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گرا و اشتياق شغلي از ديدگاه اعضاي هيأت  رابطه عدالت سازماني با رفتار سازماني مثبت

 پزشكي زاهدانعلمي دانشگاه علوم

  2، حسين جناآبادي*1زاييناصر ناستي

   

     17/11/94  :تاريخ پذيرش                                             28/8/94 :تاريخ دريافت مقاله

  چكيده

هدف مطالعه  از اين رو .ها دارد سازماني آن ها و رفتارهاي نگرشاي بر از عدالت سازماني تاثيرات عمده علمياعضاي هيأتدراك ا: دمهمق

  .پزشكي زاهدان بودعلمي دانشگاه علومگرا و اشتياق شغلي اعضاي هيأت حاضر بررسي رابطه عدالت سازماني با رفتار سازماني مثبت

علمي اعضاي هيأتنفر از  205اي در دسترس تعداد  گيري طبقه همبستگي بوده كه به شيوه نمونه -اضر توصيفيمطالعه ح :هاروش

همكاران  و لوتانز شناختي ، سرمايه روان)1993(نيه هوف و مورمن  از طريق سه پرسشنامه عدالت سازماني پزشكي زاهداندانشگاه علوم

ها از ضريب همبستگي و  براي تجزيه و تحليل داده. مورد مطالعه قرار گرفتند) 2004(شوفلي  و سالانواو اشتياق شغلي  ،)2007(

  . استفاده شد  SPSSآماري افزاررگرسيون چندگانه همزمان با كمك نرم

) 19/4±474/0(، و اشتياق شغلي )99/3±593/0(گرا  ، رفتار سازماني مثبت)61/3±698/0(ميانگين نمرات عدالت سازماني  :هايافته

اي و  اي، توزيعي، مراوده مقدار ضريب همبستگي عدالت رويه. قرارداشتند) 3(بود كه هر سه متغير در سطح بالاتري از ميانگين نظري 

اي،  بر اساس نتايج رگرسيون عدالت رويه). >01/0p(بود  563/0و  486/0، 519/0، 444/0گرا به ترتيب  سازماني با رفتار سازماني مثبت

مقدار ضريب همبستگي عدالت ). >05/0p(كنند  گرا را تببين مي درصد از واريانس رفتار سازماني مثبت 1/32اي  توزيعي، مراوده

بر اساس نتايج ). >01/0p(بود  705/0و  612/0، 591/0، 645/0اي و سازماني با اشتياق شغلي به ترتيب  اي، توزيعي، مراوده رويه

  ).>05/0p(كنند  درصد از واريانس اشتياق شغلي را تببين مي 5/51ي ا اي، توزيعي، مراوده رگرسيون عدالت رويه

گرا و اشتياق شغلي اعضاي هيأت علمي  رفتار سازماني مثبتهاي آن با  با توجه به اين كه بين عدالت سازماني و مولفه: گيرينتيجه

 باشد، بنابراين مديران مي گرا و اشتياق شغلي ثبترفتار سازماني مداري وجود دارد و عدالت سازماني قادر به پيش بيني  ارتباط معني

  .را در پي دارد، توجه نمايندگرا و اشتياق شغلي  رفتار سازماني مثبتافزايش بايد به عدالت سازماني كه  دانشگاه

  شغلي گرا، اشتياق رفتار سازماني مثبتعدالت سازماني،  :هاكليد واژه
  

 مقدمه

 را پزشكيعلومهاي  شگاهدان اصلي بدنه علميهيأت اعضاي

 نياز تربيت و تعليم اركان از يكي عنوان به و دهند تشكيل مي

 جامعه درمان و بهداشت ارتقاي دانشجويان، آموزش تا در دارند

اين امر زماني ميسر خواهد شد كه آنان حس . شوند مؤثر واقع

 عدالت. كنند ها عادلانه رفتار مي كنند مديران دانشگاه با آن

 كاركنان با رفتار هاي شيوه )Organizational Justice( يسازمان

 ها رفتار آن عادلانه با كنند احساس ها آن كه طوري به است

) الف: از عبارتند سه بعد مهم عدالت سازماني). 1(است  شده

 مشاهده انصاف از است عبارت): Distributive( توزيعي عدالت

 دريافت از سازمان فرد يك كه هايي تخصيص يا منافع در شده

 حالت اين): Procedural(اي  رويه عدالت )ب است،كرده

  خاذـات يـخاص تصميم آن وسيله به كه است روشي از ارزشيابي

علوم  ،دانشكدهآموزشي و برنامه ريزي مديريت گروهزايي، ناصر ناستي :نويسنده مسئول* 

   ، ايران زاهدان، دانشگاه سيستان و بلوچستان شناسي، تربيتي و روان

n_nastie1354@ped.usb.ac.ir                                            
دانشگاه  شناسي، علوم تربيتي و رواندانشكده  آموزش و پرورش، ، گروهحسين جناآبادي

 سيستان و بلوچستان، زاهدان، ايران    

  :)Interactional(اي  راودهـم عاملي ياـت دالتـع )، جاست شده

 به توجه با شخصي ارتباطات متقابل از شده ادراك انصاف نگربيا

 ادراكات از سازمان در كه هنگامي ).2(است  سازمانيهاي رويه

 شهروندي رفتار سطوح باشد مطلوبي سطح در سازماني عدالت

 افـزايش  شـغلي  رضـايت  و پرداخت، تعهـد  از سازماني، رضايت

خـدمت،   تـرك شغلي،  استرس و غيبت مقابل، در و خواهديافت

 غيرمجــاز، رفتارهــاي اعتصــاب پرخاشــگري در محــل كــار،

). 3(يابـد   مـي  كـاهش  جويانه و نهايتاً تعارضات سـازماني  انتقام

بديهي است كه عدالت سازماني به عنوان يك متغير مربوط بـه  

         هـا و رفتـار سـازماني اعضـاي      توانـد نگـرش   محيط كـاري مـي  

 اين كه درك بنابراين. ر دهدعلمي را تحت تاثير خود قراهيأت

 خـود  در سـازمان  عـدالت  مـورد  در علمياعضاي هيأت چگونه

                   عــدالتي بــي يـا  عــدالت بـه  چگونــه و كننــد مــي قضـاوت 

ــده درك ــخ ش ــي پاس ــد، م ــي  از دهن ــث اساس                          مباح

ــار درك ــار ســازماني مثبــت  رفت ــه رفت گــرا  ســازماني از جمل

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

18
86

9/
ac

ad
pu

b.
rm

e.
8.

