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Abstract  

This study examines the impact of organizational development and justice on 
behavioral indicators. For this purpose, the relationship between organizational 
development, organizational justice dimensions (procedural justice, interactional justice and 
distributive justice), and behavioral indicators (organizational commitment and 
organizational citizenship behavior) were examined using a conceptual model. The data 
was collected from 197 nurses working in Ghaem hospital of Mashhad employing a survey 
approach. To analyze collected data, partial least squares (PLS) and Haland procedures 
were employed. The results indicated that organizational development has positive and 
significant relationship with organizational commitment and organizational citizenship 
behavior. Furthermore, positive and significant relationship between organizational justice 
dimensions and behavioral indicators was also observed. The results suggest that 
organizational justice dimensions and development can have influence on behavioral 
indicators such as organizational commitment and citizenship behavior. 
 
Keywords: Organizational development, Organizational citizenship behavior, Justice, 
Organizational commitment, Nurses.   

  
  مقدمه

كننـد تـا كاركنـان متعهـد     ها تلاش مـي هاي بالندگي منابع انساني، سازمانبا افزايش رقابت و گسترش روش
به ميـزان زيـادي تمايـل بـه اجـراي       هاهاي كنوني بازارهاي رقابتي، سازماندر استراتژي. خود را حفظ كنند

     گيــري بــه منظــور افــزايش نقــاط قــوت و كــاهش نقــاط ضــعف خــود دارنــد فرآينــدهاي منســجم تصــميم
.(Gomes, 2009) سـاختن  تـر  هـا را بـه بالنـده   محركي است كه سازمان تحريكات بازارهاي رقابتي به منزله

هـاي يـادگيري و آمـادگي در    ساز رشد پتانسيلينهاين محرك، خود زم. كند ق ميهاي راهبردي تشويبرنامه
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بـراي مـديران ارشـد و     ،به اين دليـل . شودهاي رقابتي ميها و تنوعات محيطها، چالشبرخورد با پيچيدگي
امـري حيـاتي در دنيـاي مـدرن      ،و زمـان مناسـب آن   بالنـدگي سـازماني  گيري چگـونگي فرآينـد   افر ،مياني

 تمـامي اي نـاگزير بـراي   كـه مـديريت مناسـب بالنـدگي سـازماني مسـئله      توان ادعا نمـود  مي. امروزي است
كـارگيري و  هكننـده بـه منظـور ب ـ   شناسايي دلايـل مناسـب و قـانع    ،رواز اين .(Gomes, 2009) سازمانهاست

مديريت بالندگي سازماني، فرآيندي اسـت كـه درك و   . گرددبالندگي سازماني امري كليدي محسوب مي
تـوان پنداشـت كـه در    به دنبال اين برهان مـي . نمايدرا ايجاب مي بالندگيمدهاي فرآيند كنترل مستمر بر پيا

نيـز  سـازماني   فرآيندهاي بالندگي سازماني علاوه بر توجه به قصد و اهداف، بايستي بـه پيامـدهاي بالنـدگي   
تعهـد سـازماني و    هـاي تـوان در سـازه  اي از پيامدهاي رفتاري اين فرآيندها را مـي نمونه. شوداي توجه ويژه

اصـلي مـديران، تاثيرگـذاري مناسـب از طريـق       دغدغـه . كـرد سـازماني كاركنـان مشـاهده     يرفتار شهروند
ايـن  . باشـد كارگيري و اجراي مناسب مراحل فرآينـد مـي  هب بالندگي سازماني،گيري در فرآيندهاي تصميم

يامـدهاي رفتـاري، عـدم قطعيـت در     دغدغه و نگراني، حاصل عدم قطعيت در پيامدهاي تغيير بـه ويـژه در پ  
 از (Gomes, 2009). باشـد تاثيرگذاري مناسب فرآيند تغيير در عملكرد سازمان و يا پايداري اين منـافع مـي  

 ،هاي رفتاري كاركنـان روست كه درك ارتباط پيامدهاي دريافتي فرآيندهاي بالندگي سازماني بر گويهاين
ضرورت مطالعه تعهد سازماني و رفتار شهروندي كاركنـان   ،ز سوييا. رسداي مهم و حياتي به نظر ميمسئله

هاي مرتبط با رفتار سازماني به عنوان سازه و پيشينه مبانيها در است كه اين سازهجهت اين از در اين مسئله 
درك افـراد  ( همچنين، عدالت سازماني .(Locke & Latham, 1990) اندكليدي در رفتار سازماني ياد شده

بـاوري اسـت كـه    ) هاي رفتاري آنان به اين ادراكـات ها از انصاف در طرز برخورد با آنها و واكنشگروهيا 
گـردد و بـه دليـل ارتبـاطش بـا فراينـدهاي حيـاتي        هاي رفتاري موجب ميتاثيرگذاري زيادي را بر شاخص

 .)Colquitt, 2001( سازماني از قبيل تعهد سازماني و رفتار شهروندي سـازماني اهميـت زيـادي يافتـه اسـت     
هم براي سازمان و هـم كاركنـان بـه     ،شود شرايط خوبيبنابراين، انعكاس عدالت در رفتار مديران باعث مي

از طرفي، مفهوم رفتار شهروندي سازماني و عوامل مرتبط به آن با وجـود  . )Greenberg, 1990( وجود آيد
ــتان   ــژه در بيمارس ــه وي ــاد، ب ــتا اهميــت زي ــان پرس ــا و در مي ــه اســت  ه ــرار گرفت ــورد توجــه ق ــر م            ران، كمت

)Jahangir & Pazargadi, 2007( .هـاي پرسـتاران در بيمارسـتان بـا بيمـاران در ارتبـاط       از آنجا كه فعاليت
از . دهنده خدمات درماني از نظر كيفيت خدمات بسيار حائز اهميت هسـتند ها و مراكز ارائهاست، بيمارستان
ها و تعاملات پرستاران را در جهت ارائه هر چه بهتر كيفيت خدمات در رفتارها، نگرشتواند عواملي كه مي
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همچنين، با توجه به اهميت نقش منـابع انسـاني در   . گيرد، رفتار شهروندي سازماني استها به كاربيمارستان
منحصـر   كـه حساسـيت   ،هـا ها به ويژه مراكـز خـدمات درمـاني و بيمارسـتان    تحقق اهداف راهبردي سازمان

بـا   ،از اين رو. نمايدبفردي دارند، توجه به عوامل مؤثر بر متغيرهاي نگرشي و رفتاري پرستاران ضروري مي
ن اسـت تـا بـه    ايـن تحقيـق بـرآ   توجه به نقش كليدي پرستاران در ارائه خدمات بهداشتي به جامعه شـهري،  

هدف اصلي ايـن تحقيـق،   . بپردازد انهاي رفتاري پرستاربر شاخص و عدالت سازمانيبالندگي  بررسي تاثير
هاي رفتاري، تعيين تاثيرات بالندگي و عدالت سازماني بر تعهد و رفتار شهروندي سازماني به عنوان شاخص

  .  باشدمي
  

  مباني نظري تحقيق
. ها تا حدود زيادي در گرو عملكرد مناسب و صحيح كاركنان استامروزه، دستيابي به اهداف سازمان

ها از اهميت بيشـتري برخـوردار اسـت و كارآمـدي ايـن      هاي خدماتي همچون بيمارستان سازمان اين امر در
همچنـين،  . هايي از قبيل عدالت سازماني و رفتـار شـهروندي سـازماني دارد   ها پيوند نزديكي با مقولهسازمان

