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چکیده
مقدمه: سازمان‏ها ی بهداشتی – درمانی بدون نیروی کارآمد پرستاری نمی توانند به موفقیتی 
دســت یابند، یکی از متغیرهایی که در کارآمدی پرستاران تأثیرگذار است، دلبستگی شغلی 
اســت. بنابراین بررسی و شناخت متغیرهای فردی و سازمانی تأثیرگذار بر دلبستگی شغلی، 

اهمیت دارد. 
هدف: هدف اصلی این پژوهش بررسی رابطه ساده و چندگانه متغیرهای فردی و سازمانی با 

دلبستگی شغلی در پرستاران، بوده است.
مواد و روش‌ها: این تحقیق از نوع مطالعات همبســتگی اســت که برای اجرای آن از بین 
پرســتاران شاغل در بیمارســتان های آموزشی شهر اهواز در ســال 1393، با استفاده از 
فرمول کوکران 313 نفر )249 پرســتار زن و 64 پرســتار مرد( به شیوه ی نمونه گیری 
تصادفی طبقه بندی شــده به روش سیستماتیک، انتخاب شدند و با استفاده از پرسشنامه 
ی عدالت سازمانی نیهوف و مورمن)1993(، پرسشنامه شخصیتی )1992( چندعاملی نئو  
)NEO-PI-R( و پرسشنامه دلبستگی شغلی ادواردز و کیلپاتریک)1984( مورد ارزیابی 
قرار گرفتند. پایایی پرسشــنامه‏ها با استفاده از روش آلفای کرونباخ در محدوده‏ی 0/62 تا 
0/81 به دســت آمد. داده ها با تحلیل رگرسیون خطی و روش تحلیل مسیر با استفاده از 

نرم افزار SPSS 19 و AMOS 20 مورد تجزیه و تحلیل آماری قرار گرفت.   
يافته‌ها: یافته‌ها نشان دادند که ابعاد عدالت سازمانی، برون گرایی و وظیفه شناسی قادر 
به پیش‌بینی تغییرات مربوط به دلبستگی شغلی آزمودنی‌ها می‌باشند. از بین ابعاد عدالت 
سازمانی تنها عدالت رویه‌ای قادر به پیش‌بینی برون‌گرایی و ابعاد عدالت توزیعی و عدالت 
رویه‌ای قادر به پیش‌بینی وظیفه‌شناســی پرســتاران بود. همچنین یافته‌ها نشان داد که 
مي‌توان 32 درصد واريانس متغير دلبستگی شغلی آزمودنی‌ها را از طريق ویژگی‌های فردی 

برون‌گرایی و وظیفه‌شناسی و ابعاد عدالت سازمانی تبيين کرد. 
نتيجه‌گيري:  به مدیران پرســتاری پیشنهاد می شود که با فراهم نمودن عدالت سازمانی و 
همچنین توجه به ویژگی‌های فردی برون‌گرایی و وظیفه‌شناسی  موجبات  افزايش دلبستگی 

شغلي پرستاران و به تبع آن بهبود عملکرد شغلی آنان و رضایت بیماران را فراهم آورند. 
کلمات کلیدی: دلبستگی شغلی، وظیفه‌شناسی، برون‌گرایی، عدالت سازمانی، پرستار ، ویژگی 

های شخصیتی 
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 مقدمه
حرفه پرستاري به این علت که با درد و رنج و مرگ بيمار و مشلاكت 
روزانه بسياري روبروست، با اســترس بالایی همراه است به طوري 
كه، مطابق نتایج مطالعات نزدكي به ١٠-٧ درصد پرستاران، تجربه 
فرســودگي باليني طاقت فرسا را داشته و تقریباً ٢٥ درصد آن‌ها با 
درجه‌اي از فرسودگي رواني، مواجه بوده‌اند]1[. این حرفه، از جمله 
مشاغلی است كه با ســامتی مردم ارتباطي تنگاتنگ دارد ]2[ به 
طوری که پرســتاران به عنوان بزرگترین منبع انسانی سازمان‌های 
مراقبت بهداشتی و درمانی، اهمیت بسزایی در ارتقای سلامت جامعه 
دارند؛ به طوری که ســازمان‌های مراقبت بهداشتی و درمانی بدون 
نیروی کارآمد پرســتاری نمی‌توانند به موفقیتی دست یابند ]3[. 
نوبت‌های كاری طولانی، بیــش از یك نوبت كاری كاركنان، اضافه 
كاری‌های خواسته و ناخواسته، همگی از جمله مواردی است كه بر 
رضایت شغلی پرستاران تأثیر می‌گذارد ]4[. عدم رضایت شغلی نیز 
می‌تواند بر نحوه مراقبت پرستاران از بیماران اثر منفی گذاشته و در 
نتیجه با کاهش کیفیت مراقبت به احتمال زیاد موجب اقامت طولانی 
بیماران در بیمارستان و افزایش اثرات منفی اجتماعی، اقتصادی و 

روانی ناشی از فقدان سلامتی و مراقبت بهداشتی شود]5[. 
یکــی از مواردی که می‏تواند به شــدت رضایت شــغلی و عملکرد 
پرســتاران را تحت‏الشــعاع خود قرار دهد، دلبستگی شغلی است. 
دلبستگی شغلی از جمله متغیرهایی است که با ایجاد آن در کارکنان 
می‌توان شــاهد پیامدهای مثبت برای سازمان بود. اولین تحقیقات 
این حوزه مربوط به تحقیقات کانونگو )1982( می‌باشــد. کارکنان 
دلبسته به شغل روابط معنوی را با شغلشان شکل می-دهند و منابع 
مشخصی را در شغل کنونی‌شان سرمایه‌گذاری می‏کنند و آن یکی از 
فاکتورهای مهم دز زندگی کاری افراد می‌باشد ]6[. دلبستگي شغلي 
شــدت همانندسازي روان شــناختي كي فرد با شغل خود تعريف 
مي‌گردد]7[. همچنین دلبستگی شغلی به معنای تعیین هویت روانی 
کارکنان با شــغل جاری خود نیز تعریف شده است ]8[. دلبستگی 
شــغلی موجب بهبود عملکرد شــغلی و موجب رضایت مشتري، 
سودآوري و بهره‌وري می‌شود ]9[، براي یک کارمند دلبستگی با کار 
قســمت لاینفکی از شخصیتش خواهد بود ]10[. دلبستگي شغلي 
عاملي اساسي در زندگي اغلب افراد است. كاركنان در محيط شغلي 
به طور ذهني و هيجاني به وسيله ميزاني كه دلبسته كارشان هستند، 
تحت تاثير قرار مي‌گيرند]11[. برخی محققان معتقدند که دلبستگی 
شــغلی عمدتاً تحت تأثیر عوامل درونی و شخصی است. در مقابل، 