1.
12

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 r

m
e.

gu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

2-
20

 ]
 

                             1 / 10

http://dx.doi.org/10.18869/acadpub.rme.8.1.12
https://rme.gums.ac.ir/article-1-316-en.html
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)Positive Organizational Behavior (و اشـــتياق شـــغلي     

)Work Engagement( است.   

 بـه  )Luthans(لوتـانز   توسـط  گـرا   مثبت رفتار سازماني عبارت

 و مثبـت  انسـاني  قـوت منـابع   نقـاط  كـاربرد  و مطالعـه  عنـوان 

 يافتن توسعه و گيري اندازه قابليت كه شناختي روان هاي ظرفيت

 كار محل در عملكرد بهبود مديريت رايب مؤثري به طور و دارند

 بهينه تركيب همكاران و لوتانز .معرفي شد و ابداع دارند، كاربرد

 را اجتمـاعي  و سـرمايه  انسـاني  سـرمايه  مثبـت،  شناسـي  روان

 مثبت سازماني رفتارهاي دهي شكل براي ناپذير اجتناب ضرورت

 سيشنا روان جنبش از متأثر كه مفاهيمي از يكي). 4(دانند  مي

 سـرماية  سـازة  گرفتـه،  سازماني شكل رفتار حوزة در گرا، مثبت

 بعـد  چهار از است كه )Psychological Capital(شناختي  روان

  (Self-Efficacy)خودكارآمدي به باور) الف :شده است تشكيل

كارهـاي   در موفقيـت  جهـت  در ضـروري  هاي تلاش انجام براي

 براي مسيري داشتنيعني   (Hope)اميد) ب). 5(برانگيز  چالش

و  عامليـت  توانـايي  از حسـي  هـدف و داشـتن   بـه  رسـيدن 

بينـي   خـوش ) بـه هـدف، ج   رسـيدن  جهـت  در تأثيرگـذاري 

)Optimism( را بـد  بين رويدادهاي خوش فرد كه معني اين به 

 دائمـي  و هميشـگي  هـا را  آن بـدبين،  فرد اتفاقي اما تصادفي و

 :اسـت  برعكس كاملاً خوب، در رويدادهاي كه درحالي داند؛ مي

و آدم پايـدار   و هميشـگي  را مطلـوب  هـاي  اتفاق بين خوش فرد

آوري  تـاب ) د). 6(دانـد   مـي هـا را تصـادفي و اتفـاقي     بدبين آن

)Resiliency( وضـعيت  بـه  بازگشـت  در فـرد  توانـايي  معني به 

 يـك  يـا  بـزرگ  يا مشـكل  مسئله يك با مواجهه از پس مثبت،

تحقيقات رفتـار سـازماني    چارچوب). 5(زا است  استرس رويداد

ي رفتارهاي برتر شغلي نظر دارد و اين رويكـرد   مثبت، به ريشه

به دنبال ايجاد نقاط قوت رفتار كاركنان به عنوان يـك دارايـي   

گراي سازماني بـه   هاي مثبت به عبارتي پژوهش. باشد پايدار مي

بررسي كليه متغيرهـاي مـوثر و مولـد در محـيط كـار مثبـت       

اشتياق شغلي نيز به عنـوان مفهـومي   ). 5(پردازد  ها مي سازمان

سـالانوا  ). 7(شـود   گرا مطرح مـي  شناسي مثبت از مفاهيم روان

(Salanova)  و مثبـت  تفكـر  يـك  را و همكاران اشتياق شـغلي 

 توصـيف  جذابيت و فداكاري قدرت، به وسيله كه دانسته واقعي

 انجـام  به در اشتياق را افراد رضايت و تمايل شود و موجبات مي

) الـف : اشتياق شغلي داراي سه بعـد اسـت  . نمايد مي فراهم كار

به ميـزان تمركـز و غـرق شـدن فـرد در      ): Attraction(جذب 

گيري از شغل را براي فـرد   كارش اشاره دارد، كه اين امر كناره

در ايـن بعـد فـرد    : (Strength) نيرومنـدي ) ب. سازد دشوار مي

دارد و بـر   مبـذول مـي   اي در انجام كـارش  تلاش قابل ملاحظه

ــت ــي  موقعي ــاري م ــوار، پافش ــاي دش ــد ه ــود ) ج. كن ــف خ وق

)Devotion :(  ،اين بعد با درگيري شديد رواني فرد با كار خـود

داري، اشـتياق و  يشود كه تركيبي از احساس معن مشخص مي

    ) .8(باشد  چالش مي

                  در بررســـــي پيشـــــينه پـــــژوهش، مطالعـــــه ويـــــس و 

عدالتي در  نشان داد كه بي (Weiss & Cropanzano) نوكروپانزا

هـاي   بيمارستان به عنوان يك حادثه عاطفي منفـي بـر نگـرش   

شان و نيز نحوه مـديريت بيمارسـتان   پرستاران نسبت به شغل

بينـي و نيـز اشــتياق    گـذارد و از ميـزان اميــد، خـوش    اثـر مـي  

ه مطالع ـ ).9(كاهـد   پرستاران در انجام وظايف شغلي خـود مـي  

توانـد   كيوان آرا و همكاران نشان داد كه عـدالت سـازماني مـي   

رفتار سازماني مثبت و اشتياق شغلي پرستاران را تبيـين كنـد   

اي كــه بــر روي   و همكــاران در مطالعــه  (Chen)چــن ). 7(

پرستاران تايواني انجام دادند دريافتند كـه عـدالت سـازماني و    

را تحـت تـاثير خـود    توانند تعهد سازماني پرستاران  اعتماد مي

و همكـاران دريافتنـد كـه عـدالت     سـعادتي  ). 10(قرار دهنـد  

تواننـد تعهـد سـازماني و رضـايت      هاي آن مي سازماني و مولفه

شغلي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي نيشابور را تحت تاثير قرار 

