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مدیر گروه رشته مدیریت خدمات  .2     رسانی دانشگاه علوم پزشکی تهران دانشجوی دکترای تخصصی اقتصاد سلامت دانشکده مدیریت و اطلاع .1
دانشجوی کارشناسی مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی دانشکده . 3     بهداشتی و درمانی دانشکده بهداشت دانشکاه علوم پزشکی قزوین

دانشجوی کارشناسی فناوری اطلاعات سلامت دانشکده مدیریت واطلاع رسانی دانشکاه  .4    اطلاع رسانی دانشکاه علوم پزشکی تهرانمدیریت و
  تهران دانشجوی کارشناسی پرستاری دانشکده پرستاری و مامایی دانشکاه علوم پزشکی .5     علوم پزشکی تهران
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  مقدمه 
اصطلاحی است که برای توصیف  1عدالت سازمانی

های شغلی تنقش عدالت که بطور مستقیم با موقعی
الخصوص در عدالت  علی. رود کار میه ارتباط دارد، ب

                                                 
1 Organizational Justice 

هایی با شیوه شود که باید با چه سازمانی مطرح می
تا احساس کنند به صورت عادلانه  کارکنان رفتار شود

  .)1( ها برخورد شده استبا آن
کار جمعی  عدالتی اثرات مخربی بر روحیه ادراک بی

زش کارکنان را زیرا اهتمام نیروی انسانی و انگی. دارد

  چکیده
های شغلی تطور مستقیم با موقعیه عدالت سازمانی اصطلاحی است که برای توصیف نقش عدالت که ب :زمینه و هدف

انسانی و انگیزش زیرا اهتمام نیروی . کار جمعی دارد عدالتی اثرات مخربی بر روحیه ادراک بی .رود ارتباط دارد، بکار می
وری از نظر هدف از این پژوهش بررسی رابطه عدالت سازمانی ادراک شده و بهره. دهد می کارکنان را تحت تاثیر قرار

  .بود 89درمانی منتخب دانشگاه علوم پزشکی تهران در سال  - های آموزشیکارکنان در بیمارستان
های نفر از کارکنان بیمارستان 123 پژوهش مورد نمونه. بودتحلیلی  - ای توصیفیاین پژوهش مطالعه: کارروش 

ها از دو پرسشنامه آوری دادهجهت جمع. ندکه به روش تصادفی انتخاب شد ندمنتخب دانشگاه علوم پزشکی تهران بود
های آماری و از آزمون SPSSها از نرم افزاربرای تحلیل داده. وری کارکنان استفاده شدعدالت سازمانی و بهره

  .سپیرمن و آنوا استفاده گردیدا
و در بیمارستان ) 175از  1/109( ، بیشترین)ص( عدالت سازمانی ادراک شده در بیمارستان حضرت رسول :هایافته

ها از نظر عدالت سازمانی ادراک شده تفاوت آماری معنادار وجود بین بیمارستان. بود) 175از  1/98( مطهری، کمترین
و در بیمارستان  )130از  8/89( ، بیشترین)ص( وری از نظر کارکنان در بیمارستان حضرت رسولبهره). >01/0p( داشت

وری از دید کارکنان تفاوت آماری معنادار وجود ها از نظر بهرهبین بیمارستان. بود) 130از  4/86( فیروزگر کمترین
 دی از نظر کارکنان را بطه مثبت معنادار وجووربین عدالت سازمانی ادراک شده و ابعاد آن با بهره ).>01/0p( داشت
  ).>01/0pو  =443/0r( داشت
بین و  متوسط بوداز وری بالاتر عدالت سازمانی ادراک شده از نظر کارکنان کمتر از متوسط و بهره :گیرینتیجه

باید از طریق تقویت عدالت بنابراین مدیران . وری از نظر کارکنان رابطه وجود داشتعدالت سازمانی و ابعاد آن با بهره
  .وری از نظر کارکنان در بیمارستان شوندسازمانی و هریک از ابعاد آن، باعث بهبود بهره

 وری کارکنان، بیمارستانعدالت سازمانی، بهره :یکلیدهای واژه
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عدالتی و توزیع  بی. دهد تحت تاثیر قرار می
ردهای سازمان، موجب تضعیف دستاو غیرمنصفانه

تلاش و فعالیت در آنان  کارکنان و تنزل روحیه روحیه
کارکنان در قبال وجود یا عدم وجود . )2,3(شود  می

