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Abstract 
The aim of this study is to present a model of the influence of 
psychological ownership and risk with the mediating role of 
organizational justice, organizational commitment and job satisfaction. 
This research is applicable in terms of its purpose, descriptive-analytical 
in terms of data collection, and is a survey-based, correlational research. 
The statistical population of the study includes 400 accountants, 
managers and auditors selected through a random sampling method. A 
researcher-made questionnaire was used to collect research data. SPSS 
software was used to analyze the data; LISREL software was used to 
model the structural equations of the research; and Stata software, 
bootstrap, and Sobel methods were used in the part of the mediator role 
test. The results showed that there is no significant relationship between 
psychological ownership and risk. There is no significant relationship 
between organizational commitment and risk. There is a positive and 
significant relationship between organizational justice and risk. There is 
no significant relationship between job satisfaction and risk. There is a 
positive and significant relationship between psychological ownership 
and risk with the mediating role of organizational justice; there is no 
significant relationship between psychological ownership and risk with 
the mediating role of organizational commitment. There is a positive 
and significant relationship between psychological ownership and risk 
with the mediating role of job satisfaction. 
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Extended Abstract  
Introduction 
Recent psychological theories show that having authority in the workplace can play an 
important role in relationships between individuals in the organization. With increasing 
authority, employees' expectations from the organization increase. Increased wages and legal 
benefits, increased access to information, decision-making, and increased responsibilities are 
among these expectations (Soltanzadeh et al, 2016). Some researchers claim that employees' 
financial ownership of part of the organization as a shareholder can affect important factors 
such as employee behavior and motivation, as well as the planning of the organization's 
owners. Among the topics entered the realm of organizational behavior, management and 
psychology is psychological ownership, which has become increasingly important after new 
theories and research in industrial and organizational psychology and management and has 
become one of the main topics of management (Farzinfar et al, 2022). 
Psychological ownership is a state in which an individual attributes his or her sense of 
ownership to any of various fields such as the organization, job, and work tasks, work tools 
and equipment, ideas, suggestions, and members of his or her group. In addition to being 
defined from a traditional and real, formal, and legal perspective; the concept of ownership 
also has a psychological or mental state. The concept of psychological ownership is initially 
motivated by the motivation of establishing a connection between employee attitudes and 
behaviors by modeling the concept of ownership and its effects, claiming that creating a sense 
of belonging creates constructive organizational, group, and individual effects (Preston & 
Gelman, 2020). On the other hand, injustice causes damage to human dignity, the outflow of 
social capital, and a decrease in national determination to act, and threatens the health of 
society. The perception of organizational justice is a fundamental requirement for the 
effective functioning of organizations, the personal satisfaction of employees, and plays a 
very important role in shaping their attitudes and behaviors (Barimani & Abbaszadeh, 2019). 
Organizational justice is an important determinant of the attitudes, decisions, and behaviors of 
individuals in the workplace. Organizational justice is a multidimensional social construct that 
explains how individuals perceive fairness in their workplace (Shahi et al, 2017). In this type 
of ownership, emotional components play a very prominent role, and perhaps the most 
important aspect of this ownership is its emotional sense. Considering the above, the 
researcher tries to address the main question: What is the model of the influence of 
psychological ownership and risk on the mediating role of organizational justice, 
organizational commitment, and job satisfaction? 
 
Theoretical Framework 
Psychological Ownership 
Psychological ownership is the emotional and cognitive attachment between an individual and 
property that affects the individual's behavior and self-perception. Therefore, psychological 
ownership has emotional, cognitive, and behavioral dimensions that manifest at the individual 
or group level. Thus, the semantic core of psychological ownership is the feeling of 
ownership about an object (Farzinfar et al, 2022). 
Risk 
Risk is considered an integral part of all business activities, and its effective management 
helps organizations in preventing financial problems and carrying out capital budgeting, and 
also improves the decision-making process (Mahmoudi & Pourshahabi, 2023). 
Organizational Justice 
Accordingly, organizational justice is defined as the perception of employees about the 
fairness of the workplace. In other words, the perception of fairness in the workplace by 
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employees is called organizational justice, which has a direct impact on their attitude and 
performance (Parven & Awan, 2018). 
Organizational Commitment 
Organizational commitment is a condition in which employees show a strong interest in the 
values and goals of the organization. In addition, organizational commitment means more 
than formal membership of employees because it includes liking the organization and the 
willingness to perform a high level of voluntary, collaborative, and supportive efforts for the 
benefit of the organization in order to achieve its goals (Nahak & Ellitan, 2022). 
Job Satisfaction 
Job satisfaction is the internal state of employees regarding the degree of favorable or 
unfavorable feelings about the effective or cognitive evaluation of the job experience. In other 
words, the extent to which employees like their job is called satisfaction, and the extent to 
which they hate their job is called dissatisfaction. Job satisfaction indicates the extent to 
which people are satisfied with and love their job. Some people enjoy their job and consider it 
the main focus of their lives, and some hate their job and do it only because they have to 
(Farhani, 2023). 
Darvishi & Ashrafi (2024) studied the effect of talent management on organizational 
commitment with the mediating role of organizational justice among employees of 
Farhangian University of West Azerbaijan Province. Analysis of the collected data showed 
that talent management is effective by 83% on organizational justice and by 42% on 
organizational commitment of employees. Organizational justice also affects organizational 
commitment by 48%. Also, talent management has a mediating role. Organizational justice 
has a mediating role on employee organizational commitment by 4.21 using the Sobel test. 
Therefore, according to the statistical results, all research hypotheses were confirmed and the 
overall conclusion of the research was that organizational justice has a mediating role between 
the relationship of talent management and employee organizational commitment. 
Brundin et al, (2023) studied leaving the family business: the dynamics of psychological 
ownership. They concluded that, contrary to the prevailing and common belief that 
psychological ownership is static, psych it will have different meanings for different people at 
different times and has a dynamic nature. 
 
