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  ها ي تامين فرودگاه شناختي بر رضايت شغلي كاركنان زنجيرهتاثير مالكيت روان
  

  2احمدعلي روح الهي، 1 كاظم دوستكام
  

                          28/08/94: رشيپذ خيتار                            18/07/94: شيرايو خيتار                 13/11/93: افتيدر خيتار
 

  چكيده
 و خوب روابط كار، برقراري محيط به آنان دلبستگي تعلّق و سازمان، به نسبت كاركنان دلسوزي ري، و بهره افزايش مهم عوامل از شغلي رضايت :زمينه و هدف

مالكيت روانشناختي بر رضايت شـغلي  تاثير  بررسي پژوهش اين است. هدف كار به علاقه و عشق روحيه، بردن بالا صحيح، ارتباطات ايجاد كار، در محل انساني
 .هاي ايران است يكي از فرودگاه ي تامين كاركنان زنجيره

شـناختي و رضـايت    گيري مالكيـت روان  نفر از كاركنان براي اين مطالعه انتخاب شدند. براي اندازه 59اي،  گيري تصادفي طبقه استفاده از نمونهبا روش بررسي: 
بـه همـراه بـا     هـاي همبسـتگي و رگرسـيون    آزمـون هـا از   و تحليـل داده  تجزيه سوتا استفاده شد. براي داين و پيرس و مينه هاي ون نامه شغلي به ترتيب از پرسش

  .شداستفاده  سازي معادلات ساختاري مدل
تاثير داشته و متغير مالكيت روانـي   ) بر رضايت شغلي212/8ي تي ( ) و آماره866/0شناختي با بار عاملي برابر با (نتايج تحقيق نشان داد كه مالكيت روان ها: يافته

) و متغير مالكيت رواني مبتني بر شغل بـا مقـدار بتـايي برابـر بـا      002/0) و ضريب معناداري (988/2ي تي ( )، آماره112/0مبتني بر سازمان با مقدار بتايي برابر با (
 دارند.تاثيري مثبت  ) بر رضايت شغلي001/0) و ضريب معناداري (656/6ي تي ( )، آماره235/0(

و ايجاد تملـك و تعلـق در    شغلش به نسبتمثبت در كارمند  ينگرشبا ايجاد توان  شناختي بر رضايت شغلي، مي مالكيت روانبا توجه به تاثير مثبت  گيري: نتيجه
 در كـار  به علاقه و روحيه بردن بالا صحيح، ارتباطات ايجاد كار، محيط در انساني و خوب روابط برقراري سازماني، تعهد افزايش وري، بهره افزايشي   فرد، زمينه
  .ايجاد نمود سازمان

 
  مالكيت روانشناختي مبتني بر شغل، مالكيت روانشناختي، مالكيت روانشناختي مبتني بر سازمانرضايت شغلي، : هاكليدواژه

 

  مقدمه
برانگيزتـرين   جنجـال  شـايد  و تـرين  عمـده  از يكـي 
و بنيـادي   نظـري  هـاي  تـلاش  سـو  يـك  از كه مفاهيمي
سـوي ديگـر در    از و سـاخته  معطـوف  خود به را بسياري
 هـا  نيروي انساني سازمان منابع و مديريت سطوح تمامي
 كه چرا .)1( شغلي است رضايت كرده، پيدا زيادي اهميت
 تـاثير  سـازماني،  از متغيرهـاي  بسياري بر شغلي، رضايت

 كه رضايت داد نشان )2002هاي هومن ( يافته گذارد. مي
 كاركنان دلسوزي ري، و بهره عوامل مهم افزايش از شغلي
و  كـار  محيط به آنان دلبستگي تعلقّ و به سازمان، نسبت
ت  و كميت افزايش و  خـوب  روابـط  برقـراري  كـار،  كيفيـ
 بـالا بـردن   صحيح، ارتباطات ايجاد كار، در محل انساني
 رضـايت شـغلي   .)2( اسـت  كار به علاقه و عشق روحيه،
از  فـرد  رضايت خاطر و خشنودي احساس نوعي از عبارت
 استعدادها، با كار مناسب با كه سازمان است در خود شغل

 شكوفايي منطقي، تأمين نيازهاي در شغل، موفقيت ميزان
 جـو  و موفـق  هـاي  تجربـه  شـغلي،  استعدادها، پيشـرفت 
 عاملي توانمي را شغلي رضايت. )3( سازماني ارتباط دارد

 شغل با عاطفي سازگاري نوعي را آن و كرد قلمداد رواني
 لـذت  نظر مورد شغل اگر يعني؛ اشتغال پنداشت شرايط و

 راضي شغلش از فرد اين حالت در بدهد، فرد به را مطلوب
 لـذت  و رضـايت  نظر مورد چنانچه شغل مقابل، در است.