ی، در محل کار خود واکنش نشان عدالت سازمان
د به صورت افزایش یا توان میدهند و این واکنش  می

در صورت عدم رعایت . کاهش برون داد باشد
 نانعدالت سازمانی یا درک نادرست از آن، کارک

شوند و در نتیجه  دچار نوعی تنش مخفی می
. )4( دهند کاهش می شارکت خود را در سازمانم

 عدالت بودن پائین ،و همکاران 1نیویاوبرای مثال الو
 دانستند کارمندان سلامتی تهدیدی برای سازمانی را

الوواینیو و همکاران اعلام در مطالعه دیگری . )5(
ای مربوط به عدالت در سازمان، ه ارزیابی کردند که

  .)6( با غیبت ناشی از بیماری ارتباط دارد
ها به کارکنان اثربخش و کارا نیاز دارند تا سازمان

همه  ود در جهت رشد و توسعهبتوانند به اهداف خ
ور کلی کارایی و اثربخشی جانبه دست یابند و بط

نیروی ) وریبهره(ها به کارایی و اثربخشی سازمان
وری صحیح از عدم بهره. )1( انسانی بستگی دارد

منابع بیمارستانی بخصوص نیروی انسانی باعث 
محدودیت در ارائه و کیفیت خدمات سلامت خواهد 

فقدان خدمات کارا و موثر در جهت ارتقای . شد
 ،شود میسلامت نه تنها باعث کاهش کیفیت زندگی 

های دیگر اقتصادی وری در بخشبلکه از ارتقای بهره
وری و بنابراین اهمیت بهره. کند نیز جلوگیری می

طرف د کیفیت خدمات سلامت به منظور بربهبو
کردن  دن نیازهای سلامت مردم و برآوردهکر

توقعات آنها روز به روز بیشتر شده و به عنوان یک 
های مدیران ها و فعالیتگیریاولویت، اساس تصمیم

نظر به تاثیر . )7( بخش سلامت قرار گرفته است
توسط کارکنان بر  عدالت سازمانی ادراک شده

 این مطالعه بر آن در انهای مختلف، پژوهشگرمولفه

                                                 
1 Elovainio 

وری ادراک از عدالت سازمانی با بهره تا رابطه شدند
  . دناز نظرکارکنان را مورد مطالعه قرار ده

در بررسی عدالت سازمانی و رابطه آن با سایر 
های سازمانی مطالعات گوناگونی انجام شده مولفه
یعقوبی و همکاران به مطالعه رابطه  برای مثال. است

 اند ایت شغلی و تعهد سازمانی پرداختهعدالت با رض
اینیو و همکاران تاثیر عدالت سازمانی را بر وآلو). 1(

غفوری ). 5( اندسطح سلامت کارکنان بررسی کرده
پژوهشی برای بررسی رابطه عدالت سازمانی و تعهد 

جوادین و همکاران سید). 3( سازمانی انجام داده است
د سازمانی مورد تاثیر عدالت سازمانی را بر سایر ابعا

و حیدری رابطه  و مردانی) 2( اند مطالعه قرار داده
رفتار شهروندی سازمانی را در  عدالت سازمانی با

اما ). 4( اندبین کارکنان بیمارستان مطالعه کرده
ای برای بررسی رابطه عدالت سازمانی و مطالعه
یمارستان با استفاده از ری از دید کارکنان در بوبهره

 است،بعدی کانشیرو صورت نگرفته  مدل چهار
  . اند بنابراین پژوهشگران اقدام به این امر نموده

  
  کارروش 

که به  بودای توصیفی و پیمایشی این پژوهش، مطالعه
و نتایج آن کاربردی  صورت مقطعی انجام گرفت

 کلیهاز  بود اری عبارتاین پژوهش جامعه آم در. بود
 -های آموزشی کارمندان شاغل در بیمارستان

، )ع( درمانی شهید مطهری، حضرت علی اصغر
تعداد این  ).ص( فیروزگر و حضرت رسول اکرم

های منتخب به بیمارستان. بودنفر  2050کارمندان 
علوم  های صورت تصادفی ساده از بین بیمارستان

گیری در  ش نمونهرو. کی تهران انتخاب شدندپزش
 به این صورت که پس از. بوداین پژوهش تصادفی 