هـاي   و همكـاران دريافتنـد كـه مولفـه     (Bay)باي  .)11( دهند

هبود، حقـوق و پـاداش، رهبـري و    يادگيري و ب(رضايت شغلي 

توانند اشتياق شغلي اساتيد فيليپيني را پـش   مي) محيط كاري

و همكـاران   (Van Den Berg) وان دن بـرگ  .)12( بيني كنند

دريافتند كـه عوامـل انگيزشـي از قبيـل بـازخورد از تـدريس،       

تر، تاكيـد   هاي بزرگ پذيري در آموزش، تدريس در گروه انعطاف

گيري، آزادي عمل داشـتن ، آگـاهي از ارزشـيابي    بر فرايند ياد

ــه  ــراي رشــد و بهبــود حرف اي  دانشــجويان، داشــتن فرصــت ب

توانند اشتياق شغلي اساتيد دانشگاه علوم پزشـكي هلنـد را    مي

اي كـه بـر    در مطالعـه  (Mohamed) محمـد  .)13( تبيين كنند

روي كاركنان مراكز بهداشتي مصر انجـام داد دريافـت عـدالت    

تواند عملكـرد شـغلي كاركنـان را     هاي آن مي و مولفه سازماني

و همكــاران دريافتنــد كــه جــو  غلامــي. )14( بهبــود ببخشــد

سازماني، امكانات شغلي، رفتار شهروندي سازماني و اثربخشـي  

 بيني كنندتوانند اشتياق شغلي اعضاي هيأت علمي را پيش مي

 )Skaalvik & Skaalvik(اسكالويك  و اسكالويك مطالعة. )15(

 و شـغلي  فرسـودگي  خودكارآمـدي  احسـاس  بين كه داد نشان

 و هـايز  مطالعـه ). 16(دارد  وجـود  منفي رابطة زوال شخصيت،

 بينيخوش كه داد نشان )Hayes & Weathington(ويتينگتون 

 كنـد و  مـي  مداخلـه  شغلي فرسودگي و استرس رابطة ميان در

 سكـاري پـر اسـتر    هـاي  محـيط  در شـغلي  فرسـودگي  از مانع

 و همكاران نشان )Browning(مطالعه برونينگ ). 17(شود  مي

 به كمتر خودكارآمدي، احساس داراي و بين افراد خوش كه داد
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                و همكاران زاييناصر ناستي                                                                   ...              وگرا  رابطه عدالت سازماني با رفتار سازماني مثبت

