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Abstract
Introductions: Iran is one of the countries affected by the health crisis caused by the emerging 
Covid-19 disease epidemic. In addition to physical effects, Covid 19 disease also has psychological 
effects that can affect the job dimensions of individuals, so this study was conducted to determine 
the role of job satisfaction on organizational citizenship behavior in Esfarayen College of Medical 
Sciences staff during coronary epidemic.
Methods: The present study is a descriptive-analytical cross-sectional study conducted in the second 
half of 1399 on 147 employees of Esfarayen University of Medical Sciences who were selected by 
cluster-random sampling. Data collection tools were Minnesota Job Satisfaction Questionnaire and 
Marcuzzi Citizenship Behavior Questionnaire. The collected data were analyzed using descriptive 
statistics and Pearson correlation tests in SPSS 26 software.
Results: The results of the study showed that there is a significant inverse relationship between job 
satisfaction and organizational citizenship behavior of employees (r = -6.636) and (P = 0.000) and 
based on the scores performed, the average The job satisfaction score was 76.23 which is evaluated 
as average and the average score of organizational citizenship behavior is 55.21 which is evaluated 
as average.
Conclusions: Given the inverse relationship between job satisfaction and organizational citizenship 
behavior, it is necessary for relevant managers to evaluate the performance of employees and develop 
management during the corona outbreak, to improve the relationship between job satisfaction and 
organizational citizenship behavior.
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چکیده
مقدمــه: ایــران یکــی از کشــورهایی اســت کــه تحــت تاثیــر بحــران ســامت ناشــی از همــه گیــری بیمــاری نوظهــور کوویــد 19 قــرار 
گرفتــه اســت. بیمــاری کوویــد 19 افــزون بــر اثــرات جســمانی، دارای اثــرات روانــی نیــز می باشــد کــه می توانــد روی ابعــاد شــغلی 
افــراد تاثیــر بگــذارد، لــذا ایــن مطالعــه بــا هــدف تعییــن نقــش رضایــت شــغلی بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی در کارکنــان دانشــکده 

علــوم پزشــکی اســفراین در زمــان همــه گیــری کرونــا انجــام گرفــت.
ــر روی  ــه صــورت مقطعــی در نیمــه دوم ســال 1399 ب ــی اســت کــه ب ــه توصیفــی تحلیل روش کار: پژوهــش حاضــر یــک مطالع
147 نفــر از کارکنــان دانشــکده علــوم پزشــکی اســفراین کــه بــه صــورت خوشــه ای-تصادفــی انتخــاب شــدند انجــام گرفــت. ابــزار 
ــود. اطاعــات  ــار شــهروندی ســازمانی مارکــوزی ب ــه ســوتا و پرسشــنامه رفت ــت شــغلی مین ــردآوری اطاعــات، پرسشــنامه رضای گ
ــرار  ــل ق ــورد تحلی ــزار SPSS 26 م ــرم اف ــون هــای همبســتگی پیرســون در ن ــی و آزم ــار توصیف ــا اســتفاده از آم ــردآوری شــده ب گ

گرفــت.
ــی  ــیوع پاندم ــان در ش ــازمانی کارکن ــهروندی س ــار ش ــغلی و رفت ــت ش ــن رضای ــان داد بی ــه نش ــای مطالع ــه ه ــا: یافت ــه ه یافت
کوویــد-r=-     0,636( 19( و )P=0,000( رابطــه ای معکــوس معنــادار وجــود دارد. بــر اســاس نمــره بنــدی هــای انجــام شــده میانگیــن 
نمــره رضایــت شــغلی 76/23 بــود کــه متوســط ارزیابــی شــد و میانگیــن نمــره رفتــار شــهروندی ســازمانی 55/21 مــی باشــد کــه 

متوســط ارزیابــی شــد.
نتیجــه گیــری: در مطالعــه حاضــر مشــخص شــد کــه رضایــت شــغلی و رفتــار شــهروندی ســازمانی اکثریــت کارکنــان در شــیوع 
پاندمــی کرونــا در ســطح متوســط قــرار داشــت.  در نتیجــه پیشــنهاد مــی شــود کــه در جهــت کاهــش میــزان نارضایتــی کارکنــان و 
افزایــش رفتــار شــهروندی ســازمانی کارکنــان بــه عنــوان ارکان اصلــی نظــام ســامت، تدابیــری از ســوی مدیــران ذیربــط انجــام گیرد. 
همچنیــن با توجه به ارتباط معکــوس میان رضایت شغلی و رفتار شهروندي سازمانی لازم اســت کــه مدیــران مربوطــه در دوران شــیوع 
پاندمــی کوویــد-19، از طریق ارزیابی عملکرد کارکنــان و تنظیم سیستم هاي پرداخت منصفانــه، در جهــت بهبــود ارتبــاط میــان رضایت 

شغلی و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان گام بردارنــد.
کلیدواژه ها: کرونا، رضایت شغلی، رفتار شهروندی، کارکنان علوم پزشکی.
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مقدمه
ماه دسامبر سال 2019 زمانی بود براي شیوع بیماري ویروس کرونا، 
این بیماري از کشور چین و از شهر ووهان مرکز استان هوبئی آغاز 
شد و بزودي به سرعت بسیار زیادي گسترش یافت و افراد و ارگان 
هاي سامت را کاماً به خود درگیر کرد. پس از آن، ویروس کروناي 
جدید )به اختصار COVID-19( در سراسر جهان گسترش یافت )1(. 
شــاید پیــش بینــی ایــن بحــران بــا چنــان ابعــاد گســترده ای کــه 
ــود،  بعــدا مشــاهده شــد و در کشــورهای مختلــف دور از انتظــار ب
فشــار مضاعفــی را در افــکار عمومــی داخــل کشــور و در عرصــه ی 
ــژه در  ــه وی ــا ب ــور ه ــی کش ــای حاکمیت ــر نهاده ــی ب ــن الملل بی
بخــش ســامت تحمیــل مــی نمــود کــه تصمیــم گیــری هــای 
حســاس و خطیــر ایــن دوران را کــه مــی توانســت تبعــات پیــش 
بینــی نشــده ای بــر زندگــی افــراد بــر جــای بگــذارد، دشــوارتر مــی 
ــه  ــی ک ــواد مصرف ــی و م ــی، داروی ــای تجهیزات ــاخت. کمبوده س
بخشــی از آن ناشــی از تحریــم هــای ظالمانــه و بخشــی ناشــی از 
نیازهــای کاذب القایــی رســانه هــا و یــا ســودجویی و سوءاســتفاده 
ی برخــی از افــراد فرصــت طلــب بــود و نیــز نبــود تمهیــدات لازم 
و کافــی بــرای مواجهــه بــا ایــن معضــل در حــوزه ی ســامت، از 
دیگــر عوامــل دشــوارکننده و موانــع مدیریــت بحــران بــود )2(. آدام 
گرانت پروفسور مدیریت و روانشناسی دانشگاه وارتون متعقد است در 
دوران پساکرونا، مشاغل تغییرات خوبی خواهند داشت. او اعتقاد دارد 
کــه مدیران مــی توانند از این فرصت استفاده کنند تا به کارکنان خود 
کنترل بیشتري بدهند و متوجه خواهند شد که می توانند به آن ها 
اعتماد کنند. در همین حال، احتمال دارد سازمان ها از کار در خانه 
استقبال کنند و بعد از پایان بحران به روش هاي مختلفی از آن بهره 
ببرند. همچنیــن او اظهار می کند، طبق چند دهه تحقیق در زمینه 
مدیریت و نظارت می دانیم که وقتی افراد بیش از حد مورد نظارت 
قرار گیرند، حس بیاعتمادي را منتقل میکند، در حالی که وقتی شما 
به آن ها اجازه می دهید برخی انتخاب ها را انجام دهند، احساس 
وفاداري بیشتري میکنند و اعتماد به نفسشان بالاتر خواهد آمد. با 
توجه به اینکه هــم اکنون راه هاي زیادي براي کنترل افراد نداریم، 
مدیریت  این روش  آزمایش  و  انجام  براي  آلی  ایده  زمان  این  پس 
بازنگري  کرونا  بحران  اتمام  از  بعد  شغلها  که  است  مسلم  است. 
خواهند شد و مسلماً شرایط جدید و البته بهتري به وجود می آید )3(. 
بــی تردیــد کارکــرد اثربخــش ســازمان هــا در هــر شــرایطی، بــه 
تــاش کارکنــان وابســته اســت امــا تاشــی کــه صرفــاً در یــک 
مرزبنــدی تعریــف شــده )شــرح وظایــف شــغلی( انجــام نمــی شــود 