ادامـه، بـه شـرح    در . وري، كارايي و موفقيت سـازمان كمـك كنـد   تواند به بهرهداشتن كاركناني متعهد مي
  :شودمختصري از متغيرهاي مورد مطالعه در تحقيق حاضر پرداخته مي

  سازماني بالندگي
بـه همـين   . هاي زندگي استاز بارزترين خصوصيات عصر حاضر، تحولات شگرف و مستمر در پديده

يعنـي فرآينـد    ،گيبالنـد . امروزه مديران با جو سازماني پر ابهام، پويا و در حال بالندگي روبرو هستند ،سبب
يعنـي   ؛هـاي جديـد  هاي نوين و اسـتقرار نظـام  ها، باورها و رفتارهاي سنتي و تثبيت ارزشذوب شدن انديشه

-ضرورت بالندگي را علاوه بر عوامل تأثيرگذار آن، مـي . هاي روزها با آخرين پديدهمنطبق كردن سازمان

 و تغييـر  قـرن  يكـم،  و بيسـت  قـرن . ي نيـز يافـت  ها و بهبود كيفيـت زنـدگ  توان در بالندگي، بهبودي سازمان
 را خاصـي  اقتضائات شرايط، اين در هاسازمان توفيق، رو از اين .است آن الزامات و كار ماهيت در بالندگي

 مشـتري  و دبرخوردارن ـ تـري هدپيچي ـ فعاليـت  از كـه  هـايي سازمان در موضوع اين كه واضح است. طلبدمي
 بـراي  كاركنـان  بـودن  روز بـه ، بنـابراين  .دارد بيشـتري  نمـود  گردد،يم تلقي سازمان حيات اساس محوري،

فرآينـد   .اسـت  سـازماني  موفقيـت  هايفرضيه ترينراهبردي يكي از ها، فعاليت و وظايف بهينه و مؤثر انجام
ريزي راهبردي، فرهنگ، ارتباطـات و فنـاوري سـازمان    ساختار، برنامه توان در زمينهسازماني را ميبالندگي 

هـا و  هـا، نظريـات، ارزش  اي از تئوريبالندگي سازماني به عنوان مجموعه (Gomes, 2009). نظر گرفت در
. (Lin & Hsieh, 2002) شـود هاي تغيير محيط كار با هدف بهبود كسـب و كـار در نظـر گرفتـه مـي     روش
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آيند مـورد نيـاز و   توان به طور كلي فرعليرغم عدم همساني در تعاريف مطرح شده، بالندگي سازماني را مي
با توجه به پويايي و آشفتگي بـازار رقـابتي   . گويي به توسعه و رشد سازمان تعريف نمودپاسخ برايضروري 

هـا، مـديريت   ها جهت ايجاد تغيير و تطبيق با ايـن پويـايي  هاي سازمانو گستردگي طيف اقدامات و خواسته
از طرفي، . (Tsoukas & Chia, 2002) شودح مي، چالشي اساسي و مهم براي مديران مطريبالندگي سازمان

واكـنش   ،دهـد هايي موفق خواهند بود كه در صحنه رقابت و در برابر تغييراتي كه به سرعت رخ ميسازمان
بالنــدگي  فرآينــددر مشــاركت دادن كاركنــان  .)Mirmohammadi, 2010( مناســبي از خــود نشــان دهنــد

 هاي بالنـدگي سـازماني باشـد   در برابر برنامه اناهش مقاومت آنك برايتواند رويكردي مناسب مي سازماني
.(Gomes, 2009) هـا و افـراد را بـراي آن آمـاده سـازد و      آگاهي نسبت به تغييرات بايد ايجاد شود تا گروه

همين دلايل و اقدامات است كـه   به واسطه. اطمينان حاصل كند كه هر عضوي از سازمان به آن اعتماد دارد
  . رودگاهي يا ترس از آن كم و يا از بين ميتضاد، ناآ

  رفتار شهروندي سازماني
حـداكثر كـردن    بـراي هـاي جديـدي   ها پيوسته در جسـتجوي شـيوه  در دنياي پر رقابت كنوني، سازمان
 ،ها نيز بايد چگونگي مديريت بر تغييرات را بياموزند مديران سازمان. عملكرد و تلاش كاركنان خود هستند

از اين رو، در بيشـتر مطالعـات صـورت    . اي جز از دست دادن شرايط رقابتي ندارندصورت چارهدر غير اين
توان شود كه از آن جمله ميبسياري از رفتارهاي افراد در محيط كارشان پرداخته مي گرفته به بررسي ريشه

 ).Sanobari, 2009( به رفتار شهروندي سازماني اشاره كرد
اي اسـت كـه توجـه محققـان زيـادي را بـه خـود جلـب نمـوده اسـت و بـا            ديـده رفتار شهروندي سازماني پ

 ). TugbaKarkma & Bru, 2009( شودها انجام ميقصدكمك به سازمان، افراد وگروه
 داوطلبانه كه رفتارهاي فردي": كردند تعريف گونهاين سازماني را شهروندي رفتار )1983( ارگان و باتمان

 كـارآيي  اما ،ندانشده برانگيخته پاداش سازماني هايبه وسيله سيستم صريح مستقيم و طور به اند وو آگاهانه
رفتارهاي شهروندي  صاحب نظران رفتار سازماني در مطالعات خود درباره. "د دادنخواه افزايش را سازمان

كنـد  ي فراهم مـي گونه رفتارها از سوي كاركنان سازمان، چارچوباين سازماني به اين نتيجه رسيدند كه ارائه
باعـث   ،هاي متقابل بين افـراد در داخـل يـك واحـد كـاري     توانند با مديريت كردن وابستگيكه مديران مي

انجام كارهاي ساده شوند و با آزادسازي اين منابع  برايكاهش نياز سازمان براي صرف منابع با ارزش خود 
   .)Jahangir & Pazargadi, 2007( وري در سازمان كمك كنندبا ارزش، به ارتقاي بهره
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هاي رفتار شهروندي سـازماني توسـط ارگـان ارائـه     بندي ارائه شده درباره ابعاد ومؤلفهمعتبرترين تقسيم
-شناسي، كه در آن اعضاي سازمان رفتارهاي خاصي را انجام ميوظيفه -1: اين ابعاد عبارتند از . شده است

نـوع دوسـتي، كـه بـه      -2. يـاز بـراي انجـام آن كـار اسـت     اي مـورد ن دهند كه فراتر از حداقل سطح وظيفـه 
 -3. رفتارهاي مفيد و سودبخشي از قبيل ايجـاد صـميميت، همـدلي و دلسـوزي ميـان همكـاران اشـاره دارد       

هاي فوق برنامـه و اضـافي،آن هـم زمـاني     فضيلت شهروندي، كه شامل رفتارهايي از قبيل حضور در فعاليت
 -4. شـود بـه منظـور جلـوگيري از مشـكلات در سـازمان انجـام مـي       د و باش ـكه اين حضـور لازم نيسـت، مـي   

منـدي  هاي نامطلوب و نامساعد، بدون اعتراض، نارضـايتي وگلايـه  جوانمردي، كه به شكيبايي در برابر موقعيت
بـا   رفتـار افـراد   كننده نحـوه احترام و تكريم، كه بيان -5. شودافزايي در سازمان مياشاره دارد و باعث ايجادهم

همكاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان و انجام كارهايي است كه در سازمان ضروري نيستند، امـا انجـام آنهـا    
 .)Hossam & Abu, 2008; Hsiuju et al., 2008; Rastogi & Pooja, 2006( بـه نفـع سـازمان اسـت    

يري بـه منظـور دسـتيابي بـه     پـذ هاي امـروزي نيـاز بـه انعطـاف    توان چنين بيان داشت كه سازمانبنابراين، مي
موفقيت و مواجهه با رقبا دارند و رفتار شهروندي سازماني نوعي رفتار است كه ضمن ايجاد منافعي همچون 

تواند در جهت ايجاد اين مزيت گامي مهم وري بيشتر، كيفيت جامعه و بهبود كيفيت زندگي كاري ميبهره
  ).Malek Akhlagh et al., 2010( بردارد

  ازمانيعدالت س
-براي اولين بـار ارسـطو پيشـنهاد مـي    . عدالت يك ارزش است كه در عملكرد جوامع مدرن مؤثر است

محققان تلاش . ها بايد منصفانه باشدهاي افراد تفاوت وجود دارد، توزيع پاداشكه در شايستگيكند، زماني
-فتارهـاي افـراد تـاثير مـي    گيرد و چگونه بـر نگـرش و ر  اند دريابند چگونه درك از عدالت شكل ميكرده

ها  بر اين باور است كه درك عدالت سازماني براي كارايي بهتر عملكرد سازمان) 1987(گرينبرگ . گذارد
ها بايد در جهت تحقق اين مهم تمام تلاش و كوشش خـود را   و رضايت كاركنان، ضروري است و سازمان

ها از انصاف در طرز برخورد بـا  رك افراد يا گروهعدالت سازماني، د). Alvani et al., 2010( به كار گيرند
بـا توجـه بـه پيشـينه عـدالت سـازماني،       . كنـد هاي رفتاري آنان به اين ادراكات را تشريح مـي آنها و واكنش

. 3و عـدالت تعـاملي  2اي، عـدالت رويـه  1عـدالت تـوزيعي  : سـازي شـده اسـت   عدالت بر مبناي سه بعد مفهوم

________________________________________________________________ 
1 Distributive Justice 
2 Procedural Justice 
3 Interactional Justice 
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هاي سازمان اشـاره  شده در نتايج و درك افراد از توزيع منصفانه خروجيعدالت توزيعي به عدالت ادراك 
اي بـه عـدالت ادراك شـده در ابـزار     عدالت رويه. برابري آدامز است منشاء اين نوع از عدالت، نظريه. دارد

گيـري رسـمي كـه در گـروه     هـاي تصـميم  مورد استفاده براي تعيين آن نتايج و انصاف درك شده از روش
در واقع، اين نوع از عدالت، عدالت درك شده از فرآيندي است كـه بـراي   . شده است، اشاره دارد استفاده

 قضاوت تواندمي تصميم يك با اطلاعات مرتبط ارائه براي فرصت .شودها استفاده ميتعيين توزيع پاداش

 مـورد  هـاي ويـه ر دهنـد  تشخيص افراد اگر.  ارتقا بخشد را گيريتصميم فرآيندهاي در عدالت مورد در

 كننـد  احسـاس  اگـر  و دهندمي نشان خود از مثبت واكنش منصفانه است نتايج، به دستيابي براي استفاده

عدالت تعاملي بـه عـدالت    .دهندمي نشان خود از منفي واكنش ،منصفانه است غير استفاده مورد هايرويه
شـود،  حترمانه و باوقاري كه با آنها ميدر برخوردهاي ميان فردي و به انصاف درك شده افراد از برخورد م

درك فرد درباره نحوه برخورد با او در تعاملات، بـر تمايـل او بـه همكـاري و مشـاركت در      . كنداشاره مي
 برابري بنابراين، به طور خلاصه عدالت توزيعي به ).Cheng Huang, 2009( گذاردتأثير مي گروهوظايف 

 منتهي خاص نتيجه يك به كه برابري فرآيندهايي اي بهالت رويهعد. دارد تأكيد خاص تصميم يك نتايج

 سازماني هايرويه با ارتباط در شخصي متقابل برابري برخورد به اي مراوده دارد و عدالت تأكيد شودمي

 ).  Greenberg, 1990; Cheng Huang, 2009; Nadiri & Tanova, 2010( دارد تأكيد
هـاي سـازمان و   هـا، رويـه  دهند كـه درك انصـاف در پـاداش   ماني نشان ميمطالعات در رابطه با عدالت ساز

بـه طـور مثـال درك افـراد از عـدالت بـا        ؛هـا و رفتارهـاي افـراد مـرتبط هسـتند     برخورد شخصي، با نگـرش 
هاي مثبتي مانند رضايت شغلي، تعهد سازماني، رفتارهاي شهروندي و حجم معاملات واقعي همراه خروجي
در واقــع، از آنجــا كــه رفتــار شــهروندي ســازماني رفتارهــاي فــرانقش و  ).Murphy et al., 2003( اســت

دهد كه به صورت داوطلبانه فراتر از انتظارات وظيفه خودجوشي هستند كه كاركنان را در وضعيتي قرار مي
در هـا و برابـري   در اين ميـان، ادراك كاركنـان از منصـفانه بـودن پرداخـت     . و شرح شغل خود عمل نمايند

سـزايي در تشـويق و توسـعه    نقـش بـه   ،هاي سازماني و منصفانه بودن رفتارهاي بين شخصي در سازمانرويه
اي است كه همه كاركناني كه وقت و انرژي خـود را  رفتار منصفانه، خواسته. رفتار شهروندي سازماني دارد
نشـان  گيوي لعه طبرسا و اسمعيليبه عنوان مثال، مطا. كنند از سازمان انتظار دارنددر يك سازمان صرف مي

                      داد هـــر ســـه بعـــد عـــدالت ســـازماني بـــر رفتـــار شـــهروندي ســـازماني اثـــر مثبـــت و معنـــاداري دارنـــد 
)Tabarsa et al., 2011( .          مرداني، نيز در مطالعه خود بـه ايـن نتيجـه رسـيد كـه عـدالت سـازماني بـر رفتـار
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رود كـه بـين عـدالت    بنـابراين، انتظـار مـي    ).Mardani, 2008( بتـي دارد شهروندي سازماني اثر مستقيم و مث
 . سازماني و رفتار شهروندي سازماني پرستاران نيز رابطه معناداري وجود داشته باشد

  تعهد سازماني
 داده نشـان  شـواهد  زيـرا  ؛است سازمان و شناسي روان مباحث در مهم عاتموضو جمله از سازماني تعهد

تعهد سازماني از نظـر مـودي    .دارد قوي رابطة كاري مطلوب عملكرد با سازماني تعهد بالاي سطوح است
-و همكارانش، درجه نسبي تعيين هويت فرد با سازماني خاص و درگيري و مشاركت او با آن سـازمان مـي  

 وفـاداري  دربـارة  نگـرش  يـك  سـازماني  تعهـد به عبارت ديگـر،    ).Jahangir & Pazargadi, 2007( باشد
 توجه سازماني، تصميمات در افراد مشاركت واسطة به كه است مستمر فرايند يك و سازمان به نانكارك

