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)عاطفی، هنجاری و  یتعهدسازمانهای  مولفهپژوهش بررسی نقش میانجی  یناهدف : چکیده

از مراکز آموزشی آجا است.  یکیکارکنان  یفرانقش یرفتارهادر ارتباط بین رضایت شغلی و  (مستمر
با استفاده از  یدانیم، مقالات و ...(، و کتاب) ای کتابخانه مطالعه یقطرپژوهش از  ینا یها داده

 کرونباخ یآلفا یقطرآن از  یاییپا، و ییمحتوا ییروا یقطراز  آن ییروا کهنامه محقق ساخته  پرسش
با روش  کهنفر بوده است  691پژوهش  ینا یآماربرآورد شده است به دست آمد. نمونه  7/0برابر
 یبرااست.  یدهگردمورگان انتخاب و  یکرجسگیری از جدول  و با بهرهساده  یتصادفگیری  نمونه
نشان داد که مدل  ها دادهاستفاده شد. نتایج تحلیل  یساختارمعادلات  یمدلسازاز روش  ها داده یلتحل
ی تعهد سازمانی رضایت شغلی بر مولفه ها یگرد. به عبارت دارد به رازشاین تحقیق  یها دادهبا 

شامل: تعهد عاطفی، هنجاری و مستمرکارکنان اثر مستقیم و معنی دار دارد. همچنین مولفه های تعهد 
باشد  درصد می99 یمعناداراثر مستقیم در سطح کارکنان دارای  یفرانقش یرفتارهاسازمانی بر 

کارکنان نقش  یفرانقش یرفتارهارضایت شغلی و در ارتباط بین همچنین مولفه های تعهد سازمانی 
کارکنان  یفرانقش یرفتارهادر بهبود  یممفاه یناگیری از  بهره یتاهمنشان دهنده  کهمیانجی دارند 

 است.
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 مقدمه
 سیسرتم  توسر   ضرمنی  یرا  صرریح طور  به کهاست  یفردرفتار داوطلبانه  کارکنان، یفرانقش یرفتارها

؛ 6،9066؛ لویرد 9009دهد )پاسکال، یم افزایش را سازمان کارایی است و نشده برانگیخته پاداش رسمی

 از فراتر که رفتارهایی انجام به کارکنان تمایل همچنین. (9،9001همکارانتیم و  -؛ یو9060آبادی،  ینز

 رفترار  دهنرده  یلتشرک  اصرلی  عناصرر  از یکری عنروان   بره  نیرز  باشد یگاهشانجا و نقش رسمی الزامات

 .  (3،9009است)پولات شده شناخته سازمانی شهروندی

 ملاحظه مورد فرانقشی فتارر عنوان تحت را رفتار نوع پژوهشگران این سایر و ، اورگانییسواز 

هرا   آن بررای  کره  است نقشی الزامات از کار فراتر محی  در افراد یها کمک که یا گونه اند. به داده قرار

 قررار  یرموردتقرد  سرازمان  رسرمی  پراداش  سیسرتم  طریق از آشکار و مستقیمطور  به و است شده یینتع

، در دهره اخیرر بسریاری از    یگرر د یسرو از  (.9009ولات، ؛ پر 9066، همکراران آبرادی و   ینزگیرد) ینم

؛ 4،6996اند نظیر رفتار شرهروندی سرازمانی)گراهام   اصطلاحات برای تشریح چنین رفتاری استفاده شده

( و خودجوشری  1،6999همکراران و رفتار فرانقشری)ون دایرن و    یانهگرارفتار اجتماعی ، (6911، 9اورگان

افرزایش   9000(. اگرچه سرعت مطالعات و تحقیقات در این زمینه بعد از سرال  6990اورگان،)7سازمانی

 1یرن داون  مثرال  عنروان  بره چشمگیری داشته است اما بعضاً نیز عواقب نامطلوبی را در پی داشته است. 

هیم سرازمانی و مفرا   شرهروندی  ( یادآور شده است که بیشتر مطالعات انجام شده بر روی رفترار 6994)

ای متمرکز اسرت کره    و خودجوشی سازمانی بر روی واژه یانهگرا یاجتماع یرفتارهاوابسته به آن، مثل 

 متمرکرز برر روی اعتبرار برسراخته     یشترب یستیباکه  یدرحال( آن را اعتبار بنیادی نامید 6910) 9اسچب

 باشد. 
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سازمان در نظرر گرفتره    یکو مشارکت در  یفرد یتهوبر  یمبتنوان قدرت عن به یسازمانتعهد 

و تعهرد  کارکنران   یفرانقشر  یرفتارهرا  یانمرابطه  یبرارا  یکیتئور ییدتأ( 6919) 6ینرو مدل .شود یم

را مشرخ    یرفترار کرده است ازآنجاکه تعهد، جهت  شنهادیپ (6916)م کرده است. شالفراه یسازمان

عملکررد وجرود دارد، تعهرد احتمرالاً      یبررا  یسرازمان  یرسرم  یهرا  پراداش انتظرار از   که ی، وقتکند یم

اسرت   ییرفتارهااست که تعهد مسئول  ینا ینرو یشنهادپ است.کارکنان  یفرانقش یرفتارها کننده یینتع

قبل از اشتغال  یاجتماع یشپ یرفتارهاکننده  ارتباط ندارد و بعضاً منعکس یهتنبو  یقتشوکه مقدمتاً به 

