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رابطه ي عدالت سازماني با رضايت شغلي وتعهد سازماني
در بين كاركنان بيمارستان هاي منتخب

دانشگاه علوم پزشكي اصفهان
مريم يعقوبي1 / سكينه سقاييان نژاد اصفهاني2 / حسن ابوالقاسم گرجي3 / محسن نوروزي4 / فاطمه رضايي5

چكيده

مقدمه: عدالت و اجراي آن يكي از نيازهاي اساسي و فطري انسان است كه همواره در طول تاريخ وجود آن بستري مناسب جهت 
توسعه جوامع انساني فراهم كرده است. نظريات مربوط به عدالت به موازات گسترش و پيشرفت جامعه بشري تكامل يافته و دامنه 
آن از نظريات اديان و فلاسفه به تحقيقات تجربي كشيده شده است. پژوهش هاي انجام شده نشان مي دهند كه عدالت سازماني پيش 
بيني كننده براي بسياري از متغيرهاي ديگر سازماني است كه يكي از مهمترين پيامدهاي عدالت سازماني كه اخيراً مورد توجه قرار 
گرفته است، تعهد سازماني، حيطه هاي مختلف آن و رضايت شغلي كاركنان است . پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه عدالت 
سازماني بارضايت شغلي وتعهد سازماني دربين كاركنان بيمارستان هاي منتخب دانشگاه علوم پزشكي اصفهان انجام شده است.

روش بررسي: اين بررسي به روش توصيفي همبستگي صورت گرفته كه نمونه مورد پژوهش آن كاركنان بيمارستان هاي منتخب 
شهر اصفهان مي باشند .ابزار جمع آوري داده ها پرسشنامه بوده است كه براي تحليل داده ها از آمار توصيفي و تحليلي با استفاده 

از نرم افزار SPSS استفاده شده است.
يافته ها: نتايج به دست آمده نشان مي دهد كه ميانگين عدالت سازماني در بين بيمارستان هاي مورد تحقيق (1/1±3/45) و ميانگين 
تعهد سازماني (1±3/05) و ميانگين رضايت شغلي (0/7±3/3) مي باشد. بين عدالت سازماني و تعهد سازماني رابطه معني دار 

.(p=0/029 ، r=0/66) و همچنين بين عدالت سازماني و رضايت شغلي رابطه وجود دارد (p=0/00 ، r=0/46) وجود دارد
نتيجه گيري: نتايج به دست آمده نشان مي دهد كه ميزان عدالت سازماني با اختلاف كمي در بيمارستان هاي خصوصي بيشتر بوده. 
از طرفي ميزان رضايت شغلي كاركنان بيمارستان خصوصي از بيمارستان دولتي بيشتر بوده است . وليكن در بيمارستان هاي 

دولتي تعهد سازماني بيشتري نسبت به بيمارستان خصوصي مشاهده گرديد.
كليد واژه ها: عدالت سازماني، تعهد سازماني، رضايت شغلي، بيمارستان آموزشي

• وصول مقاله: 87/8/21 • اصلاح نهايي: 87/11/7 • پذيرش نهايي: 88/1/30
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مقدمه
نظريه پردازان علوم شناختي رفتار را تابعي از باورها، 
انتظارات و ارزش ها و ساير ادراكات ذهني انسان مي دانند 
به بيان ديگر رفتار ناشي از انتخاب آگاهانه و منطقي انسان 
است . نظريه برابري يكي از نظريه هاي شناختي انگيزش 
كاري به شمار مي آيد و بر اين پيش فرض استوار است كه 

شناخت هاي كاركنان رمز درك انگيزش آنان است.[1]
آيا  آنكه  از  را  خود  ارزيابي  فرد  برابري  نظريه  در 
پاداش سازمان براي جبران آورده هايش كافي است يا 
خير با مقايسه كارفرماي خود با ساير كارفرماها صورت 

مي دهد.
برخي از صاحب نظران نظريه برابري را نظريه گسترش 
عدالت نام نهاده اند، زيرا بر توزيع عادلانه در آمدها در 
ميان انسان ها براي دستيابي به سطح بالايي از انگيزش 

