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  چکيده

. هاي نظامي، كمتر مورد توجه قرار گرفته استدر بيمارستانويژه آن با وجود اهميت زياد، بهبا مفهوم رفتار شهروندي سازماني و عوامل مرتبط  :فاهدا

رفتار  یها و تعاملات پرستاران بيمارستان نظامي را در جهت ارتقا تواند رفتارها، نگرش ميکه ترين عوامل سازماني تحليل مهمبا هدف  مقاله اين

  .، انجام شدشهروندي سازماني هدايت کند

نفر به  ۱۴۰پرستار يک بيمارستان نظامی،  ۵۰۴از ميان . بودمبتني بر مدل معادلات ساختاري ، صيفي از نوع همبستگيتوکاربردی  اين مطالعه :ها روش

سنجش  ،پورتر، سنجش تعهد سازماني بيوگري - كنستانتسنجش عدالت های نامهپرسش از. گيری تصادفی سيستماتيک انتخاب شدندروش نمونه

با توجه به نرمال بودن  .گردآوري اطلاعات استفاده شد برای ارگانو رفتار شهروندي سازماني  هاكمن و اولدهام، رضايت شغلي اسكاتاعتماد سازماني 

  .ها استفاده شدبرای تجزيه و تحليل داده SPSS 16افزار های پارامتريک به کمک نرمها، از آزمونداده

طور کامل ثير انواع عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني بهاسازماني، تنها مسير رضايت شغلي در تاز دو مسير رضايت شغلي و اعتماد  :هايافته

  . )>۰۵/۰p(تاييد شد 

براي بهبود وضعيت اعتماد سازماني . تقويت شود های نظامیبيمارستاندر  بايدو اعتماد سازماني ) ويژه عدالت توزيعيبه(عدالت کلي  :گيري نتيجه

اي براي  هاي سازماني و نيز برگزاري جلسات دوره گيري هاي لازم در جهت حمايت و مشارکت بيشتر کارکنان در امور و تصميم شود تلاش پيشنهاد مي

تقويت ادراک عدالت توزيعي، پس از شناخت عوامل ادراک همچنين لازم است براي . ايجاد همسويي و تفاهم ميان مديران و پرستاران صورت پذيرد

  .ريزي و اقدامات مناسب براي پاسخ به نيازهاي مادي و معنوي افراد صورت پذيرد تبعيض، برنامه

  سازماني، رضايت شغلي، اعتماد سازماني، تعهد سازماني، تحليل مسير عدالت سازماني، رفتار شهروندي :هاکليدواژه
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Abstract 
Aims: The concept of organizational citizenship behavior and its associated factors, despite the highly 

importance, especially in the military hospitals, have received a little attention. This research was conducted to 

analyze the most important organizational factors that can direct behaviors, attitudes and interactions of nurses in 

order to promote organizational citizenship behavior in a military hospital.  

Methods: This is an applicable and descriptive study of correlation type, based on the structural equation model. 

Among from 504 nurses of a military hospital, 140 nurses were selected through a systematic random sampling. 

Questionnaires of Constant Beugre's for organizational justice, Potter’s for organizational commitment, Scott’s 

for organizational trust, Hackman & Oldham’s for job satisfaction and finally, Organ’s for the organizational 

citizenship behavior were used. Regarding the normality of the data, for data analysis the SPSS16 software was 

used.  
Results: From two paths of job satisfaction and organizational trust, only job satisfaction path was completely 

confirmed in the influence of various organizational trust on the organizational citizenship behavior (P<0/05). 

Conclusion: Organizational justice (especially distributional justice) and organizational trust should be 

supported and reinforced in military hospitals. To improve the organizational trust condition, it is recommended 

that the necessary efforts for more employees’ support and participation in the organizational decision makings 

and affaires be done, and also periodical meetings be held for creating harmony and agreement among managers 

and nurses. Also, Individual’s material and spiritual needs should be more satisfied by means of planning and 

measures after diagnosing discriminative perception factors, in order to strengthen the distributive justice’s 

perception.  
Keywords: Organizational Justice, Organizational Citizenship Behavior, Job Satisfaction, Organizational Trust, 
Organizational Commitment, Path Analysis 
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  مقدمه

در ارتباط ) مشتريان(اران هاي پرستاران در بيمارستان با بيم فعاليت

خدمات درماني از نظر کيفيت   دهنده هيها و مراکز ارا بيمارستان. است
تواند  از مهمترين عواملي که مي .خدمات بسيار حايز اهميت هستند

ه هر چه بهتر يجهت ارا  ها و تعاملات پرستاران را در رفتارها، نگرش

کار گيرد، رفتار هاي نظامي بهويژه در بيمارستانهت، بکيفيت خدما
مفهوم رفتار شهروندي  .است (OCB) شهروندي يا مدني سازماني