با  توانندمي انساني منابع  مديران ). Robbins, 2005( رساندمي را سازمان رفاه و موفقيت و سازمان به افراد
 كننـد  تبيـين  سـازماني  توسعه ايبر و راهكارهايي بخشيده بهبود را سازماني اهداف تعهدسازماني، از آگاهي

)Tabarsa et al., 2011.( سـخت بسـيار   انسـاني  نيروهـاي وجـود   موفق، هايسازمان هايويژگي از يكي-

 اسـت،  سـازماني  تعهـد  آن متعاقـب  و فردي تعهد دهندةنشان كه بالا، هايويژگي. است فداكار و كوش

 بـراي  گـام  شـش  .باشـد مـي  سـازماني  هايزشار به اعتقاد و وفاداري و سازمان به روحي پيوستگي شامل
  :استتعهد شامل موارد ذيل  ايجاد

 كـه  دربارةكسـاني  بـودن  شـفاف  -3 ؛بالنـدگي  و تغييـر  انجـام  نحوة ترسيم -2 ؛بالندگي و تغيير با توافق -1
 از بـردن  لـذت  و درگيرشـدن  -5 ؛مطلوب هايتغييرات و نوآوري سازيمدل -4 ؛هستند فرآيند اين درگير
   ).Sadegh & Fathi, 2003( ديگران به رساني اطلاع -6 ؛اتتغيير

هـايي بـراي ايجـاد    ها، مديران به دنبال روششايان ذكر است، با توجه به سرعت فزاينده بالندگي در سازمان
-هاي بهبود يافتـه كـاري تفسـير مـي    كه به عنوان مزيت رقابتي و نگرش هستندتعهد سازماني كاركنان خود 

 اسـت كـه   ايـن  سـازد، مـي  نمايـان  را تعهدسـازماني  مطالعـه  و بررسـي  اهميـت  دلايلي كه ازهمچنين، . شود
 از تـأخيركمتري  و غيبـت  بـالاتر،  از عملكرد معمولا تعهدسازماني، بالاي سطوح در اعضايي با هاييسازمان
 از سازمان، فراتـر  به نفع كه دارند نياز افرادي به سازمانها بسيار، موارد در برخوردارند و خود كاركنان سوي

بـه  . اسـت  اهميـت  حـائز  درمـاني  مشاغل از جمله حساس مشاغل در به ويژه اين و كنند تلاش مقرر وظايف
-مـي  بـه وجـود   زيـادي  تغييـرات  درمـاني نيـز   -بهداشـتي  هـاي نظام در جوامع، در روزافزون تغييرات دنبال

 بيشـتري  انعطـاف  تغييـرات  مقابـل  در ند،دار سازماني هايارزش اهداف و به بيشتر اعتقاد كه كاركناني.آيد
 بـراي  ناپـذيري  جبـران  عواقـب  عملكردكاركنان، و گيريتصميم هر پيامدهاي هب توجه عدم .دهندنشان مي
كاركنـان   انتخـاب  طريق از بايد انساني منابع مديران از اين رو ؛برخواهد داشت در جامعه سلامت و بيماران
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 و سـازمان  در شايسـته  حفـظ كاركنـان   مناسـب،  و به موقع هايپاداش اعطاي جايگزيني، بالندگي، شايسته،
 .)Nahrir et al., 2011( يابـد  ارتقـا  و تقويـت  كاركنـان  تعهد سـازماني  شوند موجب آموزشي، هايفعاليت

ها و اهداف سازمان است  هاي افراد نسبت به ارزشنگرش كنندهبنابراين، از آنجا كه تعهد سازماني منعكس
كند تا در سازمان بمانـد و بـا تعلـق خـاطر، جهـت تحقـق اهـداف        نيرويي است كه فرد را ملزم مي گر و بيان

توان چنين بيان داشت كه هر چه ميزان تعهد سـازماني كاركنـان   رو، ميسازماني كارهايي انجام دهد، از اين
شـود  روندي سـازماني مـي  افزايش يابد تأثير بيشتري بر رفتار شهروندي آنان داشته و باعث ارتقاي رفتار شـه 

وجود چنـين نيروهـايي در   . گرددهاي سازماني ميكه در مجموع، باعث افزايش اثربخشي و كارايي فعاليت
 كنـد سازمان را در اجتماع، مهم جلوه داده و زمينه را براي رشد و توسعه سازمان فـراهم مـي   ةه، وجسازمان

)Malek Akhlagh et al., 2010( . اسچاپ)در مطالعه خود نشان داد كـه تعهـد سـازماني رابطـه      نيز) 2005
-انتظـار مـي   در بالابا توجه به مباني نظري مطرح شده  از اين رو ؛معناداري با رفتار شهروندي سازماني دارد

از طرفـي، حيـات و   . رود بين تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني رابطه معناداري وجـود داشـته باشـد   
ايـن  . آن اسـت  دهنـده هاد اجتماعي در گرو وجود پيوندي مستحكم ميان عناصر تشكيلتداوم هر سيستم و ن

معتقد بود درك عـدالت  ) 1987( گرينبرگ. پيوند تحت تاثير ميزان رعايت عدالت در آن سيستم قرار دارد
رعايـت عـدالت   . هـا و رضـايت كاركنـان، ضـروري اسـت     سازماني به منظور كارايي بهتر عملكرد سـازمان 

اني توسط مديران موجب بيشتر شدن تعهد كاركنان به سازمان، بروز خلاقيت و نوآوري آنهـا، جـذب   سازم
احساس عـدالت  . گردد كه در كل به نفع جامعه خواهد بودآنان به سازمان و در نهايت، موفقيت سازمان مي

آميـز و  ، رفتاري محبتشود تا آنها در يك رفتار واكنشيبه مثابه نتيجه قضاوت كاركنان، متعاقبا موجب مي
توانـد منجـر بـه    بنابراين، تلاش مديران در جهت برقراري عدالت سازماني مـي . تعهدآور از خود بروز دهند

هـا و اهـداف سـازمان بيشـتر پايبنـد بـوده و فعالانـه در        افراد متعهد، به ارزش. ايجاد تعهد در كاركنان گردد
رود كه بين عـدالت و تعهـد   از اين رو، انتظار مي). Alvani et al., 2010( آفريني خواهند كردسازمان نقش

   .سازماني رابطه معناداري وجود داشته باشد
  

  مدل مفهومي تحقيق
اقتبـاس از  هاي مطرح شده كه به كمك پيشينه تحقيـق صـورت گرفتـه اسـت و بـا      با مطالعه روابط سازه

جهت بررسي تاثير بالنـدگي و عـدالت   ) 2002(ير و همكاران و مي) 2001(كوآن  ،)2009( هاي گومزمدل
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هاي ذيل بـه صـورت   هاي رفتاري و نگرشي پرستاران، مدل تلفيقي ارائه شده را به شكلسازماني بر شاخص
  .كردتوان ترسيم يكپارچه و جداگانه مي

  

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  مدل مفهومي كلي تحقيق: 1نگاره 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  

  
  

مدل مفهومي جزئي تحقيق: 2نگاره 
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  هاي تحقيق فرضيه
  د و رفتار شهروندي سازمانيبالندگي، تعه 

  .بالندگي سازماني تاثير معناداري بر تعهد سازماني دارد -1فرضيه اصلي 
  .بالندگي سازماني تاثير معناداري بر رفتار شهروندي سازماني دارد -2فرضيه اصلي

  عدالت و تعهد سازماني
  .عدالت سازماني تاثير معناداري بر تعهد سازماني دارد -3فرضيه اصلي 