تمركز دارد.[1]
تحقيقات نشان داده است كه فرايندهاي عدالت نقش 
مهمي در سازمان ايفا مي كنند و چطور برخورد با افراد 
در سازمان ها ممكن است باورها، احساسات، نگرش ها و 

رفتار كاركنان را تحت تأثير قرار دهد.[2]
كاركنان حداقل با دو منبع در مورد اجراي عدالت در 
سازمان يا نقض آن مواجه هستند. واضح ترين اين منابع 
سرپرست يا مدير مستقيم فرد است. اين سرپرست نسبت 
به زيردست اختيار تام دارد . او مي تواند بر پيامدهاي مهمي 
از قبيل افزايش پرداخت ها يا فرصت هاي ترفيع زيردست 
اثر بگذارد. منبع دومي كه كاركنان ممكن است اين عدالت 
يا بي عدالتي را به آن منسوب كنند، خود سازمان است. 
اگر چه اين منبع نامحسوس تر است، ولي توجه به آن نيز 

مهم است.[3]
نقش  فرايندهاي عدالت  كه  داده اند  نشان  تحقيقات 
مهمي را در سازمان ايفا مي كنند و چطور برخورد با افراد 
در سازمان ها ممكن است باورها، احساسات، نگرش ها 
و رفتار كاركنان را تحت تأثير قرار دهد. رفتار عادلانه 
از سوي سازمان با كاركنان عموماً منجر به تعهد بالاتر 
آنها  فرانقش  شهروندي  رفتار  و  سازمان  به  نسبت  آنها 
افرادي كه احساس بي عدالتي  از سوي ديگر  مي شود. 

كنند، به احتمال بيشتري سازمان را رها مي كنند يا سطوح 
پاييني از تعهد سازماني را از خود نشان مي دهند و حتي 
ممكن است شروع به رفتارهاي ناهنجار مثل انتقامجويي 
كنند. بنابراين درك اينكه چگونه افراد در مورد عدالت 
در سازمانشان قضاوت مي كنند و چطور آنها به عدالت 
يا بي عدالتي درك شده پاسخ مي دهند، از مباحث اساسي 
خصوصا براي درك رفتار سازماني است.[4] مسير ديگري 
كه درحوزه مطالعات و تحقيقات عدالت سازماني به آن 
پرداخته شده، انواع عدالت در سازمان ها، پيش شرط ها 
و پيامد هاي آن هاست. اولين تحقيقات پيرامون عدالت 
در سازمان ها به اوايل دهه1960 برمي گردد. پس از سال 
1990 فصل جديدي از مطالعات تجربي پيرامون عدالت 
سازماني آغاز مي شود كه ما حصل آن شناخت سه نوع 
عدالت يعني عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت 

تعاملي در سازمان هاست.

(Distributive Justice) 1- عدالت توزيعي
نتايجي كه كاركنان دريافت  پيامدها و  بودن  به عادلانه 
ريشه  سازماني  عدالت  نوع  اين  مي كند  اشاره  مي كنند 
در نظريه برابري آدامز (1965) دارد. اين نظريه به نحوه 
پاسخ دهي افراد نسبت به مداخله ها و رفتارهاي ناعادلانه 
مديران و سرپرستان در توزيع امكانات و پاداش ها در 

سازمان ها در سازمان ها توجه دارد. [4]

(Procedural Justice) 2- عدالت رويه اي
عدالت رويه اي يعني عدالت درك شده از فرايندي كه براي 
تعيين توزيع پاداش ها استفاده مي شود در اينجا مي توان 
اين سؤال را مطرح كرد كه آيا ممكن است كارمندي كه 
نسبت به ديگران پاداش كمتري را دريافت مي كند، اصلا 
احساس نابرابري يا بي عدالتي نكند؟ با توجه به عدالت 
مثال  با يك  اين موضوع را  پاسخ مثبت است.  رويه اي 
و  با صلاحيت  كارمند  دو  كنيد  فرض  مي كنيم.  روشن 
شايستگي يكسان براي انجام يك كار و مسئوليت شغلي 
وجود دارند، اما به يكي از آنها مقداري بيشتر از ديگري 
پرداخت مي شود. سياست ها و خط مشي هاي پرداخت 