و فراتــر از آن نیــز مــی رود )4(. تــاش فراتــر از انتظــار و افــزون 
بــر نقــش کارکنــان، بــه انــدازه ای بــا اهمیــت اســت کــه حجــم 
ــوان  ــا عن ــده ب ــور عم ــه ط ــه آن، ب ــوط ب ــای مرب ــش ه پژوه
ــال  ــب در ح ــور مرت ــه ط ــازمانی«، ب ــهروندی س ــای ش »رفتاره
افزایــش اســت. متغیــر رفتــار شــهروندی ســازمانی، مــوج نوینــی را 
ــاد  ــازمانی ایج ــش س ــت بخ ــای مزی ــود از رفتاره ــش موج در دان
نمــوده و اهمیــت آن در اثربخشــی ســازمانی آشــکار شــده اســت 
)5(. امروزه سازمان هاي موفــق کارکنــانی دارند که به مسئولیت 
هاي رسمی بسنده نمی کنند و وقت و انـرژي خود را بدون محدودیت، 
وقف شغل و سازمانشــان میکنند. چنین رفتارهاي نوع دوســتانه ای 
که نه تجـویزي است و نه درخواستی، موجب تسریع فعالیت هاي 
ســازمانی مــی شــود )6(. ایــــن رفتارها )رفتار شهروندي سازمانی( 
موجب می شود کارکنان منافع گروهی و سازمانی را بر منافع فــردي 
ترجیــح دهنــد )7(. مفهــوم رفتــار شــهروندي ســازمانی اولیــن بــار 
ــد.  ــرح گردی ــال 1983 مط ــکاران وي در س ــط ارگان و هم توس
ــازمانی  ــهروندي س ــار ش ــه رفت ــه در زمین ــه اي ک ــات اولی تحقیق
ــا  ــا و ی ــئولیت ه ــایی مس ــراي شناس ــر ب ــش ت ــت بی ــام گرف انج
رفتارهایــی بــود کــه کارکنــان در ســازمان داشــتند، امــا اغلــب آنهــا 
ــه در  ــن ک ــود ای ــا وج ــا ب ــن رفتاره ــد. ای ــی ش ــه م ــده گرفت نادی
ــدازه  ــص ان ــه طــور ناق ــاي ســنتی عملکــرد شــغلی ب ــی ه ارزیاب
گیــري مــی شــدند و یــا حتــی گاهــی اوقــات مــورد غفلــت قــرار 
مــی گرفتنــد، امــا در بهبــود اثــر بخشــی ســازمان موثــر بودنــد )8(. 
بــی شــک یکــی از رفتارهــای فــرا وظیفــه ای کارکنــان کــه مــی 
توانــد باعــث تأثیــر مثبــت بــر مشــارکت آنــان و در نتیجــه تأثیــر 
ــار شــهروندی ســازمانی  ــر عملکــرد ســازمان گــردد، رفت مثبــت ب
ــای  ــع رفتاره ــازمانی در واق ــهروندی س ــار ش ــت. رفت )OCB( اس
خودجوشــی هســتند کــه کارکنــان را در وضعیتــی قــرار مــی دهــد 
کــه بــه صــورت داوطلبانــه، فراتــر از انتظــارات و وظیفــه شــرح داده 
شــده در شــغل خــود عمــل نماینــد )9(. بــه عبــارت دیگــر رفتــار 
شــهروندی ســازمانی بــه رفتارهایــی کــه از فــرد ســر مــی زنــد و 
صریحــا بــه وســیله موقعیــت هــای مبتنــی بــر اراده تعییــن نمــی 
ــامل  ــازمانی ش ــهروندی س ــار ش ــردد. رفت ــی گ ــاق م ــود، اط ش
رفتارهایــی نظیــر داوطلــب شــدن بــرای انجــام تکالیفــی کــه جــزء 
ــام  ــر در انج ــان دیگ ــه کارکن ــک ب ــتند، کم ــف نیس ــرح وظای ش
ــرون  ــراد ب ــل اف ــد از ســازمان در مقاب ــف و تمجی کارشــان و تعری
ســازمانی مــی شــود )10(. اشنیک معتقد است رفتار شهروندي 
سازمانی، به قصد کمک به همکاران و یا سازمان توسط افراد انجام 
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مــی شود و البته در حیطه وظایف رسمی و شغلی آنان نیز نمــی باشد 
)11(. در ســال هــای اخیــر محققــان زیــادی بــه شناســایی رفتــار 
ــر آن  ــر ب ــل مؤث ــینه، عوام ــط، پیش ــازمانی، رواب ــهروندی س ش
همچــون رضایــت، تعهــد ســازمانی، عدالــت ســازمانی ادراک شــده 
و نتایجــی همچــون عملکــرد ســازمانی و کیفیــت و کمیــت 
ــر هایــی کــه همــواره  ــد )12(. یکــی از متغی ــه ان عملکــرد پرداخت
رابطــه بــالا و معنــاداری بــا رفتــار شــهروندی ســازمانی نشــان داده 
اســت »رضایــت شــغلی« اســت )15,14,13( رضایــت شــغلی بــه 
دلیــل ضــرورت آن بــرای متغیــر هــای مرتبــط بــا شــغل از قبیــل 
انگیــزش، وابســتگی شــغلی، رفتــار شـــهروندی ســـازمانی، تعهــد 
ســازمانی، رضایــت از زندگــی، ســامت ذهنــی، عملکــرد شــغلی و 
غیــره بســیار اهمیــت دارد )16(. مطالعاتــی کــه در زمینــه بررســی 
ــازمانی  ــهروندی س ــار ش ــا رفت ــغلی ب ــت ش ــان رضای ــاط می ارتب
صــورت گرفتــه اســت، حکایــت از تأثیــر و رابطــه رضایــت شــغلی 
بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی دارد. در ایــن راســتا، پیــن و ارگـــان 
در مطالعــات خــود بیــان نمودنــد کــه میــان رضایــت شــغلی افـــراد 
و رفتـــار شـــهروندی در آنهــا رابطــه مثبــت و معناداری وجــود دارد 
ــی که کارکنان  ــت شغلی را به عنوان »میزان ــپکتور رضای )17(. اس
شغل و جنبه هاي گوناگون شغلشــان را دوســت دارنــد«  تعریف کرد 
)18( کــه فــرد مــی توانــد از یــک جنبۀ شغل خود نسبتاً راضی باشد 
و از یک یـا چنـد جنبۀ دیگر ناراضی باشد )19(. رابینز رضایت شـغلی 
را به عنوان نگرش کلی نسبت به یک شغل تعریف مــی کنــد )20(. 
رضایــت شــغلی نشــان دهنــده وضعیــت درونــی کارمنــدان نســبت 
بــه درجــه ای از احساســات مطلــوب یــا نامطلــوب در مــورد ارزیابی 
ــت  ــد )21(. رضای ــی باش ــغلی م ــۀ ش ــناختی از تجرب ــا ش ــر ی مؤث
ــک  ــنودی ی ــاس خش ــزان احس ــه می ــت ک ــی اس ــغلی نگرش ش
کارمنــد در رابطــه بــا کارش را منعکــس مــی کنــد )22(. احمــدی و 
همــکاران )1390( در تحقیــق خــود بــه بررســی روابــط ســاختاری 
ــتاران  ــازمانی پرس ــار شــهروندی س ــا رفت ــغلی ب ــت ش ــن رضای بی
ــان  ــن و اصفه ــای قزوی ــتان ه ــی اس ــای آموزش ــتان ه بیمارس
پرداختــه انــد؛ بــا توجــه بــه یافتــه هــا، نتایــج حاکــی از آن بــود که 
بــا افزایــش رضایــت شــغلی، مــی تــوان رفتار شــهروندی ســازمانی 
ــدی کوشــکی  ــادي و عاب ــن آب ــش داد )23(. زی ــتاران را افزای پرس
ــی، یــک  ــد کــه رضایــت شــغلی ذات )2017( در پژوهشــی دریافتن
ــر  ــتقیم و غی ــور مس ــه ط ــه ب ــت ک ــته اس ــب و برجس ــر غال متغی
مســتقیم از طریــق نقــش واســطه گــر و میانجــی تعهــد ســازمانی 
روي رفتــار شــهروندي ســازمانی تاثیــر مــی گــذارد )24(. شــتاج و 