 9یتانسرک ، کارکنان یفرانقش یرفتارهاتعهد و  ینب از رابطه یقو ییدتأ یرغمعلهرحال  . بهباشند یمفرد 

( انجرام  6999) یران رو  3اورگان که توس  یقاتیتحق یتاًنهانکرد و  یداپرابطه  ینا یبرا ییدیتأ( 6993)

( بره شرکل   کنرد  یمسازمان احساس  یکفرد به  کیکه  یعاطف)تعلق یسازماننشان داد که تعهد  ،شد

کررده   یردا پارتباط کارکنان  یفرانقش یرفتارها باوجدان بودن و اطاعت از ابعاد با هر دو بعُد از یمعنادار

 یهمپوشران  یسرازمان و تعهرد   یشرغل  یترضرا  ینبکرد ازآنجاکه  یانب( 6996) و اندرسن یلیامزو. است

زمران مطالعره گرردد. مرورمن و      طور هم به یرمتغدو  ینا بینانه یشپ ییتوانا یستیبا وجود دارد، یمفهوم

که  یموقععدالت را  یممفاه یستیبا رهایمتغ ینا یانمبهتر رابطه  یحتشر یبراکردند که  یانب یزنارگان 

در نظر گرفت و با توجره بره    یزن شود یممطالعه کارکنان  یفرانقش یرفتارها یرو یشغل یترضااثرات 

 یترضرا کره اثررات    یزمان، یسازمانو تعهد  یشغل یتضار یانم یمفهوم یهمپوشاناز  یلیامزو یاتنظر

 یرر متغ یرک عنروان   به یسازمان، اگر به تعهد شود یممطالعه کارکنان  یفرانقش یرفتارها یروبر  یشغل

 (.9009، 4)ویچبرخوردار خواهد بود یشتریباز اعتبار  ها یافتهاثرگذار توجه شود، 

عوامرل   ازجملره یر عوامرل مختلفری   ترأث تلقی فرد نسبت به شغل خودش کره تحرت    ینهمچن

سازمانی، عوامل گروهی و عوامل شخصی قرار دارد پیامردهای اصرلی عردم رضرایت شرغلی غیبرت و       

تروان   یمر ساده  صورت به (.90، ص 6390ه، و معمارزاد یالوانجابجایی است)مورهد گریفین، به نقل از 

 را دوست دارند.  شغلشانگفت رضایت شغلی میزانی است که مردم 

 

1.  Weiner 
2 . Tansky 
3 . Ryan 
4 . Wech 
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داننرد. برخری    یمر برند و آن را یک بخش مهم زندگی  یمبطوریکه بعضی از مردم از کار لذت  

باشند. رضرایت   یمدهند که مجبور به انجام آن   یمدیگر از کار متنفرند و آن را تنها به این دلیل انجام 

اش در سرطح برالایی    یشرغل شود. کسی که رضایت  یمشغلش اطلاق  دربارهشغلی به نگرش کلی فرد 

باشد به کارش نگرش مثبتی دارد، ولی کسی که از کارش ناراضری اسرت نگررش وی نیرز نسربت بره       

 (.919، ص 6390پارساییان و اعرابی، کارش منفی است)رابینز، به نقل از 

کنند و آن را نوعی سرازگاری عراطفی برا     یمرضایت شغلی را عاملی روانی قلمداد  6فیشر و هانا

ین نماید در این تأملذت مطلوب را برای فرد  موردنظرانگارند. یعنی اگر شغل  یم شغل و شرای  اشتغال

رضرایت و لرذت مطلروب را بره فررد       موردنظرحالت فرد از شغلش راضی است. در مقابل چنانچه شغل 

آبرادی،   یعشرف آیرد )  یمر نماید و درصدد تغییرر آن برر    یماین حالت فرد شروع به مذمت شغل  ندهد، در

نگررش،   عنروان  بره شود در تعاریف فوق، رضرایت شرغلی    یمکه مشاهده  طور همان(. 693،  ص6374

شده است. گروه دیگری از تعاریف رضایت شغلی، این  یفتعراحساسات، یا علائق  فرد نسبت به کارش 

اختلاف بین انتظارات فرد از شغل، و میزان بررآورده شردن انتظرارات وی توسر      " صورت بها مفهوم ر

 (. 910، ص 6370، ازکمپ، استوارت به نقل از  ماهر، 60، ص6316کنند)هومن،  یمتعریف  "شغل

 کارکنانی دارای ها آن که است این شود یم بزرگ یها سازمان موفقیت باعث که از دلایلی یکی

 انجرام  صررفاً  ها سازمان موفقیت رمز ینهمچن .نمایند یم تلاش خود رسمی وظایف از فراتر ند کههست

 چنرین  کره  ییهرا  سرازمان  و باشد ینم شده یکتهو د مکتوب یادار وظایف در چارچوب کارکنان وظیفه

لازم است کارکنان برا تمرام    و خواهند بود یشکستگمحکوم به فنا و ور باشند داشته یو کارکنان محی 

 کره  زیر ن یگرری دبه انجام امرورات   تبلکه نسب ،محوله فیبه انجام وظا نسبت تنها وجود و با رغبت نه

تربیت و آموزش نیرروی  مسئول مهم در مراکز آموزشی آجا که  ینا. ندینما ها ندارد اقدام به آن یرتباطا

برر عهرده   را مقابله با تهدیدات احتمالی اجرای ماموریتهای محوله و برای  ش ج.ا.ا انسانی مورد نیاز ارت

