
  .بهداشت دانشگاه علوم پزشكي زابل ي مربي، گروه مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشكده. ١

Email: pouria2005@gmail.com 

ي ها نكنان بيمارستاكار وري بهرهرابطه عدالت سازماني و 
  1389 در سال شهرستان زابل

  1سيدپوريا هدايتي

  عبيداالله فرجي

  فاطمه محبتي

  سودابه حامدي

  وحيده عمادي

  طاهره شريفي

  چكيده
و با توجه به آنكه  ندوري بالا نيازمند به بهره مستمر براي ارتقا و بهبود ها نسازما
هدف تعيين رابطه  ، اين پژوهش باسرمايه سازمان، سرمايه انساني آن استترين ارزشمند

صورت ي شهرستان زابل ها نوري كاركنان در بيمارستا بين عدالت سازماني و بهره
اي  نامه پرسش. انجام شد تحليلي ـتوصيفي  ،).ش 1389( مقطعي به صورت مطالعه .پذيرفت

 كه توسط ابزار مطالعه بود گويي پاسخ به صورت خود اي ليكرت گزينه مقياس پنج با
 .استفاده گرديدطرفه  آزمون آماري تي و آناليز واريانس يك .جامعه پژوهش تكميل شد

عدالت  از ابعاد عدالت،داشته و وري رابطه معناداري وجود  بين عدالت سازماني با بهره
موجب اد جوي عادلانه توانند با ايج مديران مي .رابطه معناداري داشت وري تعاملي با بهره

  .شوندكل بيمارستان  ووري كاركنان  بهرهافزايش 
  

  واژگان كليدي
  بيمارستان ؛عدالت سازماني ؛ري كاركنانو بهره
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 ي شهرستان زابلها نكاركنان بيمارستا وري بهرهرابطه عدالت سازماني و 
  1389در سال 

دهنده خدمات  يهدر بخش سلامت، بيمارستان، به عنوان يكي از نهادهاي مهم ارا
رود كه در بازگشت سلامت  آموزشي كشور به شمار مي بهداشتي درماني و

سلامت جامعه نقش اساسي ايفا  جسماني و رواني افراد بيمار و نهايتاً ارتقاي سطح
درصد  80تا  50اساس مطالعه وسيع بانك جهاني، بين از سوي ديگر بر. كند مي

. اختصاص دارد ها نتوسعه، به بيمارستامنابع بخش سلامت در كشورهاي در حال 
بالا براي سازمان  وري بهرهبهينه و صحيح از منابع به عبارت ديگر  بنابراين استفاده
در ) 28 ص، .ش 1388حريري و سجادي، (. است گيري برخوردار از اهميت چشم

بالا  وري بهره به مستمر دنياي خاص امروز هر سازمان براي ارتقا و بهبود
با توجه به آنكه  و )211ص ، .ش 1387 ،هاشمي و كلاته و خدابنده(. استنيازمند

توجه به اين  مهمترين و ارزشمندترين سرمايه سازمان، سرمايه انساني آن است و
اثر دارد، تلاش براي افزايش  ها نسرمايه گرانبها بر روند يا كاميابي سازما

در  )9ص ، .ش 1387، عزت و سيارالواني، پور(. انساني امر مهمي است نيروي وري بهره
پايدار در گرو مديريت و نيروي انساني كارا و اثربخش  وري بهرهواقع دستيابي به 

براي  كه گرين برگ معتقد است ز سوي ديگرا) 2ص، .ش 1381، دسلر(. باشد مي
، ادراك ها نو رضايت افراد در سازما) وري بهره( ها ناثربخشي عملكرد سازما

مع الوصف  )22ص، .ش 1387، اميرخاني و پورعزت(. ضرورت داردعدالت سازماني 
تفاوت باشند چرا  توانند نسبت به اين موضع بي ي امروزي نميها نمديران در سازما

. كه عدالت به مانند ساير نيازهاي انساني به عنوان يك نياز مطرح بوده و هست
مان هستند بايستي قادر به دنبال پيشرفت و بهبود در ساز ها نچنانچه مديران سازما

، نيا قربان(. ن را در كاركنان بوجود آورندباشند درك وجود عدالت در سازمانشا
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زيرا ادراك عدالت سازماني يك الزام اساسي براي كاركرد  )196، ص.ش 1381
 مهمي بسيار نقش ،ها آن رفتارهاي و ها شدادن نگر كاركنان بوده و در شكل مؤثر