لازم با توجه به  برآورد حجم نمونه، تعداد نمونه
سپس . ها توزیع شدیک از بیمارستانهر اندازه

های مطالعه مراجعه کرده به محیط پژوهشگر شخصاً
ها را بر اساس سهم درصدی هریک از و پرسشنامه

تان بین اعضای نمونه بیمارس های شغلی در آنرسته
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جهت تخمین حجم نمونه از فرمول  .نمود پخش
در نهایت حجم نمونه مطالعه . )8( برنارد استفاده شد

  .نفر بدست آمد 123

   
عدالت سازمانی مدل  در این مطالعه، پرسشنامه

این پرسشنامه شامل عدالت . داقتباس ش 1کانشیرو
ای، عدالت تعاملی و عدالت توزیعی، عدالت رویه

 35شامل  تعداد سوالات در پرسشنامه. سیستمی است
وری کارکنان نیز شامل بهره پرسشنامه. سوال است

پایه هفت بخش مدل  مولفه است که بر 26
توانایی، وضوح یا شناخت، کمک، ( 2گلداسمیت

این مدل . است) انگیزش، ارزیابی، اعتبار و محیط
وری از دید پرکاربردترین مدل سنجش بهره

یک از  سوالات مندرج در هر .کارکنان است
ای لیکرت هگزین 5ها در قالب مقیاس پرسشنامه

به معنای  5به معنای خیلی کم تا  1تدوین شده که 
ها جهت بررسی پایایی پرسشنامه .باشد می خیلی زیاد

آوری عدد پرسشنامه پخش و جمع 15پژوهشگر 
ها سوالات پرسشنامه( نمود و از طریق دو نیم کردن

به دو قسمت مساوی تقسیم گردیده و میزان 
سوالات مورد سنجش ز همبستگی بین این دو گروه ا

آلفا کرونباخ پرسشنامه عدالت  ،)گرفت قرار
% 75وری از نظر کارکنان و بهره% 79سازمانی 

از  هابرای سنجش روایی این پرسشنامه. بدست آمد
به این صورت که . دقضاوت خبرگان استفاده ش

پژوهش در بین اساتید  های مورد استفادهپرسشنامه
ها مبنی بر ادات آنو پیشنهمدیریت توزیع گردید 

بودن ابزارها برای کشور ایران و محیط  مناسب
ا با هبیمارستان، همچنین تناسب این پرسشنامه

در نهایت ابزارهای  .موضوع مطالعه، اعمال گردید
آوری  های جمعداده .پژوهش مورد تائید قرار گرفت

به  ،تحلیل شدند SPSSشده با استفاده از نرم افزار 
                                                 
1 Kanshiro 
2 Goldsmith 

های به دست آمده در قالب  دادهاین صورت که 
فراوانی مطلق و فراوانی درصد، میانگین، انحراف 

رابطه بین متغیرها . معیار و واریانس گزارش گردید
از طریق آزمون همبستگی اسپیرمن و مقایسه 

  .ندبررسی شد ها از طریق آنوامیانگین
  

  هایافته
مشخصات جمعیت شناختی اعضای نمونه مورد 

  .آمده است 1ل مطالعه در جدو
  

 خصوصیات حمعیت شناختی اعضای نمونه پژوهش .1جدول 

  درصد  تعداد  عوامل جمعیتی

  جنس
  4/76  94 زن
  6/23  29 مرد
  100  123 جمع

  )سال(سن 

30-20  43  35  
40-30  47  38  
50-40  24  20  

50> 9  7  
  100  123 جمع

  سطح تحصیلات

  3  4  زیر دیپلم
  15  18 دیپلم

  5/10  13  فوق دیپلم
  62  77  لیسانس

  5/7  9  فوق لیسانس
  2  2  دکتری

  100  123 جمع  

  رسته شغلی

  43  54 اداری
  4  5  تشخیصی
  53  64 بالینی
  100  123 جمع

  کار سابقه

5-0 39  32  
10-5 27  22  
15-10  20  16  
20-15  14  5/11  
25-20  15  12  
30-25  6  5  

30> 2  5/1  
  100  123 جمع

  

 2/102میانگین به دست آمده برای عدالت سازمانی 
 130از  2/88وری از نظر کارکنان و بهره 175از 
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ها از نظر عدالت سازمانی بین بیمارستان.گزارش شد
ادراک شده تفاوت آماری معنادار وجود 