دارای عملکردی  بایست یمبنابراین برای نایل شدن به این امر مهم، باشد.  یمفراوان  یتاهمدارد حائز 

 .شدخود با های یاستراتژقوی و موفقیت آمیز در انجام رسالت، اهداف و 

 

1 . Fisher & Hanna 
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 کره فرراهم سرازند    یملر در سرطو    یرنردگان گ یمتصرم  یبررا لازم را  یناناطم یقطر ینبدتا  

 یناناطمحد از  ینابه  یدنرس. باشند یممسلح از سطح توانمندی مطلوبی در برابر دشمنان دارا  یروهاین

 یرن ابره   یدنرس یها راهاز  یکی. آید یمحاصل  یمختلفارائة آن به عموم ملت به طرق  یتوانائخاطر و 

 .یندنماعمل  یفهوظانجام  یبرا قبول قابلاز حد مراکز فراتر  ینامهم آن است که کارکنان شاغل در 

 یرفتارهرا  و تعهد سازمانی ،شغلی یترضاینه درزم اندک یها ژوهشپو  ینظر یمبانبا توجه به 

بررد. از سروی    یپر پرژوهش   ینا یتاهمتوان به  یم کشوردر مراکز آموزشی نظامی کارکنان  یفرانقش

 ینترر  مهرم جرزو   هرا  سازماندر کارکنان  یقشفران یرفتارها و یسازمان تعهد دیگر ارتقا رضایت شغلی،

؛ چررا کره نامناسرب    یسرتند ناست و مراکز آموزشی آجا  نیز از این قاعده مستثنی  ها سازمان یها چالش

 همچنرین  وا، ه آن غیبت، کارکنان خدمت ترک همچون هنگفتی های ینههزبودن وضعیت این متغیرها 

برر   ناخواسرته طرور   بره  را  ...و جدیرد  نیروهرای  مجردد  آموزش و جذب، کارمندیابی از ناشی های ینههز

 و ارائره راهکارهرایی جهرت    بررسی این متغیرهرا  که رسد یم نظر بنابراین به .نماید یمسازمان تحمیل 

 هرم  و افرراد  برای هم مزایایی به منجر مناسب، های نهیزم نمودنفراهم  به توجه با، سطح آنها افزایش

 یعلر روابر    پژوهش این در لذا. منجر به بهبود عملکرد سازمان گردد تواند یم و شود یم سازمان برای

 یرن ا. رفتره اسرت  گ قررار  یموردبررسر کارکنان  یفرانقش یرفتارها و رضایت شغلی، تعهد سازمانی ینب

تعهرد سرازمانی)تعهدعاطفی، هنجراری و     یهرا  مولفره : آیا کهاست  سؤال ینابه دنبال پاسخ به  یقتحق

 خیر؟  یا، نقش میانجی دارد کارکنان یفرانقش یرفتارهامستمر( در ارتباط بین رضایت شغلی و 

 مروری بر مبانی نظری
آن  یرت اهمبروده و   یقرات تحقاز  یاریبسر موضوع  یراخسال  69کارکنان در  یفرانقش یرفتارها

 یکباشند.  یمعمدتاً  بر سه نوع  ینهزم یناصورت گرفته در  یقاتتحقاست.  یشافزاهمچنان در حال 

 متمرکرز کارکنان  یفرانقش یرفتارهایجادکننده اعوامل  یتجربآزمون  بینی و یشپبر  یقاتتحقاز  یسر

، یسرازمان ، عردالت  یسازمان یتهو، یسازمان، تعهد یشغل یترضا یلقباز  یعوامل ینهزمین در ا. اند بوده

کارکنران   یفرانقشر  یرفتارهرا یجادکننده اعوامل  عنوان بهو...  یروپرابطه رهبر و ، یرهبراعتماد، انواع 

 . اند بوده متمرکزکارکنان  یفرانقش یرفتارها یامدهایپبر  یزن یقاتتحقاز  یگرید. بخش اند شده مطر 
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 یترضرا ، یسرازمان  یرت موفق، یسازمان یاثربخشسازمان،  عملکرد یلقباز  یملعوا ینهزم ینادر 

منحصرراً   یرز ن یقاتتحقاز  یمعدود. گروه اند شده مطر و...  یاجتماع یهسرما، یمشتر یوفادار، یمشتر

 یرفتارهرا از  یردی جد یرف تعرتا  اند کرده یسعبوده و  متمرکزکارکنان  یفرانقش یرفتارهامفهوم  یرو

 هرای  یراس ق 6یعامل یلتحلروش  کمکبا  یاو  کنندکارکنان ارائه نموده، ابعاد آن را مشخ   یفرانقش

 (.993، ص 9،9000)پادساکف و همکارانکنند یجادامفهوم  یناسنجش  یبرا یندارداستا

( نشان داد کره برین رضرایت شرغلی و تعهرد      9069)3از زهیرا و همکاران آمده دست به های یافته

 4نماید. تنراوت  یمو را تعدیل دار وجود دارد و جو اخلاقی سازمان رواب  بین این د یمعنسازمانی ارتباط 

 یفرانقشر  یرفتارهرا  یبرر رو  یشرغل  یها نگرش یرتأث یبا عنوان بررس یقیدر تحق( 9063و همکاران )