مارکــوس )2015( بــا هــدف بررســی ارتبــاط بیــن رفتار شــهروندی 
و رضایــت شــغلی در میــان پرســتاران یــک بیمارســتان در کشــور 
ــا  ــد ب ــی توان ــغلی م ــت ش ــه رضای ــد ک ــام کردن ــطین اع فلس
همــکاری بیــن کارکنــان گــروه پزشــکی و پرســتاران قابــل پیــش 
ــده  ــی کنن ــش بین ــهروندی پی ــار ش ــن رفت ــد و همچنی ــی باش بین
ــی )2014( در  ــاوالاچ ایل رضایــت شــغلی پرســتاران اســت )25(. پ
تحقیقــی بــا عنوان«رفتــار شــهروندی ســازمانی، رضایــت کاری و 
ویژگــی شــخصیتی کارکنــان« بــه بررســی رابطــه ایــن ســه متغیــر 
پرداختــه اســت. نتایــج حاکــی از آن بــود کــه رضایــت شــغلی بــا 
ــی 0/33 دارد.  ــط یعن ــاط متوس ــازمانی ارتب ــهروندی س ــار ش رفت
نتایــج رگرســیون نیــز نشــان داد کــه رضایــت شــغلی پیــش بینــی 
ــت )26(.  ــازمانی اس ــهروندی س ــار ش ــرای رفت ــی ب ــده ضعیف کنن
فــوت و تانــگ نیــز رابطــه بیــن رضایــت شــغلی و رفتار شــهروندی 
ــه  ــواره رابط ــا هم ــد )27(. ام ــزارش کردن ــادار گ ــازمانی را معن س
ــت.  ــادار نیس ــت و معن ــغلی مثب ــت ش ــهروندی و رضای ــار ش رفت
برخــی از محققــان رابطــه ي رفتــار شــهروندي ســازمانی را ناشــی 
ــراک  ــال کوچوکبای ــور مث ــه ط ــد ب ــی دانن ــغلی نم ــت ش از رضای
ــش  ــوان پی ــه عن ــت ب ــه رضای ــن نتیجــه رســید ک ــه ای )2010( ب
بینــی کننــده رفتار شــهروندي ســازمانی نمــی باشــد )28(. محبوب 
وبهوتــو )2012( در پژوهشــی تحــت عنــوان، رضایــت شــغلی بــه 
عنــوان پیــش بینــی کننــده رفتــار شــهروندي ســازمانی بــه ایــن 
نتیجــه رســید کــه رضایــت شــغلی یــک پیــش بینــی کننــده ي 
ضعیــف از رفتــار شــهروندی ســازمانی اســت )29(. از ســوی دیگــر، 
ــش  ــد نق ــی توان ــان م ــغلی کارکن ــت ش ــزان رضای ــناخت می ش
مســتقیمی در تحقــق آرمــان هــا، اهـــداف بلنــد مــدت و وظایــف 
ــغلی  ــت ش ــای حاصــل از رضای ــته باشــد. مزای ــا داش ــره آنه روزم
ــک  ــهروندان ی ــه و ش ــراد جامع ــام اف ــه تم ــازمان ب ــان س کارکن
ــادی و مســرت را از  کشــور خواهــد رســید و پرســتار راضــی، شـ
ســازمان بــه خانــه و جامعــه منتقــل خواهــد ســاخت )30(. بــه نظــر 
ــازمان  ــداف س ــه اه ــد ب ــران بتوانن ــه مدی ــرای اینک ــد ب ــی رس م
دســت یابنــد نیــاز دارنــد تــا از خواســته هــا، انگیــزه هــا و میــزان 
رضایــت کارکنــان خــود آگاه باشــند )31(. عوامــل مختلفــی وجــود 
دارد کــه رضایــت شــغلی را تحــت تاثیــر قــرار مــی دهــد. عواملــی 
مثــل جــو ســازمانی، توانمند ســازی، اســتقال، شــناخت، ارتباطات، 
ــخصی،  ــن ش ــط بی ــرایط کار، رواب ــی ش ــه ای گرای ــزان حرف می
کارکــردن بــرای ســازمان هــای معتبــر، حمایــت سرپرســت، عاطفه 
مثبــت، امنیــت شــغلی، محیــط کار منعطــف، کارکــردن در محیــط 
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تیمــی از جملــه ایــن عوامــل مــی باشــد )32(. مطالعــه زاهــدي و 
همــکاران نشــان داد کــه بیشــتر کارکنــان در مقیــاس سرپرســتی، 
همــکاران و ماهیــت کار از رضایــت شــغلی خوبــی برخــوردار 
هســتند امــا در مقیــاس هاي ترفیعــات و حقــوق ماهیانــه نارضایتی 
ــر آن  ــاوه ب ــت )33(. ع ــود داش ــان وج ــتر کارکن ــغلی در بیش ش
طبــق مطالعــه ی اکیچــی و همــکاران در ســال 2017 در ترکیــه، 
مشــخص شــد کــه 32% پرســتاران رضایــت شــغلی نداشــتند، %52 
ــی  ــغلی خوب ــت ش ــط 16% رضای ــط و فق ــغلی متوس ــت ش رضای
ــل  ــه دلی ــه ب ــتارانی ک ــج نشــان داد، پرس ــن نتای ــتند. همچنی داش
فشــار زیــاد کار در هماهنگــی نقــش هــای خانوادگــی و مســئولیت 
ــرای کار در  ــود را ب ــی خ ــاغل کنون ــد، مش ــکل دارن ــان مش هایش
ــر و  ــن ت ــار کاری پایی ــر، ب ــرایط کاری بهت ــا ش ــی ب ــازمان های س
حمایــت مدیریتــی بیشــتر، تــرک مــی کننــد )34(. رضایــت شــغلی 
پاییــن موجــب رفتارهــاي ضــد اجتماعــی نظیــر تولیــدات معیــوب، 
خدمــات ضعیــف، تولیــد و پخــش شــایعه مخــرب، غیبــت، 
ــط هــاي  ــردد )35(. محی ــان مــی گ ــرک کار کارکن ــی و ت جابجای
درمانــی ایــران نیــز شــاهد عــدم تمایــل پرســتاران بــه ادامــه کار، 
انجــام شــغل دوم غیــر مرتبــط بــا پرســتاري، تمایــل بــه تــرک کار، 
ــاعتی  ــاي س ــی ه ــن مرخص ــررات اداري، گرفت ــی از مق نارضایت
ــانی                    ــروي انس ــود نی ــاد و کمب ــم کار زی ــکایت از حج ــرر، ش مک
ــغلی  ــت ش ــه از رضای ــتارانی ک ــن پرس ــند )36(. بنابرای ــی باش م
مطلوبــی برخوردارنــد، کارآیــی بیشــتري داشــته و کمتــر حاضــر بــه 
تــرک شــغل خویــش هســتند )37(. یافتــه هــای عابــدی کوشــکی 
و همــکاران نشــان داد کــه برداشــت هــا و نگــرش هــای حرفــه ای 
کارکنــان در رابطــه بــا عوامــل مختلــف ســازمانی قــرار دارد و اگــر 
فرهنــگ ســازمانی در راســتای ارتقــای رضایــت شــغلی کارکنــان 
ــف  ــه انجــام وظای ــزه و اشــتیاق بیشــتری ب ــا انگی ــراد ب باشــد، اف
شــغلی مــی پردازنــد )38(. از ســوی دیگــر، بررســی میــزان رفتــار 
ــاخص عملکرد سازمانی،  ــد به عنوان یک ش ــی توان ــهروندی م ش
تأثیرات مثبت و مستقیمی بر کیفیت خدمات یک سازمان بگــذارد. به 
ارزیابی  هـاي  رویه  باید  کارفرمایان  خدمات،  کیفیت  ارتقاي  منظور 
عملکرد و ارائۀ پاداش را بهبود بخشــند )39(. در مجمــوع مــی تــوان 
ــه  ــع ورودی ب ــن واحــد در مناب ــع انســانی اساســی تری گفــت مناب
ســازمان هــا هســتند و ســازمان هــا بــا ایجــاد رضایــت شــغلی در 
ــهروندی  ــار ش ــروز رفت ــار ب ــد انتظ ــی توانن ــش م ــان خوی کارکن
ــی و عملکــرد آن ســازمان هــا کمــک  ــه کارای ســازمانی را کــه ب
موثــری مــی کنــد، از جانــب کارکنانشــان داشــته باشــند. بــا توجــه 

بــه ســختی کار و خطــرات موجــود در دوران همــه گیــری کرونــا 
کــه تاثیــر آن بــر کارکنــان علوم پزشــکی بیشــتر از ســایر مشــاغل 
مــی باشــد و همچنیــن عــدم وجــود پژوهــش هــای کافــی در ایــن 
ــت  ــث رضای ــت بح ــا و اهمی ــری کرون ــه گی ــه در دوران هم زمین
شــغلی و تاثیــر آن بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر آن شــدیم تــا 
ــه  ــذا هــدف از مطالع ــم، ل ــه انجــام دهی ــن زمین ــه ای در ای مطالع
حاضــر، بررســی نقــش رضایــت شــغلی بــر رفتارشــهروندی 
ســازمانی کارکنــان دانشــکده علــوم پزشــکی اســفراین در شــیوع 

پاندمی کووید-19 می باشد. 