ها از نظر همچنین بین بیمارستان .)>01/0p(داشت

معنادار وجود وری کارکنان نیز تفاوت آماری بهره
  ).2جدول)(>01/0p(داشت

  

 درمانی منتخب دانشگاه علوم پزشکی تهران -وری از نظر کارکنان در مراکز آموزشیهای آماری عدالت سازمانی و بهرهشاخص .2جدول

  بیمارستان
  انحراف معیار میانگین            امتیاز متوسط

  وری کارکنانبهره  عدالت سازمانی  وری کارکنانبهره عدالت سازمانی وری کارکنانبهره سازمانیعدالت 
  مطهری
  علی اصغر
  فیروزگر

  حضرت رسول
  جمع کل

105  
105  
105  
105  
105  

78 
78  
78  
78  
78  

1/98 
8/101  

9/99  
1/109  

22/102  

2/88  
4/88  
4/86  
8/89  
2/88  

3/28  
9/26  
5/26  
6/22  

07/26  

7/13  
1/11  
4/10  
6/13  
2/12  

  

نتایج مطالعه نشان داد که بیشترین ضریب همبستگی، 
وری کارکنان و بهره) 576/0(ای بین عدالت رویه

)01/0p<(،  و کمترین ضریب همبستگی، بین عدالت
داشت  وری کارکنان وجودو بهره) 378/0(توزیعی 

)01/0p<(.  ضرایب همبستگی بین عدالت سازمانی و
بودند وری کارکنان، همه مثبت ابعاد آن با بهره

  ).3 جدول(

  

 تهران درمانی منتخب دانشگاه علوم پزشکی -وری کارکنان در مراکز آموزشیضرایب همبستگی اسپیرمن بین عدالت سازمانی و ابعاد آن با بهره .3جدول 

  نتایج آزمون آلفا  p-value میزان همبستگی تعداد نمونه  عنوان
  رد فرضیه اول 01/0  001/0 546/0 123  عدالت تعاملی
  رد فرضیه اول 01/0  001/0 576/0 123  ایعدالت رویه

  رد فرضیه اول 01/0  001/0 378/0 123  عدالت توزیعی
  رد فرضیه اول 01/0  001/0 500/0 123  عدالت سیستمی
  رد فرضیه اول 01/0  001/0 443/0 123  عدالت سازمانی

  

های مطالعه، در بیمارستان مطهری بر اساس یافته
همه ابعاد عدالت سازمانی بجز عدالت توزیعی با 

وری از نظر کارکنان رابطه معنادار آماری بهره
نیز ) ع( اصغردر بیمارستان علی . )>01/0p( داشتند
وری از نظر ای و بهرهرابطه بین عدالت رویه فقط

 .)>01/0p(بود کارکنان از نظر آماری معنادار 
ای و عدالت توزیعی همچنین بین عدالت تعاملی، رویه

وزگر از نظر وری کارکنان، در بیمارستان فیربا بهره
در  ؛)>01/0p(د دیده ش آماری رابطه معنادار

جز عدالت  نیز) ص( سولحضرت ر بیمارستان
وری سیستمی، ابعاد دیگر عدالت سازمانی با بهره

 )>01/0p( داشتندمعنادار کارکنان رابطه آماری 
  ).4جدول(

  
 درمانی منتخب دانشگاه علوم پزشکی تهران - وری از نظر کارکنان در مراکز آموزشیضرایب همبستگی اسپیرمن بین عدالت سازمانی و ابعاد آن با بهره .4 جدول

  عدالت سازمانی  عدالت سیستمی  عدالت توزیعی ایعدالت رویه عدالت تعاملی  عنوان
  583/0  560/0  165/0 517/0 616/0  مطهری
  358/0  321/0  098/0 463/0 185/0  علی اصغر
  025/0  328/0  443/0 682/0 735/0  فیروزگر

  569/0  165/0  452/0 513/0 463/0  حضرت رسول
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  بحث
های این پژوهش نشان داد که عدالت توزیعی یافته

البته . وری کارکنان داردرابطه مثبت معنادار با بهره
 مطالعه گل پرور و یهایافته. رابطه ضعیف بوداین 

نیز حاکی از آن بود که عدالت توزیعی  همکاران
به تاثیر مستقیم بر رفتار  ادراک شده قادر