Research Methodology 
This research is applicable in terms of its purpose, descriptive-analytical in terms of data 
collection, and is a survey-based, correlational research. The statistical population of the study 
includes 400 accountants, managers and auditors selected through a random sampling method. 
A researcher-made questionnaire was used to collect research data. 
 
Research findings 
SPSS software was used to analyze the data; LISREL software was used to model the 
structural equations of the research; and Stata software, bootstrap, and Sobel methods were 
used in the part of the mediator role test. The results showed that there is no significant 
relationship between psychological ownership and risk. There is no significant relationship 
between organizational commitment and risk. There is a positive and significant relationship 
between organizational justice and risk. There is no significant relationship between job 
satisfaction and risk. There is a positive and significant relationship between psychological 
ownership and risk with the mediating role of organizational justice; there is no significant 
relationship between psychological ownership and risk with the mediating role of 
organizational commitment. There is a positive and significant relationship between 
psychological ownership and risk with the mediating role of job satisfaction. 
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Conclusion 
The present study was conducted with the aim of presenting a model of the influence of 
psychological ownership and risk with the mediating role of organizational justice, 
organizational commitment and job satisfaction. The results of this study are consistent with 
the results of Darvishi & Ashrafi (2024), Brundin et al, (2023), Aslani (2023), Enver et al, 
(2022), Alikarami et al, (2022), Jakada et al, (2021), Hasiri et al, (2020), Nooraee (2019), and 
Trop et al, (2018). Aslani (2023) showed that psychological ownership had a positive and 
significant effect on employee retention with the mediating role of commitment. 
The following suggestions are for future research: 
Psychological ownership of managers may cause the selection of methods from accepted 
accounting standards that create more appropriate profits and insufficient disclosure of 
financial information. As a result, it is suggested that the relationship between psychological 
ownership of managers and profit distortion be investigated. 
It is suggested to examine the effect of ownership concentration, number of shareholders and 
owners on psychological ownership, and financing methods (equity or debt based). 
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  چكيده
شناختي و ريسك با نقش ميانجي عدالت سازماني، ارائه مدل تأثيرگذاري مالكيت روانهدف اين پژوهش 

لحاظ گردآوري اطلاعات  ، ازاين تحقيق از نظر هدف كاربرديباشد. مي تعهد سازماني و رضايت شغلي
باشد. جامعه آماري پژوهش شامل مي هاي همبستگياز نوع پژوهشو با شيوه پيمايشي و تحليلي - توصيفي

گيري به شيوه تصادفي در دسترس باشد كه با روش نمونهميحسابداران، مديران و حسابرسان نفر از  400
ي پژوهش، از پرسشنامه ساخته محقق استفاده شد. براي تجزيه و هاآوري دادهبراي جمع .انتخاب شدند
استفاده شد  LISRELافزار پژوهش از نرم سازي معادلات ساختاريمدل؛ و SPSSها از نرم افزار تحليل داده

هاي بوت استراپ و سوبل استفاده شد. نتايج نشان و روش Stata افزاردر بخش آزمون نقش ميانجي از نرمو 
دارد. بين تعهد نشناختي و ريسك رابطه معناداري وجود نتايج نشان داد كه بين مالكيت روانداد كه 
و ريسك رابطه معناداري وجود ندارد. بين عدالت سازماني و ريسك رابطه مثبت و معناداري وجود  سازماني

شناختي و ريسك با نقش دارد. بين رضايت شغلي و ريسك رابطه معناداري وجود ندارد. بين مالكيت روان
و ريسك با نقش شناختي ميانجي عدالت سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد؛ بين مالكيت روان

شناختي و ريسك با نقش ميانجي ميانجي تعهدسازماني رابطه معناداري وجود ندارد. بين مالكيت روان
  رضايت شغلي رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.
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  مقدمه
حرفه خود را بر عهده  باشند مسئوليت رشدهاي پيشرفته توقع دارند كاركنانشان پركار باشند قوه ابتكار داشته سازمان

بگيرد و متعهد باشند تا عملكردي باكيفيت و استاندارد بالا داشته باشند آنها به كاركنان نيازمند كه احساس پرانرژي بودن 
عملكرد داشته باشند و خود را وقف سازمان كنند يعني كسي كه نسبت به كارش ملتزم است. انگيزش دروني كاركنان بر 

هاي شغل آنها تأثيرگذار هست يعني بدون هيچگونه احساس اجبار يا مشوق بيروني و تنها به آنها و نگرش آنها به ويژگي
دليل لذت انجام كار آن كار را انجام دهند و ميزان تطابق فرد و محيط عامل مهمي است چون باعث بهبود نگرش و 

 ).Qiu et al, 2015كاهش استرس و مشاركت جمعي خواهد شد (

تواند نقش مهمي در روابط بين افراد دهد كه داشتن اختيارات در محيط كار ميپردازيهاي اخير روانشناسي نشان مي نظريه
شود. افزايش دستمزد و مزاياي حقوقي، افزايش سازمان داشته باشد. با افزايش اختيار، انتظار كارمندان از سازمان بيشتر مي

 ,Soltanzadeh et alباشند (اين انتظارات مي جمله ها ازگيري و افزايش مسئوليتت، تصميمحق دسترسي به اطلاعا

تواند بر عوامل ). بعضي از محققان ادعا دارند مالكيت مالي كارمندان بر بخشي از سازمان به عنوان يك سهامدار مي2016
ثيرگذار باشد. از جمله مباحثي كه در قلمرو رفتار ريزي صاحبان سازمان تأمهمي چون رفتار و انگيزه كاركنان و برنامه