ياد، در رشته پرستاري، آن با وجود اهميت زبا  سازماني و عوامل مرتبط

  ].۳، ۲، ۱[ اندكمتر مورد توجه قرار گرفته
و همکاران در سال  ارگانوسيله  هرفتار شهروندي سازماني، اولين بار ب

در سال  بارناردهاي  توسعه اين مفهوم از نوشته. دشمطرح  ۱۹۸۳

عملکرد و  بارهدر كاتز، در مورد تمايل به همکاري و مطالعات ۱۹۳۸

 ۱۹۷۸و  ۱۹۶۶، ۱۹۶۴هاي  رفتارهاي خودجوش و نوآورانه در سال
نقش   جز ،از آنجا که رفتار شهروندي سازماني. است  ت گرفتهانش

پاسخ به  برایشاخص رفتاري  عنوانبهدر نتيجه  ،رسمي افراد نيست

 رگان رفتار شهروندي سازماني رااُ .رودشمار میبهروابط همکاران 
که جز وظايف رسمي سازماني نيستند اما  دانست رفتارهايي زتوان ا می

 نوعي رفتار فرانقشي ،اين نوع رفتار .بر عملکرد سازمان تاثير دارند

رفتارهاي . گيردنقشي قرار ميست که در مقابل رفتارهاي درونا

شود رفتارهاي شغلي كاركنان اطلاق مي دسته از به آن ،نقشيدرون
هاي رسمي سازمان بيان شده و توسط شكه در شرح وظايف و نق

اما رفتارهاي  .شوند شناسايي و پاداش داده مي ،سيستم رسمي سازمان

هاي رسمي كاركنان بر به رفتارهاي شغلي فراتر از نقش ،فرانقشي
اختياري هستند و معمولاً در سيستم پاداش  ،اين رفتارها .گردد مي

يجه رفتارهايي فراتر از در نت ؛شوندرسمي سازمان در نظر گرفته نمي

توان به  مي ،از جمله اين نوع رفتارها. هستند آنها وظايف معمول شغل
اجتناب از تضادهاي غيرضروري، کمک به همکاران در محيط کار، 

هاي تحمل شرايط تحميل شده به سازمان و درگيرشدن در فعاليت

بيني توان پيش با توجه به تعريف مي]. ۵ ،۴ ،۳[ سازماني اشاره کرد

بر نوع نگرش و رفتارهاي پرستاران اثر داشته و  ،کرد که اين نوع رفتار
کند و در  ها را در جهت اهداف بيمارستان هدايت مي هاي آن فعاليت

  .شده به بيماران اثرگذار استهينهايت بر کيفيت خدمات ارا

بر سه  تحقيقات صورت گرفته در حوزه رفتار شهروندي سازماني عمدتاً
بيني و آزمون تجربي عوامل بر پيش ،سري از تحقيقاتيك. تاسنوع 

در اين زمينه . ندهست ايجادكننده رفتار شهروندي سازماني متمركز

عواملي از قبيل رضايت شغلي، تعهد سازماني، هويت سازماني، انواع 
عنوان به ،عدالت سازماني، اعتماد، انواع رهبري، رابطه رهبر و پيرو

دسته ]. ۶[ اندرفتار شهروندي سازماني مطرح شده عوامل ايجادكننده

. ندهسترفتار شهروندي سازماني متمركز  بر پيامدهاي ،ديگر تحقيقات

در اين زمينه عواملي از قبيل عملكرد سازمان، اثربخشي سازماني، 
سرمايه  و موفقيت سازماني، رضايت مشتري، وفاداري مشتري

بر خود مفهوم  ،ع سوم نيزنو]. ۹ ،۸ ،۷، ۶[ انداجتماعي مطرح شده

OCB است متمرکز .  
گيري اين پژوهش، بر عوامل ايجادکننده رفتار شهروندي  جهت

اگرچه در حوزه خدمات درماني و بيمارستاني، تحقيقاتي . بودسازماني 

طور در رابطه با رفتار شهروندي سازماني انجام شده؛ اما محققان به
خارج از ايران با هيچ  هاي نظامي داخل يامشخص در بيمارستان