عده‌ای بر این باورند که دلبستگی شغلی می‌تواند از عوامل بیرونی- 
ســازمانی نیز تأثیر بپذیرد ]8[. افراد دلبسته به شغل، تمايل دارند 
پيوندهاى عاطفى قوى با ســازمان داشته باشند و همين امر باعث 
م‌ىشود كه نســبت به ديگر افراد كمتر به ترك سازمان بيانديشند 
]12[. همچنین كاركنان دلبسته به شغل، انرژي بسيار زيادي داشته 
و براي انجام وظايف شــغلي خود، شور و اشتياق كافي دارند. آن‌ها 
طوري بر كار خود تمركز داشــته و غوطه ورند كه متوجه گذشت 
زمان نمي‌شــوند ]13[. پژوهش‌ها نشــان داده‌اند دلبستگي شغلي 
كاركنان با عملكرد ايمني آن‌ها مرتبط مي‌باشــد و مانعي در برابر 
اثر استرسورهاي شغلي بر فرد مي‌باشد ]14[. مطابق با پژوهش‌های 
انجام شده دلبستگي شــغلي رابطه مثبت با رضايت شغلي و تعهد 
ســازماني ]15[، رضايت از كار، كاهش غيبــت، افزايش رفتارهاي 
سازماني ]16[، خودكارآمدي شغلي]17[، عزت نفس]18[، بهروري 
سازماني ]19[ و همچنين رابطه منفي با استرس شغلي ]15[، فشار 
عصبي ]20[ و فرســودگي و عدم تعهد به كار ]21[ دارد. علاوه بر 
این بر اساس پژوهش‌هاي انجام شده در محافل مختلف تحقيقاتي، 
آموزشــي و درمانــی، به نظر می‌رســد كيــي از مهمترين عوامل 
پيش‌بيني كننده‌ي دلبستگی شغلی، توجه به ويژگي‌ها و تفاوت‌هاي 
فردي كاركنان اســت. کارکنان سازمان‌ها همانند ديگر افراد جامعه 
داراي تفاوت‏هاي فردي، اســتعدادها، انگيزه‌ها، رغبت‌ها و تمالايت 
مخصوص به خود هستند. آن‌ها داراي عيلاق و توانايي‌هاي مختلف 
هستند و از نگرش، دانش و نظام ارزشي متفاوتي برخوردارند. در واقع 
کارکان سازمان‌ها، از نظر تفاوت‌هاي فردي و ويژگي‏هاي شخصيتي 
ای همچون برونگرایی و وظیفه‌شناسی با كيديگر متفاوت هستند. 
بديهي است اين گونه ويژگي‌هاي فردی متفاوت، بر نحوه‌ي عمل و 
رفتار آن‌ها تأثير خواهد گذاشت و اين تأثيرپذيري از شخصيت، در 
نهايت در عملکرد، تصميمات و رفتار سازماني آن‌ها مؤثر خواهد بود. 
بیرنه و همکاران ]22[ نشــان دادند وجدانی بودن و دلپذیر بودن و 
برونگرایی می‌توانند عملکرد شغلی و سلامت سازمانی را به صورت 

معناداری پیش‌بینی کنند.
یکی دیگر از متغیرهایی که احتمالاً بر روی دلبستگی شغلی تأثیرگذار 
است عدالت سازمانی است. عدالت سازماني يکي از مؤلفه‌هاي عدالت 
است که براي توصيف نقش عدالت در سازمان‌ها به کار مي‌رود و در 
بردارنده‌ي حيطه‌هاي توزيعي رويه‌اي و تعاملي است. عدالت توزيعي 
به عادلانه بودن پيامدها و نتايجــي که کارکنان دريافت مي‌کنند، 
اشــاره دارد. به عبارت ديگر، عدالت توزيعي به معناي انصاف درک 



مصطفوي راد و همکاران

فصلنامه مديريت پرستاري  سال چهارم، دوره چهارم، شماره سوم، پاييز 1394 44

شــده از پيامدهاســت. عدالت رويه‌اي عادلانه بودن سياست‌هاي 
رســمي سازمان‌ها و رويه‌هاي مورد استفاده در تعيين پيامدهاست. 
عدالت تعاملي نيز نوعي عدالت روي‌هاي اســت که در مورد روابط 
بين فردي کارکنان در سازمان اعمال مي‌شود [23]. عدالت رويه‌اي 
بــه معناي عادلانه بودن رويه‌هاي تخصيص پاداش، تنبيه، حقوق و 
مزايا مي‌باشــد و بيشتر با نتايج و پيامدهاي سازماني مرتبط است؛ 
هم‌چنين، داراي جهت‌گيري مبتني بر احترام و ارزش گروهي است. 
در معنايــي ژرف‌تر، اين عدالت بر روش‌ها يا رويه‌هايي اشــاره دارد 
که تصميمات تخصيص منابع بر مبناي آن‌ها اخذ می‌شــوند و در 
واقع، قضاوت‏هاي فرد در مورد رعايت انصاف در فرآيندهاي تخصيص 
منابع اســت. عدالت توزيعي به منزله‌ي ادراک کارکنان از منصفانه 
بودن نتايج کاري در سازمان است و بيش تر با نتايج فردي کار مانند 
رضايت از آن ارتباط دارد. اين گونه از عدالت، مبتني بر نفع شخصي 
اســت. در حقيقت، عدالت توزيعي بر منصفانه بودن عوايد سازماني 
ماننــد پاداش و ترفيع بــر مبناي ميزان تــاش کارکنان، قضاوت  
مي‌کند ]24[. در عدالت تعاملي، کارکنان عدالت را از برخوردهايي 
که در روابط متقابل شــخصي با آنان مي‌شــود؛ استنباط مي‌کنند، 
اين گونه از عدالت بر حيطه‌ي فردي فعاليت‌هاي ســازماني به ويژه 
رفتارها و ارتباطات مديريت با کارکنان متمرکز است و گوياي رفتار 
توأم با صداقت و احترام در ارتباطات مي‌باشــد. به عبارت بهتر، اين 
عدالت بيانگر بازتاب احساس کارکنان در مورد ميزان منصفانه بودن 
رفتار سرپرستان با آنان است. هنگامي که کارکنان ادراک مناسبي از 
عدالت تعاملي داشته باشند با همکاران خود ارتباط صحيحي برقرار 
مي‌کنند. در چنين شــرايطي با تجربه نمودن عدالت، سطح ارزش 
و احترام شخصي کارکنان در ســازمان افزايش ميي‌ابد زيرا اجراي 
عدالت و نمودهاي آن در سازمان به اين معني است که آنان آن قدر 
مورد توجه و احترام بوده‌اند که عدالت براي آنان رعايت شده است. 
ضمن آن که رفتار عادلانه با کارکنان موجب انسجام سازمان مي‌شود 
]25[. گراهام]26[ معتقد است که وقتي در مورد افراد در محيط‌هاي 
كار بي‌عدالتي مي‌شــود، آن‌ها به ارزيابــي دوباره‌ي خود پرداخته و 
بسياري از آن‌ها در اين ارزيابي دوباره سطح ارزش شخصي خود را از 
دست مي‌دهند. همچنين، رعايت هر كي از اصول مطرح در عرصه‌ي 
عدالت توزيعي و رويه‌اي در محيط‏هاي كار، موجب اطمينان يافتن 
از ارضاي نيازهاي بنياديــن نظير فضيلت خواهي و رفع ترديدها و 
اضطراب‌ها نسبت به سرنوشت كاري و شغلي خود و بالاخره موجب 
تجربه حالات عاطفي مثبت در افراد مي‌شود. چنين احساساتي خود 