هاي جديد سازماني دانش مديريت و روان شناسي راه يافته است مالكيت روان شناختي است كه بعد از تئوريها و پژوهش
هاي اصلي مديريت را در روان شناسي صنعتي و سازماني و مديريت داراي اهميت روز افزوني شده و يكي از موضوع

  ).Farzinfar et al, 2022ل داده است (تشكي
هاي گوناگون نظير سازمان، مالكيت روانشناختي حالتي است كه فرد احساس مالكيت خود را نسبت به هر يك از زمينه

مفهوم مالكيت علاوه . دهدها پيشنهادها و اعضاي گروه خود نسبت ميشغل، و وظايف كار، ابزار و تجهيزات كاري ايده
تعريف از ديدگاه سنتي و موجود واقعي، رسمي و قانوني داراي حالت رواني يا ذهني نيز هست. مفهوم مالكيت روان بر 

شناختي ابتدا با انگيزه برقراري ارتباط بين گرايشها و رفتارهاي كارمند با الگوبرداري از مفهوم مالكيت و اثرهاي آن ادعا 
 ,Preston & Gelmanشود (اي سازنده سازماني، گروهي و فردي ميكند كه ايجاد حس تعلق باعث ايجاد اثرهمي

مالكيت روانشناختي يك شغل يا يك سازمان توسط يك كارمند، به معناي احساس داشتن سهم در آن، درنتيجه . )2020
داشته تعهد و مشاركت هست. مديراني كه روشهايي را كه در آنها مالكيت روانشناختي ممكن است اثرات مثبت و منفي 

توانند اطمينان يابند كه هم كارمند و هم سازمان از كارمندان توانا براي افزايش كارآمديشان كنند، ميباشد، شناسايي مي
تواند ابزاري مهم براي سازمانها باشد تا واقع، مالكيت روانشناختي مي توانند منتفع شوند اينيك، ابزار قدرتمند است، درمي

خاص كارمندان تشويق نمايند. در نشريات سازماني، مالكيت روانشناختي، حسي از مالكيت بر به خلاقيت و رفتارهاي 
روي يك هدف هست و اين هدف نه تنها شامل اشياء فيزيكي، بلكه شامل يك شغل، مفهوم يا كل يك سازمان نيز 

  ).Peck & Luangrath, 2022هست (
هاي اجتماعي و كاهش عزم ملي براي فعاليت و ج سرمايهاز طرفي بي عدالتي موجب خدشه بر كرامت انساني، خرو

تهديد سلامت جامعه است و ادراك عدالت سازماني، يك الزام اساسي براي كاركرد مؤثر سازمانها، رضايت شخصي 
 ,Barimani & Abbaszadehكند (كاركنان بوده و در شكل دادن نگرشها و رفتارهاي آنها، نقش بسيار مهمي را ايفا مي

ها و رفتارهاي افراد در محيط كار است. عدالت ). عدالت سازماني تعيين كننده مهمي براي نگرشها، تصميم2019
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دهد چگونه افراد در محيط كار خود انصاف را ادراك سازماني يك سازه اجتماعي چندبعدي است كه توضيح مي
بيان گرديد، گرين ) Grin Berg, 1970(. واژه عدالت سازماني براي اولين بار توسط )Shahi et al, 2017( كنندمي

برگ، بر آن است كه ادراك عدالت سازماني، براي اثربخشي عملكرد سازمانها و رضايت افراد در سازمانها، ضرورت 
مان است كه باكار دارد. رضايت شغلي عبارت از نوعي احساس خوشنودي و رضايت خاطر فرد از شغل خود در ساز

هاي موفق مناسب بااستعدادها، ميزان موفقيت در شغل، تأمين نيازهاي منطقي، شكوفايي استعدادها، پيشرفت شغلي، تجربه
توان عاملي رواني قلمداد كرد و آن را نوعي سازگاري عاطفي با شغل و و جوسازماني ارتباط دارد. رضايت شغلي را مي

اگر شغل موردنظر لذت مطلوب را به فرد بدهد، در اين حالت فرد از شغلش راضي است. در شرايط اشتغال دانست، يعني 
نمايد و مقابل، چنانچه شغل موردنظر رضايت و لذت مطلوب را به فرد ندهد، در اين حالت فرد شروع به مذمت شغل مي

عملكرد انساني مورد ارزيابي قرار  درصدد تغيير آن برميĤيد. مالكيت روانشناختي بهعنوان عامل مثبت در خصوص تأثير
هاي عاطفي نقش بسيار پررنگي دارند و شايد بتوان گفت مهمترين جنبه اين مالكيت گيرد. در اين نوع مالكيت، مؤلفهمي

مدل تأثيرگذاري مالكيت شده محقق تلاش دارد تا به اين سؤال اصلي كه با توجه مطالب گفتهحس عاطفي آن باشد. 
  باشد؟ بپردازد.چه مي ريسك با نقش ميانجي عدالت سازماني، تعهد سازماني و رضايت شغليشناختي و روان

  
  مباني نظري
  شناختيمالكيت روان

كند مالكيت روان شناختي وضعيتي است كه فرد به يك هدف يا چيزي كه مادي يا غير مادي است احساس مالكيت مي
)Golkari Hagh et al, 2020 .( شناختي دلبستگي احساسي و شناختي بين فرد و اموال است كه بر رفتار و مالكيت روان

گذارد بنابراين مالكيت روان شناختي داراي ابعاد احساسي، شناختي و رفتاري است كه در سطح درك فرد از خود اثر مي
هدف است  كند. لذا، هسته معنايي مالكيت روان شناختي احساس مالكيت درباره يكفردي يا گروهي بروز مي