  .تحقيقي مواجه نشدند

دهد اگرچه متغيرهاي متعددي  ادبيات موضوع نشان مي پيشينه بررسي

ند ولي در اين بين، متغيرهاي هست بر رفتار شهروندي سازماني موثر

تعهد  ،اي و عدالت توزيعي، اعتماد اي، عدالت مراوده عدالت رويه

 ها پژوهش برخی .رندواني را دابيشترين فرا ،سازماني و رضايت شغلي

اعتماد در رابطه بين عدالت سازماني و رفتارهاي  دهد، مینشان 

 .]۱۲، ۱۱، ۱۰[است داراي نقش کامل ميانجي  ،شهروندي سازماني

بر رفتار  ،عد عدالت سازمانينشان داد که هر سه ب ديگریتحقيق 

در مقاله نيز  مرداني]. ۱۳[است شهروندي داراي اثر مثبت و مستقيم 

بر رفتار شهروندي اثر مستقيم  ،عدالت سازماني که گيرد خود نتيجه مي

عنوان اعتماد به سرپرست به ،تبولن در پژوهش ].۱۴[ و مثبتي دارد

در  لاول ].۱۵[ است  آمده دست  بهبين رفتارهاي شهروندي متغير پيش

عدالت تحقيق خود به اين نتيجه رسيد که تعهد سازماني در رابطه بين 

 .]۱۶[ اي سازماني و رفتارهاي شهروندي نقش ميانجي دارد رويه

متغير رضايت شغلي   نشان دهنده نقش واسطه ،گوريسآزمون تجربي 

تحقيق ]. ۱۷[است بين رفتارهاي شهروندي و عدالت سازماني 

آشكار كرد اقدامات عادلانه مديريت بر رضايت  فاينگانو  لاشينگر

و  كرمرر پژوهش د]. ۱۸[ گذاردیثير مثبت ماشغلي و تعهد سازماني ت

هاي سازماني، ضمن  با اعمال عدالت در رويه ،شد مشخص ديك

 يابدیتقويت هويت سازماني، اعتماد بين مديريت و كاركنان افزايش م

]۱۹[.  

رضايت شغلي را واکنش کارکنان در برابر نقشي که در کارشان  ،وروم

رضايت شغلي نگرشي  ،معتقد است اسپکتور]. ۲۰[ داند مي ،کنند ايفا مي
طور کلي يا به شغلشاناست که چگونگي احساس مردم را نسبت به 

رضايت شغلي، ]. ۲۱[ دهد نشان مي ،هاي مختلف آن نسبت به حيطه

نوعي، سازگاري عاطفي با شغل و شرايط عاملي رواني قلمداد شده و به
 کلي از نگرش ستا عبارت شغلي، رضايت. ]۲۲[ شودشغلی تعبير مي

 ارتباط در فرد با نيازهاي طور مستقيمبه که خويش شغل به نسبت فرد

گيري ميزان رضايت شغلي کارکنان و بررسي  اندازه ،دون شکب. است

نقاط ضعف و قدرت موثر در کاهش يا افزايش خشنودي کارکنان، 
تر و در ها را در ارايه خدمات بهتر، توليد محصولات مناسب سازمان

  .]۲۰[ وري کمک خواهدکردايت ارتقاي بهرهنه

کار متغيري   ، رضايت در محيطلالرو  پورتررضايت  در نظريه عملکرد
اي است که فرد از  ثر از مقايسهااشتقاقي است که معنا يا ارزش آن مت

آورد و به نسبت اختلاف بين اين دو، دامنه  دست ميپاداش منصفانه به
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  .]۲۰[ کند تغيير ميخشنودي يا ناخشنودي نيز 

که  است، اعتقاد کارکنان به اين امر  منظور از اعتماد به سرپرست

اعتماد، اطمينان پايدار  ].۶[ ها عمل خواهد کرد نفع آنسرپرست به

تحقيقات نشان ]. ۲۲[ت يا شخصيت فرد اس مبتني بر صداقت، توانايي

بين اعتماد عنوان مهمترين متغير پيشبه ،عدالت سازماني کهداده است 

اعتماد سازماني، بين  همچنين. استبه سرپرست و اعتماد به سازمان 

عنوان متغير ميانجي عدالت سازماني و نتايج عملکردي سازماني به

هاي سازماني، ضمن با اعمال عدالت در رويه. ]۱۰[ کندعمل مي

 يابد تقويت هويت سازماني، اعتماد بين مديريت و كاركنان افزايش مي

]۱۹[.  