کارکنران   یفرانقشر  یرفتارها یبر رو یو تعهد سازمان یشغل تیرضااین نتیجه رسیدند که  بهکارکنان 

، دیویرد و تومراس   یگرر د یسواز  .کند یم لیرا تعد طهراب نیا زین یفرهنگ سازمان نیندارد؛ همچ یرتأث

(، در تحقیق خود با عنوان بررسی نقش تعهد سرازمانی برر ارتبراط برین رضرایت شرغلی و       9001) 9لی

که تعهد سازمانی ارتباط بین خودگردان به این نتیجه رسیدند  یها گروهکارکنان در  یفرانقش یرفتارها

 کند. یمخودگردان را تعدیل  یها گروهرضایت شغلی و تعهد سازمانی در 

کارکنران   یفرانقش یرفتارهایجادکننده ا( نشان داد که عوامل 6311فتاحی و اعظمی)پژوهش  

کار، اعتماد، رهبری و حمایرت  شامل رضایت شغلی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، معنویت در محی  

و پیامدهای آن شامل اثر بخشی و رضایت شغلی بالا و پایین بودن میزان  باشد یم شده ادراکسازمانی 

ی برا عنروان نقرش    ا مطالعره ( در 9060آبادی) ینزغیبت، ترک خدمت و رفتارهای مخرب شغلی است. 

معلمران شرهر تهرران بره ایرن نتیجره        یرانقشفبینی رفتارهای  یشپرضایت شغلی و تعهد سازمانی در 

یر دارد و تعهد سازمانی نیز در تأثمعلمان  یفرانقشرسیدند که رضایت شغلی درونی معلمان بر رفتارهای 

 .کند یممتغیر میانجی عمل  عنوان بهاین بین 

 

1 . Factor  analysis  
2 . Podsakoff etal 
3. Cemal Zehira etal 
4 . Tenut 
5 . David, Foote & Thomas Li-Ping Tang 
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 یفرانقشر بروز رفتارهرای   ( نشان داد که علت عدم9069) 6پژوهش امینو و همکاران ینهمچن 

در بین کارکنان ناشی از عدم و جود تعهد سازمانی، فقدان عدالت سازمانی و عدم وجود تنوع در محری   

 کار است.

 یرفتارهرا بین رضایت شغلی، تعهد سازمانی و با توجه به مبانی نظری و  پیشینه تحقیق، رواب  

، (9001داخلری و خرارجی مختلرف از جملره و دیویرد و تومراس لری)        کارکنران در تحقیقرات   یفرانقش

( و... مورد بررسری قررار   6311(، فتاحی و اعظمی)9001(،لی)9069(، امینو و همکاران)9060آبادی) ینز

گرفته است. بر همین اساس مدل مفهومی این تحقیق بر اساس پیشنه موجود طراحی گردید تا روابر   

سرازمانی)عاطفی، هنجراری و مسرتمر( و رفتارهرای فرانقشری بره طرور        علی بین رضایت شغلی، تعهد 

نشان داده  6مدل مفهومی این تحقیق در نمودار همزمان و در قالب یک مدل مورد  بررسی قرار گیرد. 

 شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی تحقیق9نمودار 

 پژوهش به شر  زیر است: یمفهومچارچوب نظری و مدل  بر اساس یقتحق های یهفرض

  یاصل های یهفرض

 یفرانقش یرفتارهای تعهد سازمانی)عاطفی، هنجاری و مستمر( در ارتباط بین رضایت شغلی و ها مؤلفه

 نقش میانجی دارد.کارکنان 

 

1 .  Aminu, etal 

 رضایت شغلی

 تعهد عاطفی

 تعهد هنجاری

 تعهد مستمر

رفتارهای 

 فرانقشی
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 یفرع های یهفرض

 .یر داردتأثرضایت شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان 

 یر دارد.تأثرضایت شغلی برتعهد هنجاری 

 یر دارد.تأثرضایت شغلی بر تعهد مستمر 

 یر دارد.تأثکارکنان  یفرانقش یرفتارهاتعهد عاطفی بر 

 یر دارد.تأثکارکنان  یفرانقش یرفتارهاتعهد  هنجاری بر 

 یر دارد.تأثکارکنان  یفرانقش یرفتارهاتعهد مستمر بر 

 روش پژوهش
از نوع  ها دادهروش نوع  ازنظرتوصیفی،  یقتحق یکنتیجه کاربردی، از نظر هدف،  ازنظر تحقیق حاضر

اطلاعرات   یگرردآور  یاصرل ابرزار  تحقیقات کمی و به لحاظ زمانی نیز جزو تحقیقرات مقطعری اسرت.    

، تعهد عاطفی، سؤال 60رضایت شغلی  یرهایمتغ یبرااساس  ینااست که بر  محقق ساخته پرسشنامه

 ای  ینره گز 9 یرف طبرا  ، سرؤال  60کارکنران   یفرانقشر  یرفتارهرا و  سؤال 1 هرکدامهنجاری و مستمر 

پرسشرنامه   30ملشرا  یره اولنمونره   یرک پرسشنامه،  یاییپامنظور سنجش  به .در نظر گرفته شد یکرتل

اعتماد برا روش   یبضر یزانمآمده از پرسشنامه،  دست به یها دادهشد و سپس با استفاده از  آزمون یشپ

، 03960مسرتمر  تعهرد ، 03110یعراطف  تعهرد ، 03139یشغل تیرضا یبراکرونباخ محاسبه شد که  یآلفا