  .دارد عدالت توزيعي تاثير معناداري بر تعهد سازماني -1-3ضيه فرعي فر
  .دارد اي تاثير معناداري بر تعهد سازمانيعدالت رويه -2-3فرضيه فرعي 
  .دارد معناداري بر تعهد سازماني اي تاثيرعدالت مراوده -3-3فرضيه فرعي 

  عدالت و رفتار شهروندي سازماني
  .ي تاثير معناداري بر رفتار شهروندي سازماني داردعدالت سازمان -4فرضيه اصلي 
  .عدالت توزيعي تاثير معناداري بر رفتار شهروندي سازماني دارد -1-4فرضيه فرعي
  .اي تاثير معناداري بر رفتار شهروندي سازماني داردعدالت رويه -2-4فرضيه فرعي 
  .روندي سازماني دارداي تاثير معناداري بر رفتار شهعدالت مراوده -3-4فرضيه فرعي 

  تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني
  .تاثير معناداري بر رفتار شهروندي سازماني داردتعهد سازماني  -5فرضيه اصلي 

 
  روش انجام پژوهش 

  روش تحقيق
اين مطالعه به لحاظ هدف، در رده تحقيقات كاربردي و به لحاظ شيوه اجراي تحقيق، در زمره         

تطابق با دنياي پر تلاطم امروزي نياز مبرمي به ايجاد براي ها سازمان. يابي استتحقيقات پيمايشي يا زمينه
ها به منظور بهبود عملكرد پرسنل درماني و آموزش علم روز به طور خاص، بيمارستان. بالندگي دارند

توسعه درماني  يهاحقيقت گروه در. پزشكي و پرستاري به بالندگي و باورهاي رفتاري پرسنل متكي هستند
 ترين عاملي هستند كه از بالندگي سازماني حمايت نموده و متمركز بر دانش هستندو غيره، اصلي

)Mardani, 2008.( اي باورهاي رفتاري مطلوب و پذيرش بالندگي براي تمامي به طور فزاينده از اين رو
يابي به بررسي ادراك پرستاران از ق فرايند زمينهاين مطالعه از طري. درماني مورد نياز است كاركنان

بالندگي و عدالت سازماني پرداخته تا تاثير و رابطه اين متغيرها را بر تعهد و رفتار شهروندي سازماني در 
  .شهر مشهد تبيين نمايد) عج( بين پرستاران بيمارستان قائم
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  نمونه و رويه انجام تحقيق
 .دهنددر شهر مقدس مشهد تشكيل مي )عج( قائم اران بيمارستانپرستاين مطالعه را  جامعه آماري

با توجه به  .آماري تحقيق در نظر گرفته شدند نمونهبه عنوان  پرستاران زن و مرد اين بيمارستان ،بنابراين
با توجه به آمار  .گيري تصادفي استفاده شدپرستاران، از نمونه تمامي فهرستآماري و امكان تهيه  جامعه

) فرمول زير(از فرمول كوكران . دادجامعه آماري اين تحقيق را تشكيل مينفر  559بيمارستان،  ارگزينيك
  .براي تعيين حجم نمونه مورد نياز استفاده گرديد

222

22

SzNd
SNzn

+
=

 
دست آمد كه با هب=S) 52/0(نفر ميان پرستاران، انحراف معيار نمونه   30گيري اوليه به تعداد با نمونه

نفر به عنوان  d،190=  06/0و سطح خطاي  =Z) 96/1(درصد 95كوكران با اطمينان  جايگذاري در فرمول
پرسشنامه توزيع شد و پس از  223دست آمد كه در مجموع با مراجعه حضوري،هحداقل نمونه مورد نياز ب

پرسشنامه ناقص،  12آوري گرديد و در نهايت پس از حذف پرسشنامه تكميل شده، جمع 209عودت آنها 
  .پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفت 197

نفر،  197از اين . زن تشكيل دادند پرستاراندرصد را  77و  پرستاران مردرا مورد مطالعه درصد از نمونه  23
را  مورد مطالعه از نمونه% 94دهد بودند كه نشان ميسال  40تا  30بين % 46سال و  30تا  20بين % 48

ليسانس و  آنان داراي سطح تحصيلات% 50 ،نفر 197البته از اين . اندجمعيت جوان و ميانسال تشكيل داده
بيشتر بر روي حاضر ليسانس به بالا بودند كه اين آمار حكايت از اين مطلب دارد كه تحقيق آنان فوق % 28

علت انتخاب پرستاران در تحقيق  .اند تمركز داشته استكساني كه به عملكرد سازمان توجهي ويژه داشته
ر اين است كه اين افراد به منظور عملكرد و ارائه خدمات بهتر به بالندگي، تغييرات و باورهاي حاض

به دليل تاثيرگذاري آنان بر رفتارهاي كاري ) عدالت سازماني، تعهد و رفتار شهروندي سازماني(رفتاري
 .هستندنيازمند 

  هاآوري دادهابزار جمع
پرسشنامه شامل يـك طيـف پـنج    . آوري داده ها، استفاده شدبزار جمعبه عنوان ا در اين مطالعه از پرسشنامه

جهت سنجش روايي، از روش ظاهري و محتوايي با . است) بسيار موافقم= 5(تا ) بسيار مخالفم=  1(امتيازي 
اخذ نظرات متخصصين مديريت دانشگاه فردوسي و مديريت و سرپرستاران بيمارستان قائم استفاده به عمـل  

همچنـين، از روايـي سـازه در قالـب تحليـل عـاملي       . فضاي اين بيمارسـتان متناسـب گـردد   ها با آمد تا گويه



      157                     هاي رفتارياز منظر شاخصاني سازمو عدالت بالندگي  گذاريتاثيردرك  

آزمـوني نيـز بـراي    پـيش .  ها با تفصيل بيشتر بدان پرداختـه شـده اسـت   استفاده شد كه در بخش تحليل داده
  . گرددسنجش آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه انجام شد كه نتايج آن در ادامه به تفكيك ذكر مي

طراحـي شـده، اسـتفاده    ) 2009(گـومز  اي كـه توسـط  گويـه  5سنجش بالندگي سازماني از پرسشـنامه   براي
  .است 916/0گرديد و آلفاي آن پس از پيش آزمون،

 اي طراحـي شـده توسـط بتنكـورت و همكـاران     گويـه  15براي سنجش ابعاد عدالت سـازماني از پرسشـنامه   
عـدالت رويـه   : باشـد فاي كرونباخ آن بـدين شـرح مـي   استفاده شده است كه آل) 2006( و كاراتپ) 2005(

  .944/0و عدالت توزيعي 929/0، عدالت تعاملي914/0اي
اسـتفاده  ) 2000(يـر و اسـميت  اي طراحي شده توسـط مـي  گويه 10براي سنجش تعهد سازماني از پرسشنامه

روندي سـازماني در  گيري رفتار شـه همچنين، براي اندازه. باشدمي 912/0شده است كه آلفاي كرونباخ آن 
محاسـبه   936/0اسـتفاده شـد و آلفـاي كرونبـاخ آن     ) 2000(پودسـاكف اي گويـه  18پرستاران از پرسشنامه 

  .گرديد
  ها و نتايجتحليل داده

روابط متغيرهاي  يك رويكرد جامع براي آزمون فرضيات، درباره 1يابي معادلات ساختاريمدل
يابي معادلات ساختاري با كمك در اين پژوهش از مدل .(Hooman, 2008) مشاهده شده و مكنون است