رابطه ي عدالت سازماني بارضايت شغلي وتعهد …
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سازمان عوامل قانوني بسيار زيادي را همچون طول زمان 
كار، شيفت كاري و غيره را در بر دارد. اين دو كارمند 
از سياست پرداخت شركت كاملاً آگاه اند و فرصت هاي 
يكساني دارند. با توجه به اين عوامل ممكن است يكي 
ازدوكارمند از ديگري مقدار بيشتري دريافت كند، با اين 
حال كارمند ديگر ممكن است احساس كند اگر چه كمتر 
اما اين پرداخت  از تمايلش به او پرداخت شده است، 
ناعادلانه نيست، چرا كه سياست جبران خدمات سازمان 
يك سياست باز بوده و به شيوه اي دقيق و بدون تعصب و 

غرض ورزي به كار گرفته شده است.[4]
رويه  اين  كارگيري  به  از  ناشي  پرداخت  بنابراين 
احتمالاً عادلانه نگريسته مي شود؛ حتي اگر به نظر خيلي 
پايين باشد.[5] با افزايش درك عدالت رويه اي، كاركنان 
با ديد مثبت به بالادستان و سازمانشان مي نگرند؛ حتي اگر 
آنها از پرداخت ها، ترفيعات و ديگر پيامد هاي شخصي 

اظهار نارضايتي كنند.[6]

(International Justice) 3- عدالت تعاملي
نوع سوم ازعدالت در سازمان ها، عدالت تعاملي ناميده 
عدالت  كه  است  روشي  شامل  تعاملي  مي شود.عدالت 
سازماني توسط سرپرستان به زيردستان منتقل مي شود. اين 
نوع عدالت مرتبط با جنبه هاي فرايند ارتباطات (همچون 
ادب، صداقت و احترام) بين فرستنده وگيرنده عدالت است. 
به خاطر اينكه عدالت تعاملي توسط رفتارمديريت تعيين 
مي شود، اين نوع عدالت مرتبط با واكنش هاي شناختي، 
احساسي و رفتاري نسبت به مديريت يا به عبارت ديگر 
سرپرست است. بنابر اين زماني كه كارمندي احساس بي 
عدالتي تعاملي مي كند به احتمال زياد اين كارمند واكنش 
منفي به سرپرستش به جاي سازمان نشان مي دهد. از اين 
رو پيش بيني مي شود كه كارمند از سرپرست مستقيمش به 
جاي سازمان در كل ناراضي باشد و كارمند تعهد كمتري 
كند.  درخوداحساس  سازمان  تا  سرپرست  به  نسبت 
همچنين نگرش هاي منفي وي عمدتاً نسبت به سرپرست 
است وقسمت كمي از اين نگرش هاي منفي به سازمان 

برمي گردد.[4]

قرار  تأثير  تحت  را  افراد  رفتارهاي  سازماني  تعهد 
مي دهد. تعهد بيانگر احساس هويت و وابستگي فرد به 
سازمان است. هيچ سازماني نمي تواند بدون تعهد و تلاش 
كاركنان موفق گردد. كاركناني كه داراي تعهد و پايبندي 
هستند نظم بيشتري در كار خود دارند و مدت بيشتري در 
سازمان مي مانند و كار مي كنند. مديران بايد تعهد و پايداري 
خود و كاركنان به سازمان را حفظ كرده و پرورش دهند . 
[7 ] در واقع يكي از عوامل مؤثر در عملكرد نيروي انساني 
در بيمارستان، داشتن تعهد سازماني است. تعهد سازماني 
مانند مفاهيم ديگر رفتار سازماني به شيوه هاي متفاوت 
تعريف شده است. تعاريف مختلفي از تعهد سازماني شده 
است. البته معمولي ترين شيوه برخورد با تعهد سازماني 
آن است كه تعهد سازماني را نوعي وابستگي عاطفي به 
سازمان درنظر مي گيرند. و يا نوعي احساس وفا داري به 

سازمان بيان شده است.[8،9]
سازماني  و  شغلي  مهم  نگرش  يك  سازماني  تعهد 
است كه در طول سال هاي گذشته موردعلاقه بسياري از 
محققان رشته هاي رفتار سازماني و روانشناسي خصوصاً 
روانشناسي اجتماعي بوده است. تأثير مثبت تعهد سازماني 
بر عملكرد سازمان ها در بسياري از تحقيقات مورد تأييد 
قرار گرفته است . افرادي كه داراي تعهد كمتري هستند 
خروج از كار در آنها بيشتر است.[10] و غيبت از كار نيز 

