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 مقاله پژوهشی

 شده، وري کارکنان بر اساس عدالت سازماني ادراکبيني بهرهپيش
  ۱۹-رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني در شيوع پاندمي کوويد

  
 4، اسما غلامی مقدم3، شعبانعلی روح افزائی2 1*سارا عابدي کوشکی

  
  17/03/1401تاریخ پذیرش  08/01/1400تاریخ دریافت 

 
 يدهچک

ازپیش مراجعین به مراکز درمانی و شرایط کاري نوین در دوران شیوع کرونا، بحث عدالت سازمانی، رضایت شغلی و با توجه به مراجعه بیش :هدف و زمينهپيش
وري بینی بهرهلذا هدف از مطالعه حاضر، پیشیداکرده، ت پبیش از گذشته اهمی دهد،یقرار م یروري کارکنان را تحت تأثرفتار شهروندي سازمانی که درنهایت بهره

  .است 19-یدوشده، رضایت شغلی و رفتار شهروندي سازمانی در شیوع پاندمی کوکارکنان دانشکده علوم پزشکی اسفراین بر اساس عدالت سازمانی ادراك
ر از کارکنان دانشکده علوم نف 147بر روي  1399ر نیمه دوم سال صورت مقطعی دیک مطالعه توصیفی تحلیلی است که بهپژوهش حاضر روش کار: مواد و 

ی نیهوف و عدالت سازمانوري اچیو، از چهار پرسشنامه بهره گردآوري اطلاعات،صادفی انتخاب شدند انجام گرفت. جهت ت-صورت خوشه ايپزشکی اسفراین که به
و  رسونیپ یهمبستگ يهاو آزمون یفیبا استفاده از آمار توص شدهياطلاعات گردآوره شد. رضایت شغلی مینه سوتا و رفتار شهروندي مارکوزي استفاد مورمن،

  .مورد تحلیل قرار گرفت SPSS 26افزار رگرسیون در نرم
رد، نوع شغل، وجدان کاري زیابی شد. ابعاد بازخورد عملکمیزان رضایت شغلی، عدالت سازمانی و رفتار شهروندي متوسط ار وري کارکنان بالا ومیزان بهرهها: يافته

وري، رضایت شغلی، رفتار شهروندي سازمانی و عدالت سازمانی داشتند. رضایت شغلی بیشترین ي بهرههامؤلفهي به ترتیب بیشترین میانگین را در امراودهو عدالت 
  وري کارکنان داشته است.بینی را از میزان بهرهپیش

رفتار شهروندي ان (کارکناحتمالی آن بر کادر درمان باعث کاهش رفتارهاي خودجوش و خارج از وظایف شغلی  : ویروس کرونا و خطراتگيريبحث و نتيجه
ربط توصیه وري را در پی دارد لذا به مسئولان ذياست و نیز نتایج نشان داد بهبود عدالت سازمانی، رفتار شهروندي و رضایت شغلی، افزایش بهره ) شدهسازمانی

 توجه ویژه داشته باشند. ذکرشدهاي به متغیره 19-وري کارکنان در شیوع پاندمی کوویدشود جهت افزایش بهرهیم

 وري، عدالت سازمانی، رضایت شغلی، رفتار شهروندي، بهره19-کوویدها: کليدواژه

  
 ۹۸۶-۹۹۷ ، ص۱۴۰۰ اسفند، ۱۴۹ درپي، پيدوازدهم، شماره دهمنوزمجله پرستاري و مامايي، دوره 

  
  05831550614 تلفن: )معاونت آموزشیاسفراین ( ه علوم پزشکیکددانشخیابان امام رضا،  اسفراین، ،خراسان شمالی: آدرس مکاتبه

Email: sara.abedi.kooshki@gmail.com 

 
 

  مقدمه
ی روسیو آغازگر ظهور کرونا يلادیم 2019 سال یانیپا يروزها

 يماریب کیعنوان زود به یلیبود که خ SARS-COV-2جدید به نام 
 روسیو ). کرونا،1شد ( یمعرف) 19-(تحت عنوان کوویدگیر همه
و  یعیطب يامخاطرهکه  ستها روسیاز دسته کروناو يدیجد

شروع  نیمخاطره نوظهور از ووهان چ نیاآید. یمی به شمار کیولوژیب

                                                             
 (نویسنده مسئول) رانیان، ین، اسفرایاسفرا یدانشکده علوم پزشک 1

 رانیا سمنان، ، دانشگاه سمنان،یت آموزشیری، گروه مدیت آموزشیریمد یتخصص يدانش آموخته دکتر 2

 رانین، این، اسفرایاسفرا ی، دانشکده علوم پزشکيپرستار يدانشجو 3
  رانین، این، اسفرایاسفرا ی، دانشکده علوم پزشکيپرستار يدانشجو 4

سرعت  ).2,3را فراگرفته است ( نیتمام کره زم اکنونهمو شد 
 ریافراد را درگ یتنفس ستمیکه عمدتاً س زايماریب روسیو نیا تیسرا

، جهان را به مبارزه يهمه کشورها باً یبود که تقر يبه حد ،کندیم
نوظهور  یعفون هايیماريب یدمیاپ و درمان آن وادار کرد. يریشگیپ

کم بودن  لیدله است که ب يریتدب ازمندیمخاطرات ن ریهمانند سا
بیماري، چالش مدیریتی مهمی را به  در مورد کنترل یدانش علم

در هر  داریتوسعه پا يهااز شاخصه یک). ی4است (وجود آورده 



 19-شده، رضایت شغلی و رفتار شهروندي سازمانی در شیوع پاندمی کوویدوري کارکنان بر اساس عدالت سازمانی ادراكبینی بهرهپیش
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کارکرد  دیتردیب). 5بخش بهداشت و درمان آن است ( يکشور
ش کارکنان وابسته است لاها در هر شرایطی، به تاثربخش سازمان

)6.(  
سال از  230 از شیاست که ب یمیمفاه ازجمله وريبهره

همواره گذرد و یآن م رامونیپ یتلاش و برداشت علم نینخست
 ،وريمختلف بوده است. واژه بهره يهاملت و یجوامع علم موردتوجه