روش کار
ــه  ــت ک ــی اس ــه ی توصیفی_تحلیل ــک مطالع ــش ی ــن پژوه ای
بــه بررســی نقــش رضایــت شــغلی بــر رفتارشــهروندی ســازمانی 
ــی  ــیوع پاندم ــفراین در ش ــوم پزشــکی اس ــان دانشــکده عل کارکن
ــه  ــش کلی ــن پژوه ــاری ای ــه آم ــردازد. جامع ــی پ ــد-19 م کووی
ــه حجــم  ــد ک ــوم پزشــکی اســفراین بودن ــان دانشــکده عل کارکن
ــر از  ــورگان 147 نف ــدول م ــق ج ــش از طری ــن پژوه ــه ای نمون
ــامل )دانشــکده،  ــفراین ش ــوم پزشــکی اس ــاغلین دانشــکده عل ش
ســتاد مرکــزی، بیمارســتان، مراکــز بهداشــت، کلینیــک تخصصــی 
ــه گیــری خوشــه ای-تصادفــی مــی  و...( تعییــن شــد. روش نمون
باشــد. هــر معاونــت بــه عنــوان یــک خوشــه در نظــر گرفتــه شــد 
ــی انتخــاب شــدند.  ــه صــورت تصادف ــه درون آن ب و حجــم نمون
ــرای  ــل ب ــت کام ــل و رضای ــش، تمای ــه پژوه ــای ورود ب معیاره
ــل 6  ــم، حداق ــدرک دیپل ــل م ــه،  داشــتن حداق شــرکت در مطالع
مــاه ســابقه کاری، عاقمنــدی بــه شــرکت در کار پژوهشــی بــود. 
مــاک خــروج از پژوهــش، عــدم تمایــل کارکنــان بــه شــرکت در 
ــت داروهــاي  ــاه، ســابقه دریاف ــر از شــش م ــه، ســابقه کمت مطالع
ــد  ــب ک ــس از کس ــود. پ ــته ب ــال گذش ــک س ــردان در ی روانگ
ــوز  ــاق )IR.ESFARAYENUMS.REC.1399.013(،  مج اخ
لازم جهــت انجــام ایــن مطالعــه از مســئولین مربوطــه گرفتــه شــد 
ــام پــس از بیــان توضیحــات ضــروری  ــی ن و پرسشــنامه هــای ب
ــودن  ــاری ب ــه، اختی ــدف از مطالع ــاره ه ــگر درب ــط پژوهش توس
شــرکت در پژوهــش، چگونگــی همــکاري و اخــذ رضایــت مکتوب 
ــان  ــار آن ــه، در اختی ــن مطالع ــرکت در ای ــرای ش ــان ب از کارکن
قــرار گرفــت و ازشــرکت کننــده هــا درخواســت گردیــد کــه اگــر 
در خصــوص پاســخدهی بــه ســؤالات بــا مشــکلی مواجــه شــدند 
ــد.  ــان بده ــه آن ــه توضیحــات لازم را ب ــد ک از پژوهشــگر بخواهن
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ــرورت  ــر ض ــش ب ــای پژوه ــع آوری داده ه ــع و جم ــد توزی در رون
ــد شــد.  ــراد تأکی ــدن اطاعــات اف ــه مان محرمان

جهــت جمــع آوری داده هــا از دو پرسشــنامه رضایــت شــغلی مینــه 
ــنامه  ــد. پرسش ــتفاده ش ــوزی اس ــهروندی مارک ــار ش ــوتا و رفت س
ــاس  ــرده مقی ــه و 6 خ ــوتا از 19 گوی ــه س ــغلی مین ــت ش رضای
نظــام پرداخــت )3 ســوال(، نــوع شــغل )4 ســوال(، فرصــت هــای 
پیشــرفت )3 ســوال(، جــو ســازمانی )2 ســوال(، ســبک رهبــری )4 
ســوال( و شــرایط فیزیکــی )3ســوال( تشــکیل شــده اســت کــه بــه 
منظــور ســنجش رضایــت شــغلی بــه کار مــی رود. نمــره گــذاری 
ایــن پرسشــنامه بصــورت طیــف لیکــرت مــی باشــد. پایایــی ایــن 
ــبه  ــاخ 0/923 محاس ــای کرونب ــتفاده از آلف ــا اس ــنامه را ب پرسش
کردیــم کــه میــزان بالایــی بــه حســاب مــی آیــد. سنجش روایی 
این پرسشنامه استاندارد بــر اساس تحقیقات قبلی بوده و توســط 9 
نفــر از اساتید دانشگاه بررسی و  تأیید شده است )39(. بــرای بدســت 
آوردن نمــره کلــی میــزان رضایــت شــغلی حاصــل از پاســخگویی 
ــازات تمامــی گویــه هــا را باهــم جمــع مــی  ــه پرسشــنامه، امتی ب
ــود،  ــه موج ــم نمون ــر حج ــره کل ب ــیم نم ــس از تقس ــم و پ کنی
عــدد بــه دســت آمــده نشــان دهنــده میــزان رضایــت شــغلی مــی 
ــا 38 باشــد نشــان  ــده 19 ت ــه دســت آم ــره کل ب ــر نم باشــد. اگ
دهنــده رضایــت شــغلی ضعیــف، نمــره 38 تــا 57 نشــان دهنــده 
ــت شــغلی  ــالای 57 رضای ــره ی ب ــت شــغلی متوســط و نم رضای
ــاد نظــام  ــاخ ابع ــای کرونب ــی دهــد. آلف بســیار خــوب را نشــان م
پرداخــت )0/854(، نــوع شــغل )0/750(، فرصــت هــای پیشــرفت 
)0/892(، جــو ســازمانی )0/812(، ســبک رهبــری )0/662( و 

ــم.  شــرایط فیزیکــی )0/855( را محاســبه کردی
جهــت ســنجش رفتــار شــهروندی از پرسشــنامه مارکوزی اســتفاده 
شــد. ایــن پرسشــنامه شــامل 27 ســوال )4 ســوال مربــوط بــه آداب 
ــوط  ــوع دوســتی، 5 ســوال مرب ــه ن ــوط ب اجتماعــی، 4 ســوال مرب
ــل  ــی متقاب ــوط بــه هماهنگ ــوال مرب ــدان کاری، 4 س ــه وج ب
ــازمان،  ــع س ــت از مناب ــه محافظ ــوط ب ــوال مرب ــخصی، 3 س ش
ــه  ــوط ب ــردی و 4 ســوال مرب ــه جوانم ــه مولف ــوط ب 3 ســوال مرب
ــج درجــه ای لیکــرت )از 1=  ــاس پن نزاکــت( مــی باشــد و از مقی
کامــاً موافقــم تــا 5=کامــاً مخالفــم( اســتفاده شــده اســت. بــرای 
ــازمانی  ــهروندی س ــار ش ــزان رفت ــی می ــره کل ــت آوردن نم بدس