در آنها بيشتر است.[11]
مير و آلن تعهد سازماني را از سه جنبه به شرح زير 

مورد بررسي قرار مي دهند . 
شامل   :(Affective Commitment) عاطفي  تعهد   .1
با سازمان و  وابستگي عاطفي كاركنان به تعيين هويت 
احساس  داشتن  با  سازمان  فعاليت هاي  در  درگيرشدن 
مثبت است. كاركنان با تعهد عاطفي قوي در سازمان باقي 

مي مانند، زيرا آنها مي خواهند كه در سازمان بمانند.
2. تعهد مستمر (Continuance Commitment): شامل 
تعهدي است كه مبتني برارزش نهادن به سازمان است 
وكارمند درزندگي سازمان سهيم مي شود. در اين بعد از 
تعهد كاركنان در سازمان مي مانند چون نيازدارند كه بمانند 

و داراي وفاداري بالا در سازمان هستند.[12]

مريم يعقوبي و همكاران
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شامل   :(Normative Commitment) هنجاري  تعهد   .3
احساسات افراد مبتني برضرورت ماندن درسازمان است.
[8] كاركنان با تعهد هنجاري قوي به دليل اينكه احساس 

مي كنند بايد درسازمان بمانند درسازمان مي مانند.[13]
از طرفي ر ضايت شغلي را عاملي رواني قلمداد شده و 
آن را به صورت نوعي سازگاري عاطفي با شغل و شرايط 
شغل تعريف مي كنند كه در اين تحقيق رضايت از ابعادي 
چون همكاران شرايط كاري و حقوق و مزايا مورد بررسي 

قرار گرفته است.[14]
از نظر گسترش و  امروزي  فعاليت هاي  از  هيچ يك 
پيچيدگي همپاي بيمارستان نيست در جهت اجراي اين 
مقصودكاركنان بايد از هنر و مهارت هاي لازم در هر زمينه 
برخوردار  باشد  اجرا و عملي  قابل  كه  شغلي و عملي 

گردد.[15]
نتايج پژوهش سماواتيان (1387) نشان مي دهد كه 
بين عدالت سازماني و نوع استخدام، سطح درآمد و محل 
سكونت كاركنان رابطه معناداري مشاهده شد از طرفي 
متغير هاي سابقه خدمت، وضعيت تأهل و تعداد فرزندان 
تفاوت معني داري را در ارتباط با عدالت سازماني ادراك 

شده نشان ندادند.[16]
كاركنان  بين  در  پژوهشي  در   (1387) غفوري 
شهرداري اصفهان نشان داده است كه بين عدالت سازماني 
و حيطه هاي مختلف تعهد سازماني همبستگي مثبت و 

معناداري مشاهده مي شود.[17]
در  نيز   (2006) جوينر  و   (1972) آلوتو  هربينيك 

تحقيقات مشابه اي به همين نتايج دست يافتند.[17]
وارنر (Warner) 2005 در پژوهشي به اين نتيجه دست 
يافت كه عدالت رويه اي بهترين پيشگو كننده رضايت 
شغلي است و در اين ميان گرچه عدالت توزيعي نيز مؤثر 

است وليكن تأثير كمتري دارد.[18]
 (Elovainio) در تحقيق صورت گرفته توسط اليوانيو
كه در خصوص تأثير عدالت سازماني بر سلامت كاركنان 
در يك تحقيق دو ساله در بين 2969 نفر از كاركنان در 
فنلاند به اين نتيجه رسيد كه اجراي عدالت در سازمان با 
سلامت كاركنان و كاهش غيبت از كار به علت بيماري 

تأثير دارد.[19]
رضايت  و  عدالت  بين  رابطه  تحقيقي  در  تامپسون 
مشتري را سنجيده است در اين تحقيق عدالت را از سه 
بعد عدالت توزيعي، رويه اي وتعاملي مورد بررسي قرار 
داده است و به اين نتيجه رسيده است كه عدالت توزيعي 