، جهت آزمون فرضيات و صحت مدل استفاده شده 2اسالروش حداقل مربعات جزيي و نرم افزار پي
مشابه معادلات ساختاري همچون  فنوناس نگرشي مبتني بر واريانس است كه در مقايسه با الپي. است

-به طور مثال بر خلاف ليزرل، مدل .)Liljander et al., 2009( دارد نياز به شروط كمتري  3ليزرل و آموس

 ،تر هستندها پيچيدهتر است، به ويژه هنگامي كه مدلاس براي كاربردهاي واقعي مناسباليابي مسير پي
البته مزيت اصلي آن در اين است كه اين  ).Wen Wu, 2010( تر خواهد بودگيري از اين نگرش مطلوببهره
. ال. در واقع، پي ).Wixom & Watson, 2001( يابي نسبت به ليزرل به تعداد كمتري از نمونه نياز داردمدل نوع

باشد كه در اين   30اس محدوديت حجم نمونه ندارد و نمونه انتخاب شده مي تواند برابر يا كمتر از 
نفري در اين  197نمونه كه  البته شايان ذكر است ).Gary & Terry, 2003( صورت نتايج نيز معتبر است

اس به عنوان روشي قدرتمند در شرايطي . ال. از طرفي، پي. كوچك است ليزرل،مطالعه براي سازگاري با 
________________________________________________________________ 
1 Structural Equation Model: SEM 
2 SmartPLS 
3 Amos 
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      شودباشد، مطرح ميگيري كم است و توزيع متغيرها نامعين ميهاي اندازهها و آيتمكه تعداد نمونه
)Hair et al., 1998 .( 

گيري اولين مرحله، مدل اندازه. شوداس در دو مرحله انجام مياليابي پيمدل) 1999(طبق پيشنهاد هالاند 
شود و در دومين مرحله، مدل هاي روايي و پايايي و تحليل عاملي تائيدي بررسي مياز طريق تحليل

        شودبررسي مي 1هاي برازش مدلبرآورد مسير بين متغيرها و تعيين شاخص ساختاري به وسيله
)Hulland, 1999.( مدل ي اس برا.ال.موجود در نرم افزار پيي برازندگي هااز شاخصي در ادامه، برخ

 5ها را در سطح معناداري ميزان و جهت همبستگي 1همچنين، جدول . ارائه گرديده است بالامفهومي 
همان . ن شده استبا توجه به اين جدول، همبستگي دو به دو بين متغيرها آزمو. دهددرصد نشان مي

مشخص گرديد كه  >0.05pشود، با توجه به ضريب پيرسون متغيرها و ملاحظه مي از اين جدولطوركه 
   .رابطه معنادار و مثبتي وجود دارد هاي تحقيقتمامي سازهبين 

  ضريب همبستگي بين متغيرها ):1( جدول
تعهد   بالندگي  تغيرم

  سازماني
رفتار 

شهروندي 
  سازماني

عدالت 
  عيتوزي

عدالت 
  ايمراوده

عدالت 
  ايرويه

  -  -  -  123/0*  450/0*  1  بالندگي
  567/0*  436/0*  328/0*  795/0*  1  450/0*  تعهد سازماني

  455/0*  120/0*  118/0*  1  795/0*  123/0*  رفتار شهروندي سازماني
  -  -  1  118/0*  328/0*  -  عدالت توزيعي
  -  1  -  120/0*  436/0*  -  ايعدالت مراوده

  1  -  -  455/0*  567/0*  -  رويه اي عدالت
  .نيز معنادار شده است 01/0همبستگي در سطح*
  

  2گيريارزيابي مدل اندازه: مرحله اول
و ميانگين واريانس  3هاي پايايي مركبيابي به اعتبار همگرا و ميزان همبستگي، آزموندست براي

دو شرط لازم  5/0ميانگين وايانس حداقل  همراه با 8/0پايايي مركب بالاتر از . ارزيابي شد 4اقتباس شده
طور كه در جدول همان .)Cheng Huang, 2009( باشندبراي اعتبار همگرا و همبستگي يك سازه مي

________________________________________________________________ 
1 Fit Index 
2 Measurement Model 
3 Composit Reliability 
4 Average Variance Extracted (AVE) 



      159                     هاي رفتارياز منظر شاخصاني سازمو عدالت بالندگي  گذاريتاثيردرك  

 748/0و ميانگين واريانس بين  916/0تا   714/0ها بين نشان داده شده است، پايايي براي همه سازه 2شماره 
همچنين، با توجه به معيار فورنل و لاكر  بارهاي . دهندلايي را نشان مياست كه اعتبار همگرايي با 838/0تا 

گونه كه در همان). Fornell & Larcker, 1981( برخوردار هستندي ، از اعتبار مناسب5/0تر از عاملي بزرگ
كه  هستند 874/0و  644/0بين   1ها داراي بار عامليشود، تمامي سازهمشاهده مي 2جدول شماره 

 .دهدتگي بالايي را نشان ميهمبس
  

  2ارزيابي مدل ساختاري : مرحله دوم
دست آمده در پي ال اس همگي هاي بهرو، شاخصاز اين. اس، ناپارامتري استالروش برآورد در پي

ها، عددي بين صفر تا يك هستند و هرچه به اين معني كه اين شاخص. دهندكيفيت برازش را نشان مي
همانند شاخص ضريب تعيين در (دهنده برازش بهتر مدل استتر باشد، نشاننزديكمقدار آنها به يك 

معياري براي نزديك بودن مقادير برآورد شده متغير ( 4يونسب 3ب مطلقيها به ترتن شاخصيا). رگرسيون
از  گيري متغيرهااندازه(يرونيوهمچنين، مدل ب) هاي اصليوابسته از طريق مدل برازش شده، نسبت به داده

طور كه همان. شونديده مينام) برازش مدل ساختاري(يو مدل درون) هاطريق تحليل عاملي و روايي سازه
  .كيفيت مدل هستندي گر برازندگانيها نماشود تمامي شاخصملاحظه مي 3در جدول شماره 

  
  هاي نيكويي برازششاخص): 3( جدول

  نوع شاخص  مدل كلي  مدل جزئي
 مطلق  797/0  812/0
 نسبي 945/0 953/0
 مدل بيروني 962/0 975/0
 مدل دروني 946/0 949/0

ي دارير و معنيب مسيرضريهاي ساختاري كلي و جزئي همراه با مقاد، مدل4و  3هاي شماره در نگاره
و  )reg(شده است كه مقدار ضريب با نام ي ها و خطوط مدل ساختاري بررسآنها براي هريك از فرضيه

  . باشدمي )P(با نام   p-valueمقدار 

________________________________________________________________ 
1 Loadings Factors 
2 Structural Model 
3 Absolute Index 
4 Relative Index 
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  بارهاي عاملي، پايايي مركب و ميانگين واريانس ):2( جدول
ميانگين 
  واريانس

پايايي 
ميانگين گويه ها  بار عاملي  مركب

  واريانس
پايايي
 گويه ها بار عاملي مركب

  تعهد سازماني

761/0  q24 810/0 916/0 بالندگي سازماني
750/0  q25 

  بالندگي سازماني

712/0 q1 
693/0  q26 710/0 q2 
678/0  q27 824/0 q3 
773/0  q28 691/0 q4  
732/0  q29 707/0 q5 
761/0  q30 838/0 912/0 عدالت سازماني 