عنوان قدرت مبتني بر هويت فردي و مشارکت در تعهد سازماني به

 توانند بامي مديران منابع انساني. شود يک سازمان در نظر گرفته مي

 و بخشيده بهبود سازماني را اهداف سازماني، تعهد از آگاهي

 در سازماني، تعهد .]۲۳[تبيين كنند  سازماني توسعه براي راهكارهايي

 با مشخص طوربه كه است به كار نسبت نگرش نوعي حقيقت

 مرتبط سازمان در ماندنباقي براي ها آن تمايل و كاركنان مشاركت

 سه از سازماني تعهد. ]۲۴[است  موثر كاركنان شغلي عملكرد در و بوده

 تعهد. شده است تشکيل "تکليفي" و "مستمر" ،"عاطفي تعهد" جز

مستمر،  سازمان و تعهد به کارمند نسبت هيجاني دلبستگي عاطفي،

سازمان  ترك با مرتبط هايهزينه از فرد تشخيص براساس فرد تعهد

 براي اخلاقي احساس اجبار تکليفي، تعهد همچنين. شودتعريف می

  .]۱[رود سازمان به شمار می در ماندن

ن ااي اجتماعي است كه توجه بسياري از متخصصعدالت پديده

رفتار سازماني را به خود جلب کرده روانشناسي اجتماعي و اساتيد 

ها به قوانين و هنجارهاي عدالت در سازمان ،تريپو  بيزاز نظر . است

چگونگي  شود که شاملها اطلاق مياجتماعي در مديريت سازمان

چگونگي و گيري هاي تصميمرويه، ها در سازمانتخصيص ستاده

  .، استرفتارهاي بين فردي در سازمان

سازمان با كارمندان تعريف  سازماني را رفتار منصفانه ، عدالتگرينبرگ

ها و مراودات  بودن رويهسازمان هستند كه عادلانه اين افراد. كندیم

بندي كار، سطوح زمانسازماني را با بررسي و مقايسه حجم كار، 

 كنند مي "ادراك"و  "تعيين" را دستمزد، مزاياي كار و تسهيلات رفاهي

هاي عالي يك سازمان از رويه ممكن است مدير ،اسبر اين اس]. ۲۵[

از همان  ،درحالي که زيردستان .كند "ادراك عدالت" ،گيريتصميم

که عد ، براي عدالت سه بتريپو  بيز. كنند "عدالتيادراك بي"ها  رويه

است، را در " عدالت تعاملي"و  "اي عدالت رويه"، "عدالت توزيعي" شامل

هايي بودن رويهست از منصفانها عبارت ،اي رويهعدالت . گيرندنظر می

ها بايد با ثبات،  رويه. رود كار ميكه براي تعيين نتايج تصميمات به

ها و نيز مورد پذيرش  گروه هبدون تعصب و با در نظر گرفتن منافع هم

بودن تعاملات بين شخصي به منصفانه ،ايهعدالت مراود]. ۲۶[ باشند

شيوه تبادل به ،اين نوع از عدالت. شودیبوط مدر مناسبات سازماني مر

بودن رفتار با اهداف تصميم اطلاعات و نيز محترمانه و صادقانه

توزيع نتايج و  هگر شيو بيان ،عدالت توزيعي. پردازدیم ،)كارمندان(

مدل معادلات ساختاري يا تحليل چندمتغيري با ]. ۲۵[ منابع است

 یها براي آزمون فرضيه یمعرويکرد آماري جا، متغيرهاي مکنون

  ].۲۷[است هاي مکنون  متغير شده وروابط بين متغيرهاي مشاهده

ي بين عدالت لّارايه الگويي از روابط ع، پژوهش حاضرهدف از انجام 

اي، عدالت توزيعي، اعتماد سازماني، تعهد  اي، عدالت مراوده رويه

بيشترين  ،که بتوانند در تعامل با يکديگر بودسازماني و رضايت شغلي 

ن را از متغير رفتار شهروندي سازماني در يک بيمارستان نظامي به يتبي

  .عمل آورند

  