 عدالت در پيرامون تحقيقات اولين )164، ص .ش 1381، تلمبر(. كند مي ايفا را

 از جديدي فصل ،.م1990سال از پس. گردد برمي ،.م 1960 دهه اوايل به ها نسازما

 سه شناخت آن ماحصل كه شود مي آغاز عدالت سازماني پيرامون تجربي مطالعات

. ستها نماساز در عدالت تعاملي و اي رويه عدالت توزيعي، عدالت يعني نوع عدالت
 كنند دريافت مي كاركنان كه نتايجي و پيامدها بودن به عادلانه عدالت توزيعي

 نظريه اين. آدامز دارد برابري نظريه ريشه در سازماني عدالت نوع اين كند مي اشاره

 سرپرستان و مديران ناعادلانه رفتارهاي و ها همداخل به نسبت افراد دهي نحوه پاسخ به

 )21، ص .ش 1385 زاده، حسين(. دارد توجه ها نسازما در ها شپادا و امكانات توزيع در
 ها شپادا توزيع تعيين براي كه فرايندي از شده درك عدالت يعني يا هروي عدالت

 است ممكن آيا كه كرد مطرح را سؤال اين توان مي اينجا در شود مي استفاده

 احساس اصلا كند، مي دريافت را كمتري پاداش ديگران به نسبت كه كارمندي

  . ي پاسخ مثبت استا هبا توجه به عدالت روي .نكند عدالتي بي يا نابرابري
فرض كنيد دو كارمند با صلاحيت و . كنيم مياين موضوع را با يك مثال روشن 

شايستگي يكسان براي انجام يك كار و مسئوليت شغلي وجود دارند، اما به يكي 
ي ها يو خط مش ها تسياس. شود ميرداخت مقداري بيشتر از ديگري پ ها آناز 

عوامل قانوني بسيار زيادي را همچون طول زمان كار، شيفت  ،پرداخت سازمان
  . كاري و غيره را در بردارد

ي يكساني ها تاين دو كارمند از سياست پرداخت شركت كاملاً آگاهند و فرص
يگري مقدار با توجه به اين عوامل ممكن است يكي از دو كارمند از د. دارند

بيشتري دريافت كند، با اين حال كارمند ديگر ممكن است احساس كند خدمات 
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ورزي  ي دقيق و بدون تعصب و غرضها هسازمان يك سياست باز بوده و به شيو
كارگيري اين رويه احتمالاً ه بنابراين پرداخت ناشي از ب. به كار گرفته شده است

با افزايش درك . ظر خيلي پايين باشدشود؛ حتي اگر به ن ميعادلانه نگريسته 
نگرند؛ حتي  ميدستان و سازمانشان ي، كاركنان با ديد مثبت به بالاا هعدالت روي

  . هاي شخصي اظهار نارضايتي كنند ، ترفيعات و ديگر پيامها تاز پرداخ ها آناگر 
عدالت تعاملي . شود ميها، عدالت تعاملي ناميده  از عدالت در سازمان نوع سوم

امل روشي است كه عدالت سازماني توسط سرپرستان به زيردستان منتقل ش
همچون ادب، ( ي فرآيند ارتباطاتها هجنب اين نوع عدالت مرتبط با. شود مي

  . بين فرستنده و گيرنده عدالت است) صداقت و احترام
شود، اين نوع  ميعدالت تعاملي توسط رفتار مديريت تعيين  كه اينبه خاطر 
ي شناختي، احساسي و رفتاري نسبت به مديريت يا به ها شبط با واكنعدالت مرت

عدالتي  بنابراين زماني كه كارمندي احساس بي. عبارت ديگر سرپرست است
كند به احتمال زياد اين كارمند واكنش منفي به سرپرستش به جاي  ميتعاملي 

  .دهد ميسازمان نشان 
پرست مستقيمش به جاي سازمان شود كه كارمند از سر ميبيني  از اين رو پيش

در كل ناراضي باشد و كارمند تعهد كمتري نسبت به سرپرست تا سازمان در خود 
ي منفي وي عمدتاً نسبت به سرپرست است و ها شهمچنين نگر. احساس كند

يعقوبي، سقاييان و (. گردد ميي منفي به سازمان بر ها شقسمت كمي از اين نگر
  )26ص ، .ش 1388، ابوالقاسم گرجي