ــه  ــی گوی ــازات تمام ــنامه، امتی ــه پرسش ــخگویی ب ــل از پاس حاص
ــر  ــره کل ب ــس از تقســیم نم ــم و پ ــی کنی ــع م ــم جم ــا را باه ه
حجــم نمونــه موجــود، عــدد بــه دســت آمــده نشــان دهنــده میزان 
رفتــار شــهروندی ســازمانی مــی باشــد. اگــر نمــره کل بــه دســت 
آمــده 27 تــا 45 باشــد نشــان دهنــده رفتــار شــهروندی ســازمانی 
ضعیــف، نمــره 45 تــا 90 نشــان دهنــده رفتار شــهروندی ســازمانی 
متوســط و نمــره ی بــالای 90 رفتــار شــهروندی ســازمانی بســیار 
خــوب را نشــان مــی دهــد. آلفــای کرونبــاخ ابعــاد آداب اجتماعــی 
ــدان  ــه وج ــوط ب ــوال مرب ــتی )0/900(، 5 س ــوع دوس )0/685(، ن
کاری )0/874(، هماهنگــی متقابــل شــخصی )0/702(، محافظــت 
از منابــع ســازمان )0/915(، مولفــه جوانمــردی )0/882( و نزاکــت 
ــه پرسشــنامه رفتــار شــهروندی ســازمانی  )0/898( کــه مربــوط ب
مــی باشــد را محاســبه کردیــم. پایایــی پرسشــنامه مارکــوزی را بــا 
اســتفاده از آلفــای کرونبــاخ 0/956 بــه دســت آوردیــم کــه میــزان 
ــن  ــرای تعیی ــوری )1393( ب ــش فک ــد. در پژوه ــی باش ــی م بالای
روایــی پرسشــنامه طــرح اولیــه پرسشــنامه تهیــه گردیــد و پــس 
از اســتفاده از نظریــات اســتاد راهنمــا و مشــاور، در اختیــار تعــدادی 
ــه در  ــده ک ــرار داده ش ــه ق ــورد مطالع ــه م ــران جامع از صاحب نظ
نتیجــه مــواردی جهــت اصــاح پیشــنهاد گردیــد و ســرانجام پــس 
از اعمــال اصاحــات در پــاره ای از مــوارد پرسشــنامه نهایــی تدوین 

ــد )40(. گردی
بــرای تجزیــه و تحلیــل داده هــا از نــرم افــزار SPSS نســخه 26 
و آزمــون هــای آمــاری توصیفــی و تحلیلــی و ضریــب همبســتگی 
پیرســون اســتفاده شــد. ســطح معنــی داری در ایــن مطالعــه کمتــر 

از 05/. در نظــر گرفتــه شــد.  

یافته ها
اطاعــات جمــع آوری شــده در ایــن پژوهــش مربــوط بــه کارکنان 
شــاغل در دانشــکده علــوم پزشــکی اســفراین در نیمــه دوم ســال 
1399 در دوران همــه گیــری کرونــا مــی باشــد. اکثریــت کارکنــان 
زن )23/61%(، رســمی )57/28%( و دارای ســابقه کمتر از 10 ســال 
ــود.  ــان در بیمارســتان ب ــر کارکن ــد و محــل کار اکث )5/58%( بودن
ــدول 1(  ــه در )ج ــورد مطالع ــان م ــک کارکن ــات دموگرافی اطاع

آورده شــده اســت. 
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 جدول 1 : اطاعات دموگرافیک کارکنان مورد مطالعه

درصد فراوانی فراوانی

38/77 57 مرد جنسیت

61/23 90 زن

نوع استخدامی

28/57 42 رسمی

14/28 21 پیمانی

24/48 36 قراردادی

8/16 12 طرحی

24/48 36 شرکتی

58/5 86 کمتر از 10 سال

29/25سابقه کاری 43 11 تا 20 سال

12/25 36 بیشتر از 20 سال

15/6 23 مجرد
تاهل

84/4 124 متاهل

5/4 8 دیپلم

مدرک

4/8 7 فوق دیپلم

67/3 99 لیسانی

20/4 30 فوق لیسانس

2 3 دکتری

ــار  ــزان رفت ــی می ــش بررس ــن پژوه ــای ای ــه ه ــر یافت از دیگ
شــهروندی ســازمانی و رضایــت شــغلی مــی باشــد. طبــق            
یافتــه هــای بــه دســت آمــده، میــزان رفتــار شــهروندی 
ســازمانی در میــان کارکنــان دانشــکده علــوم پزشــکی شهرســتان 
اســفراین برابــر 76/23 بــود، مطابــق نمــره بنــدی ارائــه شــده در 
پرسشــنامه مارکــوزی، ایــن عــدد در محــدوده 45-90 بــوده کــه 
نشــان دهنــده رفتــار شــهروندی ســازمانی متوســط اســت. میــزان 
ــود  ــان 55/21 ب ــان کارکن ــت شــغلی محاســبه شــده در می رضای
ــدد در محــدوده  ــن ع ــده  ای ــه ش ــدی ارائ ــره بن ــق نم ــه مطاب ک
ــط  ــغلی متوس ــت ش ــده رضای ــان دهن ــد، نش ــی باش 38-57 م
اســت کــه ایــن مقــدار بــه رضایــت شــغلی بــالا بســیار نزدیــک 

اســت. جهــت ســنجش تاثیــر هــر بعــد رضایــت شــغلی و رفتــار 
ــی آن، از میانگیــن نمــره در  ــزان کل ــر می شــهروندی ســازمانی ب
ــت  ــد رضای ــه بع ــد ک ــخص گردی ــد و مش ــتفاده ش ــد اس ــر بع ه
ــغلی و  ــت ش ــش رضای ــر را در افزای ــغل بیشــترین تاثی ــوع ش از ن
بعــد جــو ســازمانی بیشــترین تاثیــر را در کاهــش میــزان رضایــت 
شــغلی کارکنــان علــوم پزشــکی در دوران کرونا داشــتند. از ســوی 
ــه  ــازمان ب ــع س ــت از مناب ــدان کاری و محافظ ــاد وج ــر ابع دیگ
ترتیــب بیشــترین و کمتریــن تاثیــر را در میــزان رفتــار شــهروندی 
ســازمانی کارکنــان علــوم پزشــکی در دوران کرونــا داشــتند                                                                                

ــده اســت. ــده در )جــدول2( آم ــه دســت آم ــه هــای ب یافت
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جدول 2: آمارهای توصیفی ابعاد رضایت شغلی و رفتار شهروندی

انحراف معیارمیانگینبیشینهکمینهابعاد رضایت شغلی و رفتار شهروندی

ابعاد رضایت شغلی

3158/91843/35259شرایط فیزیکی
41911/37413/54465سبک رهبری
2106/00682/37422جو سازمانی

3157/97283/54027فرصت های پیشرفت
42014/52383/51578نوع شغل

3156/41503/15760نظام پرداخت

ابعاد رفتار شهروندی

42011/17694/35843نزاکت
3158/85033/29040جوانمردی

3158/75513/84920محافظت از منابع سازمان
42011/63273/74547هماهنگی متقابل شخصی

52513/59864/65915وجدان کاری
42011/11564/01797نوع دوستی

42011/10204/14215آداب اجتماعی
42011/17694/35843نزاکت

بــه منظــور بررســی رابطــه رفتــار شــهروندی و رضایــت شــغلی در 
میــان کارکنــان دانشــکده علــوم پزشــکی شهرســتان اســفراین از 
ــه اطاعــات  ــا توجــه ب ــاری پیرســون اســتفاده شــد. ب آزمــون آم
)جــدول3(، مــی تــوان نتیجــه گرفــت کــه بیــن رفتــار شــهروندی 

و رضایــت شــغلی کارکنــان دانشــکده علــوم پزشــکی شهرســتان 
ــطح  ــود دارد. س ــی دار وج ــوس معن ــتگی معک ــفراین همبس اس

.)p≤0/05( ــد ــی باش ــادار م ــاداری در 0/05 معن معن

 جدول 3: تحلیل همبستگی پیرسون بین رفتار شهروندی و رضایت شغلی

رفتار شهروندی رضایت شغلی

1 -0/636 همبستگی پیرسون
0/000 سطح معناداری

رفتار شهروندی
147 147 تعداد

بحث
ــر  ــغلی ب ــت ش ــش رضای ــی نق ــش بررس ــن پژوه ــدف از ای ه
ــکی  ــوم پزش ــکده عل ــان دانش ــازمانی کارکن ــهروندی س رفتارش
اســفراین در شــیوع پاندمــی کوویــد-19 مــی باشــد. نتایــج مطالعــه 
نشــان داد کــه بیــن رضایــت شــغلی و رفتــار شــهروندی ســازمانی 
ــی  ــاط معن ــود ارتب ــود دارد. وج ــاداری وج ــوس و معن ــاط معک ارتب
ــکاران )1390(،  ــدی و هم ــات احم ــن پژوهــش در مطالع دار در ای
زیــن آبــادی )2010(، شــتاج و مارکــوس )2015( و فــوت و تانــگ 
ــج  ــا نتای ــا ب ــت )27,25,24,23( ام ــده اس ــان ش ــز بی )2008( نی
پژوهــش کوچوکبایــراک )2010( و محبــوب وبهوتــو )2012( 
ــت  ــازمانی و رضای ــهروندی س ــار ش ــن رفت ــه بی ــدم رابط ــه ع ک
ــج  ــق نتای ــات دارد )29,28(. طب ــد، مناف ــی کنن ــان م ــغلی را بی ش
ــش  ــا افزای ــوان ب ــی ت ــکاران )1390( م ــدی و هم ــات احم مطالع