 آننشران دهنرده    اعداد ینا به دست آمد. 03190کارکنان  ینقشفرا یرفتارهاو   03161ی هنجار تعهد

منظرور سرنجش    لازم برخوردار است. به یاییپااز  یگرداعتماد و به عبارت  یتقابلاست که پرسشنامه از 

ه صرورت کره پرسشرنامه تحقیرق برا مراجعره بر        ینبرد روایری محتروا اسرتفاده شرد      سؤالات از ییروا

 و خبرگان، قرار گرفت. یداساتید تائاستاندارد مختلف ساخته شد و مورد  یها پرسشنامه

از  یکری شامل کلیه کارکنان شراغل در   ،یقتحق یرهایمتغپژوهش با توجه به  ینا یآمارجامعه 

 یرری گ از روش نمونره  یرری، گ برودن چهرارچوب نمونره    مشخ  یلدلبه . باشند یممراکز آموزشی آجا 

برر طبرق   کره   باشرد  یمر نفر  400برابر با  تحقیق یآمارتعداد جامعه  ساده استفاده شده است. یتصادف

انتخراب   فرر ن 691برا حجرم    یا نمونره  کوکران و جدول مورگران،  از جامعه محدود یریگ فرمول نمونه

 است. یدهگرد
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 ها یافته
 یفرانقش یرفتارهاهای تحقیق و تحلیل رواب  بین رضایت شغلی، تعهد سازمانی و  رای بررسی فرضیهب

لیرزرل در   افرزار  نررم ی  معادلات ساختاری )تحلیل مسیر ( استفاده شد که خروجی ساز مدلکارکنان از 

دار به ترتیب در نمودارهرای   یمعنحالت ضرایب  این خصوص در قالب خروجی در حالت  استاندارد و در

 ها از ضرایب استاندارد و اعداد معناداری ارائه شده است. لازم به ذکر است برای تأیید یا رد فرضیه 3و 9

 باشد درصد می 9درصد و سطح خطا  99شود. همچنین برای کلیه مسیرها ضریب اطمینان  استفاده می

 برازش)مناسب بودن( مدل 

9مدل ) به رازشخوب بودن  یها شاخ 
 X،  df، P value  وRMSEAباشند. بهترین شراخ    ( می

باشد مدل  3از  تر کوچکباشد که هر چه  )کای دو به درجه آزادی( میdf/9 Xلیزرل  افزار نرممناسب در 

 ، همان میانگین مجذور خطاهای مدل اسرت. RMSEA)تناسب( بهتری است. شاخ  به رازشدارای 

اسرت یعنری اگرر زیرر      09/0شود. حد مجاز این مقردار   بر اساس خطاهای مدل ساخته می شاخ  ینا

 بره رازش خروب برودن    یها شاخ باشد خیلی خوب است.  09/0است، اگر زیر  قبول قابلباشد  09/0

 نشان داده شده است. 6مدل در جدول 

 مدل ساختاری رازش بههای  . شاخص9جدول 

 ها شاخص کای مربع درجه آزادی P value نگین مجذور خطاهای مدلمیا

 ها شاخصمقادیر  2531365 058 888/8 890/8

 

خروبی   بره رازش دهد که مدل مفهرومی تحقیرق از    نشان می  6دست آمده در جدول  مقادیر به

همچنین  است و 09/0تر از ( کم011/0برخوردار است .با توجه به اینکه میانگین مجذور خطاهای مدل)

و  GFI ،AGFIاسرت، همچنرین مقردار     3از  ترر  کوچرک ( نیز 194(به درجه آزادی)9936399کای دو )

NFI  نسبتاً بالای مردل اسرت. در    به رازش دهنده نشاناست که  0399و  0390، 0396به ترتیب برابر با

باشد و نشان دهنده آن است کره روابر  تنظریم شرده       می و تناسب  بالایی به رازشنتیجه مدل دارای 

نشران   3و9 ینمودارهرا در  یرق تحقمتغیرها بر اساس چارچوب نظری پژوهش منطقی بوده است. مدل 

 داده شده است.
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 استاندارد تخمینتحقیق در حالت   . مدل3نمودار 

 

 معناداریاعداد  تحقیق در حالت مدل. 2دار نمو
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 مدل  های یهفرض یبررس

در . بررد  یبه سر مر  یمناسب یتوضعتناسب در  یها شاخ مدل ازنظر  گردیدکه ملاحظه ی طور همان

 نشان داده شده است. مدل  یاجزا ینبرواب   یجنتا 9جدول 

 . نتایج حاصل از مدل معادلات ساختاری)تحلیل مسیر(3جدول

 مسیر فرضیه
ی)ضریب بار عامل

 رگرسیون(
t-

Value  

 نتیجه

1 
رضایت 

 شغلی
 یدتائ 8321 5353 8389 تعهد عاطفی

2 
رضایت 

 شغلی
 یدتائ 8308 9380 8363 تعهد هنجاری

3 
رضایت 

 شغلی
 یدتائ 8309 9368 8300 تعهد مستمر

 عاطفی تعهد 8
رفتار شهروندی 

 سازمانی
 یدتائ 8331 0333 8359

5 
تعهد 

 هنجاری

رفتار شهروندی 

 سازمانی
 یدتائ 8309 8309 8300

 تعهد مستمر 9
رفتار شهروندی 

 سازمانی
 یدتائ 8315 5382 8336

 