  14/        )  1( 8؛ 1395بهار/ پژوهش در آموزش علوم پزشكي         

و  مطالعه ماكيكانگاس در ).18(شوند  مي دچار شغلي فرسودگي

 در كـه  شـد  مشـخص ) Mäkikangas & Kinnunen(كينـونن  

 احسـاس  و بينـي  شـغلي، خـوش   زاي اسـترس  و بـد  شـرايط 

كنـد   مـي  حفـظ  را كاركنـان  بهزيسـتي  احساس ودكارآمدي،خ

 شـد،  خـواهيم  متوجـه  پيشينه پـژوهش  بر تأمل كمي با). 19(

رفتـار سـازماني    موجب از عوامل يكي عنوان به سازماني عدالت

 تاكنون و گرفته قرار توجهي كم گرا و اشتياق شغلي مورد مثبت

زماني رفتـار سـا   رابطـه عـدالت سـازماني بـا     مـورد  در پژوهشي

علمي دانشگاه علـوم  گرا و اشتياق شغلي در اعضاي هيأت مثبت

 خـاطر  بـا  همچنـين . اسـت  نگرفتـه  صـورت  زاهـدان  پزشـكي 

 در گرفتـه  صـورت  تحقيقـات  اكثـر  كه موضوع اين سازي نشان

 هاي سازمان در گرا و اشتياق شغلي رفتار سازماني مثبت زمينه

 ـ انجام لزوم بوده، خود خاص فرهنگ با خارجي  تحقيـق در  ناي

 ضرورت بر است دليلي خود ملي فرهنگ با داخلي هاي سازمان

 دانشگاه براي تواند مي نظر اين از پژوهش اين .تحقيق اين انجام

 در گامي برداشتن عنوان به كه پزشكي زاهدان مفيد باشدعلوم

و رابطـه آن بـا    عدالت سازماني زمينه در پژوهش كمبود جهت

 و اشتياق شغلي اعضاي هيأت علمي وگرا  رفتار سازماني مثبت

 مـديريت  تحقيقـاتي  يك پايه ايجاد عنوان به تواند مي آن نتايج

 ضمن رعايت و باشد ها دانشگاه ساير و عالي آموزش مراكز براي

گرا و اشـتياق   رفتار سازماني مثبت ارتقاء زمينه سازماني، عدالت

. آورد فـراهم  هـا  دانشـگاه  بـراي  را بـا آن  مرتبط عوامل و شغلي

عدالت  بنابراين مسئله اصلي مطالعه حاضر اين است كه آيا بين

سازماني با رفتار سازماني مثبت و اشتياق شغلي اعضاي هيـأت  

 علمي دانشگاه علوم پزشكي زاهدان رابطه وجود دارد؟

     هاروش
) از نوع رگرسيون چندگانه(همبستگي  -توصيفي مطالعه حاضر

اعضاي هيأت علمي دانشگاه است كه جامعه آماري آن كليه 

 1394- 95سال اول سال تحصيلي  علوم پزشكي زاهدان در نيم

گيري تصادفي در  كه به شيوه نمونه بودنفر  413به حجم 

و با در نظر (گيري كوكران  دسترس و بر اساس فرمول نمونه

) مرد 162زن و  43(نفر  205تعداد ) ها گرفتن افت آزمودني

 . لعه قرار گرفتندمورد مطا1394در مهرماه 

آوري اطلاعات از سه پرسشنامه استاندارد زير  براي جمع

نيه هوف و مورمن  پرسشنامه عدالت سازماني)الف :استفاده شد

اين پرسشنامه به بررسي عدالت سازماني در قالب سه : )1993(

        عدالت توزيعي : پردازد گويه به اين شرح مي 19بعد و 

 9(اي  و عدالت مراوده) گويه 5(اي  ؛ عدالت رويه)گويه 5(

اي ليكرت از  پرسشنامه بر اساس طيف پنج گزينه). گويه

گذاري آن از  زياد تنظيم شده است و نمره  كم تا خيلي خيلي

حداقل نمره در اين . باشد زياد مي خيلي= 5كم تا  خيلي=1

نمره بالاتر نشانه عدالت . خواهد بود 95و حداكثر   19آزمون 

  ).3(باشد و بر عكس  بهتر در سازمان مي سازماني

): 2007(شناختي لوتانز و همكاران  سرماية روان پرسشنامة)ب

پرسشنامه كه به بررسي رفتار سازماني مثبت مي پردازد  اين

 24آوري و  تاب و بيني خوش اميد، خودكارآمدي، بعد 4داراي 

 سؤال شش ابعاد، از به هريك تعداد، اين از كه سوال است

اي  پرسشنامه بر اساس طيف پنج گزينه .است يافته صيصتخ

گذاري  زياد تنظيم شده است و نمره كم تا خيلي ليكرت از خيلي

حداقل نمره در . باشد زياد مي خيلي= 5كم تا  خيلي =1آن از 

نمره بالاتر نشانه . خواهد بود120و حداكثر  24اين آزمون 

       و بر  استارائه بهتر رفتار سازماني مثبت در سازمان 

 ).21(عكس 

اين ): 2004(شوفلي و شغلي سالانوا پرسشنامه اشتياق) ج

سوال به بررسي اشتياق شغلي كاركنان در  17پرسشنامه با 

 و وقف )سوال 6(نيرومندي  ،)سوال 6(قالب سه مؤلفه جذب 

طبق  سؤالات تمام در ها پاسخ .پردازدمي) سوال 5(خود 

، خيلي رگز، بندرت، گاهي، غالباًه(اي ليكرت  درجه 5 مقياس

گذاري آن از  اند و شيوه نمره تنظيم شده) اوقات و هميشه

و  17حداقل نمره در اين پرسشنامه و هميشه =5هرگز تا =1

نزديكتر  85هرچه نمره آزمون به . باشد مي 85حداكثر آن 

 .)8( استباشد نشانه اشتياق شغلي بالاتر 

 اسـتفاده  محتـوا  روايي روش ازها  پرسشنامه روايي تعيين براي

ها توسط اساتيد گروه علوم تربيتي  در اين راستا پرسشنامه. شد

گرفتنـد و   قـرار  تأييـد  دانشـگاه سيسـتان و بلوچسـتان مـورد    

مـورد   خصيصـه  همـان  ها پرسشنامه اطمينان حاصل گرديد كه

. باشند مي برخوردار لازم اعتبار از سنجند و نظر پژوهشگر را مي

پايايي از ضريب آلفا كرونباخ استفاده شد كه مقدار  براي تعيين

) 767/0(ضريب بدست آمده براي پرسشنامه عـدالت سـازماني   

و بـــراي ) 81/0(شـــناختي  بـــراي پرسشـــنامه ســـرمايه روان

اين ضرايب نشان دهنده . بود) 79/0(پرسشنامه اشتياق شغلي 

مـورد اسـتفاده از پايـايي لازم     هـاي  پرسشـنامه  كـه  آن اسـت 

-از آزمـون كولمـونگروف  داده هـا   نرماليته توزيـع  .ردارندبرخو

بزرگتــر بــود  05/0از   zاســميرنوف اســتفاده شــد زيــرا آمــاره

بـراي تجزيـه و تحليـل    . ها مشخص گرديـد  نرماليته بودن داده

ــون و     داده ــتگي پيرس ــريب همبس ــتنباطي ض ــار اس ــا از آم ه

افـزار آمـاري   رگرسيون چندگانـه همزمـان بـا اسـتفاده از نـرم     

SPSS.Ver. 21 استفاده شد.  

 هايافته

نفر از اعضاي هيأت علمي دانشگاه علوم  205در مطالعه حاضر 

پزشكي زاهدان از طريق پرسشنامه مورد مطالعه قـرار گرفتنـد   
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                                                                      ...و گرا  رابطه عدالت سازماني با رفتار سازماني مثبت                                                                                و همكاران زاييناصر ناستي

              )  1( 8؛ 1395بهار/ پژوهش در آموزش علوم پزشكي /        15

 

نفـر   43مرد و ) درصد 03/79(نفر  162كه بر حسب جنسيت 

) درصـد  26/89(نفر  183زن، بر حسب تاهل، ) درصد 97/20(

مجرد، بر حسـب تحصـيلات،   ) درصد 74/10(فر ن 22متاهل و 

 66/73(نفـر   151كارشناسي ارشـد و  ) درصد 34/26(نفر  54

نفـر   51دكتراي تخصصي، برحسـب سـنوات خـدمت،    ) درصد

تا  11بين ) درصد 4/44(نفر  91سال،  10زير ) درصد 88/24(

سـال، بـر حسـب     20بـالاي  ) درصد 72/30(نفر  63سال،  20

به صورت رسـمي و  ) درصد 46/81(فر ن 167شيوه استخدامي 

  . به صورت پيماني استخدام شده بودند) درصد 54/18(نفر  38

ها به متغيرهاي  گويي آزمودني براي بررسي وضعيت پاسخ

فراواني، درصد، ميانگين و انحراف (تحقيق از آمار توصيفي 

ها ميانگين هر سه  بر اساس يافته. استفاده شد) استاندارد

گرا  سازماني، اشتياق شغلي و رفتار سازماني مثبتمتغير عدالت 

قرار  3ها بالاتر از ميانگين نظري يعني  هاي آن و تمامي مولفه

داشتند كه به ترتيب بالاترين ميانگين به متغيرهاي اشتياق 

و سپس عدالت سازماني بود گرا  رفتار سازماني مثبتشغلي، 

  ). 1جدول (

ها به متغيرهاي  ويي آزمودنيگ گزارش توصيفي نحوه پاسخ :1جدول 

  پژوهش

  متغير
  ميانگين

  )5از (
SD  

42/3 اي عدالت رويه  834/0  

59/3 عدالت توزيعي  743/0  

81/3 عدالت مراوده اي  872/0  

61/3  )كل(عدالت سازماني   698/0  

11/4  نيرومندي  598/0  

13/4  وقف  609/0  

33/4  جذب  42/0  

19/4  )كل(اشتياق شغلي   474/0  

01/4  مديخودكارآ  631/0  

03/4  تاب آوري  613/0  

97/3  اميدواري  656/0  

96/3  خوش بيني  668/0  

99/3  )كل(گرا  رفتار سازماني مثبت  593/0  

اي بين عدالت  گويي به سوال اول پژوهش چه رابطه براي پاسخ

گراي اعضاي هيأت علمي  سازماني با رفتار سازماني مثبت

ون و تحليل رگرسيون وجود دارد؟ از ضريب همبستگي پيرس

سه و  دوهاي  همزمان استفاده شد كه نتايج آن در جدول

  .گزارش شده است

  