را  پرســتاران  ســازمانی  شــهروندی  رفتــار  شــغلی،  رضایــت 
افزایــش داد. پــس بیــن دو مولفــه ی رفتــار شــهروندی ســازمانی 
ــود دارد )23(.  ــی دار وج ــت و معن ــه مثب ــغلی رابط ــت ش و رضای
شــتاج و مارکــوس )2015( طــی مطالعــه ای در کشــور فلســطین 
اعــام کردنــد کــه رضایــت شــغلی مــی توانــد بــا همــکاری بیــن 
کارکنــان گــروه پزشــکی و پرســتاران قابــل پیــش بینــی باشــد و 
همچنیــن رفتــار شــهروندی پیــش بینــی کننــده رضایــت شــغلی 
پرســتاران اســت کــه ایــن مطلــب بیــان کننــده رابطــه معنــی دار 
بیــن ایــن دو مولفــه اســت )25(. فــوت و تانــگ نیــز رابطــه بیــن 
رضایــت شــغلی و رفتــار شــهروندی ســازمانی را معنــادار گــزارش 
کردنــد )27(. امــا بــر خــاف بســیاری از مقــالات نــام بــرده شــده، 
رابطــه ی رفتــار شــهروندی ســازمانی و رضایــت شــغلی در میــان 
کارکنــان دانشــکده علــوم پزشــکی اســفراین معکــوس مــی باشــد. 
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ــن پژوهــش، برخــاف  ــای ای ــه جمــع آوری داده ه ــی ک از آنجای
ســایر پژوهــش هــا کــه در شــرایط عــادی جمــع آوری شــده انــد، 
ــا انجــام گرفتــه و بســیاری  در زمــان همــه گیــری بیمــاری کرون
از کارکنــان علــوم پزشــکی درگیــر خدمــت رســانی بــه مــردم در 
مبــارزه بــا ایــن ویــروس بودنــد، همیــن موضــوع ســبب افزایــش 
فشــار کاری، خســتگی زیــاد و بــه تبــع آن خــروج کارکنــان از فــرم 
عــادی کاری خــود بــود. تمــام عوامــل ذکــر شــده را مــی تــوان از 

ــرد. ــام ب ــه دســت آمــده در ایــن پژوهــش ن دلایــل نتایــج ب
ــار  ــزان رفت ــش، می ــن پژوه ــده در ای ــه دســت آم ــج ب ــق نتای طب
شــهروندی ســازمانی متوســط و میــزان رضایــت شــغلی متوســط 
رو بــالا ارزیابــی شــد. بوگلر و سومچ )2004( از طریق »بررسی تأثیر 
تـوانمنــد سازی معلمـان بر تعهـد شغلی، حرفه ای و رفتار شهروندی 
سازمانی در مدارس« به این نتیجه دست یافتند که رفتار شهروندی 
ــن  ــج ای ــه نتای ــت )41(. ک ــد متوسـط اس ــان در ح سازمانی معلم
ــم )2006(  ــت. کی ــو اس ــا همس ــه م ــه مطالع ــا نتیج ــش ب پژوه
ــا »ارزیابی انگیزش بخش خدمات عمومی کشور کره و رفتار  ــز ب نی
ــه  ــتی ک ــوع دوس ــزان ن شهروندی سازمانی« بیان می دارد که می
یکــی از ابعــاد رفتار شــهروندی ســازمانی مــی باشــد بـیش از سطح 
متوسط بوده و با رضایت شغلی، تعهـد عـاطفی انگیـزش و پـذیرش 
عمـومی رابطـهی مستقیم و معنادار دارد )42(. میــزان رضایــت 
شــغلی در ایــن مطالعــه متوســط رو بــه بــالا ارزیابــی شــد. میانگین 
رضایــت شــغلی در مطالعــه اصغــری و همــکاران در حــد متوســط 
ــه در  ــه اکیچــی ک ــج مطالع ــا نتای ــن موضــوع ب ــه ای ــود )43( ک ب
کشــور ترکیــه انجــام شــد تطابــق دارد )34(. نتایــج ایــن مطالعــات 
تــا حــدودی بــا نتایــج مطالعــه مــا همســو مــی باشــد. پــس مــی 
تــوان دریافــت کــه بــا توجــه بــه شــیوع کرونــا و مشــغله کاری روز 
افــزون، کارکنــان دانشــکده علــوم پزشــکی تمایــل چندانــی ندارنــد 
تــا بیــش از حــد وظایــف خــود عمــل کننــد و بــر انجــام وظایــف 

کاری خــود بســنده مــی کننــد.
 طبــق یافتــه هــای بــه دســت آمــده در ایــن مطالعــه، نــوع شــغلی 
ــان  ــد بیشــترین تاثیــر را در رضایــت شــغلی آن کــه کارکنــان دارن
داشــته اســت کــه ایــن مطلــب نشــان دهنــده آن اســت کــه اکثــر 
ــا توجــه بــه عاقــه قبلــی خــود نــوع  کارکنــان علــوم پزشــکی ب
شــغل خــود را انتخــاب کــرده و در آن مشــغول بــه کار شــده انــد و 
اجبــاری از بابــت انتخــاب نــوع شــغل نبــوده اســت. ایــن موضــوع 
ــت شــغل را  ــه ماهی ــکاران ک ــور و هم ــه فرامرزپ ــج مطالع ــا نتای ب
مهمتریــن عامــل در افزایــش رضایــت شــغلی مــی داننــد همســو 
ــا از ســوی دیگــر جــو ســازمانی بســیار ســنگینی  اســت )44(. ام
ــر  ــا ب ــروس کرون ــالای ناشــی از وی ــت فشــار کاری ب ــه عل کــه ب

کارکنــان علــوم پزشــکی تحمیــل شــده اســت، بیشــترین تاثیــر را 
در کاهــش رضایــت شــغلی آنــان داشــته اســت.  طبــق نتایــج بــه 
دســت آمــده در مطالعــه حاضــر، وجــدان کاری بیشــترین نقــش را 
در رفتــار شــهروندی ســازمانی دارد. وجــدان شامل رفتارهایی است 
الزامات  از  به شیوه اي فراتر  انجام وظایف،  از طرف کارمند در  که 
انتظار می رود معمول  او  از  آنچه  یا  تعیین شده در نقش سازمانی، 
میگردد )45(. محافظــت از منافــع ســازمان نیــز کمتریــن تاثیــر را 

ــار شــهروندی دارد. در رفت
ــه  ــد. از جمل ــی باش ــی م ــت های ــر دارای محدودی ــه حاض مطالع
ــع آوري  ــه جم ــوان ب ــی ت ــر م ــش حاض ــای پژوه ــت ه محدودی
اطاعــات بــا اســتفاده از پرسشــنامه و بــه صــورت خــود گــزارش 
دهــی اشــاره کــرد کــه ممکــن اســت برخــی از پاســخ دهنــدگان 
بــه طــور صادقانــه پرسشــنامه هــا را تکمیــل نکــرده باشــند و نیــز 
ــم  ــن پژوهــش تعمی ــاری ای ــه آم ــت جامع ــه محدودی ــا توجــه ب ب
نتایــج بــه تمامــی کادر درمــان و همچنیــن کارکنــان ســایر                              

