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 يها تيدر موقع علمي هيأت ياعضا ينشاط سازمان يا سهيمقا يبررس
  مختلف ياستخدام

  
  هي، افسانه مرز*ييزا يناصر ناست ،ييمحمد كهخا

  
 

  چكيده
وري  بهره شيباعث افزا ،يبا كاهش عواطف منف يداده و از طرف شيرا افزا علمي هيأت يطرف عواطف مثبت اعضا كينشاط از مقدمه: 

رو  نيگرفته است. از ا دهيرا ناد ياستخدام تيصورت گرفته است نقش موقع يسازمان طنشا نهيكه تاكنون در زم يقاتيخواهد شد. تحق
  انجام گرفت. ي/قرارداديمانيو پ يرسم علمي هيأت ياعضا ينشاط سازمان سهيمطالعه حاضر با هدف مقا

و بلوچستان بود كه با استفاده  ستانيدانشگاه س علمي هيأت يجامعه آماري شامل تمامي اعضا يمقطع يفيپژوهش توصدر اين ها:  روش
) انتخاب و مورد مطالعه ي/قرارداديمانينفر پ 62و  ينفر رسم 121( علمي هيأتعضو  183تعداد  يا گيري تصادفي طبقه از روش نمونه

شغل، علاقه به كار،  يمعنادار ،يشغل تيامن ،ياستاندارد: عدالت سازمان يها متغيرهاي پژوهش از پرسشنامه بررسيقرار گرفتند. به منظور 
 ييايپا نييتع يمحتوا و برا ييها از روا پرسشنامه ييروا نييتع ياستفاده گرديد. برا يسازمان يريادگيمشاركت، تعامل و پرسشنامه 

  مستقل استفاده شد. يها گروه يبرا يها از آزمون ت داده ليو تحل هيتجز يشد. برا استفادهآلفا كرونباخ  بيها از ضر پرسشنامه
 ،08/4±57/0 و 99/3±56/0علاقه به كار ( يها همؤلفدر  بيبه ترت ي/قرارداديمانيو پ يرسم علمي هيأت ينمرات اعضا نيانگيمنتايج: 

32/0p=75/0 ،01/4±69/0 و 96/3±59/0شغل ( ي)، معنادارp= ،(يسازمان يريادگي )39/0 ،01/4±33/0 و 96/3±41/0p=،( 
 و 89/4±39/0( يشغل تي)، امن=38/0p ،25/4±48/0 و 17/4±55/0)، تعاملات (=69/0p ،09/4±52/0 و 06/4±55/0مشاركت (

56/0±05/4، 001/0p=001/0 ،91/3±67/0 و 21/4±42/0( ي)، و عدالت سازمانp=دو گروه در  نيب ي) بود كه تفاوت معنادار
  .مشاهده شد يرسم علمي هيأت ياعضا يو عدالت سازمان يشغل تيامن يها همؤلف

 است ياستخدام يها تيعموق تأثيرتحت  تر كم علمي هيأت ياعضا يكه نشاط سازمان نتايج اين مطالعه نشان دادهر چندگيري:  نتيجه
 جهيو در نت يثبات شغل ،يبه رسم ي/قرارداديمانياز پ ياستخدام تيوضع ليتبد نديدر فرا ليبا تسه توانند يها م دانشگاه يادار رانياما مد

  .را بهبود بخشند ي/قرارداديمانيپ علمي هيأت ياعضا ينشاط سازمان
  

  ، امنيت شغليياستخدام تيموقع ،علمي هيأت ياعضا ،ينشاط سازمانهاي كليدي:  واژه
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 .رانيو بلوچستان، زاهدان، ا ستانيدانشگاه س ،يو روانشناس يتيدانشكده علوم ترب

)kahkhayi145963245@gmail.com گروه اري(استاد هيمرز افسانه)؛ دكتر ،(
و بلوچستان،  ستانيدانشگاه س ،يو روانشناس يتيآموزش و پرورش، دانشكده علوم ترب
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   مقدمه
) به Positive Psychologyگرا ( مثبت يشناس روان

از روانشناسي به مطالعه علمي  دييي جد عنوان شاخه
 يشادكام شيذهني انسان و افزا ستييها، و بهز نيرومندي
گرا  مثبت يشناس از مباحث مهم در روان يكي). 1نظر دارد(