  هاروش

مدل معادلات  توصيفي از نوع همبستگي و مبتني بر اين مطالعه

هاي نظامي کشور  پرستار رسمي يکي از بيمارستان ۵۰۴ درساختاري 

ستاران غيررسمي، نيروهاي خدماتي و مديران بخش پر. اجرا درآمدبه

بودن چارچوب دليل مشخصبه. پرستاري به مطالعه وارد نشدند

رفتاري براي همه اعضاي جامعه، از  هاي گيري و عموميت متغير نمونه

 ایواريانس نمونه .استفاده شدسيستماتيك گيري تصادفي  روش نمونه

گيري طبق فرمول نمونه .شدتعيين  ۲۵/۰آزمون برابر پيش نفری در۳۰

نمونه حجم ، ۰۵/۰ آلفای و ۰۷۵/۰ یميزان خطا با از جامعه محدود

پس  ها،نامهپرسش %۹۰با احتساب نرخ بازگشت  .نفر تعيين شد ۱۲۹

در بين اعضايي كه مايل  نامه پرسش ۱۴۰تعداد  از توجيه كامل افراد،

  .شد به مشاركت بودند، توزيع

اي و عدالت  اي، عدالت مراوده غيرهاي عدالت رويهدر مدل تحقيق، مت

زا و متغيرهاي اعتماد، تعهد، رضايت و رفتارهاي توزيعي، برون

توان عدالت سازماني  مي .زا هستندشهروندي سازماني، متغيرهاي درون

عنوان عنوان متغير مستقل، اعتماد و تعهد سازماني و رضايت را بهرا به

عنوان متغير رهاي شهروندي سازماني را بهمتغيرهاي ميانجي و رفتا

  . وابسته در نظر گرفت

براي  ،كنستانت بيوگرياي  گويه٢١براي سنجش عدالت از مقياس 

براي سنجش اعتماد  ،پورتراي  گويه٦سنجش تعهد سازماني از مقياس 

گيري رضايت شغلي براي اندازه ،اسكاتاي  گويه٤سازماني از مقياس 

گيري رفتار  و براي اندازه هاكمن و اولدهاموالي ئس٦از مقياس 

در همه  .استفاده شد ارگانوالي ئس١٦شهروندي سازماني از مقياس 

، طيف قرار گرفتهاستفاده مورد  ايراناين ابزارها كه به كرات در 

  .است ليکرت به کار رفته ایگزينه پنج

ضرايب  ]۳۰[ نژاد سعيديو  ]۲۹[ حضرتي، ]۲۸[ يزداني مطالعاتدر 

هاي استاندارد عدالت سازماني، اعتماد نامهاعتبار آلفاي کرونباخ پرسش

 سازمانی سازماني، تعهد سازماني، رضايت شغلي و رفتارهاي شهروندي

منظور سنجش پايايي ابزار به. دست آمده استهب ۹۵/۰تا  ۷۵/۰از 

با  بارو ضرايب اعت بررسینامه پرسش ۳۰ تحقيق، نمونه اوليه شامل

اي،  اي، عدالت مراوده روش آلفاي کرونباخ براي متغيرهاي عدالت رويه

عدالت توزيعي، اعتماد سازماني، تعهد، رضايت و رفتارهاي شهروندي 
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 ۸/۸۱ و ۷/۸۲، ۷/۸۶، ۳/۹۰، ۹۶/۰، ۹۲/۰، ۸۲/۰ترتيب سازماني به

  . دست آمد هب

اعتبار  .الات از اعتبار عاملي استفاده شدئومنظور سنجش روايي سبه

دست عاملي صورتي از اعتبار سازه است که از طريق تحليل عاملي به

آماري است که در علوم انساني  ونفناز تحليل عاملي ]. ۳۱[ آيد مي

هايي  در حقيقت استفاده از تحليل عاملي در شاخه. کاربرد فراواني دارد

نوع شود و متغيرها از  نامه و آزمون استفاده ميکه در آنها از پرسش

مقدار  مطالعه،در اين ]. ۳۲[ ، لازم و ضروري استهستندمکنون 

KMO گانه عدالت  حاصل از تحليل عاملي تأييدي براي ابعاد سه

 ۰۰۱/۰برابر  بارتلتداري آزمون معنی سطحو  ۹۱۶/۰سازماني برابر 

اي، عدالت توزيعي و  شده براي عدالت رويهواريانس تبيين. دست آمدهب

دست آمد هب ۲۴/۱۷ و ۹۱/۲۰، ۸۲/۳۳ترتيب برابر اي به عدالت مراوده

. ندکل واريانس عدالت سازماني را تبيين کرد %۹۵/۷۱که در مجموع 

زا يعني حاصل از تحليل عاملي تأييدي متغيرهاي درون KMOمقدار 

و  ۸۳۱/۰ اعتماد، تعهد سازماني، رضايت شغلي و رفتارهاي شهروندي

سهم هر کدام . دست آمدهب ۰۰۱/۰نيز  بارتلتداري آزمون معنی سطح

 %۷۹/۱۷مربوط به تعهد،  %۰۹/۱۹ صورتشده بهتبيين هایاز واريانس

مربوط  %۶۵/۶اعتماد سازماني و  مربوط به %۹۱/۱۳ مربوط به رضايت،

کل  %۴۱/۵۷که در مجموع بود  سازمانی به رفتارهاي شهروندي

از  بزرگتر(حاصله  KMOبا توجه به اعداد . واريانس را تبيين کردند

مربوط به متغيرهاي  ٠٥/٠ بارتلتداري آزمون معنی سطحو ) ۸/۰

از روايي مناسبي  نامهپرسش ،)وابسته(زا و درون) مستقل(زا برون

  .بود برخوردار

اسميرنوف متغيرهاي تحقيق از  -طبق نتايج آزمون آزمون کولموگروف

پارامتريک به كمك هاي  لذا از آزمون. توزيع نرمال برخوردار بودند

براي  .ها استفاده شدبرای تجزيه و تحليل داده SPSS 16 افزار نرم

داري تجزيه و تحليل رابطه ميان متغيرهاي پژوهش، از آزمون  معنی

  .استفاده شد پيرسونضريب همبستگي 

  