دهد ادراك عدالت سازماني، براي اثربخشي  ميگونه كه تحقيقات نشان  همان 
 اثر بسزايي دارد در حالي كه ها نو رضايت افراد در سازما ها نعملكرد سازما

عدالتي اثرات مخربي بر روحيه كار جمعي دارد زيرا اهتمام نيروي  ادراك بي
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سيد جوادين، فراحي و (. دهد ميار كاركنان را تحت شعاع خود قر انساني و انگيزش
يي كه كاركنان بر اين باورند كه ها ندر واقع در سازما) 56، ص.ش 1387، طاهري

كاري،  كم سازماني كاهش، عادلانه است، به تدريج تعهدگيري نا فرايندهاي تصميم
. يابد ميجايي و ترك كار افزايش و در نهايت عملكرد سازماني نيز كاهش  هجاب

با بررسي و تحليل عدالت و اهميت  )393، ص .ش 1383، رينولدز و رومن، نركلي وار(
توان دريافت كه رعايت عدالت  مي ها نعملكرد سازما حيطه ي آن درها يو ويژگ

، رسونپت(. ناپذير تبديل شده استضرورت انكار به يك ها نبراي ادامه حيات سازما
يكي  ر جامعه امروزي، كهعدالت د به خصوص اگر )77، ص .ش 1382، وار و وست
 است، به دقت مورد ، حفظ بقا و نيل به ثبات پوياها نتمامي سازما مهم از اهداف

 ها نشود كه رعايت عدالت در سازما بررسي واقع شود اين نتيجه مهم حاصل مي
و مهمترين عوامل مؤثر در بقا و پايداري جريان توسعه و پيشرفت سازمان  يكي از
در واقع عدالت  )56، ص.ش 1387، سيد جوادين، فراحي و طاهري(. آن است كاركنان

. باشد ميي سازماني دهاي اساسي و ضروري براي اثربخشي فراين سازماني پايه
 رعايت با تكيه بر ها نبنابراين مديريت سازما) 80، ص .ش 1388، نعامي و شكركن(

و ماندگاري ابداع، نوآوري ، عدالت موجبات افزايش تعهد كاركنان به سازمان
. گرداند ميآنان در سازمان و در نهايت موفقيت و پيروزي سازمان را فراهم 

از اين رو رعايت عدالت يكي از الزامات  )8ص  ،.ش 1387، الواني، پورعزت و سيار(
ي ها هگردد و به همين دليل مفهوم عدالت در سير نظري مياساسي رفتار سازماني 

، .ش 1383، اندروز و مورمن، بلك لي(. ر گرفته استي قراا هسازماني مورد توجه ويژ
  )260ص

بخش و كارآمد نياز دارند تا بتوانند به كاركنان اثر ها ندر نهايت امروزه سازما
طور كلي كارايي  جانبه دست يابند و به توسعه همه به اهداف خود در جهت رشد و
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ه ويژه مديران در آن ها به كارايي و اثربخشي نيروي انساني و ب نو اثربخشي سازما
حركت به سمت افزايش عدالت، تعهد و رضايت  از اين رو. سازمان بستگي دارد

يعقوبي، (. باشد ها بوده و ضروري مي نيروي انساني از وظايف اصلي سازمادر بين ن
 تاكنون تحقيقي در كه اينعنايت به  با )31، ص .ش 1388، سقاييان و ابوالقاسم گرجي

به منظور بررسي رابطه بين  پژوهشي انجام نگرفته، لذا انجام ها نرستاباره در بيما اين
 .رسد ضروري به نظر مي ها نوري كاركنان در بيمارستا بهره عدالت سازماني و

شهرستان  يها نكاركنان بيمارستا وري بهرهبا  سازماني مقاله حاضر ارتباط عدالت
  . زابل را مورد بررسي قرار داده است

  
  پژوهش روش
تحليلي و  ـاست كه به روش توصيفي  مطالعات همبستگيين پژوهش از نوع ا

 كاركنان راجامعه آماري اين پژوهش  .شده استانجام  ،.ش 1389مقطعي در سال 
و بيمارستان امام  )ع(بيمارستان اميرالمؤمنين علي ( ي شهرستان زابلها نبيمارستا
نفر با توجه به فرمول  300كر الذ فوقاز كاركنان  .دادند ميتشكيل  ))ره(خميني 