باعث انرژي گرفتن، متعهدتر شــدن به سازمان و دلبسته‌تر شدن 
افراد به شغلشان مي‌شــود. بالاخره به لحاظ نظري رابطه‌ي عدالت 
ســازماني با تعهد و دلبســتگي را مي‌توان از راه نظريه‌ي مبادله‌ي 
اجتماعي نيز تبيين نمود. بر اســاس ايــن نظريه چنانكه كاركنان 
در حوزه‌هاي توزيع، رويه‌هاي تصميم‌گيري و ارتباط سرپرســتان و 
مديران با خود احساس كنند عدالت و انصاف رعايت مي‏شود با تلاش 
كاري و تعهد سعي در جبران عدالت به كار گرفته شده به وسيله‌ي 
سازمان ميك‌نند. در مقابل چنانكه كاركنان احساس نمايند كه در 
توزيع امكانات، فرصت‌ها، پاداش و مزايا، در رويه‌هاي تصميم‌گيري 
و در ارتباط سرپرستان با آن‌ها بي عدالتي وجود دارد با ايجاد تغيير 
در كميت و يكفيت رفتارهاي كاري و غيركاري خود سعي در اعاده 

عدالت از دست رفته ميك‌نند ]27[. 
از سوی دیگر، يكفيت ارائه خدمات در مراكز بيمارستاني و درماني 
اهميت بالايي دارد به طوری که به نظر می‌رسد بالا بودن دلبستگی 
شغلی كادر درماني به ويژه پرستاران مي‌تواند زمينه‌ساز بروز يكفيت 
بالاي خدمات در مراكز بهداشتي درماني شود، از افزايش هزينه‌هاي 
اضافي در سيستم‌هاي بهداشتي درماني جلوگيري و كمبود نيروي 
انساني پرستاري در بيمارستان‌ها را تا حدودي تعديل نمايد؛ بنابراین 
با توجه به این مورد و مجموع مطالب ارائه شده در خصوص سازه‌های 
ویژگی‌های شخصیتی برون‌گرایی و وظیفه‏شناسی، عدالت سازمانی و 
دلبستگی شغلی، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سؤال است 
که آیا بین متغیرهای فردی )برون‏گرایی و وظیفه‌شناسی( و سازمانی 
)عدالت ســازمانی( با دلبستگی شغلی در پرســتاران رابطه ساده و 
چندگانه وجود دارد یا خیر؟ برای پاســخ به این سوال و با توجه به 
مطالب مطرح شــده مدلی جهت تبیین دلبستگی شغلی بر اساس 
متغیرهای فردی )برون‌گرایی و وظیفه‌شناسی( و متغیرهای سازمانی 

)عدالت سازمانی( به صورت زیر پیشنهاد می‌گردد.

عدالت سازمانی

ویژگی‌های فردیدلبستگی شغلی
)برون‌گرایی و وظیفه‌شناسی(

شکل1: مدل مفهومی مطالعه
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 مواد و روش‌ها
پژوهش حاضر از نوع همبستگی بود که جامعه‌ی آن شامل تمامی 
پرســتاران شاغل در بیمارستان‌های آموزشــی شهر اهواز در سال 
1393 می‌باشــد که به صــورت قراردادی، پیمانــی و تمام وقت 
مشغول به کار می‌باشــند. حجم جامعه، بنابر استعلام از دانشگاه 
علوم پزشکی جندی شاپور اهواز در حدود 1700 نفر )350 مرد و 
1350 زن( بود. حجم نمونه مورد بررسی از طریق فرمول کوکران 
شامل 313 نفر به دست آمد که از این تعداد 249 پرستار زن و 64 
پرستار مرد بودند. نمونه‌گیری به صورت تصادفی طبقه‏بندی شده 
به روش سیســتماتیک از كلیه بیمارستان‌ها، صورت گرفت. برای 

گردآوری اطلاعات از سه ابزار استفاده شد.    
1( پرسشنامه عدالت سازمانی: توسط نیهوف و مورمن )1993( 
ساخته شده اســت. این پرسشنامه از 24 ماده در طیف لیکرت 5 
درجــه‌ای به صورت )خیلی زیاد، زیاد، متوســط، کم و خیلی کم( 
برای سنجش سه حیطه شــامل عدالت توزیعی، عدالت رویه‌ای و 
عدالت تعاملی تشکیل شده است که از جمع این سه حیطه عدالت 
سازمانی کلی به دست می‌آید. در پژوهش حاضر ضرایب همسانی 
درونــی به روش آلفای کرونباخ برای نمره کل پرسشــنامه 0/69و 
برای حیطه‌های عدالت توزیعی، رویه‌ای و تعاملی به ترتیب 0/61، 

0/76، 0/64 به دست آمد.
2( پرسشنامه شخصیتی چند عاملی نئو: این پرسشنامه توسط 
کاستا و مک کری )1992( ساخته شده است. این پرسشنامه دارای 
60 سوال است که برای ارزیابی 5 رگه شخصیت )بي ثباتي هيجاني 
يا عصبیت )N(، برونگرایی )E(، گشــودگی نســبت به تجربه‌ها 
)O(، مقبولیت )A(، وظیفه‌شناســی )C( طراحی شده است. در 
این پژوهــش با توجه به اهداف تعریف شــده در پژوهش فقط از 
ســوالات مربوط به عامل برون‌گرایی و وظیفه‌شناسی استفاده شد. 
بر اســاس مقیاس پنج درجه‌ای لیکرت از کامــاً مخالف تا کاملًا 
موافق نمره‌گذاری می‌شود. ضرایب اعتبار بازآزمایی مقیاس‌های آن 
به فاصله سه ماه بین 0/83 تا 0/75 به دست آمده است [28]. در 
پژوهــش حاضر ضرایب اعتبار با اســتفاده از روش آلفای کرونباخ 
بــرای عامل برون‏گرایی و وظیفه‌شناســی به ترتیب 0/89 و 0/62 