 مذمت به شروع فرد حالت اين در فرد ندهد، به را مطلوب
. مطالعـات  )4( آيد مي بر آن تغيير درصدد و نمايد شغل مي

) نشـان داد  2013انجام شده توسط مرداني و همكـاران ( 
اي مثبـت   رضايت شغلي و عملكرد شـغلي رابطـه   كه بين

  .)5( وجود دارد
 كـه  داد نشـان  شغلي رضايت به مربوط متون مطالعات

 هـاي  محـيط  در خـاص  ابعـاد  و ها جنبه از رضايت شغلي
دارد.  گسـترده  اهميتـي  متفاوتهاي  گروه براي و مختلف
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  1395، مرداد و شهريور 3، شماره 13دوره       دو ماهنامه                   

ها فرودگاه نيتام ي رهيزنج كاركنان يشغل تيرضابريروانشناختتيمالك 55

هـاي   و ويژگـي  شخصـيت  متغيرهـاي  ها، مطالعه برخي از
برخـي ديگـر    و دانند مي مؤثر شغلي رضايت بر را شخصي
 نارضـايتي   بـه  منجـر  كـه  را هايي فعاليت و كاري شرايط

  .)6-8(اند  كرده مؤثر قلمداد گردند، مي
 -اي شــناختي عنــوان ســازه شــناختي بــه مالكيــت روان

عاطفي توصيف شده است و حالتي است كه در آن افـراد  
كنند، هدف مالكيت يـا جزيـي از آن (از نظـر    احساس مي

هـا تعلـق دارد.    ماهيت، چه مادي و چه غيرمادي)، بـه آن 
ها، عقايـد و   طوري كه اين حس، آگاهي فردي، انديشه به

مالكيت  .)9كند ( باورهاي معطوف به هدف را منعكس مي
شناختي به معناي دلبستگي شناختي و عـاطفي بـين    روان

فرد و هدف است كه بـر درك رفتـار خـود فـرد نيـز اثـر       
ــي ــر نگــرش  م ــل ديگ ــذارد. درســت مث ــت  گ ــا، مالكي ه
شناختي عناصر شـناختي، عـاطفي و رفتـاري دارد و     روان

باشـد  ممكن است در سطح فردي و گروهي وجود داشته 
) نشـان دادنـد   2003، 2001ن (. پيرس و همكارا)10،11(

شناختي از مفاهيمي ماننـد تعهـد    كه مفهوم مالكيت روان
سازماني، رضايت شغلي، هويـت سـازماني، توانمندسـازي    

ي مفهـومي   شناختي و مشاركت شغلي از نظر هسـته  روان
ي انگيزشـي، ميـزان رشـد و پيامـدها،      مثل تصرف، پايـه 

ختي، فـرد  شـنا  . در مـورد مالكيـت روان  )9اسـت ( متمايز 
كنم كه ايـن سـازمان    پرسد من تا چه حد احساس مي مي

هـا در   . علاوه بر اين، پـژوهش )9،10(متعلق به من است 
شـناختي   مورد احساس مالكيت بين دو نوع مالكيـت روان 

هـاي   (مبتني بر سـازمان و مبتنـي بـر شـغل) در محـيط     
  .)9(گذارند  سازماني تفاوت مي

 و مطبـوع  يا ثبتم احساسي حالت يك شغلي، رضايت
حالـت   ايـن  اسـت.  فـرد  تجربـه  يـا  شـغلي  پيامد ارزيـابي 

 رواني و فيزيكي سلامت به زيادي مثبت، كمك احساسي
 شغلي، بالاي رضايت سطح نظر سازماني، از كند. مي افراد

 منجـر  كه است سازماني بسيار مطلوب جو كننده منعكس
از سـوي ديگـر،   . )12( شـود  كاركنان مـي  بقاء و جذب به

عـاطفي   -اي شناختي عنوان سازه شناختي به مالكيت روان
توصيف شده است و حالتي است كه در آن افراد احساس 