همچنین . )9( مداری در بین پرستاران است مشتری
پژوهشی که در ایالات در  همکاران و 1دکونینک

دادند که عدالت توزیعی  متحده انجام دادند، نشان
کننده رضایت از پرداخت و تعهد سازمانی  بینیپیش
نشان داد که  مطالعه حقیقی و همکاران. )10( است

گذارد و  ر مییعی بر عملکرد کارکنان تاثیعدالت توز
دست آمده در مطالعه ه بر خلاف ارتباط باین رابطه 

و همکاران  دیرینتایج مطالعه ن .)11( حاضر، قوی بود
زیرا این  ،نیز با مطالعه حاضر همخوانی نداشت

بینی کننده  ی پیشمطالعه نشان داد که عدالت توزیع
همه متغیرهای مورد مطالعه در  نسبت بهتری  قوی

ضعیف بودن  .)12( باشد ای میمقایسه با عدالت رویه
وری کارکنان در این رابطه بین عدالت توزیعی و بهره

از آنجایی  ،کرد هاینگونه توجی توان میپژوهش را 
عدالت توزیعی وجهی از عدالت است که با نتایج و 
نحوه توزیع نتایج سر و کار دارد، از طرفی دیگر در 
محیط بیمارستان، کارکنان بیشتر بر اساس وظیفه 

شوند و نه بر اساس  ، ارزشیابی میشده انجام داده
پیامدهای ایجاد کرده، بنابراین توزیع مزایا را بیشتر 

لذا . دهند می ارتباطد انجام وظایف فراینبه کارها و 
وری از نظر رابطه ضعیف بین عدالت توزیعی و بهره

خاطر این عامل ه د بتوان میکارکنان در این پژوهش 
های مطالعه نشان داد که عدالت در ادامه یافته. باشد
وری از نظر ای رابطه مثبت و معنادار با بهرهرویه

نسبت به سایر ابعاد  کارکنان دارد و این همبستگی
مطالعه . باشد میعدالت سازمانی بیشترین مقدار 

ای براتی و همکاران نیز نشان داد که عدالت رویه

                                                 
1 Deconinck 

. )13( کند بینی عملکرد بازی مینقش مهمی در پیش
این راستا شایان مهر و همکاران در مطالعه خود  در

بینی ای قادر به پیشبیان کردند که فقط عدالت رویه
م رضایت شغلی ه. )14( باشد میرضایت شغلی 

وری و د سایر متغیرهای سازمانی از قبیل بهرهتوان می
مطالعه دیگری که . عملکرد را تحت تاثیر قرار دهد

توسط گل پرور و همکاران انجام شد، نشان داد که 
گیری، رفتار ای با مشارکت در تصمیمعدالت رویه

مدنی سازمانی، رضایت از پرداخت، میل به ماندن، 
شغلی و دلبستگی به کار؛  اعتماد سازمانی، دلبستگی

ولی با ترک خدمت و  ،رابطه مثبت و معنادار دارد
 های شغلی دارای رابطه منفی و معنادار استجایگزین

نیز در مطالعه خود رابطه بین  همکارانمهرام و . )15(
مثبت و معنادار  ای و تعهد سازمانی راعدالت رویه

د توان میه تعهد سازمانی نیز گزارش کردند، ک
. )16( داد بالای کارکنان را به دنبال داشته باشد برون

ز طریق د اتوان میمداری در سازمان رفتار مشتری
وری دهی و بهرهسود ؛افزایش تقاضای خدمات

که عدالت  از آنجایی. سازمانی را افزایش دهد
ها در سازمان ای، بیشتر در حوزه رفتار و کنش رویه

توان منطقی دانست که  بنابراین می ،شود مطرح می
این متغیر با طرز برخورد سرپرست و رضایت از آن 

ای که آریه و همکاران طی مطالعه. ارتباط داشته باشد
ای انجام دادند، عنوان کردند که عدالت رویهدر هند 

ای رابطه معنادار ای و عملکرد زمینهبا عملکرد وظیفه
های مطالعه حاضر نشان داد همچنین یافته. )17( دارد

وری از نظر کارکنان که بین عدالت تعاملی و بهره
زیرا ماهیت کاری  ،رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

کند که  ها وجود دارد، ایجاب میکه در بیمارستان
. تعامل بین کارکنان و سرپرستانشان بیشتر باشد