 دهد: یمنشان  9جدول  های یافته

( اسرت. لرذا فرضریه    9393و معنرادار) ( 0341رضایت شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان اثر مسرتقیم) 

 .شود یمید تائفرعی اول تحقیق 

( اسرت. لرذا فرضریه    1314( و معنرادار) 0393رضایت شغلی برتعهد هنجاری کارکنان اثر مستقیم)
 .شود یمید تائفرعی دوم تحقیق 

فرضریه   ( اسرت. لرذا  1394( و معنرادار) 0317رضایت شغلی بر تعهد مستمر کارکنان اثر مسرتقیم) 
 .شود یمید تائفرعی سوم تحقیق 

( است. لذا فرضیه 1333( و معنادار)0391اثر مستقیم)کارکنان  یفرانقش یرفتارهاتعهد عاطفی بر 

 .شود یمید تائفرعی چهارم تحقیق 
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( اسرت. لرذا   4371معنرادار) ( و 0317اثرر مسرتقیم)  کارکنان  یفرانقش یرفتارهاتعهد  هنجاری بر 

 .شود یمید تائفرضیه فرعی پنجم تحقیق 

( است. لذا فرضریه  9349( و معنادار)0339اثر مستقیم)کارکنان  یفرانقش یرفتارهاتعهد مستمر بر 

 .شود یمید تائفرعی ششم تحقیق 

 گیری یجهنتبحث و 
دار  یمعنر هش نشان داد که بین متغیرهای پژوهش رواب  علی از آزمون فرضیات پژو آمده دست بهنتایج 

. و باشرد  یمر یر رضایت شغلی و تعهد سرازمانی آنران   تأثکارکنان تحت  یفرانقشی رفتارهاحاکم بوده و 

مولفه های تعهد سازمانی)عاطفی، مسرتمر و هنجراری( در ارتبراط برین رضرایت شرغلی و  رفتارهرای        

اول، دوم و  هرای  یهفرضر ی دارد. با توجه به مدل مفهومی تحقیق، نتیجره آزمرون   فرانقشی نقش میانج

سوم مبنی بر تاثیر معنی دار رضایت شغلی برمولفه های تعهرد سرازمانی)عاطفی، هنجراری و مسرتمر(     

در  نشان داد که رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر معنی دار دارد. که با نتایج به دست آمده

همخوانی  (9001)  یو توماس ل ، دیوید(9063و همکاران )  ، تناوت(9069و همکاران ) یرازهتحقیقات 

و همسویی دارد. همچنین نتیجه آزمون فرضیات چهارم تا ششم تحقیق مبنی بر تاثیر مولفه های تعهد 

تعهد سرازمانی برر   بر رفتارهای فرانقشی نشان داد که مولفه های  سازمانی)عاطفی، هنجاری و مستمر(

 یقرراتبرره دسررت آمررده در تحق یجکرره بررا نتررارفتارهررای فرانقشرری کارکنرران ترراثیر معنرری دار دارد.  

تنراوت  و همکراران   ( و 6311فتاحی و اعظمی)(، 9001(، لی)9069(، امینو و همکاران)9060آبادی) ینز

کره   باشد یمی متغیرها بار عامل. تنها تفاوت مشاهده شده در میزان  دارد ییو همسو یهمخوان (9063)

 تواند ناشی از تفاوت در قلمرو مکانی انجام تحقیق باشد. یماین تفاوت 

از مراکز آموزشی آجا انجام شده است و قلمرو مکانی تحقیق نسبت به  یکیاین تحقیق تنها در  چراکه 

اثیر رضایت شغلی برر مولفره   با توجه به نتایج به دست آمده و تایید ت باشد. یمتحقیقات دیگر محدودتر 

نتیجره   تروان  یمر های تعهد سازمانی و تاثیر معنادار مولفه های تعهد سازمانی بر رفتارهرای فرانقشری   

گرفت که مولفه های تعهد سازمانی در ارتباط بین رضایت شغلی و رفتارهای فرانقشی کارکنران نقرش   

وز تعهرد سرازمانی)عاطفی، هنجراری و مسرتمر(     میانجی دارند. بنابراین تقویت رضایت شغلی موجب بر

 است. شده و رفتارهایی همچون
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شناسری و   یفره وظیرمعمرول،  برای انجام وظایف در شررای  غ به همدیگر کمک کارکنان  ی ودوست نوع 
مثبت  یها جنبهبر  یدتأک وجوانمردی ، رود یمفراتر از آنچه انتظار  ای یوهانجام وظایف تعیین شده به ش

اداری سازمان اسرت و ادب   های یاتعملحمایت از  وفضیلت مدنی ، منفی آن یها جنبه یجا سازمان به
با همکاران باعث تقویت و  دل کردن اطلاعاتابتمشورت با دیگران قبل از اقدام به عمل و و   و نزاکت

از ایرن   آمرده  دسرت  بره ی نتایج طورکل به .شتتحکیم تعهد کارکنان نسبت به سازمان را در پی خواهد دا
ی شغلی کارکنان)شرامل تعهرد سرازمانی و    ها نگرشبر نقش  چراکهباشد  یمتحقیق حائز اهمیت بسیار 

 کارکنان صحه گذاشته است.  یفرانقش یرفتارهابینی کننده  یشپعوامل  عنوان بهرضایت شغلی( 
تحقیق است را  های یهفرضبرگرفته از نتایج آزمون  که ایییشنهادهپبا توجه به مطالب مطروحه 

