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 یآموزش مارستانیدر کارکنان ب یو خودباور یادراک از عدالت سازمان نیب رابطه یبررس 

 یمطالعه مورد کیمنتخب: 
 

 4یزهرا احمد ،4ینسترن ناصر ،3زادهیمعصومه قل ،*2ینیزهرا چگ ،1یجنت یعل

 
 16/1/96 :دریافت مقاله              25/4/96 :شدهصلاح دریافت مقاله ا             28/4/96 :پذیرش مقاله 

 
  چکیده

 

کارکناان از  یتلق ،یدر سلامت انسان دارد. عدالت سازمان یمهم نظام بهداشت کشور است که نقش مهم یاز اجزا یکی مارستانیب :مقدمه

ادراک  نیرابطاه با یبررسامقالاه باه  نی. ادهدیقرار م ریثأباشد و رفتار کارکنان را تحت تیکار م طیدر مح یانصاف و برابر تیرعا زانیم
 .پردازدیم زیمنتخب در شهر تبر یهامارستانیاز ب یکیکارکنان در  یاورو خودب یعدالت سازمان

 یهامارستانیاز ب یکینفر از کارکنان  156 یبر رو یصورت مقطعه بود که ب یلیتحل -یفیتوص یاپژوهش حاضر، مطالعه :بررسی روش

و پرسشانامه  Edenو  Chen، Gully یهاا، پرسشانامه خودبااورداده یگردآور یانجام شد. ابزارها زیتبر یمنتخب دانشگاه علوم پزشک
دو  یو کاا رمنیاسا  یو همبساتگ ونیرگرسا رینظ یلیتحل یآمار یهاها از آزمونهداد لیبود. در تحل Cunhaو  Rego یعدالت سازمان

 شدند. وارد 23نسخه  SPSS یافزار آمارها در نرماستفاده شد. داده

همچناین بار اساات نتاایل تحلیال (. >01/0P) داری وجاود داشاتبین ابعاد عدالت سازمانی و خودباوری رابطه مثبت و معنای ها:یافته

ای و اطلاعااتی باه ای، ماراودههای عدالت رویاهلفهؤتری برای خودباوری بود. در نهایت مکننده قویرگرسیون، عدالت اطلاعاتی پیشگویی
 کردند.بینی میرصد از تغییرات متغیر خودباوری را پیشد 14میزان 

مناساب جهات  ییهاوهیش دیبا هامارستانیب رانیکارکنان اثر دارد، مد یبر خودباور یاز آنجا که ابعاد عدالت سازمان :یریگجهیو نت بحث

 ن داد کارکنان گردند.برو تیو در نها یخودباور شیتا باعث افزا ندیاتخاذ نما یعدالت سازمان یبهبود و ارتقا
 

 یآموزش مارستانیکارکنان، ب ،یای، عدالت اطلاعاتی، خودباورای، عدالت مراودهعدالت توزیعی، عدالت رویه :یدیکل واژگان
 
:در کارکنان  یو خودباور یادراک از عدالت سازمان نیب رابطه یبررس .زهرا یاحمد ،نسترن یناصر ،معصومه زادهیقل ،زهرا ینیچگ ،یعل یجنت ارجاع

 .127-139(: 2)3؛ 1396 سلامت محور هایمجله پژوهش. یمطالعه مورد کیمنتخب:  یآموزش مارستانیب
 

 یم پزشکودانشگاه عل ،یپزشک یرسانو اطلاع تیریدانشکده مد ران،یسلامت ا تیریمد یدرمانی، قطب علم -گروه مدیریت خدمات بهداشتی، . دانشیار1

 .ایران ز،یتبر ز،یتبر

 .ایران ز،یتبر ز،یتبر یم پزشکودانشگاه عل ،یپزشک یرسانو اطلاع تیریدانشکده مد ران،یسلامت ا تیریمد ی، قطب علمدانشجوی دکتری .2

 یم پزشکودانشگاه عل ،یپزشک یرساناطلاعو  تیریدانشکده مد ران،یسلامت ا تیریمد یدرمانی، قطب علم -گروه مدیریت خدمات بهداشتی ،اری. استاد3

 .ایران ز،یتبر ز،یتبر

 .ایران ز،یتبر ز،ی، دانشگاه علوم پزشکی تبریرساناطلاعدرمانی، دانشکده مدیریت و  -گروه مدیریت خدمات بهداشتی ،ی. دانشجوی کارشناس4