  

با رفتار ) و ابعاد آن(ضرايب همبستگي عدالت سازماني . 2جدول 

  علميگراي اعضاي هيأت سازماني مثبت

  متغير
  خودكار
  آمدي

  تاب
  آوري 

  اميدواري
خوش 
  بيني

رفتار 
سازماني 

  گرا  مثبت

  444/0  483/0  423/0  441/0  378/0 اي ويهعدالت ر
  519/0  548/0  493/0  5/0  416/0 عدالت توزيعي

  486/0  555/0  47/0  515/0  443/0 عدالت مراوده اي

عدالت 
   )كل(سازماني

401/0  46/0  411/0  495/0  563/0  

 .دار استيمعن 01/0تمام ضرايب همبستگي در سطح 
 

كه تمام ضرايب  دهد نشان ميشماره دو هاي جدول  يافته
رفتار سازماني با ) و ابعاد آن(همبستگي بين عدالت سازماني 

، )p>01/0(دار است  مثبت و معني) و مولفه هاي آن(گرا  مثبت
دار بين عدالت سازماني با بنابراين وجود رابطه مثبت و معني

گردد كه به اين معناست با  تأييد ميگرا  رفتار سازماني مثبت
رفتار سازماني زماني در دانشگاه بر ميزان افزايش عدالت سا

در مرحله دوم . گردد اعضاي هيأت علمي افزوده مي گراي مثبت
دار بين عدالت  يو پس از پي بردن به وجود رابطه مثبت و معن

، جهت برآورد اين رابطه از گرارفتار سازماني مثبتسازماني با 
 متغير مدل اين در. رگرسيون چندگانه همزمان استفاده شد

متغيرهاي  و ملاك متغير عنوان بهگرا  رفتار سازماني مثبت
عنوان  اي به اي، عدالت توزيعي و عدالت مراوده عدالت رويه

هاي آن  ست كه يافتها شده گرفته نظر در بين پيش متغيرهاي
  .گزارش شده است شماره سهدر جدول 

ي بيني رفتار سازمان خلاصه تحليل رگرسيون براي پيش: 3جدول 

  گرا بر اساس ابعاد عدالت سازماني مثبت

  

ضرايب غير 

  استاندارد

ضرايب 

  استاندارد
t  Sig 

B 
Std. 

Error 
Beta  

 مقدار ثابت

اي عدالت رويه  

 عدالت توزيعي

 عدالت مراوده اي

243/2  

122/0  

226/0  

138/0  

183/0  

052/0  

067/0  

055/0  

 

171/0  

283/0  

202/0  

22/12  

33/2  

37/3  

48/2  

000/0  

021/0  

001/0  

014/0  

000/0     Sig=679/31   F=      321/0 R
2
=        567/0  R=  

. دار اسـت  معنـي  000/0در سـطح   F، مقدار 3بر اساس جدول 

بـا اطمينـان    "دار نيسـت  رگرسيون معني"بنابراين فرض صفر 

شود كه مـدل رگرسـيون    شود و پذيرفته مي رد مي99/0بالاي 

بــر اســاس مــدل . ر اســتخطــي از بــرازش مطلــوب برخــوردا

R(رگرسيون، مقدار ضريب تبيين 
كه بـه   بود 321/0برابر با ) 2

درصـد از واريـانس    1/32اين معناست ابعـاد عـدالت سـازماني    

همچنين با توجه به . كنند گرا را تببين مي رفتار سازماني مثبت

ضـرايب بتـا برابـر بـا صـفر      "فرض صفر   βداري ضرايب  معني

شود و از بين ابعـاد عـدالت    درصد رد مي 99با اطمينان  "است
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                و همكاران زاييناصر ناستي                                                                   ...              وگرا  رابطه عدالت سازماني با رفتار سازماني مثبت