به دست آمد.
3( پرسشنامه دلبستگی شــغلی: این پرسشنامه 20 ماده‌ای 
توسط ادواردز و کیلپاتریک )1984( ساخته شده است. نحوه نمره-

گذاری ماده‌های این پرسشــنامه نیز بر اساس مقیاس لیکرت و از 

نوع 4 درجه‏ای انجام می‏پذیرد. پورتراب )1389( به منظور تعیین 
پایایی از دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده شد که به ترتیب 
برابر با 0/83 و 0/84 که بیانگر ضرایب پایایی مطلوب پرسشــنامه 
مذکور می‌باشــد. برای تعیین اعتبار پرسشــنامه نیز نمره آن را با 
پرسشــنامه خشنودی شغلی همبســته نمودند و مشخص گردید 
 r=0/31( که رابطه مثبت معنی‌داری بین نمــره آن‌ها وجود دارد
و p=0/027( که بیانگر برخورداری پرسشنامه دلبستگی شغلی از 
اعتبار لازم می‌باشد]29[. در پژوهش حاضر ضرایب همسانی درونی 

به روش آلفای کرونباخ پرسشنامه 0/81 به دست آمد.
برای اجرای این پژوهش ابتدا از بین بیمارستان‌های عمومی شهر 
اهواز بیمارســتان‌های امام خمینی، ابوذر، رازی، شــفا، گلستان، 
سلامت، ســینا و بیمارستان طالقانی انتخاب شد. پس از مشخص 
شــدن حجم جامعه پرستاران شــاغل در  بیمارستان‌های مذکور، 
نمونه‌ها به روش تصادفی طبقه‌بندی شده به روش سیستماتیک، 
انتخــاب شــدند. پس از آن بــا ارائه توضیــح لازم در مورد هدف 
پژوهش و کســب موافقــت واحدهای مورد پژوهش، پژوهشــگر 
در یكــی از نوبت‌های كاری نمونه‌ها )صبح، عصر و شــب( حضور 
یافت و پرسشــنامه‌ها را در اختیار آن‌ها قــرار داد. كلیه واحدهای 
پژوهش با آگاهی از این موضوع كه شــركت در پژوهش اختیاری 
اســت پرسشــنامه‌ها را تكمیل کردند. اطلاعات به دست آمده از 
پرسشنامه‌ها توسط آزمون‌های تحلیل رگرسیون چندگانه به شیوه 
 SPSS 19 همزمان و روش تحلیل مسیر با استفاده از دو نرم‌ افزار
وAMOS 20 مورد تجزیه و تحلیل آماری قرار گرفت. همچنین 
برای تخمین نیکویی برازش کلی مدل از شاخص نیکویی برازش 
)GFI :goodness of fit index(، شــاخص نیکویی برازش 
 ،)AGFI : adjusted goodness of fit index ( تعدیــل شــده
 RMR: - root mean squared( باقیمانده ریشه مجذور میانگین
residual ( و شاخص هالتر )CN: Hoelter index( استفاده شد. 

 يافته‌ها
به منظور ارائه تصویری روشــن از وضعیت متغیرها و رابطه‌ی بین 
آن‏ها، در جدول 1 میانگین، انحراف استاندارد و ضریب همبستگی 
پیرســون )مرتبه صفر( آورده شده اســت. همان‏گونه که جدول 1 
نشان می‌دهد همبستگی و روابط دوتایی بین متغیرهای پژوهش 
معنی‌دار است و همین مساله مجوزی برای انجام تحلیل مسیر در 

مرحله‌ی بعدی گردید. 
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جدول 1. ماتریس همبستگی مشاهده شده بین متغیرهای پژوهش 

123456MSDمتغیر

1111/992/39- عدالت توزیعی
0/034118/514/82-2- عدالت رویه ای
125/589/64**0/471**30/171- عدالت تعاملی
121/735/00*0/120**40/0840/194- برون گرایی

0/105122/125/13*0/133*50/1050/134- وظیفه شناسی
125/3012/76**0/3050/385****0/336**0/319**60/248- دلبستگی شغلی

* P >0/05  &    ** P >0/01      

 بحث
به منظور بررســی نقش پیش بینی کنندگی ابعاد عدالت سازمانی 
بر میزان دلبستگی شغلی آزمودنی‌ها، از تحلیل رگرسیون چندگانه 
به شــیوه‌ی هم‌زمان، اســتفاده شــد )جدول 2(، بر اساس نتایج به 

دست آمده مي‌توان 18/6 درصد واريانس متغير دلبستگی شغلی را 
از طريق ابعاد عدالت ســازمانی تبيين کرد. بر طبق یافته‌ها هر سه 
بعد عدالت ســازمانی قادر به پيش‌بيني دلبستگی شغلی می‌باشد. 
به منظور بررسی نقش پیش بینی کنندگی ابعاد عدالت سازمانی 

بــر میزان برون‌گرایی و همچنین وظیفه شناســی آزمودنی‌ها، از 
تحلیل رگرســیون چندگانه به شــیوه‌ی هم‌زمان، اســتفاده شد 
)جدول 3(، بر اســاس نتایج به دســت آمده مي‌توان 3/7 درصد 
واريانس متغير برون‌گرایی را از طريق ابعاد عدالت سازمانی تبيين 
کرد. بر طبق یافته‌ها ابعــاد عدالت توزیعی و عدالت تعاملی قادر 
به پيش-بيني برون‌گرایی نمی‌باشــند اما عدالت رویه‌ای قادر به 

پيش‌بيني برون‌گرایی می‌باشــد. همچنیــن مي‌توان 2/4 درصد 
واريانس متغير وظیفه‏شناســی را از طريق ابعاد عدالت سازمانی 
تبيين کرد. بر طبق یافته‌ها ابعاد عدالت تعاملی قادر به پيش‌بيني 
وظیفه‌شناسی نمی‏باشند اما عدالت توزیعی و عدالت رویه‌ای قادر 

به پيش‌بيني وظیفه‌شناسی می‌باشد.