)Farzinfar et al, 2022.(  
  ريسك

بر اساس تعاريف جديد از ريسك كه با ادراك سرمايه گذاران از ريسك تطابق بيشتري نيز دارد، افزايش بازدهي دارائي 
شود تعريف متعارف ريسك بيانگر هر گونه نوسانات است كه شامل فرصتهاي مالي به عنوان ريسك محسوب نمي

شود. در تعاريف جديد و شاخصهايي كه بر آن اساس طراحي شده، فقط تغييرات سرمايه گذاري نيز ميارزشمند 
شوند به عنوان ريسك تعريف مي )باشندنامطلوب (آندسته از مشاهداتي كه كمتر از نرخ بازده مشخصي مي

)Rezaeikangi et al, 2024.(  فعاليتهاي تجاري مورد توجه است و ريسك، به عنوان بخش جدايي ناپذيري از تمامي
اي به سازمانها كمك مديريت اثر بخش آن هم در رابطه با پيشگيري از مشكلات مالي و انجام بودجه بندي سرمايه

 ).Mahmoudi & Pourshahabi, 2023بخشد (كند و فرآيند تصميم گيري را نيز بهبود ميمي

 عدالت سازماني

رود ارتباط دارد به كار مي ه توصيف عدالت كه به طور مستقيم با موقعيتهاي شغليعدالت سازماني متغيري است كه ب
هايي با كاركنان رفتار شود تا احساس كنند كه شود كه بايد به چه شيوهعلي الخصوص در عدالت سازماني مطرح مي
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نقش انصاف كه رابطه  اي با آنها رفتار شده است. عدالت سازماني اصطلاحي است كه براي توصيفبصورت عادلانه
گيرد. مخصوصاً، عدالت سازماني مرتبط است با روشهايي كه كاركنان مستقيمي با محيط كار دارد مورد استفاده قرار مي

كنند كه آيا با آنها در شغلشان بطور عادلانه رفتار شده و روشهايي كه تعيين آنها روي متغيرهاي مرتبط با كار تعيين مي
رد اما تحقيق در زمينه عدالت سازماني تاريخ طولاني دارد و صاحب نظران طبقه بنديهاي مختلفي از گذاآنها تأثير مي

) بر اين اساس عدالت سازماني به عنوان ادراك كاركنان در Afrazi et al, 2022اند (عدالت سازماني را مطرح نموده
انصاف در محيط كار توسط كاركنان عدالت شود. به عبارت ديگر، ادراك مورد عادلانه بودن محل كار تعريف مي

  ).Parven & Awan, 2018( گذاردشود كه تأثير مستقيمي بر نگرش و عملكرد آنان ميسازماني ناميده مي
  تعهد سازماني

تعهد سازماني يك نوع نگرش شغلي مهم و متغيري است كه مديريت همواره درصدد ارتقاي آن است و تنها به معناي 
وفاداري فرد به سازمان نيست؛ بلكه فرايندي مستمر است كه از طريق آن كاركنان علاقه خود را به سازمان، اهداف و 

 Ebadi Shoar( دهندكنند و به طور مستقيم به مشاركت كردن و ماندن در سازمان تمايل نشان ميارزشهاي آن ابراز مي

& Zanganeh, 2021.( شرايطي است كه در آن كاركنان به ارزشها و اهداف سازمان  به عبارت ديگر تعهد سازماني
دهند. علاوه بر اين تعهد سازماني به معناي چيزي بيش از عضويت رسمي كاركنان است زيرا شامل علاقه زيادي نشان مي

فع سازمان به تمايل به انجام سطح بالايي از تلاشهاي داوطلبانه مشترك، همكارانه و حمايتي به ن دوست داشتن سازمان و
 .)Nahak & Ellitan, 2022منظور دستيابي به اهداف است (

  رضايت شغلي
اش داند كه حاصل ارزيابي فرد از شغل يا تجارب شغليرضايت شغلي را يك حالت عاطفي مثبت يا خوشايندي مي

شغلشان آنرا به خوبي  نمايد رضايت شغلي نتيجة ادراك كاركنان از آنچه بنظرشان مهم است وباشد. وي اضافه ميمي
). رضايت شغلي نتيجة ادراك كاركنان است كه محتوا و زمينة شغل، آن Rahmatzade, 2019( باشدفراهم كرده مي

كند. رضايت شغلي، يك حالت احساسي مثبت يا مطبوع است كه چيزي را كه براي كارمند ارزشمند است فراهم مي
كند. ن حالت احساسي مثبت كمك زيادي به سلامت فيزيكي و رواني افراد ميپيامد ارزيابي شغلي يا تجربة فرد است. اي

آورند. رضايت شان به دست ميرضايت شغلي، احساس مثبت و لذّت بخشي است كه افراد از طريق برآورد كار يا تجربه
رضايت شغلي، عبارت ). Latif, 2017تواند به عنوان يك عامل كليدي از رفتار شخص در محل كار باشد (شغلي مي

اي از احساسات مطلوب يا نامطلوب در مورد ارزيابي مؤثر يا شناختي از است از وضعيت دروني كارمندان نسبت به درجه
تجربة شغلي. به عبارت ديگر، ميزاني كه كاركنان كار خود را دوست دارند، رضايت است و در مقابل ميزاني كه از كار 

ي حدي است كه افراد از شغل خود راضي هستند و آن رضايت شغلي نشان دهندهشود. ده ميخود متنفرند، نارضايتي نامي
نمايند و برند و آن را به عنوان محور اصلي زندگي خود تلقي ميدارند. برخي افراد از كار خود لذت ميرا دوست مي

  ).Farhani, 2023ند (دهبرخي از كار خود متنفرند و فقط به خاطر اين كه مجبورند، آن را انجام مي
 