  16/        )  1( 8؛ 1395بهار/ پژوهش در آموزش علوم پزشكي         

، عـدالت  )β )283/0سازماني به ترتيب، عدالت توزيعي با مقدار 

اي با مقـدار   و سپس عدالت رويه) β )202/0اي با مقدار  مراوده

β )171/0 (گرا داشته  بيشترين تأثير را بر رفتار سازماني مثبت

  .است

اي بين عدالت  گويي به سوال دوم پژوهش چه رابطه براي پاسخ

سازماني با اشتياق شغلي اعضاي هيـأت علمـي وجـود دارد؟ از    

ــه   ضــريب همبســتگي پيرســون و تحليــل رگرســيون چندگان

 چهـار و پـنج  هـاي   همزمان استفاده شد كه نتايج آن در جدول

  .استگزارش شده
  

با اشتياق ) و ابعاد آن(ضرايب همبستگي عدالت سازماني  :4جدول 

  لميشغلي اعضاي هيأت ع

  جذب  وقف  نيرومندي  متغير
اشتياق 

  شغلي

  645/0  659/0  485/0  498/0 اي عدالت رويه

  591/0  552/0  523/0  44/0 عدالت توزيعي

  612/0  563/0  535/0  471/0 عدالت مراوده اي

  705/0  68/0  586/0  537/0  )كل(عدالت سازماني

 .معنادار است 01/0تمام ضرايب همبستگي در سطح 

دهد كه تمام ضرايب  نشان مي شماره چهارل هاي جدو يافته

با اشتياق شغلي ) و ابعاد آن(همبستگي بين عدالت سازماني 

، بنابراين )p>01/0(دار است  مثبت و معني) هاي آن و مولفه(

دار بين عدالت سازماني با اشتياق  وجود رابطه مثبت و معني

گردد كه به اين معناست با افزايش عدالت  شغلي تأييد مي

سازماني در دانشگاه بر ميزان اشتياق شغلي اعضاي هيأت 

در مرحله دوم و پس از پي بردن به . گردد علمي افزوده مي

دار بين عدالت سازماني با اشتياق  وجود رابطه مثبت و معني

شغلي، جهت برآورد اين رابطه از رگرسيون چندگانه همزمان 

 متغير عنوان به اشتياق شغلي متغير مدل اين در. استفاده شد

اي، عدالت توزيعي و عدالت  متغيرهاي عدالت رويه و ملاك

است  شده گرفته نظر در بينپيش عنوان متغيرهاي اي به مراوده

  .گزارش شده است شماره پنجهاي آن در جدول  كه يافته

خلاصه تحليل رگرسيون براي پيش بيني اشتياق شغلي  :5جدول 

  بر اساس ابعاد عدالت سازماني

  

يب غير ضرا

  استاندارد

ضرايب 

  استاندارد
t  Sig 

B 
Std. 

Error 
Beta  

 مقدار ثابت

اي عدالت رويه  

 عدالت توزيعي

 عدالت مراوده اي

48/2  

11/0  

101/0  

255/0  

124/0  

035/0  

045/0  

037/0  

 

193/0  

158/0  

469/0  

05/20  

1/3  

22/2  

83/6  

000/0  

002/0  

027/0  

000/0  

000/0     Sig=175/71   F=      515/0 R
2
=        718/0  R=  

R(بر اساس مدل رگرسيون، مقـدار ضـريب تبيـين    
برابـر بـا   ) 2

 5/51باشد كه به اين معناست ابعاد عدالت سازماني  مي 515/0

چنـين  هـم . كننـد  درصد از واريانس اشتياق شغلي را تببين مي

ضرايب بتا برابر با "فرض صفر   βداري ضرايب  با توجه به معني

شـود و از بـين ابعـاد     درصد رد مـي  99با اطمينان  "صفر است

ــا مقــدار  عــدالت ســازماني بــه ترتيــب، عــدالت مــراوده   βاي ب

و سـپس عـدالت   ) 193/0( βاي با مقدار  ، عدالت رويه)469/0(

        بيشترين تأثير را بر اشتياق شغلي ) β )158/0توزيعي با مقدار 

  .استداشته

  گيريو نتيجه بحث

هـا   ناانس ـ جمعي زندگي براي اساسي نياز يك وانعن به عدالت

 نقش به توجه با امروزه .است بوده مطرح تاريخ طول در هميشه

هـا   ناانس ـ اجتمـاعي  زنـدگي  ها در سازمان جانبه همه و فراگير

 بـه  .است شده آشكارتر پيش از ها بيش سازمان در عدالت نقش

 كـه  اسـت  مفـاهيمي  از يكـي  امـروزه  مقولـه  ايـن  دليل همين

و  زمينـه  ايـن  در تحقيـق  و بـرده  پـي  آن اهميـت  به ها سازمان

كـه مطالعـه حاضـر بـه بررسـي       اند نموده آغاز را پيامدهاي آن

گـرا و اشـتياق    رابطه عدالت سازماني بر رفتـار سـازماني مثبـت   

. شغلي اعضاي هيأت علمـي دانشـگاه علـوم پزشـكي پرداخـت     

با رفتـار  ) اد آنو ابع(ها نشان داد كه بين عدالت سازماني  يافته

علمـي رابطـه   گرا و اشتياق شغلي اعضاي هيـأت سازماني مثبت

نتايج رگرسـيون چندگانـه نيـز    . داري وجود دارد مثبت و معني

اي از توان  اي و مراوده نشان داد كه هر سه عدالت توزيعي، رويه

گرا و اشتياق شغلي اعضـاي   تأثيرگذاري بر رفتار سازماني مثبت

عـدالت سـازماني بـا رفتـار      ي رابطـه . ارنـد هيأت علمي برخورد

ي  تـوان بـا نظريـه    گـرا و اشـتياق شـغلي را مـي    سازماني مثبت

 هـاي  نظريـه  اصـولاً . اي و برابـري آدامـز تبيـين نمـود     مقايسه

 هــاي نظريــه نــوع از  (Comparison Theories)اي مقايســه

 مهـم  انسـان  رفتار در را دروني فرايندهاي كه هستند شناختي

 بـراي  را رفتـار  تـداوم  و جهـت  آغـاز،  هـا  نظريه اين .شمارند مي

 .داننـد  مي ضروري انسان شناختي روان تنش در تعادل برقراري

 نظريـه  از متـأثر  اي مقايسـه  هـاي  نظريـه  اكثـر  طـوركلي  بـه 

 (Dissonance Theory Cognitive) يشــناخت ناهمــاهنگي

 كه باشد مي آدامز برابري نظريه الگو اين شاخص نظريه .هستند

 .دهـد  مـي  قرار مداقه مورد را اجتماعي مبادله فرايند پيامدهاي

 نسـبي  ارزش فـرد  كـه  است اين آدامز برابري نظريه كلي فرض

 و درونـداد  بـين  نسـبي  ارزش بـا  را خود پيامدهاي و دروندادها

مقايسـه   قابـل  وي نظـر  از كـه  اشخاصـي  يـا  شـخص  پيامدهاي

 مقايسـه  گريكـدي  بـا  را هـا  نسـبت  ايـن  و كرده محاسبه هستند،
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 پيامد نسبت كه داشت خواهد وجود صورتي در برابري .كند مي