  نتايج

 کارشناسیتحصيلات دارای  هانمونه %۲. ندبودمرد  هانمونه ۲/۵۱%

. ديپلم و مابقي ديپلم و زيرديپلم بودندفوق %۶، کارشناسی %۶۳، رشدا

 ۱۰افراد كمتر از  %۴۳. وليت سرپرستي داشتندئپرستاران مس ۱۸%

سال سابقه خدمت  ۲۰تا  ۱۰بين  %۳۴سال و  ۲۰بالاي  %۱۳سال، 

 %۱۲سال و  ۴۵تا  ۲۵بين  %۸۱سال،  ۲۵زير  هانمونه %۷. داشتند

  .ندسال بود ۴۵بالاي 

عدالت توزيعي در وضعيت نامناسب و متغيرهاي عدالت کلي و متغير 

و وضعيت بقيه متغيرها  نداعتماد سازماني در وضعيت متوسط قرار داشت

  ).١؛ جدول >٠٠١/٠p(بود مناسب 

زاي زا و برونبين متغيرهاي درون یدارروابط همبستگي مثبت و معنی

  ).۲جدول ؛ >٠١/٠p( مشاهده شدمدل 

داري شامل تحليل مسير متغيرها، سطح  معنیمدل تحقيق نتايج 

 .ده استآم ۱ گيري متغيرها در نمودار اثرات و خطاي اندازه

   
متغير عدالت توزيعي در وضعيت نامناسب و  ،براساس آزمون ميانگين) ۱ جدول

ند متغيرهاي عدالت کلي و اعتماد سازماني در وضعيت متوسط قرار داشت

)٠٠١/٠p<(  

  ←آماره

  متغير↓
  ميانگين

انحراف 

  معيار

 سطح

  داريیمعن

  حد

 پايين

حد 

  بالا

وضعيت 

  متغير

  متوسط ١٨/٠ - ١٢/٠ ١٤/٠ ٩٠/٠ ٠٢/٣ عدالت كلي سازماني

  نامناسب - ٥١/٠ - ٩٣/٠ >۰۰۱/۰ ٢٠/١ ٢٧/٢  عدالت توزيعي

  مناسب ٥٨/٠ ٢٧/٠ >۰۰۱/۰ ٨٨/٠ ٤٢/٣ ايعدالت رويه

  مناسب ٥٧/٠ ١٩/٠ >۰۰۱/۰ ٠٩/١ ٣٨/٣  ايعدالت مراوده

  مناسب ٥٤/٠ ٢٧/٠ >۰۰۱/۰ ٧٨/٠ ٤١/٣ رضايت شغلي

  متوسط ٠٥/٠ - ٣٣/٠  ٠٦/٠ ١٢/١ ٨٦/٢ اعتماد سازماني

  مناسب ١٢/١ ٨٦/٠ >۰۰۱/۰ ٧٥/٠ ٩٩/٣  تعهد سازماني

  مناسب ١٢/١ ٩٤/٠ >۰۰۱/۰ ٤٩/٠ ٠٣/٤  رفتار شهروندي

 

 

  )>٠١/٠p( بوددار بين رفتار شهروندي سازماني و متغيرهاي مورد مطالعه یهمبستگي معننتايج تحليل همبستگي پيرسون حاکي از وجود روابط  )۲ جدول

  متغير
كلي  عدالت

 سازماني

عدالت 

 توزيعي

عدالت 

 ايرويه

عدالت 

 اي مراوده

رضايت 

 شغلي

اعتماد 

 سازماني

تعهد 

  سازماني

رفتارهاي 

  شهروندي

        ۱ كلي سازماني عدالت

        ۱ ۸۴/۰ عدالت توزيعي

       ۱ ۵۰/۰ ۸۲/۰ ايرويهعدالت 

      ۱ ۶۷/۰ ۵۸/۰ ۸۸/۰  ايعدالت مراوده

    ۱ ۶۴/۰ ۶۷/۰ ۵۰/۰ ۷۰/۰ رضايت شغلي

   ۱ ۵۴/۰ ۷۱/۰ ۵۰/۰ ۶۲/۰ ۷۳/۰ اعتماد سازماني

  ۱ ۳۷/۰ ۵۴/۰ ۳۱/۰ ۲۶/۰ ۳۶/۰ ۳۷/۰  تعهد سازماني

 ۱ ۳۹/۰ ۲۲/۰ ۴۴/۰ ۲۷/۰ ۳۵/۰ ۱۹/۰ ۳۱/۰  رفتارهاي شهروندي
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  ثير متغيرهاي سطر بر متغيرهاي ستوناصورت تبهمتغيرها مطابق مدل تحقيق  کلي اثرات مستقيم، غيرمستقيم و )۳ جدول

  ←متغير

  متغير↓

 رفتارهاي شهروندي  تعهد سازماني اعتماد سازماني رضايت شغلي

  کلي  غيرمستقيم  مستقيم  کلي  غيرمستقيم  مستقيم  کلي  غيرمستقيم  مستقيم  کلي  غيرمستقيم  مستقيم

  12/0*  18/0* - 06/0  29/0*  19/0*  1/0*  32/0* 0  32/0* 11/0 0  11/0 عدالت توزيعي

  68/0*  02/0*  66/0*  03/0  8/0*  - 78/0  07/0  0  07/0  69/0*  0  69/0* اي عدالت رويه

  - 28/0  08/0  - 36/0  13/0  23/0  -1/0  54/0* 0  54/0* 11/0 0  11/0  ايعدالت مراوده