 اي). نشاط به درجه 2) است(Happinessمفهوم نشاط (
و  تيكه شخص درباره مطلوب گردد يماطلاق  يزانيم
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 گري. به عبارت دكند يخود قضاوت م يكل زندگ تيفيك
خود  يزندگ زانيست كه فرد به چه ما معنا نينشاط به ا

است كه  نيا زانيم ايرا دوست دارد. منظور از درجه 
 ايكم  گرانيبا د سهيندارد بلكه در مقا نهينشاط حد به

 ياز ابعاد نشاط، نشاط سازمان يكي). 3(گردد يم اديز
)Workplace Happiness.است (  
امكان  نياست كه به افراد ا يكار نگرش طينشاط در مح 

كردشان را به حداكثر برسانند و به تا عمل دهد يرا م
). نشاط در محيط كار زماني حاصل 4(برسند تيموفق
شود كه فرد جهت دستيابي به اهداف كاري خود از  مي

). در 5نمايد( خود استفاده مي ادهايها و استعد توانايي
گفت كه نشاط  ديبا ينشاط سازمان تيرابطه با اهم

 طيمح يها به عنوان سپري در مقابل استرس يسازمان
 ت،ياحساس امن ،ي)، سلامت جسمان6كند( عمل مي يكار

را  يشغل تيمشاركت و رضا ،يريگ ميسهولت در تصم
روابط  دراعتماد  شي)، باعث افزا7(بخشد مي بهبود
و در  يگروه نيب يها حل تعارض ييو توانا ياجتماع

 ني). همچن4(شود يم گرانيبا د يتر مانهيروابط صم تينها
 يتر بيش ينيب افراد شاد، عزت نفس، حس كنترل و خوش

خود  دهند، مي كه انجام يدارند و در كار ندهينسبت به آ
  ). 8(كنند مي تر و كارآمدتر تصور را توانمندتر، موفق

نشاط  يها همؤلف بررسي به نظران از صاحب ياريبس
و  نيمت ياند. به عنوان نمونه زارع پرداخته يسازمان
هاي يادگيري سازماني، خودگشودگي،  از مؤلفه همكاران

ي، ساختار منعطف، انديش مثبتمشاركت، عدالت، 
معناداربودن شغل، علاقه به كار، امنيت در محيط كار و 

نام  ينشاط سازمان يها همؤلفتعامل با همكاران به عنوان 
) از Pryce_ Jonesجونز (-زي). در مدل پرا9(برد يم

مشاركت، اعتقاد و باور، فرهنگ، تعهد، اعتماد  يها همؤلف
) Kjerulf). در مدل كرولف (4(شود يبه نفس نام برده م

 ،سازماني يادگيري انديشي،  مثبت يها همؤلفاز 
خودگشودگي، مشاركت، معنادار بودن شغل و علاقه به 

). در مطالعه حاضر و بر اساس مدل 10(برد يكار نام م

 ي همؤلف) هفت 9و همكاران( نيمت يزارع ينشاط سازمان
 Meaning atشغل ( ي)، معنادارSecurityامنيت (

work) تعامل با همكاران ،(Interaction with 

coworkers) علاقه به كار ،(Love in work عدالت ،(
 يسازمان يريادگي)، Organizational Justice( يمانساز

)Organisational Learning و مشاركت (
)Participation ينشاط سازمان يها همؤلف) به عنوان  
طرف عواطف  كيمد نظر قرار گرفته است. نشاط از  

باعث كاهش  ييو از سو دهد مي شيمثبت پرسنل را افزا
وري  بهره شيافزا جه،يو در نت شود يآنان م يعواطف منف
هاي افسردگي،  ). هم اكنون نشانه11(شود يرا سبب م

 به ها ر برخي سازماند رنجوري عواطف منفي و روان
 كارآيي كاهش نظير پيامدهايي كه خورد، مي چشم

 روحي مشكلات از بسياري و غيبت شغل، ترك كاركنان،
 از شادي گويا كه طوري به برداشته، در اجتماعي و

جوامع رخت بربسته و فرسودگي جانشين  و كار محيط
عوامل  ييبه دنبال شناسا ديبا ني). بنابرا12آن شده است(

كه  يمهم يرهاياز متغ يكيبود.  يموثر بر نشاط سازمان
داشته  ييكاركنان نقش بسزا يبر نشاط سازمان تواند يم