از آنجايي كه  .ي انتخاب شدندا هگيري طبق حداقل حجم نمونه، به روش نمونه
براي تقسيم حجم نمونه  ،بودمطالعه از پنج گروه مختلف تشكيل شده  جامعه مورد
ي جامعه با توجه به حجم هر طبقه از شيوه انتساب متناسب استفاده ها هميان طبق
انتخاب افراد نمونه هر طبقه، به صورت تصادفي عمل شده كه  و براي شده است

زير ارايه  ي مورد نظر در جدولها هآمده مطابق با طبق دسته تعداد نمونه ب
  :گردد مي

آمده از جامعه تحت  دسته نمونه ب دهنده آن است كه نشان 1شماره جدول 
 نفر 30، پزشك %)20(نفر 62تعداد كارمند : از افراد زير تشكيل شده است بررسي
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 %)4( نفر 11 ماما و%) 16( نفر 47، پيراپزشك %)50( نفر 150 پرستار ،%)10(
  .باشد مي

داراي سه بخش و به  نامه پرسشاين  .ي بودا هنام پرسش ،ها هدادگردآوري  ابزار
 وري بهرهي دموگرافيك، عدالت سازماني و ها يترتيب سوالات مربوط به ويژگ

مربوط به عدالت سازماني توسط نيهوف و  نامه پرسش .فتگر ميكاركنان را در بر 
مؤلفه  8 تا 1كه سؤالات  باشد سوال مي 24موورمن طراحي گرديده كه داراي 

مؤلفه  24 تا 17مؤلفه عدالت تعاملي و سؤالات  16 تا 9سؤالات  و عدالت توزيعي
  .ديسنج ي را ميا هعدالت روي
لايكرت ي ا هگزين س درجه بندي پنجبراي پاسخگويي از مقيا نامه پرسشدر اين 

ه و ب كم، متوسط، زياد، بسيار زياد بسيار كم، از استفاده گرديده است كه عبارتند
كاركنان  وري بهرهارزيابي  .در نظر گرفته شده است 5، 4، 3، 2، 1 ترتيب نمره
. سوال مولفه بر پايه هفت بخش مدل گلداسميت انجام گرديد 26نيز توسط 

 وضوحمربوط به  7تا  5سؤالات ، مربوط به توانايي كاركنان 4 تا 1سؤالات 
، )حمايت سازماني( كمكمربوط به  10تا  8 كاركنان، سؤالات شغلي )شناخت(

مربوط  21 تا 19 ، سؤالات)انگيزش يا تمايل( پاداشمربوط به  18 تا 11 سؤالات
 ربودن اقداماتمعتب( اعتبارمربوط به  22، سؤالات )بازخورد عملكرد(ارزيابي به 

) سازگاري محيطي( محيطمربوط به  26 تا 23 ، سؤالاتتصميمات مدير) قانوني
در . ي لايكرت انجام شدا هگزين دهي سوالات بر اساس مقياس پنج نمره .باشد مي

گيري به عمل آمد و ثبات  از روش قضاوت خبرگان، بهره نامه پرسشتعيين اعتبار 
ضريب . ون مورد بررسي قرار گرفتبه روش آزمون باز آزم نامه پرسش

ي عدالت  نامه پرسشبراي اين ضريب . همبستگي نمرات دو مرحله محاسبه شد
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ها توسط  هتحليل داد تجزيه و .بود/. 86وري كاركنان  بهرهو براي  85/0سازماني 
  .انجام گرديد spss 19 افزار نرم
از روش  نامه سشپرو تجزيه تحليل  ها هدر اين تحقيق براي بيان توصيفي داد 

 ميانگين و انحراف معيار استفاده، جداول توزيع فراواني، نمودارها ،آماري توصيفي
جهت بررسي ارتباط بين متغيرهاي كمي از آزمون همبستگي پيرسون  .شده است

 T يها نو براي مقايسه عدالت سازماني با توجه به متغيرهاي دموگرافيك از آزمو
  .استفاده شده است طرفه و آناليز واريانس يك

كاركنان ابتدا ميانگين نمرات هر يك از  وري بهرهدر ارزيابي عدالت سازماني و 
بود  3/13تا  0و سپس ميانگين محاسبه شده چنانچه بين  ها محاسبه شد شاخص