 اشخاص يا شخص درونداد به پيامد نسبت با شخص درونداد به

 نابرابري نشود برقرار معادله اين كه صورتي در و باشد برابر ديگر

هـاي ايـن    بنابراين و با توجه بـه يافتـه  ). 22( بود خواهد حاكم

 عادلانـه ه هر گاه اعضاي هيأت علمـي  كتوان گفت  مطالعه مي

را در  هـا  پـاداش  و امكانـات  توزيـع  در مـديران  رفتارهاي بودن

 هـاي  ، روش)بـاور عـدالت تـوزيعي   (سازمان باور داشته باشـند  

 دربـارة  گيـري  تصـميم  بـراي  استفاده شده توسـط مـديران را  

و ) اي بـاور عـدالت رويـه   (نتايج را عادلانه بداننـد   و ها اختصاص

بـاور  (شـود  ادب رفتـار مـي   و احتـرام  ها بـا  آن باكنند احساس 

ها نيز افزوده  گراي آن بر رفتار سازماني مثبت) ايعدالت مراوده

 در موفقيت جهت درهاي خود را  تواناييگردد به طوري كه  مي

احســاس (داشــت برانگيــز بــاور خواهنــد   كارهــاي چــالش 

ننـد  ك هدف ترسيم مي به رسيدن براي ، مسيري)خودكارآمدي

بـه   رسـيدن  جهـت  در و تأثيرگذاري عامليت توانايي از و حسي

، رويدادهاي خوب )داشتن اميد(داشت هدف براي خود خواهند

 تصـادفي و  را بـد  پايدار و رويـدادهاي  و و مطلوب را هميشگي

 و توانـايي بازگشـت بـه   ) بينـي خـوش (كنند  قلمداد مي اتفاقي

 يا بزرگ مشكل يا مسئله يك با مواجهه از پس مثبت، وضعيت

و همچنـين  ) آوريتاب(زا را خواهند داشت استرس رويداد يك

گردد به طوري كـه   ها نيز افزوده مي بر ميزان اشتياق شغلي آن

گيري از شـغل بـراي    كنند و كناره بيشتر بر كار خود تمركز مي

، تـلاش قابـل   )جـذب شـدن بـه كـار    (شـود   ها دشـوار مـي   آن

هاي  دارند و بر موقعيت ذول مياي در انجام كارشان مب ملاحظه

و احسـاس  ) احسـاس نيرومنـدي  (كننـد   دشوار، پافشـاري مـي  

  درگيري شـديد روانـي بـا كـار خـود كـه تركيبـي از احسـاس         

وقـف  (داري، اشتياق و چالش به كار است خواهند داشت يمعن

اي كـه بـه    در بررسي پيشـينه پـژوهش مطالعـه   ). شدن در كار

گـرا و   بـا رفتـار سـازماني مثبـت     بررسي رابطه عدالت سازماني

امـا  . علمي بپـردازد مشـاهده نشـد   اشتياق شغلي اعضاي هيأت

هــاي آموزشــي و  برخــي از مطالعــات انجــام شــده در ســازمان

بـه عنـوان   . هاي اين مطالعه همخوان است غيرآموزشي با يافته

 ادراك سازماني عدالت نمونه در مطالعه قنبري و حجاري رابطة

اثبـات گرديـد    دبيـران  سـازماني  تعهـد  و ليشغ رضايت با شده

 ادراك در مطالعه قادري، سيادت، شمس موركاني رابطه). 23(

دبيران اثبات  بين ذهني در و عاطفي درگيري و سازماني عدالت

و همكـاران نشـان داد كـه      (Viseu)مطالعه ويژو). 24(گرديد 

يني آن از توانايي پيش ب ي گانه هاي سه عدالت سازماني و مولفه

نتايج مطالعـه نـادي و   ). 25(اشتياق شغلي دبيران برخوردارند 

شان داد كه ابعـاد عـدالت سـازماني، اعتمـاد، تعهـد      همكاران ن

مستمر و تعهد عاطفي با ادراك معلمان از خودكار آمدي رابطه 

نيز هاي غيرآموزشي  مطالعات انجام شده در سازمان). 26( دارد

گـرا   ماني با رفتار سازماني مثبتعدالت ساز ي كننده رابطهتأييد

پـرور و   در مطالعه گـل به عنوان مثال . باشد و اشتياق شغلي مي

 رابطـه  كننـده  تعديل سازمانيهمكاران مشخص شد كه عدالت

 تعهـد  و دلبسـتگي  بـا  خطـرات شـغلي   و بـاري  گـران  استرس،

 اسـترس  رابطـه  اي رويـه  و تـوزيعي  عدالت. زن است پرستاران

 تعـديل  زن بهيـاران  و پرستاران در شغلي يبا دلبستگ را شغلي

 پـايين  اي و رويـه  توزيعي عدالت وقتي كه معني بدين .كند مي

 يـا  منفـي  شـغلي  دلبسـتگي  بـا  شـغلي  اسـترس  رابطـه  است،

 مثبت رابطه اين بالاست، توزيعي وقتي عدالت ولي دار،يغيرمعن

 بـا  نقـش را  بـاري  گـران  رابطـه  چنين، هم توزيعي عدالت .است

 عـدالت  وقتـي  كـه  معنيبدين .كرد مي تعديل شغلي يدلبستگ

 داراي شـغلي  دلبستگي با باري نقشگران است، پايين توزيعي

مثبت  رابطه اين بالاست، توزيعي عدالت وقتي ولي منفي، رابطه

 تعهـد  بـا  را شـغلي  خطرات رابطه توزيعي عدالت بالاخره .است

 تـوزيعي  عـدالت  وقتـي  كـه  به عبارتي .كرد مي تعديل سازماني

منفـي،   رابطه داراي سازماني تعهد با شغلي خطرات است، پايين

 تعهد با شغلي خطرات رابطه بالاست، توزيعي عدالت وقتي ولي

توان استنباط كـرد كـه    از اين مطالعه مي. است مثبت سازماني

آوري كاركنان را در برابر اسـترس و  عدالت سازماني ميزان تاب

ــي   ــزايش م ــغلي اف ــرات ش ــد خط ــائوليلو  ). 27(ده ــه پ مطالع

)Paolillo (  ــركت ــان ش ــر روي كاركن ــه ب ــاران ك ــاي  و همك ه

داري  ايتاليايي انجام گرفت نشان داد كه رابطه مثبـت و معنـي  

بيني و تعهد به تغييرات وجود دارد بين عدالت سازماني، خوش

اي و تعهـد بـه    بيني نقش ميانجي را بين عـدالت رويـه   و خوش

بكري و علي در مطالعه خـود بـر روي   . )28(كند  تغيير ايفا مي

هاي اسلام آباد و پيشاور دريافتند كـه   پرستاران زن بيمارستان

ــا ســرمايه روان  عــدالت ســازماني رابطــه مثبــت و معنــي  دار ب

دار با فرسودگي شغلي پرستاران  شناختي و رابطه منفي و معني

در بـين   )Alvi & Abbasi( يس ـمطالعه الوي و عبا). 29(دارد 

نشان داد كه هرگاه كاركنان هاي لاهور پاكستان  كنان بانككار

اسـت بـر ميـزان    ها عادلانه برخورد شده احساس كنند كه با آن

چنـين دو عـدالت    هـم . گردد ها نيز افزوده مي اشتياق شغلي آن

ــراوده ــوزيعي و م ــيش ت ــايي پ بينــي اشــتياق شــغلي اي از توان

همكــاران نيــز و ) Strom(مطالعــه اســتروم ). 30(برخوردارنــد 