بهترين پيشگو كننده رضايت مي باشد.[20]
عدالت  بين  رابطه  تعيين  در   (klendauer) كلنداور 
سازماني و تعهد مديريتي در بين 128 مدير از 38 شركت 
به اين نتيجه رسيد كه گرچه تمام ابعاد عدالت سازماني با 
تعهد مديران رابطه داشته است وليكن تأثير عدالت تعاملي 

از همه بيشتر بوده است.[21]
تعيين  و  مطالعه  هدف  با  تحقيقي  در  لمونز  مري 
نقش عدالت رويه اي در ارتقاي تصميم گيري به عنوان 
متغيرپيشگويي كننده به اين نتيجه رسيده است كه وجود 
عدالت رويه اي در تصميم گيري بر تعهد سازماني كاركنان 

تأثير دارد.[22]
عدالت  رابطه  بررسي  هدف  با  حاضر  پژوهش 
سازماني بارضايت شغلي وتعهد سازماني در بين كاركنان 
بيمارستان هاي منتخب دانشگاه علوم پزشكي اصفهان و به 

صورت توصيفي همبستگي انجام شده است.

روش بررسي
در تحقيق حاضر با توجه به ماهيت موضوع و اهداف 
پژوهش از روش تحقيق «توصيفي-همبستگي» استفاده 
كاركنان،  شامل  پژوهش  اين  آماري  جامعه  است  شده 
بيمارستان هاي منتخب شهر اصفهان (دو بيمارستان دولتي 
(بيمارستان هاي الزهرا(س) و بيمارستان نور و حضرت 
علي اصغر(ع)) و دو بيمارستان خصوصي (بيمارستان هاي 
سعدي و سينا) است، كه 110 نفر به عنوان نمونه انتخاب 
تعهد  سطح  تعيين  براي  پژوهش  اين  انجام  در  شدند. 
سازماني از پرسشنامه اي طراحي شده توسط آلن و ماير 
(2004) استفاده شده است. در اين پرسشنامه تعهد از ابعاد 
هنجاري عقلايي و عاطفي سنجيده شده است كه به سبك 
ليكرت طبقه بندي شده است و پرسشنامه عدالت سازماني 
ساخته شده توسط نيهوف و مورمن (1993) كه شامل 
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عدالت توزيعي، عدالت رويه اي، عدالت تعاملي است، 
استفاده شده است .و براي تعيين سطح رضايت شغلي از 

پرسشنامه استاندارد اسپكتر (1991) استفاده شده است.
اين پرسشنامه رضايت شغلي را در زمينه هاي حقوق 
شرايط  پاداش ها،  مزايا،  سرپرستي،  ارتقاء،  دستمزد،  و 
كاري، همكاران، ماهيت كار، ارتباطات، بررسي مي كند 
براي سنجش اعتبار پايايي پرسشنامه ها از ضريب آلفاي 
براي پرسشنامه عدالت  استفاده شده است كه  كرونباخ 
سازماني 0/94 و برا ي پرسشنامه تعهد سازماني 0/90 به 
دست آمده است و براي پرسشنامه رضايت شغلي 0/88 
بوده است . براي روايي از روايي وابسته به محتوا استفاده 
اساتيد  اختيار  در  پرسشنامه ها  منظور  بدين  است  شده 
مربوطه قرار گرفته و روايي آنها مورد تأييد قرار گرفت . 
براي تحليل داده ها از آمار توصيفي و تحليلي با استفاده از 

نرم افزار spss استفاده شده است.

يافته ها
همان طور كه در جدول 1 مشاهده مي شود ميزان عدالت 
خصوصي  و  دولتي  بيمارستان هاي  بين  در  سازماني 
در  تعاملي  عدالت  ميزان  ليكن  و  است  يكسان  تقريباً 
در  تعهد  ميزان  است.  بيشتر  دولتي  بيمارستان هاي 
بيمارستان هاي دولتي و خصوصي برابر بوده و در اين 
بيمارستان هاي  در  هنجاري  و  مستمر  تعهد  ميزان  ميان 
بيمارستان هاي  در  عاطفي  تعهد  ميزان  و  بيشتر  دولتي 

خصوصي بيشتر است.
در  شغلي  رضايت  كه  مي دهد  نشان   2 جدول 
بيمارستان هاي خصوصي بيشتر از بيمارستان هاي دولتي 
است وليكن در اين ميان كاركنان بيمارستان هاي دولتي از 
ميان 9 مؤلفه رضايت شغلي مورد بررسي در اين تحقيق از 
ميانگين بيشتري براي مؤلفه هاي حقوق و دستمزد، ارتقاء، 
مزايا برخوردار بوده و 6 مؤلفه ديگر در بيمارستان هاي 

خصوصي از امتياز بيشتري برخوردار است.