به مفهوم قدرت تولید  1776در سال  فرانسواکنه بار توسط نینخست
 1883لیتره در سال  يهانامهلغتت و سپس در کردن بیان شده اس
به مفهوم دانش و فن تولید تعریف گردیده  1946و لاروس در سال 

 هايیوهمختلف به ش يهاو سازمان نیمحقق ياز سو بعدهااست که 
وري . امروزه بهرهدش فیتعر نسبت ستانده به داده عنوانمتفاوت به

و عمل  و به مفهوم هوشمندانه کارکردن يفکر دگاهید کیعنوان به
 يوررهبه ،مانیزسا یریت). از نگاه مد9,8,7کردن مطرح است (

و  منابع بر) ها(ستانده حاصله هايیتمطلوب نسبتاز  ستا رتعبا
، وري). بهره10( ستا) هاداده( هشد فصر نتیجه لحصو ايبر آنچه

را  نمازاـس یک منابع یگرو د سرمایه ر،کا وينیر ییرآاـک چگونگی
 المـس نمازاـس کـی تاـمشخصو از ) 11( دهدیم ارقر موردتوجه

و  دـتولی اندازهبه نکنارکا نیو روا جسمی سلامت هـک تـسآن ا
افزایش  چراکه د؛گیر ارقرآن  انمدیر علاقهو  موردتوجه يوربهره
 نمازسا کل يوربهره ءتقاار موجب نکنارکا ییرآکاو  يوربهره
  ).12( شد هداخو

 توسط ابتدا مانیزسا لتاعدواژه  ،مدیریتو  نمازسا تبیادر اد
 لتاعد گبر گرین نظر به ه است.شد گرفتهرکابه ) 1987( برگ گرین

را  حصطلاا ینوي ا ست.ا مرتبط نمازسا نکنارکاادراك  با مانیزسا
 بردیم رکا به ريکا محیطدر  فنصاا نقش تفسیرو  تشریحاي بر
 لتاعد ممفهوسه  ،مانیزسا لتاعد اعنوا يبندمیتقسدر ). 13(

ادراك است.  هشد حمطراي یهرو لتاعدو  يامراوده لتاعد ،یعیزتو
 یک عنوانبه، نناآ با منصفانه ردبرخو چگونگیو  يبرابراز  نکنارکا

 ارقر تأثیر نیز تحترا  رکادر  مرتبط يمتغیرها سایر ،مهم متغیر
 مرتبط نمازسا حیاتی يیندهاافر با مانیزلت سااعد رونیازا. دهدیم
 ستا نمازسا سلامت حفظو  بقا بر مؤثر ملاعو نیتراز مهمو  دهبو
از  ريبسیا که دارندیم نعااذ نظرانصاحب همچنین ).15,14(

 با مستقیم طوربه نمازسادر  نکنارکا ريکا يهارفتاها و رنگرش
ضایت و ر )16( ستا رتبطـم نمازسادر  لتاعداز  نکنارکاادراك 
 متأثر سازمانی لتاعداز  که ستا ییهانگرش نیترمهماز  شغلی

توسط  گوناگونی هايیهنظرو یف رتعا شغلی ضایتر رهبادر .گرددیم
 ،مشخصتعریف  یک طبق. ستا هشدارائه  مختلف نظرانصاحب

 توسط که نستدا هنیو ذشخصی  حالتی توانیرا مشغلی  ضایتر
از  دفر که ستا مطلوبیتی با مرتبطو  شودیم ازبرا یاو  سحساا دفر
  ).17( کندیم سحساا دخو رکا

 يااندازهبهش فراتر از انتظار و افزون بر نقش کارکنان، لات
عمده با  طوربهمربوط به آن،  يهااست که حجم پژوهش تیبااهم

مرتب در حال افزایش  طوربه، "رفتارهاي شهروندي سازمانی"عنوان 
را در دانش  جدیديسازمانی، موج  رفتار شهروندياست. متغیر 

موجود از رفتارهاي مزیت بخش سازمانی ایجاد نموده و اهمیت آن 
 يهاسازمان وزهمر). ا18در اثربخشی سازمانی آشکار شده است (

کنند و ینم هبسند سمیرهاي یتمسئول به که نددار نیکنارکا فقمو
 نشانمازساو  شغل قفو ،تیودمحد ونبدرا  دخو ژينرو ا قتو
 نهو  ستا يزیتجو نه که يادوستانهنوع يهارفتار نیچن. کنندیم

 نیا). 19( شودیمسازمانی  هايیتفعال عیتسر موجب ،ستیاخودر
 منافع نکنارکا شودیم موجب مانی)زسا يندوشهر رفتارا (هرفتار

فهوم رفتار ). م20دهند (ترجیح  ديفر منافع بررا  مانیزساو  هیوگر
 و همکاران وي در سال شهروندي سازمانی اولین بار توسط ارگان

که در زمینه رفتار شهروندي  ايیهتحقیقات اول مطرح گردید. 1983
و یا  هایتبراي شناسایی مسئول تریشسازمانی انجام گرفت ب

نادیده  هاآنرفتارهایی بود که کارکنان در سازمان داشتند، اما اغلب 
سنتی عملکرد  هايیابیدر ارز نکهیباوجوداارها این رفت .شدیگرفته م
و یا حتی گاهی اوقات مورد  شدندیم يریگاندازهناقص  طوربهشغلی 

بودند  مؤثرسازمان  یاثربخش بهبود ر، اما دگرفتندیغفلت قرار م
 تواندیکارکنان که م ايیفهوظ فرا ياز رفتارها یکی شکیب). 21(

مثبت بر عملکرد  ریتأث جهیدرنت مثبت بر مشارکت آنان و ریباعث تأث
ر ست. رفتاا (OCB)ی سازمان يدد، رفتار شهروندرسازمان گ

هستند که کارکنان  یخودجوش يرفتارها درواقع یسازمان يشهروند
صورت داوطلبانه، فراتر از انتظارات که به دهدیم رقرا یتیرا در وضع