  69/0*  69/0*  0  14/0*  0  14/0*  -  - رضايت شغلي

  12/0*  12/0*  0  20/0  0  20/0  - - اعتماد سازماني

  61/0*  0  61/0*  -  -  -  تعهد سازماني

* ٠٥/٠p<  

  

  
داري اثر مذکور در سطح  در رديف دوم، مقدار داخل پرانتز گوياي درجه معنی. استمقادير بين دو متغير در رديف اول بيانگر مقدار تأثير يک متغير بر ديگري  )۱نمودار 

کاي به درجه آزادي برابر مجذور صورت نسبت هاي تناسب مدل بهمقدار شاخص .اندترسيم شدهچين صورت نقطهدار نيستند، بهاثراتي که معني .است >٠٥/٠pداري معنی

۹۱/۱ ،۹۴/۰=CFI ،۹۴/۰=NNFI  ٠٨/٠و=RMSE  بيانگر وضعيت مناسب مدل هستند کهاست.  

 

عدالت . دار بودمعنی >٠٥/٠pروابط بين اجزاي مدل در سطح 

داري یبر اعتماد سازماني داراي اثر مثبت، مستقيم و معن ،اي مراوده

. داري نداشتیاما اعتماد سازماني بر تعهد سازماني اثر معن. بود )۵۴/۰(

روي رفتار  )۶۱/۰(داري یاگرچه تعهد سازماني اثر مستقيم و معن

اي از مسير  عدالت مراوده ،به اين ترتيب. شهروندي سازماني گذاشت

اثر  ،د و تعهد سازماني بر رفتار شهروندي سازمانيمتغيرهاي اعتما

بر اعتماد سازماني داراي اثر  ،عدالت توزيعي. غيرمستقيم نداشته است

اما اعتماد سازماني بر تعهد  ؛بود )۳۲/۰(داري مثبت، مستقيم و معنی

داري نداشت؛ اگرچه تعهد سازماني اثر مستقيم و سازماني اثر معنی

به اين . رفتار شهروندي سازماني گذاشته است روي) ۶۱/۰(داري معنی

عدالت توزيعي از مسير متغيرهاي اعتماد و تعهد سازماني بر  ،ترتيب

   ).۳جدول (رفتار شهروندي سازماني اثر غيرمستقيم نداشته است 

  

  بحث

چنان که بيان شد، اگرچه در حوزه خدمات درماني و بيمارستاني، 

شهروندي سازماني انجام شده، اما محققان تحقيقاتي در رابطه با رفتار 

هاي نظامي داخل يا خارج از ايران با طور مشخص در بيمارستانبه

  . هيچ تحقيقي مواجه نشدند

اعتماد در رابطه بين  ،در تحقيقات خود نشان دادند اريو  وات، ارتور

داراي نقش کامل  ،عدالت سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني

 وضعيت متوسط اعتماددر اين پژوهش،  ؛]۱۲، ۱۱، ۱۰[ استميانجي 

باعث شده از مسير اين متغير، هر سه بعد عدالت بر رفتار  سازماني

نشان داد که هر سه  در تحقيق خود نعامي .تاثير باشند شهروندی بی

داراي اثر مثبت و مستقيم  ،عد عدالت سازماني بر رفتار شهرونديب

ای حاضر نشان داد که صرفاً عدالت رويههای تحقيق يافته ].۱۳[است 

۳۵/۰ e =  

*۱۴/۱  

)۸۸/۲( 

۱/۰-  

)۵۲/۰-( 

۷۸/۰ -  

)۲۷/۱-( 

 

عدالت 

 اي مراوده

*۶۶/۰  

)۶۵/۳( 

 

 عدالت

 اي رويه 

عدالت 

 توزيعي
۴۵/۰ e =  

 رضايت

 

اعتماد 

 سازماني
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تواند بر رفتار شهروندی ، می)صورت مستقيم و غير مستقيمبه(