 یپزشک یرساناطلاعو  تیریدانشکده مد ،یمدن دیشه یدرمان یدانشگاه جنب مرکز آموزش ابانیخ ،زیتبر ل:ئونویسنده مس *

                           Email: z.cheginy@gmail.com                                                           041-33351048 :تلفن

 

 

 

 

 

 مقاله پژوهشی 
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 یآموزش مارستانیدر کارکنان ب یو خودباور یادراک از عدالت سازمان نیرابطه ب یبررس

 مقدمه

 یدر مورد چگونگ هایتئور نیاز مشهورتر یکی

 یاجتماع یریادگی یو شرح رفتار، تئور ینیبشیپ

Bandura است که فرد  نیا انگریب یتئور نیاست. ا

ییمحوله تا چه حد نسبت به توانا فیدر انجام وظا

آن مفهوم  یاز اجزا یکیدارد و  نفساعتمادبه شیها

و باور فرد به  یینابه توا یاست. خودباور یخودباور

کارها و  زیآمتیخود برای انجام موفق هایییتوانا

اشاره  یضرور یبر عملکردها یرگذاریثأو ت فیوظا

ثر، هم داشتن مهارت و ؤعملکرد م یبرا(. 1) کندیم

 است یانجام آن مهارت ضرور ییهم باور به توانا

نشان داد  Kitsantasو  Zimmerman(. مطالعه 2)

 ،یو خودقضاوت یهخودآگا شیبا افزا یکه خودباور

 (.3) دهدیم شیرا افزا شیهاییاعتماد فرد به توانا

در  تیقجهت کسب موف ییبالا زهیخودباور انگ افراد  

شغلشان  یشغلشان دارند و تمام توانشان را رو

(. 4) تا آن را به طور کامل انجام دهند کنندیمتمرکز م

اصلاح  یهاافراد، گرفتن بازخورد را از راه نیا

 یخودباور شیافزا یی(. از سو5) دانندیعملکرد م

و توان حل مسئله،  تیخلاق شیکارکنان باعث افزا

ها نسبت به اعتماد آن حس شیباعث افزا نیهمچن

 ریمتغ کیبه عنوان  ی(. خودباور6) گرددیسازمان م

 یینقش بسزا یابزار کنترل کیو به عنوان  یتیشخص

در برخورد فرد با مسائل مختلف و تلاش جهت 

به  یابیدست کهیی(. از آنجا7) به اهداف دارد دنیرس

منابع  حیگرو مدیریت صح درهای هر سازمان هدف

 یو اثربخش یو عملکرد کارکنان بر کارای است یانسان

بر  یرگذاریثأاز نظر ت یلذا خودباور ،سازمان اثر دارد

 (.8) است تیاهم یعملکرد مطلوب دارا

ثر بر ؤاز عوامل م یکی زینظام بهداشت و درمان ن در  

ست. ا هاآن یخودباور زانیعملکرد کارکنان م

منجر به مشکلات  یکاهش خودباور کهنحویبه

 یکار طیو عدم کنترل شرا مارستانیکارکنان ب یاختشن

 رانیمد فیاز وظا یکیلذا  ؛(9) گرددیها مآن

 رسنلپ یخودباور شیاقدام در جهت افزا مارستانیب

 ریدرگ مارستانیب یهاتیاست تا در اهداف و فعال

شوند و در جهت تحقق اهداف بکوشند. بر اساس 

مثبت  راتیثأکارکنان ت یخودباور شیمطالعات، افزا

( و باعث 10) و پرسنل داشته ماریروابط ب تیفیدر ک

 یامدهایپ یپرستاران و ارتقا یریپذتیبهبود مسئول

(. 11) است هشد مارستانیب یو گروه یفرد

پرسنل  یفرد یهابا تفاوت میارتباط مستق یخودباور

 شی. افزاردیقرار گ موردتوجه دیدارد که با مارستانیب

 یهاتهیحضور در کم قیراطلاعات پرسنل از ط

 یهاکارگاه و آموزش مهارت یبرگزار مارستان،یب

 تیدر جهت تقو رانیاز جمله اقدامات مد یارتباط

 دیبا رانی(. مد12 ،13) پرسنل است یخودباور

 یهامحوله و مهارت فیکارکنان را در خصوص وظا

و با  ندینما هیتوج فیوظا نیجهت انجام ا ازینمورد

 قیو تشو یو کاهش استرس شغل یمیبر کار ت دیکأت

 کارکنان بکوشند یخودباور یها در جهت ارتقاآن

(15، 14.) 