لعه رامین مهر و همکاران نشان داد که همچنین مطا
رابطه بین عدالت تعاملی و رفتار شهروندی سازمانی 

نیز در  ارانهمکغفوری و . )18( باشد میمستقیم 
مطالعه خود بیان داشتند که عدالت تعاملی نسبت به 

ای و توزیعی، ارتباط بیشتری با تعهد عدالت رویه
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حاضر لعه های مطابر اساس یافته. )19( سازمانی دارد
وری از نطر کارکنان بین عدالت سیستمی و بهره

یعنی کارکنان میزان عدالتی  ،رابطه مثبت وجود دارد
های فرعی سازمان از جمله واحدها و که در سیستم

وری ن بهرهکل سازمان وجود دارد را با میزا متعاقباً
در این راستا سلیمی و . خودشان مرتبط دانستند

 که ساختار سازمانی بر ادراک دکردن عنوان همکاران
و تمرکز و پیچیدگی  گذارد عدالت سازمانی اثر می

. )20( دهد عدالتی را افزایش می زیاد، درک بی
نیز بیان داشتند که هویت  و همکاران 1لکوننوا

به ) نگرش سیستمی( و هویت واحد کاری زمانیسا
طور متفاوتی روابط بین عدالت ناظر بر سازمان و 
 عدالت ناظر بر سوپروایزر و پیامدهای متمرکز بر

نتایج . )21( کند واحد کاری و سازمان را تعدیل می
دست آمد، نشان داد ه دیگری که از مطالعه حاضر ب

سازمانی ادراک شده در  که سطح عدالت
. بودهای مورد مطالعه، کمتر از متوسط  بیمارستان

انصاف این به این معناست که افراد مورد مطالعه 
. ه بودندجود در سازمان را نامطلوب دانستمو

مطالعه بهلولی و همکاران این نتیجه را تایید  های یافته
در  توان میاین اختلاف نتیجه را . )22( کند نمی

متفاوت بودن سبک مدیریتی حاکم بر نمونه مورد 
همچنین نتایج مطالعه . پژوهش دو مطالعه دانست

وری از نظر کارکنان، در نشان داد که بهره
 .های مورد مطالعه، بالاتر از متوسط بودبیمارستان

ند که بود ها معتقدستانیعنی کارکنان این بیمار
. اردمناسبی د وری در این مراکز وضعیت تقریباً بهره

ترین عوامل موثر بر از مهم از آنجایی که یکی
. باشد میوری، توانمندی نیروی انسانی سازمان  بهره

ند توان میبنابراین مدیران مراکز بهداشتی و درمانی 
 وری و عملکردبا توانمند کردن نیروی کار، بهره

در  همکارانانصاری و . یش دهندسازمانی را افزا
مطالعه خود عنوان کردند که منابع کافی و در 

وری ارتقای بهرهدسترس بیشترین نقش را در 
                                                 
1 Olkkonen 

بنابراین سرپرستان و  .)23( کند کارکنان ایفا می
مدیران باید در تخصیص مناسب منابع دقت لازم را 

طواری و همکاران نیز در پژوهش خود . داشته باشند
بیان کردند که عامل مدیریتی بیشترین اهمیت را در 

هدایتی و . )24( وری نیروی انسانی داردتعیین بهره
های دانشگاه ای که در بیمارستانهمکاران در مطالعه

انجام دادند، نشان دادند که علوم پزشکی ایران 
. )25(د وری نیروی کار در حد متوسطی بو بهره

دهقان نیری و همکاران نیز در مطالعه خود در بین 
وری خود ستاران بهرهپرستاران، عنوان داشتند که پر

 1/0را در حد متوسطی گزارش کردند و کمتر از 
در این . )26( وری خود را مطلوب دانستندها بهرهآن

راستا مطالعه طبیبی و همکاران نشان داد که که 
های تامین اجتماعی بیمارستانوری مدیران  بهره
نتایج این . )27( در حد متوسط بوده است تقریباً

حاضر های پژوهش مطالعات تا حدودی با یافته
د در متفاوت توان میعلت این امر  داشت،همخوانی 

البته تمایز شرایط و . بودن افراد تحت مطالعه باشد
وری کارکنان در این مطالعات، عوامل موثر بر بهره

کننده همخوانی ضعیف این  هد توجیتوان مینیز 
در این مطالعه . مطالعات با پژوهش حاضر باشد