). 22نمایند (خود عمل در شغل  شدهدادهو وظیفه شرح 
رفتار شهروندي سازمانی به رفتارهایی که از فرد سر  گریدعبارتبه
هاي مبتنی بر اراده تعیین یتموقع لهیوسبهیحاً صرو  زندیم

گردد. رفتار شهروندي سازمانی شامل رفتارهایی یمشود، اطلاق ینم
نظیر داوطلب شدن براي انجام تکالیفی که جزء شرح وظایف 

تند، کمک به کارکنان دیگر در انجام کارشان و تعریف و تمجید نیس
 معتقد شنیکا). 23( شودیم یسازمانبروناز سازمان در مقابل افراد 

 نمازسا یاو  رانهمکا به کمک قصدبه ،مانیزسا يندوشهر رفتارست ا
 شغلیو  سمیر ظایفو حیطهدر  لبتهو ا شودیم منجاا ادفرا توسط

 ییبه شناسا يادیمحققان ز ریاخ يهاسالدر  ).24( ستین نیز نناآ
عوامل مؤثر بر آن همچون  نه،یشیروابط، پ ،یسازمان يرفتار شهروند

 یهمچون عملکرد سازمان یجیو نتا یعدالت سازمان ،شغلی تیرضا
  ).25اند (عملکرد پرداخته تیو کم تیفیو ک

 تیضار يهامؤلفه نیبطبق نتایج مطالعه کاظمی و همکاران، 
و  مثبت بطهرا پزشکی علوم درشاغل  نکنارکا يوربهرهو  شغلی

نتایج مطالعه راهواره و همکاران نشان  .)26دارد ( دجوو يداریمعن



 فزائی، اسما غلامی مقدمسارا عابدي کوشکی، شعبانعلی روح ا
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وري و عدالت سازمانی رابطه مثبت و معناداري داد که میان بهره
 که). نتایج مطالعه مایل افشار و همکاران نشان داد 27دارد (وجود 
 يندوشهر رفتار بین ،موردمطالعه يهامارستانیب کارکنان ازنظر

 معنا بدیندارد؛  دجوو داريمعنا بطهرا نکنارکا وريبهرهو  مانیزسا
انجام رفتار شهروندي سازمانی بر میزان  ها،یمارستانب یندر ا که

 ).28است ( رگذاریتأثوري کارکنان بهره
پرستاران  درصد32ي در ترکیه، مشخص شد که مطالعهدر 

رضایت شغلی متوسط و فقط  درصد52رضایت شغلی نداشتند، 
رضایت شغلی خوبی داشتند. همچنین نتایج نشان داد،  درصد16

ي هانقشپرستارانی که به دلیل فشار زیاد کار در هماهنگی 
هایشان مشکل دارند، مشاغل کنونی خود را یتمسئولخانوادگی و 
تر و یینپا يبارکاریی با شرایط کاري بهتر، هاسازمان براي کار در

رضایت شغلی پایین ). 29( کنندیمحمایت مدیریتی بیشتر، ترك 
نظیر تولیدات معیوب، خدمات  یضداجتماعموجب رفتارهاي 

ضعیف، تولید و پخش شایعه مخرب، غیبت، جابجایی و ترك کار 
ن نیز شاهد عدم درمانی ایراهاي یطمح). 30( گرددیکارکنان م

تمایل پرستاران به ادامه کار، انجام شغل دوم غیر مرتبط با پرستاري، 
 هايیتمایل به ترك کار، نارضایتی از مقررات اداري، گرفتن مرخص

 ساعتی مکرر، شکایت از حجم کار زیاد و کمبود نیروي انسانی
در پژوهشی که بر روي کارکنان دانشگاه علوم  ).31( باشندیم

سطح متوسطی از عدالت  دهندهنشانزاهدان انجام گرفت  پزشکی
رابطه بین عدالت سازمانی و ). در مطالعه دیگري 32بود (سازمانی 

آموزشی دانشگاه علوم  يهامارستانیبرفتار شهروندي سازمانی در 
 يندوشهر رفتار دبعاا نایمبررسی شد در  اهواز شاپوريجندپزشکی 

 نسبتاًو  دبو زایمتا نیانگیم نیبالاترداراي  ريکا انجدو بعد ،مانیزسا
 رفتار شدند. آوردبر بنامطلو نسبتاً ي ابعادیهبقو شد  ابییارز بمطلو
 آوردبر بنامطلو نسبتاً موردمطالعه يهامارستانیب متمادر  يندوشهر
 .)33شد (

با مراجعینی که به دلیل  یبهداشتارتباط میان کارکنان مراکز 
کنند یمدرمان، پیگیري مداوا یا سایر موارد به این مراکز مراجعه 

تواند نقش مهمی در ارتقاي سلامت داشته باشد. از سوي دیگر با یم
به مراکز درمانی و شلوغی  کنندگانمراجعهتوجه به افزایش 

علوم پزشکی مجبورند بیشتر از قبل  رکنانازپیش این مراکز، کابیش
در محل کار خود بمانند تا امورات کاري روزمره انجام شود و همین 

وري امر بر میزان رضایت سازمانی کارکنان و همچنین میزان بهره
گیري است. لذا سختی کار و خطرات موجود در دوران همه رگذاریتأث

یر آن بر کارکنان علوم پزشکی بیشتر از سایر مشاغل تأثکرونا که 
ي کافی در این زمینه در هاپژوهشباشد و همچنین عدم وجود یم

گیري کرونا و نیز اهمیت بحث عدالت سازمانی که رضایت دوران همه
وري کارکنان را شغلی و رفتار شهروندي سازمانی و درنهایت بهره

. هدف از مطالعه موضوع شد ینا یباعث بررسدهد یمیر قرار تأثتحت 
وري کارکنان دانشکده علوم پزشکی اسفراین بینی بهرهحاضر، پیش

شده، رضایت شغلی و رفتار بر اساس عدالت سازمانی ادراك
  باشد.یم 19-دیايکوشهروندي سازمانی در شیوع پاندمی 