ــرد. ــاط صــورت گی ــا احتی ــا بایســتی ب ســازمان ه

نتیجه گیری
یافتــه هــای ایــن مطالعــه نشــان داد کــه میــان رضایــت شــغلی 
و رفتــار شــهروندی ســازمانی کارکنــان دانشــکده علــوم پزشــکی 
ــاداری وجــود دارد درحالیکــه در  ــاط معکــوس و معن اســفراین ارتب
ــاط مســتقیم  ــه ارتب ــن دو مولف ــان ای ــات پیشــین، می ــر مطالع اکث
و معنــاداری یافــت شــده اســت. طبــق یافتــه هــای پیشــین مــی 
ــت بیشــتری  ــان از شــغل خــود رضای ــم کــه هــر چــه کارکن دانی
ــدن در ســازمان  ــرای پیوســتن و مان ــان ب ــل آن داشــته باشــند، می
ــه  ــی ب ــتگی عاطف ــان وابس ــرور زم ــه م ــود و ب ــی ش ــتر م بیش
ــن  ــه کار در ای ــه ادام ــد ب ــود را متعه ــرده و خ ــدا ک ــازمان پی س
ســازمان مــی داننــد و ســامت جســمی و روحــی آنهــا تضمیــن 
ــی  ــت از زندگ ــد و در نهای ــی یاب ــش م ــان افزای ــه ش ــده، روحی ش
راضــی بــوده و مهــارت هــای شــغلی را بــه ســرعت آمــوزش مــی 
ــد. از  ــه ســازمان متعهــد مــی گردن ــج نســبت ب ــه تدری ــد و ب بینن
ــد،  ــتری دارن ــغلی بیش ــت ش ــه رضای ــی ک ــر، کارکنان ــوی دیگ س
ــار شــهروندی ســازمانی( کــه  ــار مثبتــی )مثــل رفت ــل رفت در مقاب
متوجــه منافــع ســازمان اســت رفتــار بهتــری را از خــود بــروز مــی 
ــه  ــرد نســبت ب ــت ف ــدی و نگــرش مثب ــع، عاقمن ــد. در واق دهن
شــغل  ســبب کوشــش و تــاش کاری بیشــتری شــده و درنهایــت 
باعــث بــروز رفتارهایــی فراتــر از آنچــه در شــرح شــغلی او آمــده 
ــه  ــازمانی گفت ــهروندی س ــار ش ــه رفت ــاً ب ــه اصطاح ــت )ک اس
ــت  ــش رضای ــی نق ــای کنون ــردد )47(. در دنی ــی گ ــی شــود( م م
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ــد.  ــی باش ــالا م ــازمانی بســیار ب ــار شــهروندی س ــر رفت ــغلی ب ش
امــا با توجه به ارتباط معکوســی کــه میان رضایت شغلی و رفتار 
شهروندي سازمانی در این مطالعــه بــه دســت آمــده اســت، مدیــران 
ــد از طریق طراحی سیستم هاي ارزیابی عملکرد،                                                                                                                         مربوطــه می توانن
پرداخت  هاي  سیستم  تنظیم  مدیریت،  توسعه  دقیق  هاي  برنامه 
منصفانه اقدامــات مناســبی را در جهــت بهبــود رابطه میــان رضایت 
ــن،  ــد. بنابرای ــاذ کنن شغلی و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان اتخ
ایجــاد راه کارهــای متناســب بــا شــرایط و موقعیــت موجــود مــی 
ــت  ــان رضای ــاط می ــه ارتب ــود آورد ک ــه وج ــرایطی را ب ــد ش توان
شــغلی و رفتــار شــهروندی ســازمانی بیــش از پیــش بهبــود یابــد.

سپاسگزاری
از معاونــــت آمــــوزش و پژوهــش دانشــــکده علــوم پزشــکی 
اســــفراین کــه از ایــــن طــرح تحقیقاتــی بــــا کــد اخــاق 
)IR.ESFARAYENUMS.REC.1399.013( حمایت نمودنــد، 
صمیمانــــه تشــــکر و قدردانــــی مــــی گــــردد، همچنیــــن 
نویســـندگان بـر خـود لازم مـی داننـد کـه از مسـئولین محتـرم و 
بــــه ویــــژه کارکنان شــــاغل در دانشکده علوم پزشکی اسفراین 
کـــه بـرای هماهنگـی و جمـع آوری اطاعات کمـک شـایانی بـه 

گـــروه پژوهشـی کردنـد، تقدیـر و تشــــکر بــه عمــل آورنــد.

References
1. Singhal T. A Review of Coronavirus Disease-2019 

(COVID-19). Indian J Pediat 2020; 87(4): 281-286. 
https://doi.org/10.1007/s12098-020-03263-6

2. Heidari M. The Necessity of Knowledge 
Management in Novel Coronavirus 
(COVID-19) Crisis. Depiction of 
Health. 2020; 11(2): 94-97. [Persian] 
https://doi.org/10.34172/doh.2020.10

3. This is How COVID-19 Could Change the 
World of Work for Good. Available at: https://
www.weforum.org/agenda/2020/04/here-show-
coronavirus-has-changed-the-world-of-work 
covid19-adam-grant/. Accessed April 27, 2020.

4. Rego A, Riberiro N, Cunha MP, Jesunio JC. How 
happiness mediates the organizational virtuousness 
and affective commitment relationship. Journal 
of business research. 2011; 64: 524- 532. 
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2010.04.009

5. Abedi kooshki S, Zinabadi H, Nave Ebrahim 
A. Investigating the role of organizational 
virtuousness in organizational citizenship 
behavior teachers: The findings of a quantitative 
study in secondary schools of Karaj city. 
Journal of New Approaches in Educational 
Administration. 2017; 8(29): 195-208. [Persian]

6. Jahangir N, Akbar M, Al-Haj M. Organizational 
citizenship behavior: Its nature, antecedents, 
BRAC University Journal. 2004; 1(2): 75-85. 
[Persian]

7. Yilmaz K, Tasdan M. Organizational 
citizenship and organizational justice in Turkish 
primary schools, Journal of Educational 
Administration. 2009; 47(1): 108-126. 
https://doi.org/10.1108/09578230910928106

8. Bienstock C, Demoranville WC, Smith 

KR. Organizational citizenship behavior 
and service quality. Journal of services 
marketing. 2003; 17(4): 357-378. 
https://doi.org/10.1108/08876040310482775

9. Podsakoff NP, Whiting SW, Podsakoff PM, 
Mishra P. Effects of organizational citizenship 
behaviors on selection decisions in employment 
interviews. J Appl Psychol. 2011; 96(2): 310-326. 
https://doi.org/10.1037/a0020948

10. Rogelberg SG. Encyclopedia of 
Industrial and Organizational 
Psychology. SAGE Publications. 2007. 
https://doi.org/10.4135/9781412952651

11. Schnak M. Organizational Citizenship: A 
review, proposed model, and research agenda. 
Human relations. 1991; 44(3): 735.759 
https://doi.org/10.1177/001872679104400706

12. Elamin AM, Tlaiss HA. Exploring the relationship 
between organizational citizenship behavior and 
organizational justice in the Islamic Saudi Arabian 
context, Employee Relations. 2015; 37(1): 2-29. 
https://doi.org/10.1108/ER-03-2014-0033

13. Abedi Kooshki, S., Zeinabadi, H., Nave 
Ebrahim, A., jafarnezhad, A. Investigating the 
Role of job satisfaction and organizational 
commitment in a learning organization. The 
Quarterly Management on Police Training, 2016; 
1394(32): 29-38. [Persian]

14. Oplatka I. Organizational citizenship behavior 
in teaching: The consequences for teachers, 
pupils, and the school. International Journal of 
Educational Management. 2009; 23(5): 379-389. 
https://doi.org/10.1108/09513540910970476

15. Kooshki SA, Zeinabadi H. An investigation into 
the role of organizational virtuousness in the 
job attitudes of teachers. Journal UMP Social 

https://doi.org/10.1007/s12098-020-03263-6
https://doi.org/10.34172/doh.2020.10
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2010.04.009
https://doi.org/10.1108/09578230910928106
https://doi.org/10.1108/08876040310482775
https://doi.org/10.1037/a0020948
https://doi.org/10.4135/9781412952651
https://doi.org/10.1177/001872679104400706
https://doi.org/10.1108/ER-03-2014-0033
https://doi.org/10.1108/09513540910970476


سارا عابدی کوشکی و همکاران

21

Sciences and Technology Management. 2015; 
3(1): 563-570. [Persian]

16. Ahmadi P, Forouzandeh S, Kahreh MS. The 
relationship between OCB and social exchange 
constructs. Eur J Econ Fin Administ Sci. 2010; 
19(1): 107-20. [Persian]

17.  17- Organ DW. Organizational citizenship 
behavior: It›s construct clean-up time. 
Hum Perform. 1997; 10(2) :85-97. 
https://doi.org/10.1207/s15327043hup1002_2

18.  18- Josias BA. The Relationship Between Job 
Satisfaction and Absenteeism in a Selected Field 
Services Section Within an Electricity Utility 
in the Western Cape, [dissertation] Master of 
Commerce, University of the Western Cape. 
2005.