جدول 2. ضرایب تحلیل رگرسیون برای پیش بینی دلبستگی شغلی بر اساس ابعاد عدالت سازمانی  

Bβ  TPRR2 adjFPمتغیر پیش بینمتغیر مکلا

1/2000/2254/2960/0005عدالت توزیعی
0/6340/2404/1090/00050/4410/18624/8140/0005عدالت رویه‌ایدلبستگی شغلی

0/2440/1843/1140/002عدالت تعاملی

جدول 3. ضرایب تحلیل رگرسیون برای پیش بینی دلبستگی شغلی بر اساس ابعاد عدالت سازمانی  

Bβ  tPRR2 adjFPمتغیر پیش‌بینمتغیر مکلا

0/1840/0881/5470/123عدالت توزیعی
0/1960/1892/9800/0030/2140/0374/9610/0005عدالت رویه‌ایبرون‌گرایی

0/0080/0160/2430/808عدالت تعاملی
0/2080/0971/6930/041عدالت توزیعی

0/1130/1061/6540/0490/1820/024عدالت رویه‌ایوظیفه‌شناسی
0/0360/0671/0280/305عدالت تعاملی
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به منظور بررســی نقش پیش بینی کنندگــی ویژگی‌های فردی 
)برون‌گرایــی و وظیفه‌شناســی( بــر میزان دلبســتگی شــغلی 
آزمودنی‌ها، از تحلیل رگرسیون خطی به شیوه‌ی هم‌زمان، استفاده 
شد )جدول 4(، بر اســاس نتایج به دست آمده مي‌توان 9 درصد 

واريانس متغير دلبستگی شغلی را از طريق برون‌گرایی تبيين کرد. 
همچنین مي‌توان 14/6 درصد واريانس متغير دلبستگی شغلی را 

از طريق وظیفه‌شناسی تبيين کرد.

جدول 4. ضرایب تحلیل رگرسیون برای پیش‌بینی دلبستگی شغلی بر اساس ویژگی‌های فردی )برون‌گرایی و وظیفه‌شناسی(  

Bβ  tPRR2 adjFPمتغیر پیش‌ بینمتغیر مکلا

0/7780/3055/6540/00050/3050/09031/9670/0005برون گراییدلبستگی شغلی
0/9570/3857/3590/00050/3850/14654/1520/0005وظیفه شناسیدلبستگی شغلی

به منظور بررسی نقش پیش بینی کنندگی ابعاد عدالت سازمانی و 
ویژگی‌های فردی برون گرایی و وظیفه شناسی بر میزان دلبستگی 
شــغلی آزمودنی‌هــا، از تحلیل رگرســیون چندگانه به شــیوه‌ی 
هم‌زمان، اســتفاده شد )جدول5(. بر اســاس نتایج به دست آمده 
مي‌توان 32 درصد واريانس متغير دلبســتگی شــغلی آزمودنی‌ها 

را از طريق ویژگی‌های فردی برون‌گرایی و وظیفه‌شناســی و ابعاد 
عدالت ســازمانی تبيين کرد. بر طبق یافته‌ها هر ســه بعد عدالت 
سازمانی و همچنین برون‌گرایی و وظیف‌شناسی در این مدل قادر 

به پيش‌بيني دلبستگی شغلی می‌باشند.

جدول 3. ضرایب تحلیل رگرسیون برای پیش بینی دلبستگی شغلی بر اساس ابعاد عدالت سازمانی  

Bβ  tPRR2 adjFPمتغیر پیش‌بینمتغیر مکلا

0/5270/2074/3150/0005برون‌گرایی
0/7470/3016/3180/0005وظیفه‌شناسی

0/9470/1773/6790/00050/5750/32030/3620/0005عدالت توزیعیدلبستگی شغلی
0/4470/1693/1100/002عدالت رویه‌ای
0/2130/1612/9710/003عدالت رویه‌ای

شــکل2 مدل نهایی تأثیــر ویژگی‌هــای فــردی )برون‌گرایی و 
وظیفه‌شناســی( و عدالت سازمانی بر دلبســتگی شغلی را نشان 
می‌دهد. نتایج نشان می‌دهد، ترکیبی خطی از ابعاد عدالت سازمانی 
)عدالت رویه‌ای و عدالت توزیعی( و ویژگی‌های فردی )برون‌گرایی و 
وظیفه‌شناسی(، دلبستگی شغلی را پیش‌بینی می‌کنند؛ که در این 
 ،P>0/01( میان عدالت توزیعی بر دلبستگی شغلی هم اثر مستقیم
β=0/210( و هم اثر غیرمســتقیم )β=0/052 ،P>0/01( داشته 

اســت. همچنین عدالت رویه‌ای نیز بر دلبســتگی شغلی هم اثر 
 ،P>0/01( و هم اثر غیرمستقیم )β=0/249 ،P>0/01( مستقیم
β=0/042( داشــته است. شــاخص‌های برازش مدل ارائه شده در 
شــکل 2 با بکارگیری نرم افزار AMOS در جدول 2 آورده شده 
است. این شــاخص‌ها نشان می‏دهند که مدل نهایی این پژوهش، 

نیکویی برازش مناسبی دارد.

جدول 7. برازش مدل نهایی  

HOELTRE

0/010/05CFINFIRMSEAAGFIGFICMIN/df

3762450/9570/9460/0950/9280/9902/823



مصطفوي راد و همکاران

فصلنامه مديريت پرستاري  سال چهارم، دوره چهارم، شماره سوم، پاييز 1394 48

 بحث
هدف اصلی این پژوهش بررسی رابطه ساده و چندگانه متغیرهای 
فردی و سازمانی با دلبستگی شــغلی در پرستاران، بود. یافته-ها 
نشان داد ابعاد عدالت سازمانی قادر به پیش‌بینی تغییرات مربوط به 
دلبستگی شغلی پرستاران می‌باشد. این نتیجه با نتایج پژوهش‏هاي 
پیشــین]8، 27، 30[ همسو می‌باشــد. نتیجه‌ی پژوهش حاضر با 
نظریه برابری آدامز )1963( ]31[ قابل توجیه می‌باشــد. مطابق با 
این نظریه فردی که نابرابری یا بی عدالتی را تجربه می‌کند، تلاش 
می‌کند تا با اســتفاده از مکانیســم‌هایی از قبیل کاهش رفتارهای 
تکلیفی یا دســت زدن به رفتارهای مخرب مانند سرقت یا دست 
بردن در حســاب‌ها یا کم‌کاری توازن را برقرار کند. علاوه بر این، 
نظریــه‌ی انصاف فولگــر و کروپانزانو ]32[ بیان مــی‌دارد که بی 
عدالتی‌ها و فشــارزاهای محیط کار معمولاً با عواطف منفی همراه 
هستند این عواطف قبل از این که فرد دلایلی را برای رفتار کردن 

به یک شیوه خاص بررسی کند، پاسخ‌های رفتاری را فرا می‏خوانند. 
این امر می‌تواند به چند شیوه مختلف، از جمله ارتکاب رفتارهایی 
نظیر سرقت، رفتارهای تلافی جویانه و کارشکنی تحقق پیدا کند 
و این رفتارها به نوبه‌ی خود باعث کاهش دلبستگی فرد به سازمان 
و شــغلش می‌شــود. در توجیه یافته به دست آمده می‌توان اظهار 
داشت که عدالت سازماني كيي از شاخص‌هاي مؤثر بر رضايتمندي 
و تعهد پرستاران اســت، به گونه‎اي كه احساس بي‎عدالتي توسط 
پرستاران ســبب نارضايتي شغلي آنان مي‌شــود و اين نارضايتي 
بر تعهد ســازماني و عملكرد شــغلي آنان تأثيرگذار است  ]33[ و 
احســاس رضایت‌مندی شــغلی و افرایش تعهد سازمانی می‌تواند 
زمینه‌ساز بروز دلبستگی شــغلی باشند. همچنین می‌توان عنوان 
داشت که سازمان‌هایی که عدالت سازمانی را لحاظ می‌کنند، باعث 
ایجاد انگیزش، علاقه‌مندی به کار و افزایش روحیه اعضای سازمان 
گردیده و از این طریق دلبســتگی شــغلی را در فرد افزایش داده 