  
  مواد و روش کار

تحلیلی است که به _ي توصیفیمطالعهاین پژوهش یک 
وري کارکنان دانشکده علوم پزشکی اسفراین بر بینی بهرهپیش

شده، رضایت شغلی و رفتار شهروندي اساس عدالت سازمانی ادراك
جامعه آماري این  باشد.یم 19-دیايکوسازمانی در شیوع پاندمی 

فراین بودند که براي پژوهش کلیه کارکنان دانشکده علوم پزشکی اس
تعیین حجم نمونه این پژوهش از جدول مورگان استفاده شد که با 

نفر از شاغلین دانشکده علوم پزشکی  147درصد ریزش،  5احتساب 
دانشکده، ستاد مرکزي، بیمارستان، مراکز بهداشت، شامل (اسفراین 

-خوشه اي يریگنمونهشدند. روش  انتخابکلینیک تخصصی و...) 
عنوان یک خوشه در نظر گرفته شد و بود. هر معاونت به تصادفی

صورت تصادفی ساده انتخاب شدند. حجم نمونه درون آن به
معیارهاي ورود به پژوهش، تمایل و رضایت کامل براي شرکت در 

ماه سابقه کاري،  6مطالعه، داشتن حداقل مدرك دیپلم، حداقل 
پژوهش،  روج ازملاك خ به شرکت در کار پژوهشی بود. يمندعلاقه

سابقه کمتر از شش ماه،  ،عدم تمایل کارکنان به شرکت در مطالعه
 منظوربهبود. سال گذشته  در یک گردانروانداروهاي  سابقه دریافت

پس از اخذ کد اخلاق  یملاحظات اخلاق یترعا
)IR.ESFARAYENUMS.REC.1399.013لازم جهت  ) مجوز

ي هاپرسشنامهانجام این مطالعه از مسئولین مربوطه گرفته شد و 
هدف توسط پژوهشگر درباره پس از بیان توضیحات ضروري  نامیب

و  چگونگی همکارياز مطالعه، اختیاري بودن شرکت در پژوهش، 
در  مطالعه،شرکت در این  براي کارکنان از رضایت مکتوب اخذ

 اگر درخواست گردید که کنندگانشرکت و از اختیار آنان قرار گرفت

پژوهشگر  به سؤالات با مشکلی مواجه شدند از یدهپاسخدر خصوص 
. در روند توزیع و بخواهند که توضیحات لازم را به آنان بدهد

هاي پژوهش بر ضرورت محرمانه ماندن اطلاعات آوري دادهجمع
وري سشنامه بهرهاز چهار پر هاداده يآورجمعافراد تأکید شد. جهت 

اچیو، عدالت سازمانی نیهوف و مورمن، رضایت شغلی مینه سوتا و 
  رفتار شهروندي مارکوزي استفاده شد.

وري از پرسشنامه اچیو در این مطالعه جهت بررسی میزان بهره
وري نیروي گویه دارد و بهره 41استفاده شده است. این پرسشنامه 

شغل، حمایت شغل، انگیزش، بعد (توان، شناخت  9انسانی را در 
بازخورد عملکرد، اعتبار تصمیمات، سازگاري کارکنان با عوامل 

پرسشنامه  يگذارنمرهسنجد. یمطبیعی، مشارکت، آموزش) 
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 يهانمره ،این روش بود. در ياهدرجپنجبراساس طیف لیکرت 
 82-41اگر میانگین نمرات در بازه را جمع کرده و  آمدهدستبه

وري نیروي انسانی ضعیف، اگر میانگین بهره دهندهنشانباشد، 
 وري نیروي انسانی،بهره دهندهنشانباشد،  123-82نمرات بین 

وري نیروي باشد، بهره 123متوسط و اگر میانگین نمرات بیش از 
)، براي 1385جاهد (شود. در تحقیق یمقوي ارزیابی  انسانی،

فاده شد و ضریب پایایی محاسبه پایایی از روش آلفاي کرونباخ است
درصد محاسبه گردید که حاکی از دقت بالاي ابزار  95پرسشنامه 

  ).34است ( هاداده يآورجمع
براي سنجش عدالت سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورمن 

توسط نیهوف و مورمن  1993استفاده شد. این پرسشنامه در سال 
ذکور . پرسشنامه مبا هدف ارزیابی عدالت سازمانی تهیه و طراحی شد

 توزیعی، عدالت (عدالت مؤلفهگیرد و داراي سه یمرا در بر  سؤال 20
مربوط به عدالت  1-5 سؤالاتباشد. یمي) امراوده اي، عدالتیهرو

 12-20 سؤالاتاي و یهرو ربوط به عدالتم 6-11 سؤالاتتوزیعی، 
آوردن امتیاز  به دستباشد. براي یمي امراوده مربوط به عدالت

 باهما مربوط به آن بعد ر سؤالاتمربوط به هر بعد، مجموع امتیازات 
آوردن امتیاز کلی پرسشنامه، مجموع  به دستجمع کرده و براي 

عدالت  20-47شود. نمره یمجمع  باهم سؤالاتامتیازات همه 
لا را عدالت با 75-100عدالت متوسط و نمره  48-74پایین، نمره 

عدالت سازمانی بالاتر  دهندهننشادهد. نمرات بالاتر یمنشان 
 842/0 پرسشنامه این) کرانباخ آلفاي( خواهند بود و بالعکس. پایایی

لت )، عدا799/0محاسبه شد. آلفاي کرونباخ ابعاد عدالت توزیعی (
  د.) را محاسبه ش944/0( يامراوده) و عدالت 928/0( ايیهرو

خرده  6گویه و  19ت شغلی مینه سوتا از پرسشنامه رضای 
ي هافرصت)، سؤال 4)، نوع شغل (سؤال 3مقیاس نظام پرداخت (

) سؤال 4)، سبک رهبري (سؤال 2( یجوسازمان)، سؤال 3پیشرفت (
سنجش  منظوربه) تشکیل شده است که سؤال 3و شرایط فیزیکی (