سازمان  تیدر موفق یخودباور تیتوجه به اهم با  

است. از  رانیمد موردتوجهثر بر آن ؤشناخت عوامل م

شده  دییأت یبر خودباور یعدالت سازمان ریثأت ییسو

و  ایپو طیدر مح ی(. عدالت سازمان16 ،17) است

و  رانیمد یبرا یاژهیو تیاهم ،یدگرگون فعل

برابری و  نگردارد و بیا یو درمان یکارکنان بهداشت

 باشدلحاظ کردن رفتار اخلاقی در یک سازمان می

(. درك عدالت سازمانی ابزار اصلی برای کارکرد 18)

کارکنان است. رعایت  یسازمان و رضایت شغل

یان توسعه و پیشرفت عدالت، رمز بقا و پایداری جر
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 یموزشآ مارستانیدر کارکنان ب یو خودباور یادراک از عدالت سازمان نیرابطه ب یبررس

 

های گوناگون سازمان و کارکنان آن است. پژوهش

عدالت بر  ساسنشانگر آن است که افزایش اح

ثیرگذار است و أهای متفاوت رفتار سازمانی تجنبه

کننده برای بسیاری از متغیرهای سازمانی بینیپیش

و  یتیمنجر به نارضا یعدالتی(. احساس ب17) است

. ترك کارکنان اثرات گرددیمترك خدمت کارکنان 

سازمان  یورو بهره ییکارا ،یبر اثربخش ینامطلوب

 (. 19 ،20) دارد

 نیعدالت ارائه شده که در ا یبرا یگوناگون ابعاد  

نظر محقق است. عدالت مورد یمطالعه مدل چهاربعد

 ،یاهیرو ،یعیند از عدالت توزاابعاد عبارت نیا

. عدالت توزیعى به یاتو اطلاع یامراوده ای یتعامل

حضور انصاف و عدل در توزیع پیامدها مربوط 

برابری درك شده از نتایج یا  وشود و عدالت می

(. عدالت رویه21) گیردبرمی درهای واقعی را پاداش

 هایرویه و هامشیخط برابری و عدالت به مربوط اى

به رعایت انصاف در  ایمراوده عدالت و سـازمانی

از طرف سرپرستان  خصوصبهبین فردى  برخوردهاى

(. عدالت 22) گرددبازمیو مدیران با کارکنان 

که توسط  یحاتیبه اطلاعات و توض یلاعاتاط

استفاده از  ییدر خصوص چرا رندگانیگمیتصم

 کی قیاز طر امدهایپ عیتوز ییچرا ایخاص  یهاهیرو

صادقانه  ،یاطلاعات منطق ایآ نکهیا ایروش خاص و 

 (.23) شودیمربوط م ریخ ایاست  قعموبهو 

بخش بهداشت و درمان، نقش  کهاینتوجه به  با  

در حفظ سلامت و توســعه جامعــه دارد و  یاساس

 یدر ارتقا یبخش، سهم مهم نیرضایت کارکنـان ا

خدمات ارائه شده توسط  یورعملکرد و بهبود بهره

 چهاربعدیمدل  ازآنجاکهآنان به جامعه دارد و 

 یامدهایجهت پ یخوب اریبس کننده ینیبشیت پعدال

در  یمطالعات اندک که نیا لیو به دل باشدیم یسازمان

انجام  رانیا یهامارستانیدر ب یخصوص خودباور

ابعاد  نیرابطه ب یپژوهش به بررس نیاست، ا شده

 مارستانیب ینیکارکنان بال یعدالت و خودباور

 د.پردازیم زیمنتخب تبر یدرمان - یآموزش

 