جدول 2. مدل پیشنهادی تأیید شده

جدول 6. اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل معنی‌دار برای مدل پیشنهادی تأیید شده   

اثر مستقیممتغیر پیش‌بین
متغیر رابط 

اثر کلاثر غیرمستقیم)ملاک(

عدالت توزیعی
0/0520/262دلبستگی شغلی0/210
0/105-وظیفه‌ شناسی0/105
0/091-برون‌گرایی0/091

عدالت رویه‌ای
0/0420/290دلبستگی شغلی0/249
0/197-برون‌گرایی0/197

0/314-دلبستگی شغلی0/314وظیفه‌شناسی
0/212-دلبستگی شغلی0/212برون‌گرایی
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و کارآیی افراد را افزایــش می‌دهند. بنابراین با توجه به یافته‌های 
پژوهش حاضر به نظر می‌رسد به نظر مي‌رسد رفتار عادلانه سازمان 
با پرســتاران، دلبستگی شــغلي را در آن‌ها افزايش داده و افزايش 
دلبســتگی، موفقيت بيمارســتان را در زمينه خدمت رســاني به 

بيماران در پي خواهد داشت.
همچنین یافته‌ها نشان داد که ابعاد عدالت سازمانی قادر به پیش‌بینی 
تغییرات مربوط به برون‌گرایی و وظیفه‏شناسی پرستاران می‌باشند به 
طوری که مي‌توان 3/7 درصد واريانس متغير برون‌گرایی و 2/4 درصد 
واريانس متغير وظیفه‌شناسی پرستاران را از طريق ابعاد عدالت سازمانی 
تبيين کرد. در تبیین نتیجه به دست آمده می‌توان اظهار داشت افراد 
وظیفه‌شناس چون به نظم و وظیفه شناسی اهمیت می‌دهند و الزامات 
کاری خود را بیشتر به انجام می‌رسانند بنابراین دلبستگی بالاتری به 
شغل خود دارند و پاداش‌ها و تقدیرهای بیشتری از جانب سرپرست 
دریافت می‌کنند و در نتیجه با سرپرست روابط بهتری دارند و این امر 
ادراک عدالت تعاملی را افزایش می‌دهد. این مورد در حرفه پرستاری 
دارای اهمیت بالایی است چرا که یکی از اصلی‏ترین وظایف پرستاران 
اجرای دستورالعمل‏های درمانی پزشک بر روی بیماران است که هر 
چه پرستار از میزان وظیفه‌شناسی بالاتری برخوردار باشد، این الزام 
شغلی خود را بیشتر به انجام می‏رساند و از جانب پزشک، سوپروایزر، 
پرستاران همکار و حتی بیمار، تقدیر خواهد شد و این تقدیر به نوبه‏ی 

خود ادراک عدالت تعاملی را در پرستار افزایش می‏دهد.
نتایج پژوهش حاضر نشان داد برون‌گرایی و وظیفه‌شناسی قادر به 
پیش‌بینی تغییرات مربوط به دلبستگی شغلی پرستاران می‏باشند. 
ایــن یافته با نتیجه‌ی پژوهش‌های لانســبری و همــکاران]34[، 
همســو می‏باشــد. در تبيين يافته‏های این فرضیه مي‌توان گفت 
افراد برون‌گرا ویژگی‌های مانند صمیمیت، جمع‌گرایی، سر زندگی، 
خوش بینی و هیجان‌های مثبت دارند که وجود این ویژگی‏های فرد 
را مستعد دلبستگی به شغلش می‌کند. علاوه بر این، افراد برون‌گرا 
روابــط با دیگــران را ترجیح می‌دهند، با همکاران و سرپرســتان 
خود روابط گســترده‌تری برقرار می‌کنند که این شــبکه ارتباطی 
نیرومند، نگرش‌های مثبت نسبت به سازمان و اعضای آن و به تبع 
آن دلبستگی شغلی را موجب می‌شــود. وجود ویژگی شخصیتی 
برون‏گرا برای حرفه پرســتاری که نیازمند ایجاد روابط با همکاران 
پرســتار، پزشــکان و بیماران اســت، از اهمیت ویژه‏ای برخوردار 
اســت چرا که پرســتارانِ دارای این ویژگی، تعاملات با پزشکان و 
پرســتاران دیگر را به نحو مطلوب انجام می‏دهند که این خود در 

بهبود کیفیت ارائه خدمات به بیماران می‏تواند راهگشــا باشد که 
این، احساس رضایت بیمار و حتی پزشک را به دنبال خواهد داشت 
و این احســاس رضایت از پرســتار خود می‏تواند دلبستگی شغلی 
پرستار را ارتقا دهد. همچنین در تبیین دیگر، مطابق با يافته‌هاي 
مطالعات واتســون و همکاران  ]35[، برون‌گرايي با تعهد عاطفي 
مرتبط اســت و چون افراد برون‌گرا قادر به ايجاد روابط اجتماعي 
مناسب با ديگران هستند، در محيط كارشان پاداش‌ها و تقويت‌هاي 
متنوعي را دريافت ميك‌نند و اين مسأله منجر به افزايش دلبستگي 
و تعهد نســبت به شــغل و ســازمان در آن‏ها مي‌گردد. همچنین 
همسو با یافته‌های پژوهش حاضر تحقیقات مختلف نشان می‌دهد 
ویژگی‌های شخصیتی بیش از فقدان مهارت، استعداد و همچنین 
به نســبت بســیار زیادی به عنوان عامل اخراج، شکســت و عدم 
موفقیت یا ترفیع و پیشرفت دخالت می‌کنند. همان‌طور که ژانگ 
و برانینگ1 ]36[ و وهرا ]37[ اذعــان می‌دارند در افراد برون‌گرا، 
هیجانات مثبت و برون‌گرایی با دلبستگی شغلی آن‌ها مرتبط است. 
زیرا هیجانات مثبت، هســته رفتاری این تیپ از اشــخاص است. 
از ســوی دیگر چون افراد برون‌گرا قــادر به ایجاد روابط اجتماعی 
مناسب با دیگران هستند، در محیط کارشان پاداش‌ها و تقویت‌های 
متنوعی را دریافت می‏کنند. این مسأله منجر به افزایش دلبستگی 
و تعهد به شغل و وجدان کاری آن‌ها در سازمان می‌شود. همچنین 
در تبيين يافته‏های این فرضیه مي‏توان گفت افراد وظیفه‌شــناس 
دارای ویژگی‌هایــی ماننــد تحمل و بردباری، انگیزه پیشــرفت و 
مسئولیت‌پذیری هســتند، یعنی ویژگی‌هایی که در موقعیت‌های 
کاری پرســتاران اهمیت زیادی دارند. پرستاران دارای این ویژگی 
به موقع در محل کار حاضر شــده و نسبت به همکاران رفتارهای 
ناشایســت ندارند، لذا این امکان وجود دارد کــه افراد دارای این 
ویژگی بیشــتر به سازمان تعلق داشته باشند و از میزان دلبستگی 
بالاتری برخوردار باشــند. همچنین در توجيه اين يافته پژوهشي 
مي‌توان گفت افراد وظيفه‏شناس تمايل به درگيري كاري بيشتر، اما 
تمايل به درگيري سازماني كمتري دارند. افراد برون‌گرا ویژگی‌هایی 
مانند صمیمیت، جمع‌گرایی، سر زندگی، خوش بینی و هیجان‌های 
مثبت دارند که وجود این ویژگی‌های فرد را مســتعد دلبستگی به 
شــغلش می‌کند. علاوه بر این، افراد برون‌گرا روابط با دیگران را