 صورتبهاین پرسشنامه  يگذارنمرهرود. یمرضایت شغلی به کار 
باشد. پایایی این پرسشنامه با استفاده از آلفاي یمطیف لیکرت 

 اردستانداه پرسشنام نیا ییروا سنجشمحاسبه شد.  923/0کرونباخ 
 سیربر هنشگادا دیساتاز ا نفر 9سط توو  دهبو قبلی تقایتحق سساابر 
آوردن نمره کلی میزان  به دستبراي . )35( ستا هشد دییتأو 

رضایت شغلی حاصل از پاسخگویی به پرسشنامه، امتیازات تمامی 
گویه ها را باهم جمع کرده و پس از تقسیم نمره کل بر حجم نمونه 

باشد. یممیزان رضایت شغلی  دهندهنشان آمدهدستبهموجود، عدد 
رضایت شغلی  دهندهنشانباشد  38تا  19 آمدهدستبهاگر نمره کل 
ي نمرهرضایت شغلی متوسط و  دهندهنشان 57تا  38ضعیف، نمره 

دهد. آلفاي کرونباخ یمرضایت شغلی بسیار خوب را نشان  57بالاي 

ي هافرصت)، 750/0)، نوع شغل (854/0ابعاد نظام پرداخت (
) و 662/0)، سبک رهبري (812/0( یجوسازمان)، 892/0پیشرفت (

  ) محاسبه شد.855/0شرایط فیزیکی (
جهت سنجش رفتار شهروندي از پرسشنامه مارکوزي استفاده  

مربوط به آداب  سؤال 4( سؤال 27شد. این پرسشنامه شامل 
ن مربوط به وجدا سؤال 5دوستی، مربوط به نوع سؤال 4اجتماعی، 

مربوط  سؤال 3مربوط به هماهنگی متقابل شخصی،  سؤال 4کاري، 
و  جوانمردي مؤلفهمربوط به  سؤال 3به محافظت از منابع سازمان، 

لیکرت  يادرجهپنجس باشد و از مقیایممربوط به نزاکت)  سؤال 4
به . براي =کاملاً مخالفم) استفاده شده است5= کاملاً موافقم تا 1(از 

آوردن نمره کلی میزان رفتار شهروندي سازمانی حاصل از  دست
ه و ه پرسشنامه، امتیازات تمامی گویه ها باهم جمع شدپاسخگویی ب

 آمدهدستبهپس از تقسیم نمره کل بر حجم نمونه موجود، عدد 
باشد. اگر نمره کل یممیزان رفتار شهروندي سازمانی  دهندهنشان

رفتار شهروندي سازمانی  دهندهنشانباشد  45تا  27 آمدهدستبه
ی متوسط رفتار شهروندي سازمان دهندهنشان 90تا  45ضعیف، نمره 

ن رفتار شهروندي سازمانی بسیار خوب را نشا 90ي بالاي نمرهو 
دوستی )، نوع685/0دهد. آلفاي کرونباخ ابعاد آداب اجتماعی (یم
)، هماهنگی متقابل شخصی 874/0)، وجدان کاري (900/0(
جوانمردي  مؤلفه)، 915/0)، محافظت از منابع سازمان (702/0(
) محاسبه شد. پایایی کلی پرسشنامه 898/0) و نزاکت (882/0(

در  .به دست آمد 956/0مارکوزي با استفاده از آلفاي کرونباخ 
 هیپرسشنامه طرح اول ییروا نییتع يبرا) 1393ي (فکورپژوهش 

ا و استاد راهنم اتیو پس از استفاده از نظر دیگرد هیپرسشنامه ته
قرار  وردمطالعهمنظران جامعه از صاحب يتعداد اریمشاور، در اخت

و  دیگرد شنهادیجهت اصلاح پ يموارد جهیدرنتکه  شدهداده
 یینها پرسشنامه ارداز مو ياسرانجام پس از اعمال اصلاحات در پاره

ي هاداده لیوتحلهیتجز يبرادر این پژوهش  .)36گردید ( نیتدو
 يهاو آزمون یفیاز آمار توص ،هاپرسشنامهتوسط  شدهيآورجمع

ده ش استفاده 26SPSS افزارو رگرسیون در نرم رسونیپ یهمبستگ
 گرفتهدر نظر  05/0در این مطالعه کمتر از  يداریمعنسطح  است.
 .است شده

  
  يافته ها

در این پژوهش مربوط به کارکنان  شدهيآورجمعاطلاعات 
گیري شاغل در دانشکده علوم پزشکی اسفراین در دوران همه

محل کار اکثر کارکنان در بیمارستان بود. باشد. یم 19-کووید
آورده شده  1در جدول  موردمطالعهاطلاعات دموگرافیک کارکنان 

  است.
  



 فزائی، اسما غلامی مقدمسارا عابدي کوشکی، شعبانعلی روح ا
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  موردمطالعهاطلاعات دموگرافیک کارکنان : )١جدول (
   فراوانی درصد فراوانی

 جنسیت مرد 57 77/38
  زن 90 23/61
  رسمی 42 58/28
  پیمانی 21 28/14
 نوع استخدامی قراردادي 36 49/24
   طرحی 12 16/8
   شرکتی 36 49/24
  سال 10کمتر از  86 5/58

 سابقه کاري سال 20تا  11 43 25/29
  سال 20بیشتر از  36 25/12

 تأهل مجرد 23 6/15
  متأهل 124 4/84
  دیپلم 8 4/5
  پلمیدفوق 7 8/4
 مدرك سانسیل 99 4/67
  سانسیلفوق 30 4/20
  دکتري 3 2

 
  وري با رضایت شغلی و عدالت سازمانی رابطه مثبت و معنادار و با رفتار شهروندي رابطه معکوس و معنادار داشت.، بهره2طبق جدول 

  
  عدالت سازمانی و رفتار شهرونديرضایت شغلی و  يهامؤلفهوري با بهره مؤلفهبین  همبستگی پیرسون :)٢(جدول 

  رفتار شهروندي  رضایت شغلی  عدالت سازمانی    
  -493/0  732/0  715/0  همبستگی پیرسون  

  >01/0  >01/0   >01/0   سطح معناداري  وريبهره
  147  147  147  تعداد  

 
ین ، با توجه به میانگ3جدول ي ارائه شده در هادادهمطابق 

میزان  وري کارکنان بالا ارزیابی شد و، میزان بهرهآمدهدستبهنمرات 
رضایت شغلی، عدالت سازمانی و رفتار شهروندي متوسط ارزیابی 

  شد.