به بالا مطلوب تلقي  6/26متوسط و  6/26تا  3/13وضعيت شاخص نامطلوب، 
  . گرديد

  ها هيافت
را ) نفر 108(درصد  36دهندگان زن و  پاسخ )نفر 192( رصدد 64در اين مطالعه 
 25-30ي سني  درصد در محدوده 63 درصد متأهل، 7/65، دادند ميمردان تشكيل 

سال  40درصد  3/8سال و  40تا  35درصد  3/11 سال، 35تا  30درصد  3/17 سال،
 ،پيمانيورت به ص )درصد 7/43(كاركنان  به لحاظ استخدامي اكثر. به بالا بودند

 درصد طرح نيروي انساني 7/20درصد قراردادي و  7/13 رسمي، درصد 22
 3/26 سال، 5درصد داراي سابقه كمتر از  3/51 به لحاظ سابقه .بودند استخدام
 .سال به بالا بودند 15درصد  3/12سال و  15تا  10 درصد 10سال،  10تا  5درصد 

اداري،  ـرصد در گروه شغلي مالي د 3/20، درصد در گروه شغلي پرستاري 3/48
درصد گروه  3/5درصد گروه پزشكي و  3/8درصد گروه پيراپزشكي،  7/17
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، فوق مدرك تحصيلي ليسانسداراي  )7/48( ها هو اكثريت نمون مامايي بودند
   .ندا هدرصد فوق ليسانس و بالاتر بود 8و  7/19درصد، ديپلم  7/23 ديپلم
  

  ي مورد مطالعهها ندر بيمارستا نمونهتعداد افراد  :1شماره  جدول

  

از ابعاد عدالت سازماني مبين آن ي پژوهش در زمينه درك كاركنان ها هيافت
ميانگين (ي ا هروي است كه بالاترين ميانگين ابعاد به ترتيب مربوط به عدالت

) 13/23 ميانگين( و عدالت تعاملي) 46/23ميانگين ( ، عدالت توزيعي)56/25
ي مورد ها ندهد درك كاركنان از انواع عدالت در بيمارستا باشد كه نشان مي مي

  ).2جدول شماره (توسطي بوده است بررسي در سطح م
  

ي مورد ها نوري كاركنان در بيمارستا ميانگين متغيرهاي عدالت سازماني و بهره :2جدول شماره
 مطالعه

  ماما كشپيراپز پرستار پزشك كارمند  نام بيمارستان
  مجموع

 درصد تعداد
  76  229  11  34  125  19  40  )ع(علي اميرالمؤمنين
  24  71  0  13  25  11  22  )ره(امام خميني
  100  300  11  47  150  30  62  مجموع

  انحراف معيار  ميانگين متغير انحراف معيار ميانگين متغير

  14/2  82/10 شناخت 96/9 11/72 عدالت سازماني كل

  58/2  83/8 كمك 17/4 46/26 عدالت توزيعي
  25/5  49/25 انگيزش 45/4 56/25 عدالت رويه اي
  28/2  68/9 ارزيابي 13/5 13/23 عدالت تعاملي

  63/1  05/6 اعتبار 05/13 35/84 وري كاركنان بهره
 76/2  79/9 محيط 65/2 81/13 توانايي
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دهد  مينشان  ها هي مورد مطالعه، يافتها نوري كاركنان بيمارستا در زمينه بهره
ميانگين (وري كاركنان، به انگيزش  گانه بهره رين ميانگين نمرات عوامل هفتتبالا
دهد همه  است كه نشان مي) 54/8(كمترين شاخص مربوط به كمك  و )08/25

  .داشتند وري كاركنان در سطح متوسطي قرار هاي بهره شاخص
وري كاركنان در  در خصوص ارتباط عدالت سازماني و ابعادش با بهره

كه عدالت  ي اين مطلب است دهنده نشان ها هيافت، ي شهرستان زابلها نبيمارستا
كه در سطح  دارد 15/0 همبستگيوري نيروي انساني ضريب  ل با بهرهسازماني ك

  عدالت توزيعي،(از بين ابعاد عدالت دار است، و از سويي ديگر  معني 008/0
وري كاركنان با  رهتنها عدالت تعاملي با به )ي و عدالت تعامليا هعدالت روي

جدول (ارد ارتباط مستقيم د 005/0داري  در سطح معني 1/0ضريب همبستگي 
  .)3شماره

  
ي مورد مطالعهها نوري كاركنان در بيمارستا رابطه عدالت سازماني و ابعاد آن با بهره :3 جدول شماره