) Employment Modes( ياستخدام يها تيباشد، موقع
  مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است.  تر كماست كه 
 يواحد برا يبا كارفرما يقرارداد استخدام دائم امروزه

 يرو به زوال است و نگرش يكار يها تياز جمع ياريبس
. در گذشته شود يها حاكم م نسبت به مشاغل و حرفه ايپو

ها فرهنگ استخدام  و سازمان يكاركنان بخش دولت
اند، اما امروزه در چارچوب  را تجربه كرده  يشگيهم
به سمت استخدام  يبخش دولت نيون يدولت تيريمد

 تي). مز13(كند يحركت م ريپذ و انعطاف يموقت ،يقرارداد
است كه سازمان  نيا ينوع روابط استخدام نيا ياصل
حاصله، خود را در برابر  يريپذ با انعطاف تواند يم

 ي). عصر استخدام ها14سازد( منيا ينوسانات اقتصاد
است. در  والرو به ز كيبر اصول بوروكرات يمبتن
در حال توسعه بازار كار اشباع  ياز كشورها ياريبس
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 يتيو واجد صلاح ستهيشا انيكه متقاض  يشده و در حال
در دسترس  يكم يشغل يها وجود دارند، اما فرصت

 انيتر شده و متقاض شغل كوتاه يتصد ياست. دوره ها
 د،يجد ي. ظهور فناوررنديرا بپذ ديجد اتيواقع ديشغل با
صل از آن حا جيو نتا ييزدا مقررات ،يساز يخصوص

 راتييتغ ني). ا15استخدام را دگرگون كرده است( تيماه
و روابط  سازد يم يرا ضرور ديجد يها يمش اتخاذ خط
. ستا ها يمش خط نياز مهمتر يكي يدائم ريغ ياستخدام

 يها مهارت يكاركنان دارا تر بيشگرچه در گذشته 
نوع قراردادها  نيا تحت يديكارگران  لياز قبتر  نييپا

در  يكار يها طي. اما امروزه محشدند ياستخدام م
از حضور كاركنان  يمتعدد يها ها شاهد مثال سازمان

). با در 16هستند( يدائم ريبا استخدام غ يا و حرفه يدانش
 يمختلف قراردادها يها كه شكل تيواقع نينظر گرفتن ا

 جملهكشورمان از  يدر بخش دولت يردائميغ يكار
تر  پررنگ ندهيدر آ عالي آموزش اتمؤسس و ها دانشگاه
 يآن بر نشاط سازمان يامدهايپ بررسي بود، خواهد
  خواهد داشت.  تياهم علمي هيأت ياعضا

و  )Barling(نگيپژوهش مطالعات بارل نهيشيپ يبررس در
كه  ينوع نگرش و رفتار كاركنان دهد يهمكاران نشان م

كه  يمشاغل پاره وقت هستند، نسبت به افراد يدارا
). 17متفاوت است( گريكديمشاغل تمام وقت دارند با 

 كيو همكاران وجود  )Ellingson(نگسونيال ي مطالعه
 يشغل تيرضا وداوطلبانه كاركردن  نيمثبت ب ي رابطه

قرارداد موقت هستند را نشان  يكه دارا يكارمندان
گفت كه سطح  توان يدر مجموع م ).19و18(دهد يم

كه بر عهده  ياز كار يكاركنان قرارداد يتينارضا
بهره  توانند يخود نم يها تياست و از خلاق اديز رند،يگ يم

 يبرا يبرند. اگر چه كار به صورت قرارداد يكاف
 يول آورد، يانعطاف را به همراه م ينوعها  شركت

كنترل  ييتوانا ،يريپذ انعطاف نهيدر زم يكاركنان قرارداد
 ي ندارند كه همه يچندان تيرضا ،يركاريكار و تعهد غ

 نيا يبرا يعدم ثبات شغل تأثيرتحت  تواند يموارد م نيا

 دهد ينشان م قاتي. اكثر تحقرديگروه از كاركنان قرار بگ
 ياثرات منف تواند يم ياز كاركنان قرارداد يريگ كه بهره

  ). 13و عملكرد سازمان داشته باشد( امدهايبر پ
نشاط  مايكه مستق يا پژوهش، مطالعه نهيشيپ يبررس در

را بر  علمي هيأت ياعضا ژهيكاركنان و به و يسازمان
كند مشاهده  يبررس ياستخدام يها تيحسب موقع