از سوي دیگر ابعاد بازخورد عملکرد، نوع شغل، وجدان کاري و 
ي هامؤلفهمیانگین را در  ي به ترتیب بیشترینامراودهعدالت 

وري، رضایت شغلی، رفتار شهروندي سازمانی و عدالت سازمانی بهره
  داشتند.

 
  در این پژوهش موردمطالعهي آماري ابعاد هاداده ):۳جدول (

تکآزمون  سطح معناداري  t 
 متغیره

 
 انحراف معیار

 
 میانگین

 
 ابعاد

 
هامؤلفه  
 

 01/0<  02/78  58657/2  36/15   توان 
 01/0<  45/80  94549/1  36/16   شناخت شغل 
 01/0<  15/44  98976/1  18/18   حمایت سازمانی 
 01/0<  61/44  87571/1  22/9   انگیزش 
 01/0<  76/50  42345/2  88/21 وريبهره بازخورد عملکرد   
 01/0<  26/40  13521/2  77/8   اعتبار تصمیمات 
 01/0<  20/61  19628/2  56/15   سازگاري کارکنان با عوامل طبیعی 
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 01/0<  27/38  79605/1  06/14   مشارکت 
 01/0<  63/49  50412/1  50/16   آموزش 
 01/0<  49/71  05106/23  93/135 وري سازمانیبهره    
 01/0<  25/32  35259/3  91/8   شرایط فیزیکی 
 01/0<  90/38  54465/3  37/11   سبک رهبري 
 01/0<  67/30  37422/2  00/6 یجوسازمان    
 01/0<  30/27  54027/3  97/7 ي پیشرفتهافرصت   رضایت شغلی 
 01/0<  08/50  51578/3  52/14   نوع شغل 
 01/0<  63/24  15760/3  41/6   نظام پرداخت 
 01/0<  90/43  24558/15  21/55   رضایت شغلی 
 01/0<  09/31  35843/4  17/11   نزاکت 
 01/0<  61/32  29040/3  85/8   جوانمردي 
 01/0<  57/27  84920/3  75/8   محافظت از منابع سازمان 
 01/0<  65/37  74547/3  63/11   هماهنگی متقابل شخصی 
 01/0<  38/35  65915/4  59/13  رفتار شهروندي وجدان کاري 
 01/0<  54/33  01797/4  11/11 یدوستنوع    
 01/0<  83/42  14215/4  10/11 اجتماعیآداب     
 01/0<  32/41  36805/22  23/76   رفتار شهروندي 
 01/0<  41/37  42387/4  65/13   عدالت توزیعی 
 01/0<  334/3  48475/6  22/16 ايیهروعدالت    عدالت سازمانی 
 01/0<  538/3  25520/9  07/24 يامراودهعدالت     
 01/0<  68/35  33005/18  95/53   عدالت سازمانی 

 
وري کارکنان بینی را از میزان بهرهآورده شده است نشان داد که رضایت شغلی بیشترین پیش 4که در جدول  گامبهگامرگرسیون نتایج حاصل از 

  داشته است.
 

  در این پژوهش موردمطالعهرگرسیون ابعاد وابسته ): ۴( جدول
 
2 

 
1 

F 
P 

 
RS 

 
MR 

ي آماريهاشاخص  
نیبشیپمتغیرهاي   

 73/0=β  
t= 93/12  
P< 001/0  

21/167  
P< 001/0  

 
53/0  

 
73/0  
 

 رضایت شغلی

37/0=β  
t= 45/4  

P< 001/0  

44/0=β  
t= 35/5  

P< 001/0  

41/104  
P< 001/0  

 
59/0  

 
76/0  

 عدالت سازمانی

 
  گيريبحث و نتيجه

وري کارکنان دانشکده علوم بینی بهرهپیش، هدف از این مطالعه
شده، رضایت شغلی پزشکی اسفراین بر اساس عدالت سازمانی ادراك

نتایج  .بود 19-و رفتار شهروندي سازمانی در شیوع پاندمی کووید
وري و رضایت شغلی رابطه مثبت این مطالعه نشان داد که بین بهره

کاظمیان و همکاران، رزقی و معناداري وجود دارد که با نتایج مطالعه 
). 26,37,38( باشدیم راستاهمسیرسوار و همکاران و گیري و کومار 

که  کسانی بساچهو  باشدیدوم او م لمنز مثابهبه ننساا رکا طیمح

 نیابنابر. برندیم سر به نشارکا طیمحرا در  روزشبانه تساعا اکثر
 قلاحد هندآوربر خانه نچو هم ستییبا زین رکا طیمح که ستا هییبد
و  مددرآ کسب ضمن هاآن تا باشد ادفرا نیو روا حیرو يهازاین

 مؤثرصادقانه و خدمتی  به دخو ياحرفه رتمهاو  نشدا سطح يتقاار
شود مگر آنکه شخص از محیط کار خود ینمبپردازند. این امر محقق 

باشد. یموري رضایت داشته باشد که نتیجه آن افزایش میزان بهره
هاي رضایت شغلی، پس از شیوع بیماري کرونا و فشار داشتننگهبالا 

بر کارکنان علوم پزشکی، براي مسئولین مربوطه کاري  واردشده
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شود اما با اتخاذ تصمیماتی مانند افزایش یمدشوار قلمداد 
، کاهش فشار کاري، احترام نفستازهدستمزدها، جذب نیروهاي 

  و کارکنان این مهم را محقق خواهد ساخت. متقابل میان مسئولین
وري کارکنان در این مطالعه با عدالت سازمانی علاوه بر آن بهره