آماری معنادار، بین عدالت ای مثبت و از نظر رابطه
وری از نظر کارکنان، سازمانی ادراک شده و بهره

. شدت این همبستگی کمتر از متوسط بود. دیده شد
 همبستگی بازدهی و شده ادراک تبعیض بین یعنی

در همکاران فر و بهاری. اشتد وجود آماری معنادار
پژوهش خود گزارش کردند که عدالت سازمانی به 

و  باشد میمینه مهم رفتار اخلاقی زعنوان پیش
کارکنانی که رفتارهای اخلاقی بالایی دارند، بیشتر در 

. )28( کنند های فرانقشی شرکت میو فعالیت رفتارها
نیز بیان کردند که عدالت  همکاران همچنین نعامی و

نی سازمانی را تحت سازمانی و ابعاد آن رفتار مد
یعنی کارکنان با ادراک عدالت  ،دهند تاثیر قرار می

های بیشتری را به داد بیشتر در سازمان درون
  . )29( کنند سازمان عرضه می
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  گیرینتیجه
های مطالعه، بین عدالت سازمانی و ابعاد طبق یافته
وری از نظر کارکنان رابطه مثبت و معنادار آن با بهره

  . شتداوجود 
به دلیل اهمیت و گردد  بنابراین پیشنهاد می

وری تاثیرگذاری ابعاد عدالت سازمانی بر بهره
کارکنان، مدیران بهتر است به مساله عدالت و اجرای 
آن در سازمان بیش از گذشته اهمیت دهند و زمینه 
را برای افزایش رعایت عدالت سازمانی در هر چهار 

وری ای و بهرههبعد آن، به خصوص تعاملی و روی
کارکنان فراهم آورند و شرایطی را در سازمان ایجاد 

های لازم برای سرپرستان مستقیم کنند که آموزش
 دهه شئکارکنان، در زمینه برخورد بهتر با کارکنان، ارا

ی عملکرد کارکنان و سیستم و سیستم ارزیاب

اساس  ها و جبران خدمت آنان بر پرداخت
مدیران بیمارستان  .ام گیرداستانداردهای لازم انج

باید سعی کنند از طریق بهبود عوامل محیطی، 
امکانات رفاهی، معرفی و شناساندن ماهیت کار، تبیین 

سطح  ،بهبود سیستم تشویق و تنبیهو ها، مناسب نقش
  .وری کارکنان را بهبود بخشندبهره

  

 و قدردانی تشکر

کارشناسی دانشجویی این کار قسمتی از پایان نامه 
که از طرف دانشگاه علوم پزشکی  باشد می ارشد

نویسندگان بر خود . گردیده استتهران حمایت مالی 
و  طرح از اساتید راهنما و مشاور دانند لازم می

های مورد پژوهش کمال تشکر و  کارکنان بیمارستان
  .داشته باشندقدردانی را 
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ABSTRACT 

 
Background & Objectives: Organizational justice is the term that is used for description of 
justice in job situations. Perception of injustice has disturbing effects on sprit of team work, 
because it affects the effort of human power and employees motivation. Purpose of this study 
was to survey the relationship between organizational justice and employee’s productivity in 
selected educational hospitals at Tehran University of medical sciences in 2011. 
Methods: This study is correlational-descriptive survey. A sample of 123 employees from 
selected hospitals of Tehran university of medical sciences. Two questionnaires 
(Organizational Justice & Employees Productivity) were used for data collection. SPSS 
software was used for data analysis using Spearman and ANOVA. 
Results: Perceived organizational justice was most in Rasul hospital (109.1 from 175) and 
was the least was in Motahhari hospital (98.1 from 175). Level of organizational justice has 
significant difference among hospitals (p<0.01). Employees productivity was most in Rasul 
hospital (89.8 from 130) compared to the least one in Firuzgar hospital (86.4 from 130). Level 
of Employees productivity has significant difference among hospitals (p<0.01). There was 
positive and significant relationship between organizational justice and their dimensions with 
employees productivity (p<0.01). 
Conclusion: Perceived organizational justice was lower than mediocrity and employees 
productivity was more than mediocrity. Thus managers should plan and act for improving 
perceived organizational justice and employees productivity. 
Keywords: Organizational Justice; Employees Productivity; Hospital.  
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