 ريهمانند سا زيو بلوچستان ن ستاني. دانشگاه سدينگرد
 ي وهيبه ش رياخ يها كشور، در سال هاي دانشگاه

 ي) اعضايو قرارداد يماني(پ يردائمياستخدام غ
 رانيآورده است كه لازم است كه مد يرو علمي هيأت
 ينشاط سازمان يا سهيمقا يدانشگاه به بررس نيا يعال

بپردازند  ياستخدام تيبر حسب موقع علمي هيأت ياعضا
بهبود و  يبرا ييها بتوانند طرح و برنامه قيطر نيتا از ا

 .ندينما نيتدو علمي هيأت ياعضا ينشاط سازمان تيتقو
 ينشاط سازمان يمطالعه بررس نيا يهدف اصل نيبنابرا
 ياستخدام يها تيبر حسب موقع علمي هيأت ياعضا
  است. ي/ قرارداديمانيو پ يرسم

  
  ها روش
 يا سهيمقا -يفيتوص ،يمطالعه مقطع كيحاضر،  يبررس
دانشگاه  يعلم هيأت ياعضا هيآن كل ي. جامعه آماربود
- 95 يليسال دوم تحص ميو بلوچستان در ن ستانيس

 121و  ينفر استخدام رسم 239نفر ( 360به حجم  1394
 وهيكه به ش بود) ي/قرارداديمانينفر استخدام پ

 تي(بر حسب موقع يا طبقه-يتصادف يريگ نمونه
) و بر يليرشته تحص ،يمرتبه علم ت،يجنس ،ياستخدام

عضو  183كوكران تعداد  يريگ اساس فرمول نمونه
نفر استخدام  62و  ينفر استخدام رسم 121( يعلم هيأت

عنوان نمونه مورد مطالعه قرار  ) به ي/قرارداديمانيپ
  گرفتند. 

 رسشنامهپ 5 ها از داده يآور جمع يمطالعه برا نيدر ا
 ني: ايپرسشنامه عدالت سازمان-1استفاده شد: 

 Niehoff andهوف و مورمن ( هيپرسشنامه توسط ن



  و همكاران ييمحمد كهخا  علمي هيأت ياعضا ينشاط سازمان
 

 http://ijme.mui.ac.ir )57(17: 1396/ مجله ايراني آموزش در علوم پزشكي /  534

Moorman كه در  است دهيگرد يطراح 1993) در سال
 پردازد يم يعدالت سازمان يبه بررس سؤال 20قالب 

پرسشنامه در مطالعه  ييايپا بي). مقدار ضر20(
- 2).21است( شدهگزارش  767/0 يو جناآباد ييزا يناست

و  يسيپرسشنامه توسط ن ني: ايشغل تيامن ي پرسشنامه
 16كه در قالب  دهيگرد يطراح 1381در سال  انيمحمود
. مقدار پردازد يم يشغل تياحساس امن يبه بررس سؤال
و همكاران  يپرسشنامه در مطالعه نظر ييايپا بيضر

 يپرسشنامه توانمندساز-3). 22گزارش شده است(9/0
 تزريپرسشنامه توسط اسپر ني: ايشناخت روان

)Spreitzer 5كه در قالب  دهيگرد يطراح 1995) در سال 
فرد  يروانشناخت يتوانمندساز يبه بررس يا هيگو 3بعد 

 ي). در مطالعه حاضر فقط بعد معنادار23( پردازد يم
 ييايپا بيشغل مورد استفاده قرار گرفت. مقدار ضر

 87/0 ييزا يو ناست دكاندا يميپرسشنامه در مطالعه رح
 ني: اياخلاق كار ي پرسشنامه -4 ).24(گزارش شده است

 يطراح 1995) در سال Petty( يپرسشنامه توسط پت
 ي همؤلفسه  يبه بررس سؤال 17كه در قالب  دهيگرد

)، تعامل با سؤال 5)، مشاركت (سؤال 6علاقه به كار (
 ييايپا بي. مقدار ضرپردازد ي) مسؤال 6( گرانيد
) و در مطالعه  (92/0Petty) 25(يدر مطالعه پت سشنامهپر
). 26گزارش شده است( 923/0فرهمند و همكاران  يفقه

پرسشنامه توسط  نيا يسازمان يريادگي ي پرسشنامه -5
 دهيگرد يطراح 2007) و همكاران در سال Chiva( وايچ