814/0  رفتار شهروند سازماني 901/0 822/0 786/0 q6 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  رفتار شهروندي سازماني
  

706/0  q31 

 عدالت توزيعي

783/0 q7 
723/0  q32 850/0 q8 
661/0  q33 828/0 q9  
803/0  q34 806/0 q10 
783/0  q35  840/0 626/0 q11  
721/0  q36 

  ايعدالت رويه

732/0 q12  
685/0  q37 667/0 q13  
812/0  q38 734/0 q14 
684/0  q39 713/0 q15 
675/0  q40  868/0 681/0 q16 
785/0  q41 

  ايعدالت رويه

644/0 q17 
670/0  q42 653/0 q18 
678/0  q43 711/0 q19 
752/0  q44 834/0 q20 
874/0  q45 748/0 818/0 تعهد سازماني 
786/0  q46 

  تعهد سازماني
723/0 q21 

812/0  q47 647/0 q22 
644/0  q48 769/0 q23 
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  هاآزمون فرضيه
داري و قالب ضرايب مسير همراه با سطح معني ها را درنتايج حاصل از آزمون فرضيه  4جدول شماره 
- ير، آماره آزمون و معنيب مسيرضريمقاد 3در جدول شماره . دهدهاي تحقيق نشان ميدر ارتباط با فرضيه

داري معني) مقدار احتمال(p-value توسط مقادير . شده استي ها بررسآنها براي هر يك از فرضيهي دار
كمتر باشد، مسير و ضريب مسير مورد نظر  05/0ر مقدار مورد نظر از اگ. شودضرايب مسير بررسي مي

دار نيست و گردد، در غير اين صورت آن ضريب مسير معنيدار بوده و فرضيه مورد نظر تاييد ميمعني
  . شودفرضيه مربوطه نيز رد مي

 

مدل ساختاري كلي تحقيق :3نگاره 
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 مدل ساختاري جزئي تحقيق :4نگاره 

  
لي اول و دوم، به ترتيب تاثير بالندگي سازماني بر تعهد هاي اص، در مورد فرضيه4طبق جدول شماره 

و نيز تاثير بالندگي سازماني بر رفتار شهروندي سازماني با ضريب تاثير  250/0سازماني با ضريب تاثير 
، يعني تاثير عدالت سازماني بر تعهد تحقيقاصلي سوم  فرضيه به طور مشابه،. مورد تائيد واقع شد 173/0
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نيز تاييد  اصلي فرضيهاست؛ از اين رو اين دار معني) >05/0P(در سطح و  776/0يب مسيربا ضرسازماني 
فرضيه اصلي چهارم تحقيق حاضر، تاثير . فرضيه فرعي آن نيز همگي مورد تائيد قرار گرفتند 3گردد و مي

مورد تائيد  395/0عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني را مورد بررسي قرار داد كه با ضريب تاثير 
فرضيه فرعي آن نيز تاثير هر سه بعد عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني به  3واقع شد و از ميان 

در نهايت، فرضيه اصلي پنجم تحقيق، يعني تاثير تعهد سازماني . مورد تائيد واقع گرديد )>05/0P(دليل 
  . نيز تائيد شد 003/0و سطح معناداري  381/0بر رفتار شهروندي سازماني، با توجه به ضريب تاثير 

  
  هاي تحقيقداري متغيرها و فرضيهضرايب مسير و معني: )4(جدول 

 فرضيه  ضريب رگرسيوني  آماره آزمون P نتيجه
← تعهد سازماني 250/0 312/3  031/0 تائيد  بالندگي سازماني-1
← رفتار شهروندي سازماني 173/0 043/4  007/0 تاييد  سازمانيبالندگي -2
  عدالت سازماني -3 ←  تعهد سازماني  776/0  257/9  001/0  تائيد
  عدالت توزيعي -1-3 ← تعهد سازماني 198/0 971/1  043/0 تاييد
 ايعدالت رويه -2-3 ← تعهد سازماني  365/0 416/2 018/0  تاييد
 ايعدالت مراوده -3-3 ← تعهد سازماني 211/0 973/3  002/0 تائيد
  عدالت سازماني -4 ← رفتار شهروندي سازماني  395/0  045/3  01/0  تائيد
 ايعدالت رويه -1-4 ← رفتار شهروندي سازماني 257/0 687/2 009/0 تاييد
 عدالت توزيعي -2-4 ← رفتار شهروندي سازماني  121/0 658/2 012/0  تائيد
 ايعدالت مراوده -3-4 ← رفتار شهروندي سازماني 138/0 290/3  005/0 تائيد
  تعهد سازماني -5 ← رفتار شهروندي سازماني 381/0 632/4  003/0 تاييد

  
  گيريبحث و نتيجه

ها، به ويژه مراكز خدمات با توجه به اهميت نقش منابع انساني در تحقق اهداف راهبردي سازمان
وجه به عوامل ها كه كاركرد آنها در مواقع بحران از حساسيت بالايي برخوردار است، تدرماني و بيمارستان

از اين رو، در اين مطالعه تلاش شد با بررسي . موثر بر متغيرهاي نگرشي و رفتاري پرستاران ضروري است
  . تاثير عدالت و بالندگي سازماني بر تعهد و رفتار شهروندي سازماني، اين مهم حاصل گردد

ازماني، فرضياتي در اين راستا هاي رفتاري و نگرشي پرستاران در طول بالندگي سگيري شاخصاندازه براي
تاثير مثبت و معناداري سازماني  يرفتار شهروند تعهد و سازماني بر مطرح گرديد كه نشان داد بالندگي

و رنگريز و ) 1990(، فولگر و همكاران )1999(و كلنار ) 1999(هاي چاوالا اين نتايج همراستا با يافته. دارد
سازماني اين  يرفتار شهروند تعهد و سازماني بر بالندگيتائيد تاثير در واقع، . است) 2009(موسوي مرادي 
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توان با انجام مناسب تغييرات و بسترسازي مناسب به منظور بروز كند كه مينكته را به مديران تداعي مي
با رغبت كامل به همكاران خود كمك نمايند، كارهاي  آنانانتظار داشت كه  پرستارانخلاقيت و نوآوري 

. كندكمك  شانتصوير مطلوب از سازمان ه را به موقع انجام دهند و وظايفي را انجام دهند كه به ارائهمحول
توان پيوند عاطفي و ، ميبيمارستانها بر حل مشكلات با آشكارسازي تاثيرات تغييرات و نوآوريهمچنين، 

شوند در نحاضر  پرستاراني كه حت ينحوبه  ؛بهبود بخشيد بيمارستانرا به  پرستاراناحساس تعلق خاطر 
  .تر از شغل فعلي، پست خود را رها نمايندشغلي مناسب هايصورت پيشنهاد

. در ادامه مشخص شد كه عدالت سازماني بر تعهد سازماني پرستاران داراي تاثير مثبت و معناداري است
اميرخاني و همكاران و ) 2008(نتايج حاصله همراستا با مطالعات صورت گرفته توسط الواني و همكاران 

توان بيان داشت از آنجا كه احساس عدالت به مثابه نتيجه قضاوت در اين راستا مي. باشدمي) 2008(
شود تا آنها در يك رفتار واكنشي، رفتاري محبت آميز و تعهدآور از خود پرستاران، متعاقبا موجب مي