 
 
 
 
 
 
 
  

 عدالت
  وري كاركنان بهره

عدالت سازماني
  الت تعامليعد  عدالت رويه اي  عدالت توزيعي  كل

 r p r p r p r p  وري نيروي كار بهره

15/0 008/0 06/0 2/0 1/0  08/0  1/0  005/0  
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  نتيجه
 اهداف به بتوانند تا دارند نياز كارآمد و اثربخش كاركنان به ها نسازما امروزه

 و كارايي كلي طور به و يابند دست جانبه توسعه همه و رشد در جهت خود
 آن در مديران به ويژه انساني نيروي اثربخشي و به كارايي ها نسازما اثربخشي
 و رضايت تعهد عدالت، افزايش سمت به رو حركت اين از. دارد بستگي سازمان

ي ها هيافت .باشد مي ضروري و بوده ها ناصلي سازما وظايف از انساني نيروي بين در
نحوه  ميان تفاوت ،است اهميتي حائز و توجه قابل نكات دربردارنده پژوهش اين

نيروي  وري بهره مختلف يها هجنب سازماني بر عدالت مختلف ابعاد تاثيرگذاري
 براي آن از آگاهي و كه شناخت است بوده پژوهش اين نتايج از جمله انساني
 .بود خواهد مفيد سازمان عدالت در احساس بهبود براي اقداماتي در انجام مديران
 سازمان در را نگرش كاركنان كدام سازماني عدالت ابعاد از اينكه هريك شناخت
 نحوه تاثيرگذاري و ابعاد و زوايا از تري بمناس شناخت دهد، مي قرار تاثير تحت
 بهتر هرچه توسعه جهت اقداماتي ريزي برنامه و دهد مي دست به را سازماني عدالت

سيد (. يدنما مي تسهيل را وري بهره بهبود نتيجه در و عدالت احساس از بعد آن
  )69 ، ص.ش 1387، جوادين، فراحي و طاهري

توان دريافت كه ادراك عدالت  آمده در اين پژوهش مي دسته از نتايج ب
 يخوب حد در )11/72( ي مورد بررسيها نسازماني در بين كاركنان بيمارستا

 بيشترشهرستان زابل  يها نبيمارستا در يا هروي عدالت آن انواع ميان از و باشد مي
 كمتري ميزان از عدالت انواع ديگر از تعاملي عدالت ميزان همچنين .ستا

 كاركنان واقع در اما اين ميزان درحد نسبتا مطلوبي است است برخوردار
 محل در ها شپادا توزيع چگونگي از بيشتري عدالت احساس زابل يها نبيمارستا

 خصوص اين در را خود بيمارستان هاي مشي خط و ها تسياس و ندا هداشت خود كار
  )31، ص .ش 1388، يعقوبي، سقاييان و ابوالقاسم گرجي( .دانند مي تر عادلانه
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نيروي كار  وري بهرهكه عدالت سازماني كلي با  دهد مينتايج حاصل نشان 
نتايج اين پژوهش با مطالعات هپونيمي و . داري دارد همبستگي مثبت معني

ي حاصل از آزمون ها هيافت همانطور كه). 14( باشد ميهمسو  همكارانش
ي پژوهش نشان داده است، تأثير ابعاد مختلف ابعاد عدالت سازماني بر ها هفرضي
عبارت ديگر تأثير عدالت تعاملي ه ب. كاركنان اندكي متفاوت بوده است وري بهره
ي بوده ا همتفاوت از تأثير عدالت توزيعي و عدالت روي كاركنان، وري بهرهبر 
كاركنان  وري بهرهتأثير ادراك عدالت تعاملي بر  ثير معنادار،بيشترين تأ. است

ي بر ا هدر اين ميان تأثير احساس عدالت توزيعي و عدالت روي .بوده است
اما اين دو بعد هردو با عدالت تعاملي  .نيروي انساني معنادار نبوده است وري بهره

كاركنان اثرگذار  و رابطه معنادار داشته چراكه هر دو بعد بر رفتار بين سرپرست
  .كاركنان خواهند داشت وري بهرهدر نتيجه اثر غير مستقيمي بر  خواهد بود،

ي مختلف آن ها هپژوهشگران بر اين باورند كه عدالت سازماني و حيط
ي سازمان مثل غيبت، ترك شغل و تعهد رهابسياري از متغي كننده بيني پيش