كنند هدف مالكيت يا جزيي از آن (از نظر ماهيت، چه  مي
ها تعلق دارد؛ از ايـن رو، بـه    مادي و چه غيرمادي)، به آن

ي  توانـد زمينـه   شـناختي مـي   رسد، مالكيـت روان  نظر مي
رضايت شغلي را فراهم نمايد. در حقيقت هنگـامي   ارتقاي

كه ارزيابي و قضاوت افـراد از كـار مثبـت باشـد، ميـزان      
رضايت شغلي وي نيز بيشتر خواهـد بـود. بـا عنايـت بـه      

شناختي وضعيت كنوني فرد  چه گفته شد، مالكيت روان آن
 كند ي سازمان حاضر و شغل موجود منعكس مي را درباره

يــابي بــه  هــا دســت داف ســازمانو از ســوي ديگــر، اهــ
وري و  مكانيسمي مناسـب و كـارا جهـت افـزايش بهـره     

متغيرهــاي  شناسـايي ارتقـاي عملكـرد سـازماني اســت،    
از  .اسـت  تاثيرگـذار  و مهـم  بسـيار  آن بـا  مرتبط مختلف

مالكيـت   تـاثير  بررسـي  پـژوهش بـه   ايـن  رو هـدف  ايـن 
روانشناختي بر رضايت شـغلي در بـين كاركنـان آمـادي؛     

در يكـي  بخش عملياتي هـوايي،   پشتيباننوان بازوي ع به
. هاي آموزشي دانشجويان خلباني پرداخته است از فرودگاه

هـاي زيـر    يابي به اهداف تحقيق، فرضيه در راستاي دست
شناختي بر رضايت شـغلي   ) مالكيت روان1مطرح شدند: (

بـر   مالكيت روانشناختي مبتني بر سازمان) 2موثر است؛ (
) مالكيت روانشناختي مبتنـي  3موثر است؛ (رضايت شغلي 

  .بر رضايت شغلي موثر است بر شغل
  

  كار روش
از  زيـرا  اسـت؛  كـاربردي  هدف ديد از رو پيش پژوهش

حـل مشـكلات    بـراي  تـوان  مـي  آن هـاي  نتـايج يافتـه  
 و روش، پژوهشـي  نظر ماهيت به كار برد و از ها سازمان
 زيرا رود؛ مي شمار نوع همبستگي به از پيمايشي -توصيفي
 اطلاعـات مـورد   نامه، استفاده از پرسش با كند مي تلاش
 چنين هم آورد. دست به آماري از وضع موجود نمونة را نياز
انجام گرديـد   1393در آبان ماه  زماني، مقطعي و جنبة از
تعداد رود.  شمار مي به كمي ها، پژوهشي نوع داده نگاه از و

نفر بـر   59بودند كه نفر  70كاركنان مشمول اين شرايط 
) بـراي تكميـل   1970اساس جدول گرجسي و مورگـان ( 

دليـل وجـود كاركنـان     . به)13( نامه، انتخاب شدند پرسش
دست آوردن  منظور به هاي مختلف و به عملياتي در بخش

ــه ــد، از روش     نمون ــه باش ــرف جامع ــتر مع ــه بيش اي ك
  اي استفاده شد. گيري تصادفي طبقه نمونه

بــراي ســنجش رضــايت شــغلي در پــژوهش حاضــر از 
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 1395، مرداد و شهريور3، شماره13دوره        دو ماهنامه                    

و همكار كاظم دوستكام 56

پرسشنامه رضايت شغلي مينـه سـوتا اسـتفاده شـد. ايـن      
سوال است و هدف آن بررسي ابعـاد   19پرسشنامه داراي 

 4( شـغل )، نـوع  3( نظام پرداختبعد  6در رضايت شغلي 
 2ي (و سـازمان سوال)، ج ـ 3( شرفتيپ يهارصتسوال)، ف
 3ي (ك ـيزيف طيراش ـ سـوال) و  4ي (بك رهبـر سوال)، س
كـرد  باشد كه هومن آن را در ايران اعتباريـابي   سوال) مي

هـاي مختلـف از جملـه     نامه در پژوهش . اين پرسش)14(
) مــورد 1390تحقيقــات انجــام شــده توســط محمــدي (

ها روي  در پژوهش حاضر پاسخ .)15گرفت (استفاده قرار 
اي ليكرت مشخص شدند (كاملا مخالم=  درجه 5مقياس 