 يسازمان يريادگي يبه بررس سؤال 14كه در قالب 
پرسشنامه در مطالعه  ييايپا بيضر قدار). م27(پردازد يم

  ). 28گزارش شده است( 754/0 ييزا يو ناست يكرد
 كرتيل اي نهيگز 5 اسيها بر اساس مق به پاسخ يده ازيامت

)، 2( ازي)، مخالفم امت1( ازيمخالفم امتكاملاً  گذاري با ارزش
موافقم كاملاً ) و 4( ازي)، موافقم امت3( ازيامت يتا حدود

نمرات هر  نيانگيمطالعه از م ني) تعلق گرفت. در ا5( ازيامت
و حداكثر  1 نيانگياستفاده شده است كه حداقل مه مؤلف
براي تعيين روايي ابزار از روش روايي  خواهد بود. 5آن 

ها توسط  راستا پرسشنامه نيمحتوا استفاده شد. در ا
و بلوچستان مورد تأييد قرار  ستانيدانشگاه س دياسات

 همان ها حاصل گرديد كه پرسشنامه ينانگرفت و اطم
و از اعتبار  سنجد يخصيصه مورد نظر پژوهشگر را م

باشند. براي تعيين پايايي ابزار، از  لازم برخوردار مي
 يبرا  آزمون آلفا كرونباخ استفاده شد كه مقدار ضرايب

 يشغل تي، امن73/0شغل  ي، معنادار89/0يعدالت سازمان
، تعامل با 76/0، مشاركت 78/0، علاقه به كار 76/0
به دست آمد.  81/0 يسازمان يريادگي، 79/0 گرانيد

دهنده آن است كه  آمده نشان  دست  به بيضرا
  لازم برخوردارند.  ييايموردنظر از پا يها پرسشنامه

پژوهش استخدام به  در علمي هيأت يشركت اعضا اريمع
بود كه به  يو قرارداد يمانيپ ،يرسم يها وهياز ش يكي

و بلوچستان  ستانيصورت تمام وقت با دانشگاه س
مشغول به  علمي هيأت ياعضا نيداشتند. بنابرا يهمكار
مدعو در  علمي هيأت يدر مقطع دكترا و اعضا ليتحص

گونه  نيكار به ا ياجرا وهي. ششتندپژوهش مشاركت ندا
ن دانشگاه، مسؤولالازم با  يبود كه پس از هماهنگ

مختلف دانشگاه  يها به دانشكده پژوهشگر شخصاً
 يارهايرا كه مع علمي هيأت يو اعضا مودن يمراجعه م

. كرد يورود به شركت در پژوهش را داشتند انتخاب م
 تسؤالابه  يبه صورت انفراد علمي هيأت ياعضا

پركردن  ي. حداكثر زمان برادادند ها پاسخ  پرسشنامه
ها،  پرسشنامه عيبود. قبل از توز قهيدق 20ها  پرسشنامه

 شد،  رسانده  علمي هيأت يهدف از پژوهش به اطلاع اعضا
 يآور كه اطلاعات جمع شد  كامل داده  نانيها اطم به آن
هدف  يمحرمانه خواهد بود و فقط در راستاكاملاً شده 

راستا  نيپژوهش مورد استفاده قرار خواهند گرفت، در ا
به نوشتن نام و نام  يازيشد كه ن يادآوريها  به آن

داده شد  نانيها اطم به آن نيچن هم ارند.خود ند يخانوادگ
 ييشناسا ييتوانا يشناس تيت جمعسؤالااز  كي چيكه ه
  نهداده شد كه داوطلبا ارياخت نيها ا ها را ندارد. به آن آن

هر زمان كه  نيدر پژوهش مشاركت داشته باشند و همچن
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منصرف شوند. براي  يداشتند از ادامه همكار ليتما
 نيانگيدرصد، م ،ي(فراوان يفيها از آمار توص تحليل داده

 يبرا ي(آزمون ت ي) و آمار استنباطاريو انحراف مع
مستقل) با  يها گروه اريو انحراف مع نيانگيم سهيمقا

  استفاده شد. SPSS-21 افزار رمكمك ن
  

  نتايج
 علمي هيأت ياعضا نيپرسشنامه ب 183مطالعه  نيدر ا

 1395 ماه بهشتيو بلوچستان در ارد ستانيدانشگاه س
 يگونه افت آزمودن چيكه ه شد يآور و جمع عيتوز