تري از تعهد  التي كنند، سطوح پايينعد كاركناني كه احساس بي .باشند ميسازماني 
يابد و  ميكاركنان كاهش  وري بهرهدر نتيجه  دهند و ميسازماني را از خود نشان 

مرداني حموله و حيدري، (. نمايند ميسازمان را در دستيابي به اهداف دچار مشكل 
 با هر نوع ماموريتي ها ناست و كليه سازما وري بهرهانسان محور  )51ص ، .ش 1388

كه دارند بايد بيشترين سرمايه، دقت و برنامه را به پرورش انسان از ابعاد مختلف 
ي كه انسان سازماني در ابعاد مختلف آمادگي ايجاد، ا هبه گون اختصاص دهند،

. فردي، گروهي و سازماني را دارا باشد وري بهرهكردن  پرورش و كاربردي
 )161ص ، .ش 1381، لمبرت(
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  منابعفهرست 
 يكارهاي ارتقا و راه ها شبررسي چال ،.)ش 1388( ـ السادات حانيه، سجادي ن؛حسيمحمد، حريري

 .19 ج ،ايران وري بهرهمجله انجمن  ،و مراكز درماني ها نوري در بيمارستا بهره

هادات در توسعه نقش نظام پيشن ،.)ش 1387( ـ  خدابنده، علي ؛كلاته عربي، حسن ؛محسنهاشمي، سيد
جهاد ، ملي نظام پشنهادات ششمين كنفرانس ي كتابچه، وري بهرهمنابع انساني و افزايش 

 .مديريت دانشگاه تهران ي دانشگاهي دانشكده

بررسي رابطه عدالت سازماني و  ،.)ش 1387( ـ ابوالقاسم، سيار ؛اصغر علي ،پورعزت ؛مهديسيد ،الواني
، المللي انرژي منابع انساني در صنعت نفت موسسه مطالعات بين مديريت فصلنامه، تعهد سازماني

 .4 ج

 ،)محمد اعرابيترجمه علي پارسائيان و سيد(، مباني مديريت منابع انساني ،.)ش 1381( ـ گري دسلر،
 .).م 1996(، ي فرهنگيها شدفتر پژوه ،تهران

توسعه سرمايه اجتماعي در پرتو تاملي بر امكان  ،.)ش 1387(  ـ اصغر علي ،پورعزت ؛طيبه ،اميرخاني
 .32تا  19 ،1جدولتي،  نشريه علمي پژوهشي مديريت ،هاي دولتي ن عدالت سازماني در سازما

  ي هو انديش  دانش  فرهنگي  مؤسسه ،تهران ، حقوقي  عدالت ،.)ش 1381(ـ  حسين دهنوي، ؛رناص ،نيا قربان
   .معاصر

 .190ي، مجله تدبير، سازمان مديريت صنعتي، تهران، ج ، عدالت سازمان.)ش 1388(زاده، علي ـ  حسين

 نحوه ، شناخت.)ش 1387( غزاله ـ  عطار، طاهري فراحي، محمدمهدي؛ سيدجوادين، سيدرضا؛

 سازماني، نشريه و شغلي رضايت هاي گوناگون جنبه بر سازماني عدالت ابعاد تأثيرگذاري

 .1بازرگاني، ج مديريت

بررسي روابط ساده و چندگانه عدالت سازماني با  ،.)ش1383(  ـ ينحس ،شكركن؛ عبدالزهرا ،نعامي
شناسي دانشگاه  مجله علوم تربيتي و روان ،خشنودي شغلي در كاركنان يك شركت صنعتي

  .2 و 1 ج ،شهيد چمران اهواز
ي عدالت سازماني با  رابطه ،.)ش 1388(ابوالقاسم گرجي، حسن ـ  كينه؛س ،سقاييان مريم؛ ،يعقوبي

  .35فصلنامه علمي ـ پژوهشي مديريت سلامت، ج  ،شغلي رضايت
، بررسي رابطه عدالت سازماني با رفتار مدني .)ش1388(مرداني حموله، مرجان؛ حيدري، هايده ـ . 

  .2ج ،كياخلاق و تاريخ پزش مجلهكاركنان بيمارستان، 
Lambert , Eric. 2003. "The Impact of Organizational Justice on Correctional 
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