كـاملا   و 4، مـوافقم=  3، مطمـئن نيسـتم=   2مخالم= ، 1
  ).5موافقم= 

نامـه   شناختي از پرسـش  گيري مالكيت روان براي اندازه
نامـه   ) استفاده شد. ايـن پرسـش  2004داين و پيرس ( ون

مالكيت روانشـناختي   سنجش به كه است گويه 12 شامل
سوال و مالكيـت روانشـناختي    7مبتني بر سازمان شامل 

 اين روايي .)16است (پرداخته سوال  5شغل با مبتني بر 
 كاگلان براي و پيرس در پژوهش اُدريسكول، پرسشنامه

 بـراي  ) و26/0شـغل (  بـر  مبتنـي  شـناختي  مالكيت روان
 دسـت  ) به45/0سازمان ( بر شناختي مبتني مالكيت روان

با  ) روايي1389پژوهش خسروي ( در . همچنين)17آمد (
 همبسته كـردن  از طريق همزمان روايي روش از استفاده

 جنكينـز  كامان، فيچمن، شغلي خشنودي پرسشنامة با آن
 همبستگي است كه ضريب شده ) محاسبه1983كلش ( و

)، 39/0سـازمان (  بـر  شناختي مبتنـي  روان مالكيت براي
بـراي   ) و38/0شـغل (  بـر  مبتنـي  شـناختي  روان مالكيت
اسـت   آمـده  دسـت  ) به39/0كلي ( شناختي روان مالكيت

از  هـا  نامـه  و پايايي پرسش در پژوهش حاضر روايي .)18(
سازي معادلات ساختاري مورد بررسي و تاييد  طريق مدل

مقيـاس   اسـاس  بـر  ها گويه گذاري قرار گرفت. نحوه نمره
 اين آزمون هاي گيرد. گزينه مي صورت اي درجه 5 ليكرت

، 3، مطمـئن نيسـتم=   2، مخـالم=  1(كـاملا مخـالم=    با
شده است. براي  ) مشخص5كاملا موافقم=  و 4 موافقم=

طور مستقيم با مسئولين  ها پژوهشگر به نامه توزيع پرسش
ي توضـيحات در   شعب ارتباط برقرار كرده و بعـد از ارائـه  

نامه، آن را در  مورد اهداف تحقيق و روش تكميل پرسش

اختيار كاركنان گذاشته و پـس از يـك هفتـه نسـبت بـه      
دام گرديد. بـراي بررسـي ارتبـاط بـين     ها اق آوري آن جمع

 شـناختي و رضـايت شـغلي و    هـاي مالكيـت روان   عامـل 
آزمون رگرسيون ها از  و تحليل داده تجزيه چنين براي هم

سازي معادلات  مدلساده و آزمون همبستكي به همراه با 
  .شداستفاده افزار اسمارت پي. ال. اس)  (نرم ساختاري

  
مربعـات جزيـي در دو    پايايي و روايي در روش حـداقل 

ــف  ــد: ال ــدل   )بخــش بررســي ش ــه م ــوط ب بخــش مرب
گيري. ب) بخش مربوط به مـدل سـاختاري. بـراي     اندازه

ــرازش مــدل  ــرازش بخــش اول يعنــي ب هــاي  بررســي ب
گيري سه مورد استفاده شد: پايايي شـاخص، روايـي    اندازه

همگرا و روايي واگرا. پايايي شاخص نيز خود توسـط سـه   
) 2) آلفاي كرونبـاخ ( 1گردد: ( معيار مورد سنجش واقع مي

  ) ضرايب بار عاملي.3پايايي تركيبي و (
معيـاري كلاسـيك بـراي سـنجش     آلفاي كرونباخ؛ 

اي مناسب براي ارزيـابي پايـداري درونـي     پايايي و سنجه
شود. مقدار آلفاي كرونباخ  (سازگاري دروني) محسوب مي

، بيانگر پايايي قابل قبول است. هر چند )19(7/0بالاتر از 
ورد متغيرهـايي بـا تعـداد    ) در م1998موس و همكاران (

عنوان سرحد ضريب آلفاي  را به 6/0سوالات اندك، مقدار 
. بر اساس نتايج ارايـه شـده   )20اند ( كرونباخ معرفي كرده