  پيشينه پژوهش
)Darvishi & Ashrafi, 2024 تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني در ) به بررسي

شده نشان داد، آوريهاي جمعوتحليل دادهميان كاركنان دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجان غربي پرداختند. تجزيه
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ي كاركنان مؤثر است. عدالت درصد بر تعهد سازمان 42درصد بر عدالت سازماني و به ميزان  83مديريت استعداد به ميزان 
درصد بر تعهد سازماني تأثيرگذار است. همچنين مديريت استعداد با نقش ميانجي عدالت  48سازماني نيز به ميزان 

به نتايج باشد؛ بنابراين با توجه تأثيرگذار مي 21/4سازماني بر تعهد سازماني كاركنان با استفاده از آزمون سوبل به ميزان 
فرضيات تحقيق تأييد و اين نتيجه كلي پژوهش حاصل گرديد كه عدالت سازماني بين رابطه مديريت  آماري، كليه

 .استعداد و تعهد سازماني كاركنان نقش ميانجي را دارد

)Brundin et al, 2023 به بررسي ترك كسب و كار خانوادگي: پويايي مالكيت روان شناختي پرداختند. به اين نتيجه (
گيرد، مالكيت روانشناختي از نظر لاف تصور غالب و رايج كه مالكيت روان شناختي را ايستا در نظر ميرسيدند كه بر خ

 باشد.افراد مختلف در زمانهاي متفاوت، معاني مختلفي خواهد داشت و داراي ماهيتي پويا مي

)Aslani, 2023عهد و مشاركت كاركنان ) به بررسي تأثير مالكيت روان شناختي بر حفظ كاركنان با نقش ميانجي ت
مالكيت روان شناختي بر حفظ كاركنان با نقش ميانجي تعهد، تأثير پرداخت. نشان داد كه  شركت مهندسي و توسعه نفت
 مثبت و معناداري داشته است.

)Enver et al, 2022 انجي تأثير دموكراسي سازماني بررفتار شهروندي سازماني در تحولات ديجيتال: با اثر مي) به بررسي
به اين نتيجه رسيدند كه دموكراسي سازماني بر رضايت پرداختند.  رضايت شغلي و تعهد سازماني براي خدمات هوشمند

 شغلي و تعهد سازماني تأثير مستقيم و معناداري وتاثير غير مستقيم بر بررفتار شهروندي سازماني داشته است.

)Alikarami et al, 2022پرداختند. ه احساس مالكيت مالكيت نسبت به مشاغل مديريتي) به بررسي فهم روان شناسان «
 تواند هم باعث شكوفايي و هم مانع رشد شود.نتايج نشان داد كه احساس مالكيت مثل يك شمشير دولبه است كه مي

)Jakada et al, 2021 سه دهد: نظريه نگرش زماني كه مالكيت روانشناختي، رضايت شغلي را پرورش مي) به بررسي
. به اين نتيجه رسيدند كه احساس مالكيت روانشناختي، رضايت پرداختند جانبه و ديدگاه نظريه مالكيت روانشناختي

 گذارد.دهد و رضايت شغلي بر عملكرد شغلي تأثير ميكاركنان از شغلشان را پرورش مي

)Hasiri et al, 2020 يندهاي مالك) به بررسيĤيندها و پسĤهاي دولتي يت روان شناختي در سازمانشناسايي و تبيين پيش
توان امكان ارتقاء استان بوشهر پرداختند. به اين نتيجه رسيدند كه با بكارگيري پيشĤيندهاي حاصل از اين پژوهش مي

 هاي مورد مطالعه انتظار داشت.سطح مالكيت روان شناختي و به تبع آن پيامدهاي مورد نظر را در سازمان

)Nooraee, 2019 ( گوئي مديران و كاركنان شناخت ميزان رابطه عدالت سازماني و تعهد سازماني با پاسخ بررسيبه
هاي اين مطالعه نشان داد بين عدالت سازماني و تعهد هاي آزاد اسلامي غرب استان مازندران پرداخت. يافتهدانشگاه

استان مازندران رابطه وجود دارد. جهت هاي آزاد اسلامي غرب گوئي مديران و كاركنان دانشگاهسازماني و پاسخ
منظور آشنايي مديران با اصول و مباني عدالت برگزار هاي آموزشي مناسب بهگوئي سازماني بهتر است دورهافزايش پاسخ

 .شود و همچنين تشويق شوند تا عملاً از عدالت سازماني در سازمان استفاده كنند

)Trop et al, 2018نشناختي و عملكرد شركت مالي پرداختند. به اين نتيجه رسيدند كه مالكيت ) به بررسي مالكيت روا
 روانشناختي تأثير مثبت قابل توجهي بر عملكرد مالي دارد.

  
  



     
 

 اني، تعهد سازماني و رضايت شغليشناختي و ريسك با نقش ميانجي عدالت سازمارائه مدل تأثيرگذاري مالكيت روان:  آرش نادريان، مجيد اشرفي، محمد قربانيان  334

 

 وكار كسب ارزش آفريني در مديريت نامهفصل

https://www.jvcbm.ir  

  344تا  325 صفحات، 1404، بهار 1 شماره، 5 دوره

 تحقيقشناسي روش

به علت اينكه باشد. ميبا شيوه پيمايشي و تحليلي - ، ازلحاظ گردآوري اطلاعات توصيفياين تحقيق از نظر هدف كاربردي
امعه آماري پژوهش شامل باشد. جهاي همبستگي ميكند از نوع پژوهشارتباط متغيرهاي تحقيق را ارزيابي ميبررسي 

گيري به شيوه تصادفي در باشد. روش نمونه گيري در اين پژوهش نمونهميحسابداران، مديران و حسابرسان نفر از  400
ها، نامه ساخته محقق استفاده شد. روش گردآوري دادهي پژوهش، از پرسشهاآوري دادهبراي جمع. باشددسترس مي