جدول 1: ميانگين نمره عدالت سازماني، تعهد سازماني و ابعاد آنها در بيمارستان هاي مورد مطالعه
ميانگيننام متغير

بيمارستان هاي دولتي
ميانگين

بيمارستان هاي خصوصي
ميانگيننام متغير

بيمارستان هاي دولتي
ميانگين

بيمارستان هاي خصوصي
1/2±13±3/1تعهد سازماني كلي1/3±1/13/5±3/4عدالت سازماني كلي

1/5±0/23/8±3/3تعهد عاطفي0/6±1/33/8±3/6عدالت رويه اي

5/.±0/82/7±3/1تعهد مستمر1/1±1/53/6±3/8عدالت تعاملي

1/2±1/42/6±2/9تعهد هنجاري1/2±1/43/2±2/8عدالت توزيعي

جدول 2: ميانگين نمره رضايت شغلي وابعاد آنها در بيمارستان هاي مورد مطالعه
رضايت نام متغير

شغلي كلي
حقوق و 
دستمزد

شرايط پاداش هامزاياسرپرستيارتقاء
كاري

ارتباطاتماهيت كارهمكاران

ميانگين در 
بيمارستان هاي 

دولتي
3/2±0/73/5±1/33/1±0/33/6±1/33/3±1/13/1±0/33/1±0/34/1±0/82/96±1/12/6±1/2

ميانگين در 
بيمارستان هاي 

خصوصي
3/4±0/73/1±0/32/5±1/24/2±0/53/2±1/13/7±./73/8±./14/3±1/33/1±./62/8±0/9

مريم يعقوبي و همكاران
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ميانگين نمره عدالت سازماني به تفكيك جنسيت به 
شرح زير است عدالت سازماني:

اين  البته  كه   (6/1±4/3) زنان  و   (7/1±3/3) مردان 
اختلاف از لحاظ آزمون آماري T_TEST معنادار نمي باشد. 
از لحاظ آزمون آماري ANOVA بين عدالت سازماني و 
سن كاركنان در اين تحقيق رابطه معناداري وجود ندارد 
با  سازماني  عدالت  بين  وليكن   .(p=0/980 ، f=/061).
 ANOVA نوع استخدام كاركنان از لحاظ آزمون آماري
 (p=0/001 ، f=4.19) رابطه معناداري مشاهده مي شود. 
بين ميزان عدالت سازماني كاركنان با نوع پست (كاركنان 
بخش هاي اداري و كاركنان درماني) رابطه معناداري وجود 
ندارد. بين ميزان عدالت سازماني كاركنان با مقطع تحصيلي 
ANOVA  (p=0/029 ، f=2/7) رابطه  با كمك آزمون 

معناداري وجود دارد.
بين ميزان عدالت سازماني كاركنان با سابقه كار با كمك 
آزمون ANOVA  (p=0/04 ، f=4/7) رابطه معناداري وجود 
دارد.در تحليل ضريب همبستگي بين عدالت سازماني و 
ابعاد آن؛ بعد توزيعي (r=0/72 ، p=0/00)، بعد رويه اي 
 (p=0/00 ، r=0/853) و تعاملي (p=0/00 ، r=0/687)