) مقادير آلفاي كرونباخ براي تمامي متغيرهـا  1در جدول (
  بيشتر بوده و بيانگر پايايي قابل قبول است. 7/0از مقدار 

ايي كه معيار آلفاي كرونبـاخ  ج از آنپايايي تركيبي؛ 
باشـد،   هـا مـي   يك معيار سنتي براي تعيين پايـايي سـازه  

نام پايـايي   تري به روش حداقل مربعات جزيي معيار مدرن
برد. اين معيار توسط ورتس و همكـاران   كار مي تركيبي به

) معرفي شد. در صورتي كـه مقـدار آن بـراي هـر     1974(
از پايـداري درونـي   شـود، نشـان    )21( 70/0سازه بالاي 

گيري دارد. شايان ذكر است  هاي اندازه مناسب براي مدل
سازي معادلات ساختاري  كه معيار پايايي تركيبي در مدل

. بـا  )22(رود  شـمار مـي   معيار بهتري از آلفاي كرونباخ بـه 
) مقدار تمامي 1عنايت به موارد فوق و با توجه به جدول (

هـاي   مناسـب مـدل   هستند، برازش 7/0بيش از  متغيرها
  شود. گيري تاييد مي اندازه
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بارهاي عـاملي از طريـق   سنجش بارهاي عاملي؛ 
هاي يـك سـازه بـا آن     محاسبه مقدار همبستگي شاخص

شوند كه اگر اين مقدار برابر و يا بيشـتر   سازه محاسبه مي

، مويــد ايــن مطلــب اســت كــه )23(شــود  4/0از مقــدار 
هاي آن از واريـانس خطـاي    واريانس بين سازه و شاخص

مورد آن مدل گيري آن سازه بيشتر بوده و پايايي در  اندازه
قابل قبول است. هر چند برخي نويسندگان مثل ريـوارد و  

عنوان مقدار ملاك بارهـاي   را به 5/0)، عدد 1998( هاف
افـزار   . بـا توجـه خروجـي نـرم    )24( انـد  عاملي ذكر نموده

اســمارت پــي. ال. اس  مقــادير بارهــاي عــاملي تمــامي 
نظـر   بود. در نتيجه پايايي مدل از هر 5/0ها بيش از  گويه

  .مورد تاييد قرار گرفته است
  

روايي همگرا دومين معياري است كه روايي همگرا؛ 
گيـري در روش حـداقل    هـاي انـدازه   براي بـرازش مـدل  

شـود. معيـار ميـانگين     مربعات جزيي بـه كـار بـرده مـي    
ي ميـانگين واريـانس    دهنده واريانس استخراج شده نشان

هاي خود  صبه اشتراك گذاشته شده بين هر سازه با شاخ
تـر ميـانگين اسـتخراج شـده ميـزان       است. به بيان سـاده 

دهد  هاي خود را نشان مي همبستگي يك سازه با شاخص
كه هر چه اين همبستگي بيشتر باشد، برازش نيـز بيشـتر   

ــت ــر ( )25( اس ــل و لارك ــانگين  1981. فورن ــار مي ) معي
واريانس استخراج شده را بـراي سـنجش روايـي همگـرا     

؛ )26( ) بيـان داشـتند  5/0( بحراني را عدد معرفي و مقدار
بدين معني كه مقدار ميـانگين واريـانس اسـتخراج شـده     

دهند.  ) روايي همگراي قابل قبول را نشان مي5/0بالاي (
مقـادير تمـامي    2با توجه به موارد گفتـه شـده و جـدول    

) بيشتر بوده و در 5/0ميانگين واريانس استخراج شده از (
ده در اين پژوهش از روايي همگرايـي  نتيجه مدل ارائه ش

  مناسبي برخوردار است.
  

  روايي واگرا
گـردد،   معيار مهمي كه با رواييي واگرايي مشخص مـي 

ي يك سازه با شـاخص هـايش در مقايسـه     ميزان رابطه
هاست؛ به طوريكه كه روايي واگرايـي   رابطه با ساير سازه

قابل قبول يك مدل حاكي از آن است كه يـك سـازه در   
هـاي خـود دارد تـا بـا      مدل تعامل بيشـتري بـا شـاخص   

. با توجـه بـه اينكـه جـذر ميـانگين       )26(هاي ديگر سازه
) بيشــتر از ميــزان  714/0واريــانس اســتخراج شــده (  