ي مثبت و معنادار دارد. نتایج این مطالعه با نتایج مطالعه ارابطه
 راستاهمحسینی و همکاران، شاپور امین و همکاران، الکونن و لیپونن 

 با انریمد قتیو که دهدیم ننشا تقای). تحق39,40,41بود (
 شکل هاآن نیبدر  مثبت بطروا ،کنندیم رفتار لانهدعا نکنارکا
 شغلی دعملکرو  هشده کارکنان زینگا موجبهمین امر  که گیردیم

). 42( دهدیموري را افزایش بالا برده و درنهایت میزان بهرهرا آنان 
ازپیش حائز اهمیت عدالت سازمانی در شرایط بیماري کرونا بیش

هاي کاري برابر میان کارکنان، برقراري روابط یفتشباشد. تعداد یم
متناسب با  پرداخت هايکاري مناسب بین مدیران و کارکنان، 

تواند بر ایجاد عدالت یمعواملی است که  ازجملهشرایط کاري 
  باشد. مؤثرسازمانی 

وري کارکنان با رفتار تایج این مطالعه نشان داد که بین بهرهن
شهروندي رابطه معکوس و معناداري وجود دارد. با توجه به این نکته 

وري و رفتار که مطالعات زیادي در ارتباط با بررسی بین بهره
ي علوم پزشکی انجام نگرفته است، هادانشگاهشهروندي کارکنان 

را بیان کند  مؤلفهه معکوس در میان این دو ي که وجود رابطامطالعه
یافت نشد اما نتایج مطالعه واعظی و همکاران و مایل افشار و 

دارد وجود  مؤلفههمکاران نشان داد که رابطه معناداري بین این دو 
کارکنان دانشکده با  مصاحبهو  قینمحق اتمشاهد سساابر ).28,43(

و  هایمارستانبعلوم پزشکی، ازدحام مراکز درمانی به ویژه 
لیل د بهي مختلف هاارگانو  هابخشمیان  هاي موجودیناهماهنگ

و  يندوشهرر افتر بطهرا است که هشد موجبصحیح  مدیریت انفقد
 پست رمکر تعویض یگرد يسو. از باشد ضعیف نکنارکا وريبهره

 ادفراز ا دهستفاا مراکز دیگر و همچنین و نستاربیمادر  مدیریت
و  وتمتفا يهايزیربرنامه ي مدیریتی و وجودهاپستدر  تجربهکم

البته  .ستا هشد نکنارکا انیدر م بلاتکلیفی نوعی موجب ،نامنسجم
را در عدم وجود  هایناهماهنگمدیران مربوطه علت وجود این 

فتارهاي متفاوت این اطلاعات کافی از ویروس کرونا دانسته و ر
 يزیربرنامهمناسب جهت  يهايبندزمانویروس را دلیلی بر عدم 

  دانستند.یمدقیق 
وري کارکنان دانشکده علوم پزشکی اسفراین بالا میزان بهره

ارزیابی شد و بعد بازخورد عملکرد بیشترین میانگین را در میان ابعاد 
ز ا میانی انریمد تیحماو  بخو بطروامربوط به آن کسب کرد. 

 منظا ارستقراآن،  بر وهعلاشود. یم يوربهره شیافزا باعث رانپرستا
 زین رانپرستا حیصحو  مستمر رتنظاو  دعملکر سساا بر داشپا
). ارزیابی و کنترل 44شود (وري کارکنان تواند سبب افزایش بهرهیم

مستمر کارکنان، ثبت عملکرد مثبت و منفی کارکنان، وجود 
در کار و تعیین اهداف  شدهفیتعراستانداردها و معیارهاي 

عواملی است که سبب شده بعد بازخورد  ازجمله یرسانخدمت
وري کارکنان داشته عملکرد بیشترین نمره را در میان ابعاد بهره

  باشد.
میزان رضایت شغلی کارکنان دانشکده علوم پزشکی اسفراین 

در این مطالعه با نتایج مطالعه  شدهحاصلمتوسط ارزیابی شد. نتایج 
سلمان زاده و همکاران و همچنین با نتیجه مطالعه هاماموتو و 

نیز طی  مییسلو  زي). شهبا45,46( باشدیم راستاهمهمکاران 
را  شغلی تیضارانجام دادند،  ديزی رانپرستا نایمدر ي که امطالعه

 راستاهم حاضر هشوپژ جینتا با که کردند ارشگز متوسط حددر 
 يریباتد دیبا که دهدیمان نش هشوپژ نیا جینتا هرحالبه ).47بود (
از  تیضار لبتها .دشو شهیندا رانپرستا شغلی تیضار شیافزا جهت
 شغل هگایجا مانند طییمحو  جتماعیا طیاشر به بسته شغل
و  ایامز ن،ستارمایب اتزیتجهو  تمکاناا ،جامعهدر  ريپرستا

 وتمتفا پرستاران يهانگرش حتیو  مدو درآ قحقو ای ختهاداپر
 رانپرستا شغلی تیضار انزیم رانهمکاو  برور لمثا ايبر .دبو هداخو

 رانهمکاو لو  کهیدرصورت کردند ارشگز حد متوسطرا در  يهلند
 ارشگز ییبالا حدرا در  نییچ رانپرستا شغلاز  تیضارمیزان 

بر شمرده  فختلاا نیا ايبر رانهمکاو کنند و از دلایلی که لو یم
 ايبر فاهیر يبالا تمکاناا دجوو و رانپرستا ادتعد دنبو بالابودند، 
توان گفت یم. در تبیین این نتیجه )48,49( دبو نییچ رانپرستا

 يحدهاوا تییضارنااز  رزبا ردمو کیعدم وجود منابع انسانی کافی 
ه دبو اررگذیتأث کارکنانشغلی  تیضار انزیم بر که دبو موردپژوهش

یی که هامکانو نیز استفاده از کارکنان با سابقه کاري پایین در 
بیشتر در معرض ابتلا به کرونا هستند باعث کاهش رضایت شغلی 
شده که این خود بر عدم رعایت عدالت سازمانی و کاهش نمره آن 