ترجیح می‌دهند، با همکاران و سرپرســتان خود روابط گسترده‏تری 
برقرار می‌کنند که این شــبکه ارتباطی نیرومند، نگرش‏های مثبت 

1- Zhang & Bruning                                              
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نسبت به سازمان و اعضای آن و به تبع آن دلبستگی شغلی را موجب 
می‌شود.

همچنین یافته‌ها نشــان داد که ترکیبی خطی از ویژگی‌های فردی 
برون‌گرایی و وظیفه‌شناسی و ابعاد عدالت سازمانی، قادر به پیش‌بینی 
دلبســتگی شغلی پرستاران می‌باشــند. به طوری که در مدل تأیید 
شــده‌ی پژوهش ابعاد عدالت توزیعی و رویه‌ای بر ویژگی‏های فردی 
)برون‏گرایی و وظیفه‌شناسی( کارکنان تأثیر گذاشته و این ویژگی‌های 
فردی نیز بر دلبســتگی شــغلی تأثیر می‏گذارد، یعنی تأثیر عدالت 
ســازمانی بر دلبستگی شغلی اثر غیرمستقیم است و اثر ویژگی‌های 
فردی )برون‌گرایی و وظیفه‌شناسی( بر دلبستگی شغلی اثر مستقیم 
می‏باشد. در تبیین این یافته می‌توان گفت، از آن جايي كه دلبستگی 
شغلی حالتي رواني اســت كه رابطه‏ي فرد را با سازمان متبوع خود 
مشخص ميك‌ند و نوعي احساس انطباق و هم‌سازي عاطفي و ذهني 
نسبت به ارزش‌ها و آرمان‌هاي سازمان در فرد به وجود مي‌آورد، اين 
رفتار سازماني با حالات و حركات افراد ارتباط پيدا ميك‌ند كه اين خود 
ريشه در شخصيت آنان دارد و مي‌توان اذعان نمود كه شخصيت كيي 
از عوامل كليدي مؤثر بر رفتار پرستاران در سازمان‌هاي ارائه دهنده-ی 
خدمات بهداشتی و درمانی مي‏باشد. در توجيه اين يافته‌های پژوهش 
حاضر مي‌توان اظهار داشــت، از آن جايي كه ويژگي‏هاي شخصيتي، 
زيربناي نظام رفتاري افراد را تشيكل مي‌دهند و مي‌توانند بر چگونگي 
تشخيص و تفســير محيط اطراف به وســيله افراد اثر بگذارند، هر 
چه ويژگي‌هاي شــخصيتي و شــرايط فكري و روحي پرستاران با 
نيازمندي‌هاي شغل آنان سازگارتر باشد، عملكرد فردي و در نهايت 
عملكرد سازماني آنان كه كيي از مصاديق آن، دلبستگی شغلی است 

به حدود بهينه و حتي بالاتر مي‏رسد.
نتایج حاصل از مدل نشان داد که از میان ابعاد عدالت سازمانی، عدالت 
توزیعی نقش بیشــتری در تبیین دلبستگی شغلی دارد. این مسأله 
مؤید نقش حساس افزایش عدالت به ویژه عدالت توزیعی در سازمان 
می‌باشد. عدالت توزیعی، وجهی از عدالت است که با نتایج و نحوه‌ی 
توزیع آن سروکار دارد و یک تعیین کننده مهم در رضایت حاصل از 
پرداخت حقوق می‌باشــد. پرداخت بر اساس نظریه تبادل اجتماعی، 
عاملی اســت که در قبال ارائه‌ی خدمات در هر سازمان به کارکنان 
پرداخت می‌شــود ]38[. نظر به این که کارکنان بیشتر به حقوق و 
مزایایی که از طریق سازمان دریافت می‏کنند توجه و اهمیت می‌دهند. 
طبیعی است که این متغیر بالاترین همبستگی را با دلبستگی شغلی 
داشته باشد. از طرفی اگر کارکنان مشاهده کنند در سازمان عدالت 

توزیعی اجرا نمی‌شود با واکنش‌های منفی از جمله: امتناع از تلاش، 
کم کاری، رفتارهای ضعیف شده شهروندی و در شکل حادّ آن استعفا 
از کار به این نابرابری پاسخ دهند ]39[. با این حال دلبستگی شغلی 
پرســتاران آثار سودمندی هم برای بیمارستان و مراکز درمانی و هم 
برای بیماران به همراه خواهد داشــت زیرا اين گونه به نظر مي‌رسد 
كه دلبستگي شغلي منتهي به نگرش‌هاي مثبت و اشتياق نسبت به 
سازمان گرديده، زيرا كاركنان دلبسته به شغل اغلب، احساساتي مانند 
شادي، لذت و رضايت‌مندي را تجربه ميك‌نند و اين تجربيات، آن‏ها 
را به ســمت متعهد بودن نسبت به ســازماني كه در آن مشغول به 
كار هستند، سوق داده اســت. پرستاران دلبسته به شغل، خود را با 
سازماني كه در آن مشغول به كار هستند تعيين هويت نموده‌اند. در 
پژوهش‌های زیادی همچون ]30[ وجود ارتباط مثبت بين دلبستگي 
شغلي و رضايت شغلي، تاييد گرديده است. مي‏توان گفت افراد دلبسته 
به شغل، نگرشي مثبت در مورد شغل‌شان دارند، زيرا انرژي زيادي را 
صرف انجام وظايف نموده و زمان قابل توجهي را به فعاليت‌هاي شغلي 
خود اختصاص مي‌دهند و از آن‌جا كه رضايت شــغلي بيانگر نگرش 
كلي فرد در مورد كارش اســت، پس پرستاران دلبسته به شغل، به 
علت نگرش بســيار مثبت به كار خود، داراي سطح بالايي از رضايت  
شغلي‌اند. همچنین پژوهش اسپنس لاشینگر و همکاران  ]30[ نشان 
داد که بين دلبســتگي شغلي پرســتاران با تمايل به ترك سازمان، 
ارتباط معكوس، وجود داشــته است. با این حال به نظر مي‌رسد كه 
ارتباطات بين فردي حمايتي و توأم با اعتماد متقابل پرســتاران، به 
همراه پشتيباني مديريت و فعاليت اعضاي تیم پرستاری در محيط 
كاريِ سرشــار از حمايت و آزادي، نهايتاً ايجاد دلبستگي شغلي در 