هاي مالكيتنتايج حاصل از سنجش بارهاي عاملي پرسشنامه.1جدول
   روانشناختي و رضايت شغلي

 ابعاد شاخص سوال مقادير بار عاملي
904/0  Q13  جو سازماني

 
 
 

رضايت شغلي

931/0  Q14
878/0  Q15  نظام پرداخت
745/0  Q16
818/0  Q17
806/0  Q18  فرصت پيشرفت
817/0  Q19
742/0  Q20
846/0  Q21  

787/0 نوع شغل  Q22
733/0  Q23
714/0  Q24
914/0  Q25  شرايط فيزيكي
881/0  Q26
927/0  Q27
873/0  Q28  سبك رهبري
900/0  Q29
778/0  Q30
845/0  Q1  

 
 مبتني بر سازمان

 
665/0  Q2 
810/0  Q3 
854/0  Q4 
668/0  Q5 
845/0  Q1  

 
 

 مبتني بر شغل

665/0  Q2 
810/0  Q3 
854/0  Q4 
668/0  Q5 
781/0  Q6 
784/0  Q7 
837/0  Q8 
809/0  Q9 
849/0  Q10
792/0  Q11
764/0 Q12  
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تـوان گفـت كـه روايـي      همبستگي بين متغيرهاست، مي
  .باشد واگرايي متغيرها مناسب مي

  
  ها يافته

دهد كه سـن   ميتحليل اطلاعات مربوط به سن نشان 
-40، 20-30كننده در نظرسنجي در فواصل  افراد شركت

 5/24±41/2سال به بالا به ترتيب با ميانگين   40و  30
باشـد.   سال مـي  5/41±35/1سال و  5/27±35/2سال،  

ي كــاري افــراد  نتــايج آمــار توصــيفي نشــان داد ســابقه
 8/42چنـين ،   سال است. هـم  5/12±35/2كننده  شركت
درصـد فـوق    6/28داراي سطح تحصيلات ديپلم، درصد 
درصد فـوق ليسـانس    2/7درصد ليسانس و  4/21ديپلم، 
  .بودند
  

  نتايج تحليل همبستگي
ضريب همبسـتگي پيرسـون بـين متغيرهـا را      3جدول 

  .دهد نشان مي
  

  ها آزمون فرضيه
تـاثيري   مالكيت رواني بر رضـايت شـغلي  فرضيه اول: 

سـازي   مـدل ي اول از  مثبت دارد؛ بـراي بررسـي فرضـيه   
افزار اسمارت پي. ال.اس) استفاده  (نرم معادلات ساختاري

متغير مالكيت رواني با بار عـاملي   1شد. با توجه به شكل 
 ) بر رضـايت شـغلي  212/8ي تي ( )، آماره866/0برابر با (
ثبت دارد. بنـابراين،  بـا بهبـود مالكيـت روانـي      تاثيري م

ي اول  يابـد. در نتيجـه فرضـيه    افزايش مي رضايت شغلي
  تاييد شد.  
بر سازمان  بـر   يمبتن يروانشناخت يتمالك: دومفرضيه 

ي دوم از  ؛ براي بررسـي فرضـيه  موثر است يشغل يترضا
تجزيه و تحليل رگرسيون ساده استفاده شد. با توجـه بـه   

متغير مالكيت رواني مبتني بر سازمان بـا مقـدار    4جدول 
) و ضـريب  988/2ي تـي (  )، آمـاره 112/0بتايي برابر بـا ( 

  شناختي و رضايت شغلي روايي و واگرايي مالكيت روانشاخص آماري  . 2جدول 
 آلفاي كرونباخ پايايي تركيبي  ميانگين واريانس استخراج شده  متغير  رديف

  890/0  832/0  503/0  شناختي مالكيت روان  1
  7/0  763/0  511/0  رضايت شغلي  2

  
  نتايج همبستگي ابعاد مختلف مالكيت روانشناختي و رضايت شغلي .3جدول 

  رضايت شغلي  مالكيت رواني مبتني بر شغل مالكيت رواني مبتني بر سازمان  
 مالكيت رواني مبتني بر سازمان
  مالكيت رواني مبتني بر شغل

  رضايت شغلي

1      
**524/0 1    
**325/0 **213/0  1  

** *  01/0داري  سطح معني  05/0داري  سطح معني   

  شناختي بر رضايت شغلي  ) نتايج تجزيه و تحليل رگرسيون ساده بررسي تاثير ابعاد مالكيت روان4جدول (
  ضريب معناداري  ي تي مقادير آماره Betaمقادير   متغيرهاي تحقيق