پرسشنامه مورد  183تمام نهايت  درمشاهده نشد و
  گرفت.قرار  ليو تحل هيتجز

مشخص  ها يآزمودن كيدموگراف خصوصيات يدر بررس 
) 29/9نفر ( 17درصد) مرد و  71/90نفر ( 166كه  ديگرد

 ي/قرارداديمانيدرصد) به صورت پ 88/33نفر ( 62 زن،
نفر  143 ،يدرصد) به صورت رسم 12/66نفر ( 121و 

نفر  40و  يتخصص يدرصد) با مدرك دكترا 34/78(
نفر  109ارشد،  يدرصد) با مدرك كارشناس 66/21(
نفر  74و  يعلوم و مهندس يها درصد) در رشته 63/59(

مشغول به فعالت بودند.  يعلوم انسان يها در رشته
نفر  72سال،  10از  تر كمدرصد)  24/32نفر ( 59 نيچن هم

 42/28نفر ( 52سال و  20تا  10 نيدرصد) ب 34/39(
  سال سابقه خدمت داشتند.  20 يدرصد) بالا

نشاط  هاي همؤلف اريو انحراف مع نيانگيم سهيمقا يبرا
از  يررسميو غ يرسم علمي هيأت ياعضا يسازمان

مستقل استقاده شد كه  يها گروه يبرا يآزمون ت
  گزارش شده است. 1دول آن در ج يها افتهي

  
  ياستخدام تيبر حسب موقع علمي هيأت ياعضا يابعاد نشاط سازمان سهيمقا :1 جدول

انحراف   ميانگين  موقعيت استخدامي  ابعاد نشاط سازماني
 t df  p-value  معيار

  عدالت سازماني
 67/0 91/3 غيررسمي  001/0  181  71/3 42/0 21/4 رسمي

  معناداري شغل
 69/0 01/4 غيررسمي  759/0 181  - 31/0 59/0 96/3 رسمي

  امنيت شغلي
 39/0 05/4 غيررسمي  001/0 181  27/22 09/0 89/4 رسمي

 57/0 08/4 غيررسمي  322/0 181  - 99/0 56/0 99/3 رسمي  علاقه به كار

 48/0 25/4 غيررسمي  380/0 181  - 88/0 55/0 17/4 رسمي  تعاملات

 52/0 09/4 غيررسمي  690/0 181  - 41/0 55/0 06/4 رسمي  مشاركت

 33/0 01/4 غيررسمي  395/0  181  - 85/0 41/0 96/3 رسمي  يادگيري سازماني

  
 نيانگيكه تفاوت م دهد يجدول فوق نشان م يها افتهي

دو گروه  يشغل تيو امن يعدالت سازمان يها همؤلف
  است. معنادار يرسمريو غ يرسم علمي هيأت ياعضا

  
  بحث

 ينشاط سازمان يا سهيمقا يمطالعه حاضر با هدف بررس
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و بلوچستان بر  ستانيدانشگاه س علمي هيأت ياعضا
 ي/قرارداديمانيو پ يرسم ياستخدام يها تيحسب موقع

 نيب يمعنادارتفاوت  ها افتهيانجام گرفت. بر اساس 
 يريادگيشغل،  يعلاقه به كار، معنادار يها همؤلف

 يرسم علمي هيأت ياعضا ملاتمشاركت و تعا ،يسازمان
 تيامن يها همؤلف ني. اما بديمشاهده نگرد يررسميو غ
 ياعضا ياستخدام تيبا وضع يو عدالت سازمان يشغل
كه  يوجود داشت. به طور يتفاوت معنادار علمي هيأت
و  يشغل تياز احساس امن يرسم علمي هيأت ياعضا

با  افتهي نيبرخوردار بودند. ا يبالاتر يعدالت سازمان
همخوان هست. به عنوان نمونه  نيشيمطالعات پ يها افتهي

 پور، يمكار ان،يرانيو ا يپور، سپه و اشكان يميباقرسل
) و همكاران، در Tsui( ييو تسو يموسو يدانيشه

 ي/قرارداديمانيكه كاركنان پ افتنديدر زيمطالعات خود ن
 تواند يم مسأله نيدارند كه هم يتر كم يشغل تيامن