پرستاران را به دنبال دارد.

 نتيجه‌گيري
با توجه به یافته‌های این پژوهش این چنین اســتنباط می‌شود که 
ویژگی‌های شخصیتی انسان )همچون وظیفه‌شناسی و برون‏گرایی( 
به عنوان عوامل مهم جدانشــدنی از شخصیت انسان هم از محیط 
سازمانی تأثیر می‌پذیر و هم بر محیط سازمانی انسان تأثیر می‌گذارد، 
زیــرا رفتار هر فرد تا حدودی زیادی تحت تأثیر شــخصیت خویش 
می‌باشد به طوری که دلبستگی شغلی به عنوان یک نوع رفتار سازمانی 
به طور مســتقیم تحت تأثیر شــخصیت می‌باشد. همچنین مطابق 
یافته‌های پژوهش حاضر چنین اســتنباط می‏گردد که ویژگی‌های 
شخصیتی افراد به گونه‌ای هستند که به درک میزان عدالت سازمانی 



رابطه ساده و چندگانه متغیرهای فردی و سازمانی با دلبستگی شغلی در پرستاران

51فصلنامه مديريت پرستاري  سال چهارم، دوره چهارم، شماره سوم، پاييز 1394

پاسخ می‌دهند. بنابراین مهمترین مساله‏ای که سازمان‌ها می‌توانند به 
آن توجه نمایند این است که در هنگام اجرای آزمون‌های استخدامی و 
در مصاحبه‌های قبل از استخدام متغیر ویژگی‌های شخصیتی به ویژه 
وظیفه‌شناســی و برون‌گرایی افراد را مدنظر قرار دهند و چه بهتر که 
افراد در ابتدای ورود به سازمان کنترل شوند و افرادی جذب سازمان 
شوند که با توجه ویژگی‌های شخصیتی آنان بتوانند دلبستگی شغلی 
بالاتری را در ســازمان از خود نشان دهند. این مهم در سازمان‌های 
ارائه دهنده‌ی خدمات بهداشتی که میزان دلبستگی شغلی می‌تواند 
باعث بهبود عملکرد شــغلی و در نتیجه رضایت را به همراه داشــته 
باشــد، نمود ویژه‌ای می‌یابد. زيرا عدم دلبستگي شغلي پرستاران نه 
تنها آسيب‌هاي فراوان مالي و غيرمالي را متوجه سازمان‌هاي سلامت 
مي‌نمايد، بلكه ايفاي نامناسب وظايف شغلي در مورد بيماران مراجعه 
كننده به بيمارستان‌ها، در ايجاد خسارت‌هاي جبران ناپذير بر پكيره 
اجتماع، تأثير مهمي خواهد داشت. علاوه بر آن، پيامدهاي دلبستگي 

شغلي از طريق كاهش فرســودگي و افزايش يكفيت زندگي كاري، 
پرســنل پرستاري را بهره‏مند خواهد ســاخت. به مدیران پرستاری 
پیشنهاد می شود که با فراهم نمودن عدالت سازمانی و همچنین توجه 
به ویژگی‌های فردی برون‌گرایی و وظیفه‌شناسی  موجبات  افزايش 
دلبســتگی شغلي پرستاران و به تبع آن بهبود عملکرد شغلی آنان و 

رضایت بیماران را فراهم آورند. 

 تشکر و قدرانی
این مقاله برگرفته شده از یک پایان‌نامه کارشناسی ارشد دانشگاه 
آزاد اســامی واحد ارسنجان می‌باشــد، لذا نویسندگان مقاله بر 
خود واجب می‌دانند تا از معاونت پژوهشی و فناوری دانشگاه آزاد 
اسلامی واحد ارسنجان، مسئولین بیمارستان‌های مورد مطالعه و 
همچنیــن آزمودنی‌های پژوهش کــه در اجرای این تحقیق ما را 

همراهی کردند، تشکر و قدردانی نمایند.
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Introduction: Health care organizations can not achieve success 
without effective workforce; one of the variables that can affect 
the efficiency of nurses is job involvement. So, the assessment of 
individual and organizational variables affecting the job involve-
ment is important.
Aim: The aim was to assess of simple and multiple relationships 
between individual and organizational variables and job involve-
ment among nurses. 
Methods and Materials: This study was a correlational studies that 
for the implementation among nurses of Ahvaz general hospitals
a sample of 313 subjects (214 female nurses and 27 male nurses)
was selected using Cochran formula and those who met the
inclusion criteria, stratified random sampling method systematically 
in 2014. Samples were evaluated using Niehoff and Moorman's 
organizational justice inventory (1993), NEO (1992) five-factor 
inventory (NEO-PI-R) and Edwardes & Killpatric’s occupational 
stress (1984) inventory. For all questionnaires internal consistency 
reliability (Cronbsch’salpha) were in range 0.62 to 0.81. The data 
were analyzed using linear regression analysis with enter method 
and path analysis by SPSS-19 and AMOS-20.
Results: The findings showed that, dimensions of organizational
justice, extraversion and conscientiousness are able to predict job 
involvement. Among the dimensions of organizational justice,
procedural justice is only able to predict the factor of extraversion 
and distributive justice and procedural justice was able to predict 
the conscientiousness of nurses. The findings showed that 32% of 
the variance in job involvement can be subject to the individual
characteristics of extraversion and conscientiousness and explain the 
organizational justice. 
Conclusion: It is suggested to nurse managers for providing
organizational justice and also focusing on the individual
characteristics of extraversion and conscientiousness can increase 
job involvement and consequently to improve their performance 
and patient satisfaction may be considered.
Key words: conscientiousness, extraversion, job involvement, 
nurse, organizational justice, personality characteristics. 
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