  002/0  988/2  112/0**  رواني مبتني بر سازمانمالكيت 
  001/0  656/6  235/0**  مالكيت رواني مبتني بر شغل

R2= 0.064   F= 18.653        Sig= 0.000
** * 01/0داري  سطح معني  05/0داري  سطح معني   
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موثر بـود. بنـابراين،     ) بر رضايت شغلي002/0معناداري (
تـاثير   مالكيت رواني مبتني بر سـازمان و رضـايت شـغلي   

  .ي دوم تاييد شد . در نتيجه فرضيهدارد مثبتي
مالكيت رواني مبتني بر شغل بـر رضـايت   فرضيه سوم: 

تجزيه و ي سوم از  موثر است؛ براي بررسي فرضيه شغلي
) 4تحليل رگرسيون ساده استفاده شد. با توجه به جدول (

متغير مالكيت رواني مبتني بر شغل با مقدار بتايي برابر بـا  
) و ضـــريب معنـــاداري 656/6تـــي( ي )، آمـــاره235/0(
دارد. بنـابراين،   اي مثبتي  رابطه ) بر رضايت شغلي001/0(

اي  مالكيت رواني مبتني بر شغل و رضايت شـغلي رابطـه  
  .ي سوم تاييد شد دارند. در نتيجه فرضيهمثبتي 

  
  

  گيري بحث و نتيجه
نظر به اهميت رضايت شغلي در نگرش افراد به شغل و 

بـا   به عنوان عاملي رواني و شـاخص  سـازگاري عـاطفي   

بـا درك اهميـت    پـژوهش  اشـتغال، ايـن   شـرايط  و شغل
با رضـايت   شناختي روان مالكيت رابطة موضوع به بررسي

هـاي   ي تامين يكي از فرودگـاه  زنجيره كاركنان در شغلي
 داد نشـان  هـا  داده تحليـل  و تجزيه پرداخت. نتايج كشور

تاثيري مثبـت دارد.   متغير مالكيت رواني بر رضايت شغلي
چـون پـن لتـون و     هاي تحقيق با نتايج محققان هم يافته

ــاران ( ــاران( )27()1998همكـ ــاركر و همكـ  ()1997، پـ
 )29()2008، هيـرتين ( )1()2001،پيرس و همكاران ()28

خـواني دارد. از سـوي    هم )30()2009و آوي و همكاران (
هاي تحقيق نشان داد كه متغير مالكيت رواني   ديگر، يافته

دارد. بـا  تاثيري مثبتي  مبتني بر سازمان بر رضايت شغلي
شناختي مبتني بر سازمان به  كه مالكيت روان توجه به اين
ك كل عنوان ي شناختي كاركنان به سازمان به ارتباط روان

اين حالت را تحـت تـاثير قـرار      مربوط است، چند ويژگي
توان به فرهنگ و جـو  دهد؛ كه از جمله اين موارد مي مي

ها، اهداف، اعتبار  هاي مدير ارشد، ديدگاه سازماني، نگرش

 

  سازي معادلات ساختاري تاثير مالكيت روانشناختي بر رضايت شغلي   نتايج مدل .1شكل 
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  هاي سازمان اشاره كرد. مشي و خط
يافته هاي مطالعـه حاضـر حـاكي از اسـت كـه متغيـر       

تـاثيري   غل بر رضـايت شـغلي  مالكيت رواني مبتني بر ش
شـناختي مبتنـي بـر شـغل بـه       دارد. مالكيـت روان مثبتي 

احساس فرد از مالكيت نسبت به يك شغل خاص اشـاره  
دارد، بر اين اساس، يـا توجـه بـه نقـش مثبـت مالكيـت       

اي شـناختي   عنوان سازه شناختي در رضايت شغلي به روان
د / عــاطفي در نگــرش كاركنــان بــه ســازمان دارد، ايجــا

سـو سـاختن    احساس دلبستگي در كاركنان در جهت هـم 
اهداف فردي با اهداف سازماني و نهادينه سـاختن حـس   

هـا، آرا و عقايـد و    مالكيت و تعلق، آگاهي فردي، انديشـه 
تـوان عـلاوه بـر     باورهاي كاركنان به اهداف سازماني مي