نظر به. همخوانی ندارد نعامیهای تاثيرگذار باشد که اين يافته با يافته

ای،  رسد با تقويت عدالت توزيعی و توجه مضاعف به عدالت مراوده می

طريق دو بعد مذکور عدالت ارتقا  بتوان وضعيت رفتار شهروندی را از

عدالت  به اين نتيجه رسيده است که در تحقيق خود مرداني .داد

که با ] ۱۴[ سازماني بر رفتار شهروندي اثر مستقيم و مثبتي دارد

  .طور کامل همخوانی نداردهای پژوهش حاضر به يافته

بين عنوان متغير پيش در پژوهش خود اعتماد به سرپرست را به ،بولنت

که با يافته اين تحقيق  ]۱۵[ رفتارهاي شهروندي معرفي کرده است

با عدم تاثيرگذاري  ،سازماني وضعيت متوسط اعتماد. ستنيهمسو 

رسد نظر ميبه. اعتماد سازماني بر رفتارهاي شهروندي همخواني دارد

توان شاهد تاثيرگذاري با بهبود عدالت توزيعي و اعتماد سازماني، مي

در تحقيق خود به  لاول. سازماني بر رفتارهاي شهروندي بوداعتماد 

اي  اين نتيجه رسيد که تعهد سازماني در رابطه بين عدالت رويه

؛ اين يافته با ]۱۶[ سازماني و رفتارهاي شهروندي نقش ميانجي دارد

نشان دهنده  ،آزمون تجربي گوريس. نتايج پژوهش حاضر منطبق است

غلي بين رفتارهاي شهروندي و عدالت متغير رضايت ش  نقش واسطه

اين که تحقيق حاضر ابعاد عدالت   با توجه به ].۱۷[است سازماني 

صورت جداگانه تحليل کرده، صرفاً از مسير عدالت سازمانی را به

 فاينگانو  لاشينگرتحقيق  .ای با آزمون گوريس منطبق است رويه

شغلي و تعهد  اقدامات عادلانه مديريت بر رضايت دهد کهنشان می

مشاهده  ديكو  كرمردر پژوهش ]. ۱۸[ ذاردگثير مثبت مياسازماني ت

هاي سازماني، ضمن تقويت هويت  با اعمال عدالت در رويه شودمی

براساس  .]۱۹[ابديسازماني، اعتماد بين مديريت و كاركنان افزايش مي

به تفصيل بيان شد، تحقيق حاضر با نتايج اين تحقيقات  که چه آن

؛ زيرا وضعيت عدالت توزيعی و عدالت، طور کامل همسو نيست هب

اعتماد سازماني در وضعيت  متغير متغير عدالت کلي و .مناسب نيست

متوسط، عدالت توزيعي در وضعيت نامناسب و وضعيت ساير متغيرها 

لازم است عدالت کلي،  ،با توجه به وضعيت متغيرها. مطلوب است

ماد سازماني در سازمان مورد مطالعه تقويت ويژه عدالت توزيعي و اعت به

  .شود

اعتماد . دار نبودیاي بر اعتماد سازماني داراي اثر معن عدالت رويه

تعهد سازماني  اما. داري نداشتیسازماني نيز بر تعهد سازماني اثر معن

. داشتروي رفتار شهروندي سازماني  ،)۶۱/۰(داري یاثر مستقيم و معن

اي از مسير متغيرهاي اعتماد و تعهد  عدالت رويه ،به اين ترتيب

تاثير . اثر غيرمستقيم نداشته است ،سازماني بر رفتار شهروندي سازماني

. دست آمدبه ،)۶۹/۰(دار یمعن و اي بر رضايت شغلي مثبت عدالت رويه

دار یمعن و اثر مثبت ،رضايت شغلي نيز بر تعهد سازماني ،همچنين

اي از مسير متغيرهاي  عدالت رويه ،ترتيببه اين . داشت )۱۴/۱(

رضايت شغلي و تعهد سازماني بر رفتار شهروندي سازماني داراي اثر 

  .غيرمستقيم بوده است

هاي لازم  شود تلاش پيشنهاد مي ،براي بهبود وضعيت اعتماد سازماني

در جهت حمايت و مشارکت بيشتر کارکنان در امور و 

اي براي ايجاد  برگزاري جلسات دورههاي سازماني و نيز  گيري تصميم

همچنين . همسويي و تفاهم ميان مديران و کارکنان صورت پذيرد

لازم است براي تقويت ادراک عدالت توزيعي، پس از شناخت عوامل 

ريزي و اقدامات مناسب براي پاسخ به نيازهاي  ادراک تبعيض، برنامه

  .مادي و معنوي افراد صورت پذيرد

  

  گيري نتيجه

وجه به اهميت نقش منابع انساني در تحقق اهداف راهبردي با ت

هاي نظامي که  درماني و بيمارستانويژه مراکز خدمات به ،ها سازمان

توجه به  ؛فردي داردکارکرد آنها در مواقع بحران، حساسيت منحصر به

. نمايد ثر بر متغيرهاي نگرشي و رفتاري کارکنان ضروري ميوعوامل م

گانه عدالت سازماني در  استاي تحقق ابعاد سهريزي در ر برنامه

عنوان يک سازمان، تاثير مشهودي در هاي مختلف بيمارستان به حوزه

تقويت متغيرهاي نگرشي و رفتاري از جمله رضايت شغلي، اعتماد، 

دار عدالت ثير معنیات. تعهد و رفتارهاي شهروندي سازماني دارد

صورت مستقيم و چه دي چه بهاي بر رضايت، تعهد و رفتار شهرون رويه

غيرمستقيم، گوياي جايگاه متمايز اين متغير در بهبود تمام متغيرهاي 

نتيجه عملکرد بيمارستان در شرايط بحران  نگرشي و رفتاري و در

   .است
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