رابطه معناداري مشاهده شد.
در خصوص ارتباط بين عدالت سازماني و متغير هاي 
تحقيق نتايج زير به دست آمده است . بين عدالت سازماني 
 p=0/00) و تعهد سازماني به طور كلي رابطه وجود دارد
r=0/46 ،) وليكن در اين ميان عدالت سازماني با تعهد 
 p=0/001) و تعهد عاطفي (p=0/031 ، r=0/73) هنجاري
r=0/62) رابطه داشته وليكن بين عدالت سازماني با تعهد 
نشد.  مشاهده  رابطه اي   (p=0/024 ، r=0/26) مستمر 
 p=0/029 ،) از طرفي از انواع عدالت، عدالت توزيعي
r=0/66) و عدالت تعاملي (p=0/029 ، r=0/66) با تعهد 
سازماني رابطه داشته و بين عدالت رويه اي با تعهد سازماني 

.(p=0/029 ، r=0/66) هيچ رابطه اي مشاهده نشد
در بررسي بين عدالت سازماني و متغيررضايت شغلي 
نتيجه زير به دست آمد بين عدالت سازماني و رضايت 
شغلي كلي رابطه وجود دارد (p=0/029 ، r=0/66) وليكن 
در تعيين رابطه بين انواع عدالت و ابعاد رضايت به نتايج 

زير دست يافتيم:
 (p=0/00 ، r=0/81) مزايا  ابعاد  با  تعاملي  عدالت 
دستمزد  و  حقوق   (p=0/007 ، r=0/45) پاداش ها 
 (p=0/00 ، r=0/32) و سرپرستي (p=0/003 ، r=0/87)

رابطه معناداري نشان داد.
 p=0/004) از طرفي عدالت توزيعي با ابعاد سرپرستي
r=0/54 ،) شرايط كاري (p=0.00 ، r=0.54) و همكاران 
(p=0/002 ، r=0/65) مزايا (p=0/00 ، r=0/56) پاداش ها 
 p=0/003 ،) دستمزد  و  حقوق   (p=0/004 ، r=0/75)
r=0/64) رابطه معناداري نشان داد. همچنين در خصوص 
رابطه عدالت رويه اي، اين نوع از عدالت با ابعاد شرايط 
 (p=0/02 ، r=0/41) و همكاران (p=0/00 ، r=0/63) كار

رابطه معناداري نشان داد.
اين نوع از عدالت برعادلانه بودن پيامد ها و نتايجي 
كه كاركنان در يافت مي كنند اشاره مي كند اين نوع عدالت 

سازماني ريشه در نظريه برابري آدامز (1965) دارد.
و همچنين در خصوص رابطه عدالت رويه اي، اين 
 (p=0/029 ، r=0/66) نوع از عدالت با ابعاد شرايط كار
و همكاران (p=0/029 ، r=0/66) رابطه معناداري نشان 

داد.

بحث و نتيجه گيري
زندگي جمعي  براي  اساسي  نياز  عنوان يك  به  عدالت 
انسان ها هميشه در طول تاريخ مطرح بوده است . امروزه 
با توجه به نقش فراگير و همه جانبه سازمان ها در زندگي 
اجتماعي انسان ها نقش عدالت در سازمان ها بيش از پيش 
آشكار تر شده است.[4] به همين دليل اين مقوله امروزه 
يكي از مفاهيمي است كه سازمان ها به اهميت آن پي برده 

و تحقيق در اين زمينه را آغاز نموده اند.
نتايج اين پژوهش نيز بيان مي كند كه ميزان عدالت 
شهر  منتخب  بيمارستان هاي  كاركنان  بين  در  سازماني 
كمي  اختلاف  با  (البته  مي باشد  حد خوب  در  اصفهان 
بيمارستان هاي خصوصي داراي ميانگين بيشتري هستند). 
و از ميان انواع آن عدالت تعاملي در بيمارستان هاي دولتي و 
عدالت رويه اي در بيمارستان هاي خصوصي بيشتر است. 

رابطه ي عدالت سازماني بارضايت شغلي وتعهد …
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و  دولتي  بيمارستان هاي  نوع  دو  هر  در  همچنين 
انواع عدالت  ديگر  از  توزيعي  ميزان عدالت  خصوصي 
كاركنان  واقع  در  است.  برخوردار  كمتري  ميزان  از 
بيمارستان هاي مورد تحقيق معتقد بوده اند كه نتايجي كه 
از پاداش هاي ناشي از كار وجود دارد به صورت عادلانه در 
بيمارستانشان و جود ندارد. در واقع كاركنان بيمارستان هاي 
دولتي احساس عدالت بيشتري از رفتار مديريت داشته اند. 
كاركنان بيمارستان هاي خصوصي احساس عدالت بيشتري 
از چگونگي توزيع پاداش ها در محل كار خود داشته اند. 
و سياست ها و خط مشي هاي بيمارستان خود را در اين 