هاي مربوط به مباني نظري و مرور ادبيات اين تحقيق از طريق مطالعه باشد. دادهاي ميتركيبي از روش ميداني و كتابخانه
روايي صوري و محتوايي پرسشنامه  اي شامل مقالات، كتب مرتبط فارسي و انگليسي استفاده شد.منابع اسنادي و كتابخانه

به تأييد متخصصان رسيد و از طريق تحليل عاملي مورد تأييد قرار گرفت. تجزيه و تحليل داده با استفاده از نرم افزار 
SPSS  افزارسازي معادلات ساختاري با نرممدلو براي LISREL هاي تحقيق براي برآورد مدل مفهومي و آزمون فرضيه

 .شودهاي بوت استراپ و سوبل استفاده ميو روش Stata افزارد. در بخش آزمون نقش ميانجي از نرمشواستفاده مي

  
 هاي پژوهشيافته

شناختي و ريسك با نقش ميانجي عدالت بخش مدل تحقيق يعني بخش مربوط به تأثيرگذاري مالكيت روان اين در
هاي گمشده و براي برآورد مدل از دو روش با حضور دادهشود. سازماني، تعهد سازماني و رضايت شغلي برآورد مي

و استفاده از روش معمولي با  EM) روش الگوريتم FIMLاستفاده از روش بيشينه درستنمايي با اطلاعات كامل (
هاي شده شاخصشود. مقادير محاسبهانجام مي Lisrelافزار هاي گمشده در نرمجايگذاري ميانگين متغيرها بجاي داده

ها در حد شده است. با توجه به اينكه اين شاخص) ارائه1ها در جدول (ربوط به برازش مدل و حد مجاز اين شاخصم
شود كه مدل نهايي بدون نياز به اصلاح برازش مطلوبي دارد. درروش معمولي و جايگذاري مجاز قرار دارند، نتيجه مي
) و معناداري ضرايب 1ر حالت ضرايب استاندارد در شكل (هاي گمشده، مدل مفهومي دميانگين متغيرها بجاي داده
شده است. درروش بيشينه ) نشان داده1ها در جدول () و خلاصه اين يافته2در شكل ( tهاي استانداردشده يعني آماره

شده ) و معناداري ضرايب استاندارد3درستنمايي با اطلاعات كامل، مدل مفهومي در حالت ضرايب استاندارد در شكل (
شده است. براي تائيد معناداري ضرايب ) نشان داده1ها در جدول () و خلاصه اين يافته4در شكل ( tهاي يعني آماره

قرار داشته باشد. لازم به ذكر است كه نتايج هر  )-1,96و  1,96مربوط به ضرايب خارج از بازه ( tاستانداردشده بايد آماره 
 شود. هاي گمشده ارزيابي ميروش معمولي و جايگذاري ميانگين متغيرها بجاي داده دو روش يكسان است؛ بنابراين نتايج
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  روش معمولي، متغير وابسته ريسك–. مدل مفهومي در حالت ضرايب استاندارد 1شكل 
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 ، روش معمولي، متغير وابسته ريسكtهاي آماره -. مدل مفهومي در حالت معناداري ضرايب استاندارد2شكل 
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  شده برازش مدل تحقيقهاي محاسبه. ضرايب تأثيرگذاري متغيرها و شاخص1جدول 
  هاتأثيرگذاري متغيرضرايب 

  علامت اختصاري  روابط علي بين متغيرهاي پژوهش
  هاي گمشدهبا داده  هاي گمشدهبدون داده
ضريب مسير 

)β(  
  معناداري

)T-Value( 

ضريب مسير 
)β(  

  معناداري
)T-Value( 

  PS OC  0,95  15,57 0,95  15,57  تعهد سازماني شناختي مالكيت روان
  PS OJ  0,50 6,13 0,50 6,09  عدالت سازماني شناختي مالكيت روان
PS   رضايت شغلي شناختي مالكيت روان JS  0,96  8,59 0,97 8,55  

OC   ريسك تعهد سازماني   RIS  0,54 1,81 0,49 1,65  
OJ   ريسك عدالت سازماني   RIS  0,32 4,25  0,31  4,25  
JS   ريسك رضايت شغلي   RIS  0,45 - 0,96 -  0,48 -  0,98 -  

PS   ريسك شناختي مالكيت روان  RIS  0,28 0,47 0,36 0,58  
  تحقيق مدل برازش شدهمحاسبه هايشاخص

  نتيجه  مقدار مجازحد   شاخص
  تائيد شاخص 0,080,80كمتر از  RMSEA  ريشة ميانگين مربعات خطاي برآورد

  تائيد شاخص  2,82 5كمتر از   X^2/df  آزادي درجه به مجذور كاي
  تائيد شاخص 0,85 0,8بيشتر از  GFI  شاخص نيكويي برازش

  تائيد شاخص 0,95 0,9بيشتر از  CFI  افزايشي برازش شاخص
  تائيد شاخص 0,95 0,9بيشتر از   IFI  ايمقايسه برازش شاخص
  تائيد شاخص 0,92 0,9بيشتر از  NFI  شده هنجار برازش شاخص

  
  شناختي و ريسك رابطه معناداري وجود دارد.بين مالكيت روان :1فرضيه 

است. با توجه به اينكه  t 0,47با آماره  0,28شناختي و ريسك برابر )، ضريب مسير بين مالكيت روان1بر اساس جدول (
شده آمده معنادار نيست. با توجه به موارد گفتهدستبه است، ضريب مسير )-1,96و  1,96داخل بازه ( tآماره  مقدار