داري بين عدالت سازماني بـا  ينشان داد كه رابطه مثبت و معن

هـا   ها به مديران سـازمان  آن. اشتياق شغلي كاركنان وجود دارد
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كنند كه اگـر خواهـان آن هسـتند كـه كاركنـاني       پيشنهاد مي

 شـان داشـته  مشتاق و با انگيزه نسبت به كـار و محـيط كـاري   

عدالت سازماني را در سازمان خـود  باشند بايد بتوانند برابري و 

و همكـاران در بـين   ) Ghosh(مطالعـه گـُش   ). 31(بكار ببرند 

هاي دولتي هند نشان داد هرگـاه كاركنـان درك    كاركنان بانك

هـا از روي عـدل و انصـاف و برابـري      كنند كـه مـديران بـا آن   

شان به كارشـان   اند ميزان ميل و علاقه و اشتياق برخورد نموده

همچنين از بين ابعاد عدالت سـازماني، عـدالت   . شود بيشتر مي

توزيعي از بيشترين تأثيرگـذاري بـر اشـتياق شـغلي كاركنـان      

  ). 32(برخوردار بوده است 

 مديران عالي دانشگاه پيشنهاد به پژوهش، هاي يافته به توجه با

 برابري و انصاف، چون هم سازماني عدالت اصول گردد كه مي

 و كاريي برنامه دستاوردها، انات،امك تخصيص در را نياز

 هاي تصميم براي استفاده مورد هاي روش شغلي، هاي مسئوليت

 چنين هم و شغلي هاي مسئوليت و ها امكانات، برنامه توزيع نحوة

 ارتباطات در برقراري را احترام و صداقت ادب، و برابري و انصاف

 قرار توجه مورد پيش از بيش علمي،اعضاي هيأت با برخورد و

اعضاي هيأت  سازماني عدالت بردن ادراك بالا طريق از تا دهند

 ويژه به مطلوب، سازماني پيامدهاي افزايش موجبات علمي،

. سازند فراهم را آنانگرا و اشتياق شغلي  رفتار سازماني مثبت

پزشكي زاهدان برگزاري همچنين به مديران عالي دانشگاه علوم

اني، اشتياق شغلي و رفتار هاي آموزشي عدالت سازم كارگاه

گرا براي مديران و اعضاي هيأت علمي پيشنهاد  سازماني مثبت

ترين محدوديت كمي بودن مطالعه است كه  از مهم. گردد مي

از . توان به طور دقيق ابعاد مختلف مسئله را شناسايي كرد نمي

اين رو به ساير پژوهشگران انجام چنين مطالعاتي به شيوه 

اي  چنين به صورت مقايسهو هم) و كيفي كمي(تركيبي 

از ديگر . گردد پيشنهاد مي) هاي دموگرافيكي اساس ويژگيبر(

هاي اين مطالعه جامعه آماري آن بود كه به اعضاي  محدوديت

لذا  وهيأت علمي دانشگاه علوم پزشكي زاهدان محدود شده 

  . بايد در تعميم نتايج به ساير مؤسسات آموزشي احتياط نمود

  دانيقدر

بييند از مديران و اعضاي هيأت  نويسندگان بر خود لازم مي

علمي دانشگاه علوم پزشكي زاهدان كه با سعه صدر با ما 

  .همكاري نمودند تقدير و تشكر نمايند
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Abstract 

Introduction: Faculty perception of organizational justice has major impact on their attitudes and 

organizational behaviors. In this regard, the objective of the present study was to examine the 

relationship of organizational justice with positive organizational behavior and work engagement 

among faculty members of Zahedan University of Medical Sciences.  

Methods: This descriptive study followed a correlational design. Using stratified convenience 

sampling method, 205 faculty members of Zahedan University of Medical Sciences were selected 

and studied through applying three questionnaires of Niehoff and Moorman’s Organizational 

Justice Questionnaire (1993), Luthans et al.’s Psychological Capital Scale (2007), and  Salanova 

and Schaufeli’s Work Engagement Scale (2004). To analyze the data, Pearson correlation 

coefficient and simultaneous multiple regression analysis were used via SPSS21. 

Results: Faculty members’ mean score on organizational justice (3.61±0.698), positive 

organizational behavior (3.99±0.593), and work engagement (4.19±0.474) were all variables higher 

than the theoretical mean (3). Correlation coefficients of procedural, distributive, and interactional 

justice and organizational justice with positive organizational behavior were respectively 0.444, 

0.519, 0.486, and 0.563 (p<0.01). According to the results obtained from regression analysis, 

procedural, distributive, and interactional justice explained 32.1 of the variance in positive 

organizational behavior (p<0.05). Correlation coefficients of procedural, distributive, and 

interactional justice and organizational justice with work engagement were respectively 0.645, 

0.591, 0.612, and 0.705 (p<0.01). According to the results obtained from regression analysis, 

procedural, distributive, and interactional justice explained 51.5 of the variance in work engagement 

(p<0.05).  

Conclusion: Since organizational justice and its dimensions have a significant relationship with 

positive organizational behavior and work engagement and organizational justice can predict 

positive organizational behavior and work engagement, university administrators should pay 

attention to organizational justice which leads to enhanced positive organizational behavior and 

work engagement. 
Keywords:  Organizational Justice, Positive Organizational Behavior, Work Engagement. 
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