کارکنان را بهبرود   یفرانقش یرفتارها ها آنیری از گ بهرهتا با  کردسازمان مطر   یرانمد یبراتوان  یم

 بخشند؛

 شود: یم یشنهادپ لیذموارد ن کارکنا یشغل یترضاتوسعه  یبرا
ایجراد احسراس هویرت شرغلی،      ازجملره به تقویت مطلوبیت ماهیت شغلی کارکنان  کردنعمل 

 احساس اهمیت در کار، استقلال در کار و...،

 ،کارکنان لازم در خصوص اهمیت و ضرورت بهبود ماهیت کار یها آموزشاطلاعات و 

 نی و اخلاقی،  انسا یها ارزشرعایت 

 شان،   یکار یها ضعفو  یبمعاسازنده در رفع  یبازخوردها ارائه

 رعایت انصاف و برابری در برقراری ارتباط و توزیع منابع بین کارکنان،

 بر اسراس مهارت، پراخت  بر اساسپرداخت  یلقبانگیزشی پرداخت مزایا از  یها طر استفاده از 
 ملکرد و... ع

 شود:  یم یشنهادپ یرزکارکنان موارد  یسازمانتوسعه تعهد  یبرا

 به صورتمکتوب یا  صورت بهو انتظارات سازمان،  ها ارزشدر معرض دید قرار دادن و یادآوری 
 ، ها آنشفاهی جهت  تطبیق بیشتر کارکنان با 
 کارکنان، لات شناخت مسائل، و توجه به مشک

 در مراسم، ... ها آنو نظرخواهی از دبیران مشارکت دادن  
 ،یتیحما یها برنامهیری از گ بهرهدر آنان با  یفتکلاحساس  یجادا

اعطای پراداش، ارتقرا    یلقباستفاده از مکانیزم ارزیابی عملکرد و بازخورد، و توجه به کارکنان از 

 ، ...یشغل

 حقوق متقابل سازمان و کارکنان. یترعا
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 کنترلمقدور نبوده است.  تر بزرگپژوهشگر، انتخاب نمونه  امکاناتو  یزمان یتمحدودبه علت 

بره   ییپاسرخگو ، یرزات تجهو  امکانرات ، یاجتمراع  یرت موقع، یاقتصراد  یتوضعمانند  یرهامتغاز  یبرخ

بود  یعلپژوهش از نوع  ینهمچنباشد.  مؤثرپژوهش  یجنتاتوانست در  یم کهنبوده است  یسرم سؤالات

 یتجربر  یرل تحل امکران مشرخ    طرور  بره  یشیآزماو  یشیآزماچون شبه  هایی یوهشبا  یسهمقادر  که

هرا،   یآزمرودن جرنس   یلقباز  یرهاییمتغ یبررسپژوهش به  ینا. در آید ینمپژوهش به وجود  یرهایمتغ

 . یردگقرار  یگردی پژوهشگران موردبررساست  یدام کهپرداخته نشده است  یلیتحصرشته 

 منابع

(. روانشناسی اجتماعی کاربردی، ترجمه فرهااد مااهر، موسساه چااا و انتشاارات آساتان       1308ازکمپ، استوارت .) - 1]

 قدس رضوی، چاا دوم.

انتخاب شغل، انتشارات رشاد، چااا    یها هینظری و ا حرفه(. راهنمایی و مشاوره شغلی و 1308ی، عبدالله.)آباد عیشف - 2]

 هفتم.

. ترجمه: علای اارسااییان و ساید محماد اعرابای. تهاران: انتشاارات        مبانی رفتار سازمانی(. 1368رابینز، استیفن.) - 3]

 فرهنگی. یها اژوه

و ارائاه   امادها یا، کنناده جادیا، عوامال  فیتعار انیب:  یسازمان یشهروند(. رفتار 1300.)ریام، یاعظم. یمهد، یفتاح - 4]

 .دانشگاه تهران تیریمد دانشکده. یسازمان یشهروندرفتار  تیریمد یملکنفرانس  نیاول. هیاولمدل  کی

بلاو  توساعه    یالگاو و  اناداز  چشام  نیتادو (. 1362.)ریقاد اور،  ینظام. یمهد، یفشارک، محمدرضا. یقهرود یمیکر - 5]

، ساال هفاتم،   تیریماد ی، فصالنامه بهباود   نگار ندهیآ کردیروبا  1888در افق  اطلاعات و ارتباطات سازمان یفناور

 .  130-191، ص16یاایا، 1شماره 

 ه سید مهدی الوانی و غلامرضا معمارزاده، انتشارات مروارید، تهران.(. رفتار سازمانی، ترجم1368مورهد گریفین.) - 6]

(. تهیه و استاندارد ساختن مقیاس سنجش رضایت شغلی، مرکز آموزش مادیریت دولتای،   1301هومن، حیدر علی.) - 7]

 .چاا اول

 [8- Aminu Mamman., Ken Kamoche., & Rhoda Bakuwa.(2012). Diversity, 

organizational commitment and organizational citizenship behavior: An organizing 

framework, Human Resource Management Review 22, 285–302. 

[9- David, A., Foote, T., & Li-Ping Tang.(2008). Job satisfaction and organizational 

citizenship behavior(OCB): Does team commitment make a difference in self-

directed teams? Management Decision, 46(6), 933-947. 