و به تبع آن عملكرد  يادراكات آنها از عدالت سازمان
 ).32تا29و13خود قرار دهد( تأثيرآنها را تحت  يشغل

نداشته باشند و  نانيخود اطم يافراد از ثبات شغل كه نيا
 يا هر آن منتظر باشند از طرف مقامات كه به بهانه

 تيرا سلب كنند خلاف اصل امن يشغل و ر،يناپذ هيتوج
از اصول حاكم بر استخدام است.  يكيبه عنوان  يشغل

كاركنان  يا هيپا يازهاياز ن يكي يشغل تيبه امن ازين
آن، امكان  نيمأبدون ت ،يمعمول طيكه در شرا باشد يم

 ريپذ امكان يانسان يازهايبه سطوح بالاتر ن دنيرس
درباره امكان  ينداشتن نگران لياز قب ينخواهد بود. عوامل

بر اساس  يشغل ءاز ارتقا نانياشتغال دائم، حصول از اطم
و  مهيب ياياز تداوم مزا نانيحصول اطم ،يستگيشا

 تواند يها م پست رييو تغ رانيمد ييجا جابه تأثير ،يرفاه
 ي). كسان33داشته باشد( تأثيركاركنان  يشغل تيدر امن

به  اي كنند يم ينيب شيكه از دست دادن شغل خود را پ
را از دست خواهند  ودكه شغل خ كنند ياحساس م يعبارت

شان را از دست  كه واقعاً شغل يبا زمان سهيداد در مقا
). بر 34قرار دارند( يتر بيش يتحت فشار روان ،بدهند

از  يناش يها و استرس يشغل تياساس مطالعات عدم امن
 يو نشاط سازمان يسلامت روان تواند يم كار  طيمح

و  تيامن م). عد35خود قرار دهند( تأثيركاركنان را تحت 
 نييو سطح پا ينه تنها عامل افسردگ ياسترس شغل
و  رانيفراگ يمدرسان است بلكه برو يبهداشت روان

  نيي). در تب36(گذارد يم ياثر منف زين يريادگي طيمح
 تيبر حسب موقع يشغل تيامن معنادارتفاوت  ي افتهي

 يگفت كه اعضا ديبا علمي هيأت ياعضا ياستخدام
 ندهيكه نسبت به آ نيبه خاطر ا يررسميغ علمي هيأت
كه در  نيندارند و با توجه به ا يكاف نانيخود اطم يشغل
فراتر از  اريشغل بس يامروز تقاضا يبازار كار طيشرا

. در كنند يم يشغل تيعرضه آن است، احساس عدم امن
. با شود يآنان كاسته م ينشاط سازمان زانياز م جهينت

بر حسب  يعدالت سازمان زتفاوت ادراك ا افتهي هيتوجه 
 هيگفت كه نظر ديبا علمي هيأت ياعضا ياستخدام تيموقع
را در متن كه افراد همواره خود  كند يم ديتأك يبرابر

. اگر افراد كنند يم يابيارز گرانيبا د سهيجامعه و در مقا
ها ناعادلانه برخورد شده است،  احساس كنند با آن

خودشان برقرار  انيتا عدالت را در م شوند يم ختهيبرانگ
اداراك از  نيرابطه ب انگري). مطالعات متعدد ب37سازند(

 ي). اعضا39و38است( يبا سلامت روان يعدالت سازمان
 ياستخدام تيبا توجه به وضع يررسميغ علمي هيأت
 يها تيو موقع يياجرا يها پست افتيها، امكان در آن

را  يرفاه اتو امكان مهيدارند، تفاوت در ب تر كمارتقاء را 
تا دوسال  كياز آنان به مدت  ياريو بس كنند يمشاهده م

 لاتيع تحصدر مقاط توانند يگروه) نم صي(بنا به تشخ
 يها نامه انيپا ييكرده و راهنما سيتدر يليتكم

در  رند،يرا بر عهده بگ يليتكم لاتيتحص انيدانشجو
 نيكه ا كنند يدر سازمان م يعدالت ياحساس ب جهينت

آنان  يو نشاط سازمان يسلامت روان يعدالت ياحساس ب
  . دهد يخود قرار م تأثيررا تحت 

دانشگاه  يعال رانيمطالعه به مد نيا يها افتهيبا توجه به 
 يو استخدام اعضا بجذ نديكه فرا گردد يم شنهاديپ
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و حداقل زمان  نندك ليتسهبيش از پيش را  علمي هيأت
 ليتبد نامه نييآ ليو با تسه رنديممكن را در نظر بگ