ي كاهش نارضـايتي   افزايش سطح عملكردي افراد، زمينه
  را در كاركنان نيز تقويت نمود. و افزايش تعهد

هاي تحقيق در هر دو سـطح نظـري و كـاربردي     يافته
قابل توجه است. در سطح تئوري، به بيان اهميت موضوع 

شناختي پرداخته و اطلاعات  رضايت شغلي و مالكيت روان
مفيدي از ابعاد مختلـف و ارزشـمند در خصـوص عوامـل     

خواننـدگان قـرار   گفته در اختيـار   موثر بر موضوعات پيش
هــاي تحقيــق نشــان داد كــه مالكيــت  دهــد. يافتــه مــي
شــناختي نقــش مهمــي در رضــايت شــغلي دارد. در  روان

تـوان از نتـايج تحقيقـات در صـنايع      سطح كاربردي مـي 
منظور آشناسازي مديران و  مختلف از صنعت هوانوردي به

شـناختي و افـزايش    سرپرستان بـا مباحـث مالكيـت روان   
  ستفاده كرد.رضايت شغلي ا

ي مالكيـت   كه اندك تحقيقاتي به مقولـه  اين توجه به با
در  كـه  گـردد  مـي  پيشـنهاد  انـد،  شـناختي پرداختـه   روان

 و ديگر ها نگرش با متغير ي اين رابطه بعدي هاي پژوهش
شهروندي سـازماني و   قبيل رفتارهاي از شغلي، رفتارهاي

 نظورم به گردد كه مي پيشنهاد همچنين غيره بررسي شود.
 مثل فردي به عوامل شناختي روان مفهوم مالكيت توسعة

 توجـه  هـم  نفـس  و عزت مهار هويت، جايگاه شخصيت،
 هـا  محدوديت اين به هم لازم است نتايج تعميم در شود.
 تشـكيل  مـردان  را اين پژوهش نمونة تمامي شود. توجه
 احتياط جانب بايد به زنان تعميم نتايج در بنابراين اند، داده

 همبسـتگي  نوع پژوهش از روش آنجا كه از شود. رعايت

 نـدارد.  معلـولي وجـود   و علت رابطة امكان بررسي است،
 و از اسـت  انسـاني  علـوم  حـوزة  در اين پـژوهش  ماهيت

 متغيرهـا  سـنجش  بـراي  دهـي  پرسشـنامة خـودگزارش  
 دقيـق  كنتـرل  وجـود  بـا  بنـابراين  اسـتفاده شـده اسـت،   

 باشد نمي خالي از سوگيري ها پرسشنامه
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Abstract 
Background and aims: Job satisfaction is an important factor in increasing productivity, 
caring staff to the organization, belonging and attachment to the workplace and increasing 
the quantity and quality of work and good human relations in the workplace, good 
communication, raising spirit, love and Interest of the job. The purpose of this study was to 
investigate the effect of psychological ownership on job satisfaction among airports supply 
chain staff.  
Methods: Using random sampling, 59 employees were selected for this study. To measure 
psychological ownership and job satisfaction questionnaires Van Dyne and Pierce and 
Minnesota, respectively have been used.Data’s analyzed by correlation and regression and 
Structural Equation Modeling.  
Results: Result showed that psychological ownership with load factor (0.866) and had 
effect on Job satisfaction and organizational -based psychological ownership with beta 
(0.112) and meaningfully (0.002) follow job-based psychological ownership with beta 
(0.235) and meaningfully (0.001) has positive relationship with Job satisfaction. 
Conclusion: Since there is a positive effect of job satisfaction on psychological ownership, 
and create a positive attitude toward employees and job creation in the ownership and 
belonging, increase productivity, increase organizational commitment, establish a good in 
person, the creation of a proper relationship raise morale and interest in the organization. 
 
Keywords: Job satisfaction, Psychological ownership, Organizational -based psychological 
ownership, Job-based psychological ownership. 
 
__________________________________ 
1. MSc of Governmental Management, Faculty member of Khatam al-Anbia Air Defense University, Tehran, Iran   
2. (Corresponding author), Faculty member of Shahid Sattari Air Force University, Tehran, Iran. aa.rohollahi@ssau.ac.ir 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 io

h.
iu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

22
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                               9 / 9

https://ioh.iums.ac.ir/article-1-1453-en.html
http://www.tcpdf.org