  يرد.گموردپذيرش قرار نمي %95با اطمينان  1فرضيه 
  بين تعهد سازماني و ريسك رابطه معناداري وجود دارد. :2فرضيه 

 است. با توجه به اينكه مقدار t 1,81با آماره  0,54)، ضريب مسير بين تعهد سازماني و ريسك برابر 1بر اساس جدول (

با  2شده فرضيه موارد گفتهآمده معنادار نيست. با توجه به دستبه است، ضريب مسير )-1,96و  1,96داخل بازه ( tآماره 
  گيرد.موردپذيرش قرار نمي %95اطمينان 

  
  
  
  



     
 

 اني، تعهد سازماني و رضايت شغليشناختي و ريسك با نقش ميانجي عدالت سازمارائه مدل تأثيرگذاري مالكيت روان:  آرش نادريان، مجيد اشرفي، محمد قربانيان  340

 

 وكار كسب ارزش آفريني در مديريت نامهفصل

https://www.jvcbm.ir  

  344تا  325 صفحات، 1404، بهار 1 شماره، 5 دوره

  بين عدالت سازماني و ريسك رابطه معناداري وجود دارد. :3فرضيه 
است. با توجه به اينكه مقدار  t 4,25با آماره  0,32)، ضريب مسير بين عدالت سازماني و ريسك برابر 1بر اساس جدول (

باشد. با توجه به معناداري ضريب و آمده معنادار ميدست) است، ضريب مسير به-1,96و  1,96خارج از بازه ( tآماره 
لت سازماني و ريسك رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. با توجه به توان گفت كه بين عداهمچنين علامت ضريب، مي

  گيرد.موردپذيرش قرار مي %95با اطمينان  4شده فرضيه موارد گفته
  بين رضايت شغلي و ريسك رابطه معناداري وجود دارد. :4فرضيه 

 است. با توجه به اينكه مقدار -t 0,96با آماره  -0,45)، ضريب مسير بين رضايت شغلي و ريسك برابر 1بر اساس جدول (

با  4شده فرضيه آمده معنادار نيست. با توجه به موارد گفتهدستبه است، ضريب مسير )-1,96و  1,96داخل بازه ( tآماره 
  گيرد.موردپذيرش قرار نمي %95اطمينان 

  
  هاي ميانجي. ضرايب تأثيرگذاري مسير2جدول 

سطح   ضريب  روش  علامت اختصاري  روابط ميانجي
  معناداري

تعهد سازماني  شناختي مالكيت روان
 ريسك  PS OC   RIS  

  0,058  0,048  سوبل
  0,137  0,048 بوت استراپ

عدالت سازماني  شناختي مالكيت روان
 ريسك  PS OJ   RIS  

  0,000  0,116 سوبل
  0,000  0,115  بوت استراپ

رضايت شغلي  شناختي مالكيت روان
 ريسك  PS  JS   RIS  

  0,001  0,128 سوبل
  0,004  0,128  بوت استراپ
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عدالت سازماني رابطه معناداري وجود شناختي و ريسك با نقش ميانجي : بين مالكيت روان5فرضيه 
 دارد.

دهد كه ضريب مسير ) نشان مي2براي مسيرهاي ميانجي در جدول ( Stataنتايج آزمون سوبل و بوت استراپ با نرم افزار 
است. با توجه  0,000با سطح معناداري  0,115شناختي و ريسك برابر ميانجي عدالت سازماني در ارتباط بين مالكيت روان

باشد. با توجه به معناداري آمده معنادار ميدستبه است، ضريب مسير 0,05اينكه سطح معناداري كمتر از سطح خطاي  به
شناختي و ريسك با نقش ميانجي عدالت سازماني توان گفت كه بين مالكيت روانضريب و همچنين علامت ضريب، مي
شناختي از طريق غيرمستقيم با تأثيرگذاري وان گفت مالكيت روانتديگر ميعبارترابطه مثبت و معناداري وجود دارد؛ به

 %95با اطمينان  5شده فرضيه بر عدالت سازماني با ريسك رابطه مثبت و معناداري دارد. با توجه به موارد گفته
چنين بار است. هم 3000گيري مجدد درروش بوت استراپ گيرد. لازم به ذكر است تعداد نمونهموردپذيرش قرار مي

  نتايج روش سوبل و بوت استراپ مشابه هم هستند.
  شناختي و ريسك با نقش ميانجي تعهدسازماني رابطه معناداري وجود دارد.: بين مالكيت روان6فرضيه 

دهد كه ضريب مسير ) نشان مي2براي مسيرهاي ميانجي در جدول ( Stataافزار نتايج آزمون سوبل و بوت استراپ با نرم
است. با توجه به  0,058با سطح معناداري  0,048شناختي و ريسك برابر د سازماني در ارتباط بين مالكيت روانميانجي تعه

آمده معنادار نيست. با توجه به موارد دستبه است، ضريب مسير 0,05اينكه سطح معناداري بيشتر از سطح خطاي 
  شود.تائيد نمي %95با اطمينان  6شده فرضيه گفته

شناختي و ريسك با نقش ميانجي رضـايت شـغلي رابطـه معنـاداري وجـود      بين مالكيت روان: 7فرضيه 
  دارد.