خصوص عادلانه تر مي دانند.
در هر دو نوع بيمارستان دولتي و خصوصي از ابعاد 
تعهد، تعهد هنجاري داراي كمترين نمره مي باشد. وليكن 
بالا  تعهد عاطفي  داراي  بيمارستان  نوع  كاركنان هر دو 
بسيار  نمره  اين  بيمارستان هاي خصوصي  بوده اند و در 
عالي بوده است (3/8 از 5). در اكثر تحقيقات مورد مطالعه 
تعهد سازماني در سه بعد عاطفي، مستمر وهنجاري مورد 
بررسي قرار گرفت كه از اين نظر با تحقيق حاضر مشابه 

هستند.
نظر  از  خصوصي  بيمارستان هاي  كاركنان  واقع  در 
عاطفي پيوندي قوي با بيمارستان داشته و تمايل به درگير 
شدن در فعاليت هاي بيمارستان و تعيين هويت خود با 
در  كاركنان  و  بالاست.  بسيار  آنها  در  محل  بيمارستان 
بيمارستان هاي دولتي وفا داري بالا تري در سازمان داشته 
و ضرورت بيشتري براي ادامه كار و ماندن در بيمارستان 
احساس مي كنند . در نتايج به دست آمده عدالت سازماني 
با تعهد هنجاري و تعهد عاطفي رابطه داشته و ليكن با 
تعهد  در  واقع  .در  است  نداشته  رابطه اي  مستمر  تعهد 
مستمر ارزش نهادن به سازمان است كه منجر به افزايش 
آن  از  تعريف خود حاكي  اين   . كاركنان مي شود  تعهد 
است كه ارتباط آن با عدالت سازماني كم رنگ تر است، 
گر چه بسياري از تحقيقات مشابه برخلاف تحقيق حاضر 
تعهد مستمر را با عدالت سازماني داراي رابطه دانسته اند. 
[16،17،21،22] از انواع عدالت فقط عدالت رويه اي با 
تعهد سازماني رابطه اي نشان نداده است. و عدالت توزيعي 

و تعاملي با اين مؤلفه داراي رابطه بوده است. اين مسأله 
مؤيد نقش حساس افزايش عدالت در سازمان ها است. در 
اكثر تحقيقات مورد مطالعه عدالت سازماني در سه بعد 
رويه اي، توزيعي و تعاملي مورد بررسي قرار گرفت كه از 

اين نظر با تحقيق حاضر مشابه است.
رضايت شغلي در بيمارستان هاي خصوصي بيشتر از 
بيمارستان هاي دولتي است گر چه اين اختلافات بسيار 
ناچيز است و مي توان چنين استنباط كرد كه رضايت در 
هر دو نوع بيمارستان دولتي و خصوصي در حد متوسط 

مي باشد.
از طرفي بين عدالت تعاملي و ميزان مزايا و پاداش 
عدالت  تعريف  در  كه  طور  همان  شد.  مشاهده  رابطه 
تعاملي ذكر شد شامل روشي است كه عدالت سازماني 
توسط سرپرستان به زيردستان منتقل مي شود و از طرفي 
از آنجايي كه از ديد كاركنان ميزان مزايا و پاداش دريافتي 
آنها در ارتباط با مدير مي باشد مي توان علت اين ارتباط 

را دريافت.
در نهايت امروزه سازمان ها به كاركنان اثر بخش و كار 
آمد نياز دارند تا بتوانند به اهداف خود در جهت رشد و 
توسعه همه جانبه دست يابند و به طور كلي كارايي و اثر 
بخشي سازمان ها به كارايي و اثر بخشي نيروي انساني 
و به ويژه مديران در آن سازمان بستگي دارد. از اين رو 
حركت به سمت افزايش عدالت، تعهد و رضايت در بين 
نيروي انساني از وظايف اصلي سازمان ها بوده و ضروري 

مي باشد.

مريم يعقوبي و همكاران
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