تواند منجر به ايجاد تعهد در سازماني ميبنابراين، تلاش مديران در جهت برقراري عدالت . بروز دهند
  .پرستاران گردد

همچنين، تاثير مثبت و معنادار عدالت سازماني و ابعاد آن بر رفتار شهروندي سازماني پرستاران مورد تاييد 
، مرداني حموله و )2009(مهر و همكاران ها در راستاي نتايج تحقيقات راميناين يافته. قرار گرفت

در واقع، وجود عدالت توزيعي موجب بروز رفتار . مي باشد) 2001(و تپر و همكاران ) 2009(حيدري
يعني ادراك و قضاوت افراد از منصفانه بودن توزيع نتايج مانند  ؛شودشهروندي سازماني پرستاران مي

شود افراد بدون اينكه پاداشي از سازمان دريافت كنند هاي ارتقاء موجب ميسطوح پرداخت يا فرصت
. كندها پاداشي پرداخت نميو در قبال آن نيز سازمان به آن نمايندفراتر از شرح شغل خود فعاليت 

به نظر  ؛كندآفريني تواند در بهبود رفتار شهروندي سازماني پرستاران نقشاي نيز ميهمچنين، عدالت رويه
نظر از اينكه اساس و محتواي يعني صرف  ؛هاي عادلانه استپرستاران، اجراي عدالت مستلزم اتخاذ رويه

افراد با توجه . قانون بايد عادلانه باشد فراگردي كه قرار است عدالت از آن منتج شود نيز بايد عادلانه باشد
وري بيشتر مانند و در راستاي بهرهاي بيش از حد مقرر در سازمان ميبه ادراك منصفانه از عدالت رويه

؛ دهداي نيز رفتار شهروندي سازماني اين قشر را تحت تاثير قرار مياودهعدالت مر. دارندسازمان گام بر مي
چه پرستاران، رفتار مديران را با خود و با ديگر پرستاران عادلانه و منصفانه ارزيابي كنند آنها يعني چنان

به  مانند و در جهت رسيدنجوانمردي بيشتري از خود نشان داده و بيش از زمان مقرر در بيمارستان مي
  .كننداهداف سازماني تلاش فراواني مي
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همچنين، در اين تحقيق مشخص گرديد كه تعهدسازماني تاثير معنادار و مثبتي بر رفتار شهروندي سازماني 
 ، اورايلي)1995( ، ماننس)1994( ، موريسن)1998( دارد كه اين نتايج با تحقيقات كارسونوكارسون

توان بيان داشت، پرستاران متعهد به بيمارستان از در واقع مي. دباش، همسو مي)2005(و اسچاپ  )1986(
كنند تا اقداماتي فراتر از آن چه از آنان ميزان رفتار شهروندي بالاتري برخوردارند و تلاش بيشتري مي

 تعهد پرستارانكند با بهبود احساس اين مطلب به مسئولان يادآوري مي. رود از خود بروز دهندانتظار  مي
بلكه  ،نه تنها وظايف محوله خود را به نحو مطلوب انجام دهند پرستارانتوان انتظار داشت مي بيمارستان به

 .از زمان استراحت خود براي انجام بهتر وظايف بگذرند حتيتر را نيز به جان بخرند يا وظايف اضافه

و دن فضاي آزاد در برابر تغيير اظهار داشت كه بدون فراهم نمو توانمياين تحقيق از بندي به عنوان جمع
كه  چرا. استفاده مناسبي به عمل آورد ،پرستارانبه ويژه خلاقيت  ،هاي نهفتهتوان از قابليتنميبالندگي 

و مديران  ،رواز اين. ها و بهره بردن بهينه از آنهاستها، نوآوريكار مديران شناخت استعدادها، قابليت
بستر لازم به  ،هاي رفتاريگذاري بالندگي سازماني بر شاخصطريق تاثير توانند ازمي مسئولان بيمارستان

از برآيند فضاي مناسب رفتاري است  زيرا. را فراهم آورند خود كاركنانپرستاران و منظور بروز خلاقيت 
گردد و سرنوشت محتوم يعني تغيير در رفتار، آن هم در جهت مثبت حاصل مي ،كه نوآوري در عملكرد

هاي اين پژوهش علاوه بر اهميت مفهومي داراي اهميت يافته .عملكرد كاري بالاست ،ركرديچنين كا
اي كه درك مسئولان بيمارستان را در زمينه رفتارهاي فرانقشي پرستاران و به گونه هستند؛كاربردي نيز 

ش به مديران و نتايج اين پژوه. بخشندمفاهيمي نظير تعهد سازماني و رفتارشهروندي سازماني ارتقاء مي
كند تا با اتخاذ اقدامات مديريتي، بروز رفتارهاي فرانقشي را در متخصصان در حوزه بيمارستان كمك مي

  .پرستاران و پرسنل خود، تقويت نمايند
  

   هاها و پيشنهادمحدوديت
-مي بيني رفتار شهروندي سازماني، پيشنهادبا توجه به نقش و اهميت عدالت سازماني در تبيين و پيش

هاي آموزشي كافي و مناسب براي آشناسازي شود براي افزايش رفتار شهروندي پرستاران بيمارستان، دوره
  . كارگيري آن برگزار شودمديران بيمارستان با اصول و مباني عدالت سازماني و نحوه به

-، براي تشويق اينبنابراين ؛پذير نيستترغيب رفتار شهروندي سازماني در كاركنان به طور مستقيم امكان

طور كه در همان. هاي آنها را شناخت و تقويت نمودهاي سازماني بايد پيش زمينهگونه رفتارها در محيط
مهم و اثرگذار بر رفتار شهروندي سازماني  ،اين پژوهش بررسي شد، عدالت و تعهد سازماني دو پيش زمينه

ها به ن رفتار شهروندي سازماني و ديگر پيش زمينهشود كه مديران رابطه ميااز طرفي، پيشنهاد مي. هستند
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چرا كه تحقيقات صورت گرفته در اين زمينه از جمله . ويژه فرهنگ سازماني را نيز مورد توجه قرار دهند
نشان داد كه وجود يك فرهنگ سازماني قوي نقش مهمي در سلامت ) 2008(تحقيق رضائيان و رحيمي 

-همچنين، با توجه به تائيد تاثيرگذاري عدالت بر تعهد سازماني توصيه مي .كندها ايفا ميافراد و سازمان

 ؛اي داشته باشند و در جهت تحقق عدالت از هيچ كوششي دريغ نكنندگردد، مديران به اين امر توجه ويژه
 ها و اهداف سازمان بيشتر پايبند بوده و فعالانه در سازمان نقش آفرينيچرا كه افراد متعهد، به ارزش

  .خواهند كرد
-توان به اين موارد اشاره داشت كه پژوهش حاضر فقط در مورد نمونههاي اين مطالعه نيز مياز محدوديت

ها در تعميم نتايج آن به پرستاران ديگر بيمارستان تاران در شهر مشهد انجام شده است؛ از اين رواي از پرس
ه وضع روحي و خستگي پرستاران شاغل در اين همچنين، از آنجا ك. و شهرهاي كشور بايد احتياط نمود

ها در زمان ، سعي شد پرسشنامهيي به پرسشنامه تاثير داشته باشدبيمارستان ممكن بود در نحوه پاسخگو
  .وليكن كنترل كامل، خارج از عهده پژوهشگران بود ،مناسب به پرستاران ارائه گردد
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