دهد كه ضريب مسير ) نشان مي2براي مسيرهاي ميانجي در جدول ( Stataافزار نتايج آزمون سوبل و بوت استراپ با نرم
است. با توجه  0,001با سطح معناداري  0,128شناختي و ريسك برابر ميانجي رضايت شغلي در ارتباط بين مالكيت روان

باشد. با توجه به معناداري آمده معنادار ميدستبه است، ضريب مسير 0,05به اينكه سطح معناداري كمتر از سطح خطاي 
شناختي و ريسك با نقش ميانجي رضايت شغلي توان گفت كه بين مالكيت روانضريب و همچنين علامت ضريب، مي

شناختي از طريق غيرمستقيم با تأثيرگذاري توان گفت مالكيت روانديگر ميعبارتاداري وجود دارد؛ بهرابطه مثبت و معن
 %95با اطمينان  17شده فرضيه بر رضايت شغلي با ريسك رابطه مثبت و معناداري دارد. با توجه به موارد گفته

بار است. همچنين  3000درروش بوت استراپ گيري مجدد گيرد. لازم به ذكر است تعداد نمونهموردپذيرش قرار مي
  نتايج روش سوبل و بوت استراپ مشابه هم هستند.

 
 بحث و نتيجه گيري

تر يعني مالكيت رواني با سهيم كردن كاركنان در نتايج سازمان از مالكيت اقتصادي سهامدار به يك مفهوم گسترده
شود. رسيم كه موجب افزايش حس تعلق شناختي و عاطفي كاركنان به سازمان و ميل ماندن در شغل ميسهامداران مي

تمايل وي براي حفظ، گسترش و محافظت از هويت خود كه پيامد داند، هنگاميكه فرد خود را كاملاً متعلق به سازمان مي
كند، حق ضمني كنترل كه با مسئوليت پذيري حس مسئوليت پذيري وي باهدف احساسِ مالكيت است، افزايش پيدا مي

دلانه ها، ارتقاء و پاداش ناشي از ارزيابي عملكرد عاشود. پرداختدر ارتباط است، باعث ايجاد حس مالكيت در فرد مي
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دهد و موجب ايجاد احساس تعلق شديد در كاركنان شده، تعهد آنان را به ويژه در بعد مستمر و هنجاري افزايش مي
دهد كه كارشان متعلق به استقلال بيشتر به كاركنان اين حس را مي رساند.ترك سازمان را از سوي كاركنان به حداقل مي
 براي اساسي الزامي سازماني، عدالت درك .دهداز كار را افزايش مي خودشان است، در نتيجه علاقه و رضايت آنها

 ايفا را مهمي نقش آنان رفتارهاي و نگرشها دادن شكل در بوده، شخصي كاركنان رضايت و سازمانها مؤثر كاركرد
  .كند، درواقع خوشنودي شغلي انتظارات شغلي برآورده شده كاركنان استمي

دارد. بين تعهد سازماني و ريسك رابطه نشناختي و ريسك رابطه معناداري وجود نتايج نشان داد كه بين مالكيت روان
معناداري وجود ندارد. بين عدالت سازماني و ريسك رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. بين رضايت شغلي و ريسك 

و ريسك با نقش ميانجي عدالت سازماني رابطه مثبت و معناداري شناختي رابطه معناداري وجود ندارد. بين مالكيت روان
شناختي و ريسك با نقش ميانجي تعهدسازماني رابطه معناداري وجود ندارد. بين مالكيت وجود دارد؛ بين مالكيت روان

ا نتايج شناختي و ريسك با نقش ميانجي رضايت شغلي رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. نتايج اين پژوهش بروان
 Darvishi & Ashrafi, 2024 ()Brundin et al, 2023) (Aslani, 2023 ()Enver et al, 2022 ()Alikarami(پژوهش 

et al, 2022 ()Jakada et al, 2021) (Hasiri et al, 2020 ()Nooraee, 2019( )Trop et al, 2018 (باشد.همسو مي 

)Aslani, 2023 ( مالكيت روان شناختي بر حفظ كاركنان با نقش ميانجي تعهد، تأثير مثبت و معناداري داشته نشان داد كه
گوئي مديران و كاركنان بين عدالت سازماني و تعهد سازماني و پاسخ ند كهنشان داد) Nooraee, 2019(است. 
هاي وئي سازماني بهتر است دورهگهاي آزاد اسلامي غرب استان مازندران رابطه وجود دارد. جهت افزايش پاسخدانشگاه

منظور آشنايي مديران با اصول و مباني عدالت برگزار شود و همچنين تشويق شوند تا عملاً از عدالت آموزشي مناسب به
به اين نتيجه رسيدند كه دموكراسي سازماني بر رضايت شغلي و ) Enver et al, 2022( سازماني در سازمان استفاده كنند.

  ي تأثير مستقيم و معناداري وتاثير غير مستقيم بر بررفتار شهروندي سازماني داشته است.تعهد سازمان
 باشد:پيشنهادات زير جهت انجام تحقيقات آتي مي

هايي از بين استانداردهاي پذيرفته شده حسابداري شود كه مالكيت روان شناختي مديران ممكن است باعث انتخاب روش
شود كه ارتباط بين مالكيت روان تر و افشاي غير كافي اطلاعات مالي شود در نتيجه پيشنهاد ميمناسبباعث ايجاد سود 

  شناختي مديران با تحريف سودبررسي شود.
هاي تأمين مالي (مبتني شود تأثير تمركز مالكيت، تعداد سهامداران و مالكان بر مالكيت روان شناختي و روشپيشنهاد مي

  ي) بررسي شود.بر سرمايه يا بده
شود كه تحقيقي در رابطه با ارتباط اشتراك گذاري دانش و تجربه نسل قديم كاركنان قديمي با نسل جديد پيشنهاد مي

 كاركنان جديد با محوريت مالكيت روان شناختي انجام شود.

گذاران ها به ورود سرمايهها با تمايل آنآپشود ارتباط بين مالكيت روان شناختي صاحبان ايده در استارتپيشنهاد مي
  بررسي شود.
شود ارتباط بين مالكيت روان شناختي مديران و مالكان با جذب نيروي متخصص و ورود تكنولوژي جديد به پيشنهاد مي

  سازمان بررسي شود.
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