19. Kritner R, Kinicki A. Organizational behavior 
management (concepts, skills and applications). 
Translated by: Farhangi AA, Safarzadeh H. 1th 
edition, Tehran, winter 2005.

20. Olorunsola EO. Job Satisfaction and Gender 
Factor of Administrative Staff in South West 
Nigeria Universities. EABR & ETLC Conference 
Proceedings, Dublin, Ireland, 2010; 91-95. 
https://doi.org/10.19030/cier.v3i10.239

21. Azadi R, Eydi H. The effects of social capital and 
job satisfaction on employee performancewith 
organizational commitment mediation role (Case 
Study, Youth and Sports Ministry).Organizational 
Behavior Management in Sport Studies. 2015; 
8(2): 11-24. [Persian]

22. Griffin RW. Task attributes and long 
term employee productivity. Academy of 
Management Proceedings. 1981; 3(3): 176-194. 
https://doi.org/10.5465/ambpp.1981.4976751

23. Ahmadi AA. Mobaraki H. Yousefli M. 
Structural relations between job satisfaction 
and organization citizenship behavior among 
nurses of Qazvin and Isfahan hospitals. Journal 
of Qazvin University of Medical Sciences. 2012; 
(16)2: 71-76. [Persian]

24. Zeinabadi H, Abedi Kooshki S. School virtuous 
and citizen teacher: Testing a model through the 
mediating role of teachers’ job attitudes in Karaj 
high schools. Educational Innovations, 2017; 
16(2): 43-56. [Persian]

25. Shetach A, Marcus O. Citizenship-behavior, 
cooperation and job satisfaction of medical 
and nursing teams in an Israeli hospital. 
Team Performance Management: An 

International Journal 2015; 21(3): 181-98. 
https://doi.org/10.1108/TPM-11-2014-0058

26. Pavalache-Ilie M. Organizational citizenship 
behaviour, work satisfaction and employees’ 
personality. Procedia - Social and 
Behavioral Sciences. 2014; 127(3): 489-493. 
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2014.03.296

27. Kooshki S, Zeinabadi H. The role of 
organizational virtuousness in organizational 
citizenship behavior of teachers: The test of 
direct and indirect effect through job satisfaction 
mediating. International Review, 2016; 1(2), 7-21. 
https://doi.org/10.5937/intrev1602007K

28. Kucukbayrak R. An Integrative model of 
Transformational Leadership organizational 
Commitment Job Satisfaction and Organizational 
Citizenship Behavior. Approval of The Graduate 
School Of Social Sciences. 2010.

29. Mehboob FA, Bhutto N. Job satisfaction 
as a predictor of organizational Citizenship 
Behavior A Study of Faculty Members at 
Business Institutes. Interdisciplinary journal of 
contemporary research in business. 2012; 3(9).

30. Dipaola M, Tschannen-Moran M. 
Organizational citizenship behavior in 
schools and its relationship to school climate. 
J Sch Leadership. 2001; 11(5):424-447. 
https://doi.org/10.1177/105268460101100503

31. Vanaki Z, Vagharseyyedin SA. Organizational 
commitment, work environment conditions, 
and life satisfaction among Iranian nurses. 
Nurs Health Sci 2009; 11(4): 404-409. 
h t t p s : / / d o i . o r g / 1 0 . 1 1 1 1 / j . 1 4 4 2 -
2 0 1 8 . 2 0 0 9 . 0 0 4 7 3 . x

32. Alonderiene R, Majauskaite M. Leadership 
style and job satisfaction in higher education 
institution, International Journal of educational 
Management. 2016; 30(1): 140-164. 
https://doi.org/10.1108/IJEM-08-2014-0106

33. Zahedi M, Palahang H, Ghafar M. Job satisfaction 
among health personel in Chahar Mahal & 
Bakhtiari province, 1998-99, Shahrekord 
University of Medical Sciences Journal. 2002; 
2(3): 7-33. [Persian]

34. Ekici D, Cerit K, Mert T. Factors That Influence 
Nurses’ Work-Family Conflict, Job Satisfaction, 
and Intention to Leave in a Private Hospital in 
Turkey. Hosp Practices Res. 2017; 2(1): 102-118. 
https://doi.org/10.15171/hpr.2017.25

35. Mehdad A. Organization and industrial dustrial 

https://doi.org/10.1207/s15327043hup1002_2
https://doi.org/10.19030/cier.v3i10.239
https://doi.org/10.5465/ambpp.1981.4976751
https://doi.org/10.1108/TPM-11-2014-0058
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2014.03.296
https://doi.org/10.5937/intrev1602007K
https://doi.org/10.1177/105268460101100503
https://doi.org/10.1111/j.1442-2018.2009.00473.x
https://doi.org/10.1111/j.1442-2018.2009.00473.x
https://doi.org/10.1108/IJEM-08-2014-0106
https://doi.org/10.15171/hpr.2017.25


نشریه پژوهش پرستاری، دوره 16، شماره 6، بهمن و اسفند 1400

22

psychology , Jangal Publication. 2001. [Persian]
36. Sheykhi M. Effect of nurse empowerment plan 

against job stress in educational - health centers 
of Gods and Bualisinay of Qazvin, J Qazvin 
Univ Med Sci. 2008; 12: 38-42. [Persian]

37. Dimeglio K. Group cohesion and nurse 
satisfaction: examination of a team- building 
approach. Nurs Admin. 2005; 35(3): 110-120. 
https://doi.org/10.1097/00005110-200503000-
00003

38. AbediKooshki S, roohafzaei S, shahdousti H. 
Relationship between organizational climate, job 
stress and job satisfaction in nurses of Covid-19 
ward of Imam Khomeini Esfarayen hospital. 
SJNMP. 2021; 7 (2):34-46. [Persian]

39. Samadi Mobarkolaei H, Samadi Mobarkolaei 
H, Babaei A. The Relationship between 
Organizational Citizenship Behavior and Job 
Satisfaction in the Textile Industry Employees of 
the Red Crescent Society of the Islamic Republic 
of Iran. Quarterly Journal of Rescue and Relief. 
1394; 8(1): 102-113. [Persian]

40. Fakouri S. The role of organization culturein the 
relationship between organizational justice and 
organizational citizenship behavior: A case study 
of Guilan social security organization. 1393. 
[Persian]

41. Bogler R, somech A. Influence of teacher 
empowerment on teachers organizational 
commitment, professional commitment 

and organizational citizenship behavior 
in school», Journal of teaching and 
teacher Education. 2004; 20: 277-289. 
https://doi.org/10.1016/j.tate.2004.02.003

42. Kim S. Public Service motivation and 
organizational citizenship behavior 
in Korea, International journal of 
manpower. 2006; 27(8): 714-722. 
https://doi.org/10.1108/01437720610713521

43. Asghari E, Khaleghdoust T, Kazemnejad E. 
Effective Factors On Nurses Job Satisfaction. 
Journal of Nursing and Midwifery Guilan. 2010; 
20(64): 1-7. [Persian]

44. Faramarzpour M, Borhani F, Bagheri P. Job 
Satisfaction of Nurses from Clinical Practice 
in Jirouft University Hospital. Iran Journal 
of Nursing. 2015; 28(94): 77-86. [Persian] 
https://doi.org/10.29252/ijn.28.97.77

45. Organ DW, Ryan K. A meta-analytic review 
of attitudinal and dispositional predictors 
of organizational citizenship behavior, 
Personnel Psychology. 195; 48: 775-800. 
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1995.
tb01781.x

46. Bahrami Sh, Hosseini M. The Effect of Job 
Satisfaction on Two Dimensions of Citizenship 
Organizational Behavior (Individual-
Organizational) of the Employees of Sport and 
Youth Ministry, 2017; 4(13): 11-18. [Persian]

https://doi.org/10.1097/00005110-200503000-00003
https://doi.org/10.1097/00005110-200503000-00003
https://doi.org/10.1016/j.tate.2004.02.003
https://doi.org/10.1108/01437720610713521
https://doi.org/10.29252/ijn.28.97.77
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1995.tb01781.x
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1995.tb01781.x