  بوده است. رگذاریتأثنیز 
ین ي بیشترین میانگامراودهبعد عدالت  آمدهدستبهطبق نتایج 

را در بررسی عدالت سازمانی داشت که با نتایج مطالعه رجبی و 
باورند که این  بر Edward و Fuch). 50( باشدیم راستاهمدهقانی 

 يامدهایبه سازمان از زمره پ یبستگدلدر احساس تعهد و  رییتغ
معنا که اگر کارکنان  نیعدالت در سازمان است. به ا يبرا یاصل

، دچار تنش شودیمان عدالت اجرا نممشاهده کنند که در ساز
نسبت به  هاآنو تعهد  یبستگدلاز سطح  جیتدربهو  شوندیم

صورت کمتر احتمال دارد که  نی. در اشودیسازمان کاسته م
خود مبادرت  فیو وظا یسازمان یمدن يکارکنان به انجام رفتارها

عدالت  هاآن. برعکس اگر کارکنان احساس کنند در سازمان ندینما
و  فیتا در شغل خود، وظا شوندیم ختهیوجود دارد، برانگ یسازمان

میزان رفتار شهروندي  ).51د (باشن رایرا پذ يشتریب تیولئمس
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در این  یموردبررسسازمانی نیز متوسط ارزیابی شد و در میان ابعاد 
 نسبتاًو  دبو زایمتا نیانگیم نیبالاترداراي  ريکا انجدو، بعد مؤلفه
 نکنارکا کهیدرصورت ريکا انجدو با طتبادر ارشد.  ابییارز بمطلو
 با زین هاآن ،کنند همشاهدرا  دخو نیمسئول ريکا انجدو و تعهد

 نیمسئول رونیازاپردازند. یم فهیوظانجام به يشتریب ريکا انجدو
 تعاملدر  که ستا زملاي مربوطه هابخشها و سایر یمارستاندر ب

 يالگوبردار هاآن ريکا تعهداز  نکنارکا تا باشند نکنارکا با يشتریب
در  ینکهبا توجه به اتوان گفت یمدر تبیین این یافته  ).52( کنند

 هاآني هاخانوادهکادر سلامت و ترس از ابتلا  یلدوران کرونا به دل
 يرفتار شهروند کرونا، یوعش یلدر اوا یو عدم وجود اطلاعات کاف

 یفوظا یطهري و خارج از حخودجوش، اختیا يرفتارهاکه  یسازمان
در حد متوسط محاسبه  و در مطالعه حاضر افتهیکاهشی است شغل
 شد.

 شدهیبررسي هاتوجه به نتایج این پژوهش و اهمیت مؤلفهبا 
پیشنهاد نمود که  توانیم کارکنان علوم پزشکی وريدر میزان بهره

 ارائهکارکنان وري بهرهجهت افزایش میزان  ییهامسئولین برنامه
وري پرستاران، شود براي افزایش بهرهیمبه مدیران پیشنهاد  .نمایند

ي آموزشی در ارتباط با آشنایی هاکلاسبرخی موارد مانند برگزاري 
هر چه بیشتر کارکنان نسبت به این بیماري، اختصاص امکانات و 

تجهیزات حفاظت شخصی مناسب و ایمن، افزایش آگاهی مردم 
ي پیشگیري از هاراهي، آموزش همگانی در مورد نسبت به این بیمار

این بیماري در سطح جامعه، جلوگیري از سرایت بالاي این بیماري 
کاهش  تبعبهکه همگی سبب کاهش تعداد موارد مراجعه و بستري و 

شود را انجام دهند. علاوه بر آن توجه کافی یمفشار کاري پرستاران 
ي مختلف هابخششاغل در یازهاي اساسی کارکنان نمسئولان به 

در دوران کرونا، افزایش حقوق و مزایا، کاهش ساعات شیفت کاري، 
مانند  شاغل در این بخش کارکنان یجانب يایو بهبود مزا شیافزا

ي، رنقدیو غ ينقد ایاستفاده از مزا ،يو گردشگر یامکانات رفاه
 يسازفراهممناسب بخش کرونا،  یضدعفون، هابخش يسازمنیا

امکانات حفاظت شخصی مناسب و ... سبب افزایش انگیزه پرستاران 
و افزایش رضایت شغلی و برقراري عدالت سازمانی و رفتار شهروندي 

  شود.یممناسب آنان 
  

  يتشکر و قدردان
سفراین  شکی ا شکده علوم پز سئولین و کارکنان دان از تمامی م

ــکر به عمل  که ما ــی یاري کردند تش را در اجراي این طرح پژوهش
  آوریم.یم
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Abstract 
Background & Aims: Due to the increasing number of clients referring to medical centers and new 
working conditions during the corona outbreak, the issues of organizational justice, job satisfaction, and 
organizational citizenship behavior which ultimately affect employee productivity, have become 
increasingly important. The aim of this study was to predict the productivity of Esfarayen Medical 
School staff based on perceived organizational justice, job satisfaction, and organizational citizenship 
behavior during the Covid-19 pandemic. 
Materials & Methods: The present study is a descriptive-analytical cross-sectional study that was 
conducted in the second half of 2020 on 147 employees of Esfarayen University of Medical Sciences 
who were selected by cluster-random sampling. For data collection, four questionnaires (Achio 
Productivity, Niehoff & Morman Organizational Justice, Minnesota Job Satisfaction, and Markozi 
Citizenship Behavior) were used. The collected data were analyzed using descriptive statistics and 
Pearson correlation and regression tests in SPSS 26 software. 
Results: High employee productivity and job satisfaction, organizational justice and moderate 
citizenship behavior were evaluated. The dimensions of performance feedback, type of job, work 
conscience and interactive justice had the highest mean in the components of productivity, job 
satisfaction, organizational citizenship behavior and organizational justice, respectively. Job satisfaction 
has the most predictable employee productivity. 
Conclusion: Improving organizational justice, citizenship behavior, and job satisfaction leads to 
increased productivity. 
Keywords: Covid-19, Productivity, Organizational Justice, Job Satisfaction, Citizenship Behavior 
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