 يو با اعطا يبه رسم يمانيپ علمي هيأت ياعضا تيوضع
 ياعضا يشغل تيمناسب، امن يو امكانات رفاه مهيب

 رانياگر مد نيچن را بالاتر ببرند. هم يمانيپ علمي هيأت
 ازاتيها و امت منصفانه پاداش عيدانشگاه به توز يعال

ها  را كه توسط آن ييندهايو فرآ ها هيبپردازند و رو
 ازاتيها و امت پاداش صيمربوط به تخص ماتيتصم

و اجرا كنند، از  نيرا منصفانه تدو رد،يپذ يصورت م
كاسته خواهد   علمي هيأت ياعضا يعدالت ياحساس ب

كه در رابطه با موضوع پژوهش  نيبا توجه به ا ).21(شد
 ريانجام شده بود به سا يمطالعات تجرب تر كم

. از گردد يم شنهاديپ يمطالعات نيپژوهشگران انجام چن
 بودن مطالعه است كه  يكم اين مطالعه تيمحدود نيتر مهم
 ييرا شناسا مسألهابعاد مختلف  قيبه طور دق توان ينم

 يااعض يمطالعه بر رو نياز آنجا كه ا نيچن كرد. هم
و بلوچستان انجام گرفته  ستانيدانشگاه س علمي هيأت

  نمود. اطياحت ديها با دانشگاه ريبه سا جينتا مياست در تعم

  گيري نتيجه
مطالعه نشان داد كه تفاوت  نيا يها افتهيمجموع  در

 يرسم علمي هيأت ياعضا ينشاط سازمان نيب يمعنادار
و  يشغل تيامن يها همؤلفبه جزء در  ي/قرارداديمانيو پ

 يهر چند كه نشاط سازمان ،وجود ندارد يعدالت سازمان
 يها عتيموق تأثيرتحت  تر كم علمي هيأت ياعضا

ات مؤسسها و  دانشگاه يادار رانيبود اما مد ياستخدام
 تيوضع ليتبد نديدر فرا ليبا تسه توانند يم يآموزش عال

و  يثبات شغل ،يبه رسم ي/قرارداديمانياز پ ياستخدام
 علمي هيأت ياعضا ينشاط سازمان جهيدر نت

  را بهبود بخشند. ي/قرارداديمانيپ
  

  قدرداني
مطالعه  نيكه با ما در انجام هرچه بهتر ا ياز همه كسان

مورد مطالعه،  علمي هيأت ياعضا ژهيداشتند به و يارهمك
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Abstract 
 
Introduction: Happiness can boost faculty members’ positive emotions on the one hand and enhance 
productivity by decreasing negative emotions on the other. Previous research on workplace happiness has 
ignored the role of employment status. Therefore, the purpose of this study was to compare workplace 
happiness among tenured and contract faculty members. 
Methods: This study was a descriptive cross-sectional research. Statistical population included all faculty 
members of University of Sistan and Baluchistan. A sample of 183 (121 tenured and 62 contract faculty 
members) were selected by stratified random sampling method. The following standard questionnaires were 
used to measure the variables: organizational justice, job security, job meaningfulness, job interest, 
participation, interaction and organizational learning. Content validity and Cronbach’s alpha coefficient 
were utilized to determine the questionnaires’ validity and reliability. Data were analyzed using independent 
t-test. 
Results: The mean scores of tenured and contract faculty members respectively were calculated for the 
areas of job interest (3.99±0.56 and 4.08±0.57, P=0.322), job meaningfulness (3.96±0.59 and 4.01±0.69, 
P=0.759), organizational learning (3.96±0.41 and 4.01±0.33, P=0.395), participation (4.06±0.55 and 
4.09±0.52, P=690), interaction (4.17±0.55 and 4.25±0.48, P=0.380), job security (4.89±0.39 and 4.05±0.56, 
P=0.001) and organizational justice (4.21±0.42 and 3.91±0.67, P=0.001). A significant difference was 
found between the two groups in organizational justice and job security of tenured faculty members. 
Conclusion: Although findings indicated that workplace happiness of faculty members was not much 
affected by the employment status, university administrators could facilitate the contract-to-tenure process 
and thus improve job stability and workplace happiness of contract faculty members. 
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