّ نظر داشته باشند و منصفانه عمل كنند؛ 
پذير بر مبناي احترام و اعتماد متقابل، زمينه بروز بهتر است مديران با ايجادجوي دوستانه و انعطاف

- استخدام و گزينش به توانايي هر چه بيشتر رفتارهاي شهروند سازماني را فراهم كنند؛ در فرايند

هاي خاص افراد براي تصدي شغل پراهميت معلمّي توجه كنند؛ بهتر است مديران آموزش و 
گيري، خودباوري و اعتماد به معلّمان و همچنين مشاركت دادن پرورش با افزايش قدرت تصميم

  .معلّمان در تصميمات، زمينه را براي توانمندي رواني آنان فراهم كنند
  

  حمايت مالي/ تعارض منافع
نتايج پژوهش حاضر با منافع هيچ ارگان و سازماني در تعارض نيست و بدون حمايت مالي انجام 

  .شده است
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