 

[10- Loyd, B.(2011). A Case Study of the U.S. Army Human Resources Command in 

Army Business Transformation: Measuring Psychological Capital, Resistance to 

Change, and Organizational Citizenship Behavior to Understand the Role of Positive 



کارکنان ینقشفرا  یرفتارهاو  یشغل تیرضا نیبدر ارتباط  یتعهد سازمان یمولفه ها یانجینقش م  /262

Organizational Behavior in the Context of Organizational Change "ProQuest LLC. 

789 East Eisenhower Parkway P.O. Box 1346 Ann Arbor, MI 48106 – 1346 

 

[11- Organ, D. W. (1988). Organizational citizenship behavior: The ‘‘Good Soldier” 

syndrome. MA: Lexington Books. 

 

[12- Organ, D. W. (1990). The motivational basis of organiza-tional citizenship behavior.  

[13- In B. M. Staw & L. L. Cummings (Eds.). Research in organizational be-havior, 12, 

43-72.  

 

[14- Organ, D.W., Ryan, K.(1995). A meta-analytic review of attitudinal and 

dispositional predictors of organizational citizenshipbehavior. Personal Psychology, 

48,775-802. 

 

[15- Pascal, P. (2009). Assessing Organizational Citizenship Behavior in the French 

Context: Evidence for the Four-Dimensional Model . The Journal of Psychology, 

143(2), 133–146. 

 

[16- Podsakoff, P. M., & MacKenzie, S. B. (1997). Impact of organizational 

citizenshipbehavior on organizational performance: A review and suggestions for 

future research. Human Performance, 10(2), 133–152. 

 

[17- Podsakoff, P.M., Mackenzie, S.B., Beth Pain, J., & Bachrach, .D.G. (2000). 

Organizational citizenship behaviors: a critical review of the theoretical and 

empirical literature and suggestions for future research. Journal of Management, 

26(3), 513. 

 

[18- Polat, S.(2009). Organizational citizenship behavior (OCB) display levels of the 

teachers at secondary schools according to the perceptions of the school 

administrators. Social and Behavioral Sciences,1, 1591–1596. 

 

[19- Ryan, R. M. (1995). Psychological needs and the facilitation of integrative 

processes. Journal of Personality,63,397–427. 

 

[20- Scholl, R.W. (1981). Differentiating organizational commitment from expectancy as 

a motivating force. Academy of Management Review, 6, 589-599. 

 

[21- Schwab, D. P. (1980). Construct validity in organizational behavior. In B. M. Staw 

& L. L. Cummings (Eds.). Research in Organizational Behavior , 2, 3–43.  

 

[22- Tansky, J.W. (1993). Justic and organizational citizenship nehavior: What is the 

relationship? Employee Responsibilities and Rights Journal, 6, 195-208. 

 



 /269 /  232 69 تابستان، چهاربیست و ، شماره ششمسال  ی،فصلنامه مطالعات منابع انسان 

[23- Thanawut Limpanitgul.,  Atthaphol Jirotmontree., Matthew J. Robson., & Pattana 

Boonchoo.(2013). Job attitudes and prosocial service behavior: A test of the 

moderating role of organizational culture. Journal of Hospitality and Tourism 

Management 20 , 5-12. 

 

[24- Van dyne, L., Graham, J.W., & Dienesch, R.M. (1994). Organizational citizenship 

behavior: construct redefinition, measurement, and validation. Academy Of 

Management Journal, 37(4), 765. 

 

[25- Verma, A., Kochan, T. A., & Lansbury, R. D. (1995). Les-sons from the Asian 

experience: A summary. In A. Verma, T. A. Kochan, & Y. R. D. Lansbury 

(Eds.),Employment relations  

[26- in the growing Asian econ- omies:336-357. London:Routledge 

 

[27- Wech, B. (2002). Trust context: effect on organizational citizenship behavior, 

supervisory fairness, and job satisfaction beyond the influence of leader-member 

exchange. Business and Society, 41(3),353. 

 

[28- Wiener, Y. (1982). Commitment in organizations: A normative review. Acad. 

Manage. Rev., 7, 418-428.  

 

[29- Williams, L.J., & Anderson,S.E .(1991). Job satisfaction a nd organizational  

commitment as predictors of organizational citizens hip and in-role  behaviors. J. 

Manage., 17(3), 601-617.  

 

[30- Yui-Tim Wong a., Hang-Yue Ngo b., & Chi-Sum Wong. (2006). Perceived 

organizational justice, trust and OCB: A study of Chinese workers in joint ventures 

and state-owned enterprises. Journal of World Business ,41, 344–35. 

 

[31- Zehir, C., Muceldili, B., & Sungol Zehir, S.(2012). The Moderating Effect of Ethical 

Climate on the Relationship between Job Satisfaction and Organizational 

Commitment: Evidence from Large Companies in Turkey. Procedia - Social and 

Behavioral Sciences, 58, 734 – 743. 

 

[32- Zeinabadi, H. (2010). Job satisfaction and organizational commitment as 

antecedents of Organizational Citizenship Behavior (OCB) of teachers. Social and 

Behavioral Sciences. 5, 998–1003. 

 

[33- Zeinabadi, H., & Salehib, K. (2011).  Role of procedural justice, trust, job 

satisfaction, and organizational commitment in Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) of teachers: Proposing a modified social exchange model. Social and 

Behavioral Sciences, 29, 1472 – 1481. 