 روش بررسی

بود که  یلتحلی – یفیتوص یاپژوهش حاضر، مطالعه

 یآموزش مارستانیدر ب 1396در سال  یمقطع وهیبه ش

انجام شد. جامعه پژوهش شامل  زیمنتخب در شهر تبر

 787شامل  زیمنتخب در شهر تبر مارستانیکارکنان ب

از مراکز  یکی نکهیا لیبه دل مارستانیب نینفر بودند. ا

 نیو مراجع مارانیحجم ب امال غرب کشور بارجاع ش

تعداد کارکنان بالا بود انتخاب  جهیدرنتو  ادیز اریبس

شد. حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران در سطح 

. شرکتدیگرد نیینفر تع 250درصد،  5 یخطا

طبقــه ــرییگنمونــه ـقطری از پژوهش در کنندگان

 صورتهب ک،ینیو پاراکل یپرستار هایقسمت در ای

تعداد  شتر،یب نانیانتخاب شدند. جهت اطم یتصادف

کنندگان در شرکت انیم لیپرسشنامه جهت تکم 260

کارمند با پژوهشگر  160شد که تعداد  عیپژوهش توز

کردند که از  لیها را تکمنموده و پرسشنامه یهمکار

ناقص بودن کنار  لیپرسشنامه به دل 4تعداد  نیا

پرستار از  109که تعداد  صورت نیگذاشته شد. به ا

و اتاق  یارتوپد ،یجراح ،یداخل ژه،یو یهابخش

نفر از کارکنان  24و  23 بیبه ترت نیعمل، همچن

در مطالعه شرکت کردند. در  یولوژیو راد شگاهیآزما

 لیقرار گرفت. دل لیپرسشنامه مورد تحل 156 تینها

متعدد  یپژوهش یهاطرحپرسنل، انجام  یعدم همکار

یمربوط به آن بود که منجر ب یهاپرسشنامه لیو تکم

 ن،یشرکت در مطالعه بود. علاوه بر ا یآنان برا یلیم

 یها، اعتباربخشپرسشنامه عیبا مرحله توز زمانهم
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 یآموزش مارستانیدر کارکنان ب یو خودباور یادراک از عدالت سازمان نیرابطه ب یبررس

در حال اجرا بود و وقت پرسنل صرف  زین مارستانیب

 اری. معشدیم زیمربوط به آن ن یهاستیچک ل لیتکم

 یشش ماه سابقه کار ورود پرسنل به مطالعه حداقل

 بود.

شامل  یالؤس 25 یاها، پرسشنامهداده یگردآور ابزار  

یژگیسه بخش بود که در ابتدا، سؤالات مربوط بـه و

سـن، سـابقه  ت،یجنسـ ـرینظ کیدموگراف یها

نوع استخدام، سمت  لات،یتحصـ ـزانیخـدمت، م

مطرح شد.  یحقوق و واحد سازمان زانیم ،یسازمان

 یخودباور( آن به سنجش 8تا  1الات ؤسبخش دوم )

و  (Edenو  Chen ،Gully اسی)بر اساس مق

( به سنجش ادراك 25تا  9الات ؤبخش سوم )س

)بر اساس  پرداختیکنندگان مشرکت دیعدالت از د

 8صورت که  نیبه ا (Cunhaو  Rego اسیمق

 کیهر  یال براؤس 3و  یعیال در بعد عدالت توزؤس

یطراح یو اطلاعات یامراوده ،یاهیاز ابعاد عدالت رو

ها از پرسش نیبه ا یدهپاسخ منظوربهبود.  شده

 یازدهیاستفاده شد و نحوه امت کرتیل نهگاپنج اسیمق

 کاملاا  نهیبه گز 1بود که عدد  یبه صورت هانهیبه گز

موافق تعلق گرفت.  کاملاا نهیبه گز 5مخالف و عدد 

 ازیبود که امتصورت  نیالات به اؤبه س یازدهیامت

 ی: قو1/3-5 یقو : متوسط و6/2 -3 ف،ی: ضع5/2-1

 (. 16) در نظر گرفته شد

( پرسشنامه مذکور در مطالعه Reliability) ییایپا  

قرار گرفته است و در  دییأمورد تو همکاران  پوریقل

الات ؤس یبرا 86/0کرونباخ  یآلفا بیآن ضر

ابعاد  الاتؤس یبرا 91/0 یآلفا بیو ضر یخودباور

 ییمحتوا ییچهارگانه عدالت به دست آمده بود. روا

شاخص خواه با در مطالعه وطن زین پرسشنامه

(84/0=CVR )(.17) شده بود دییأت 

ها از آزمون نرمال بودن داده یبررس یبرا 

ها با داده لیو جهت تحل رنوفیاسم-کولموگروف

 یآمار یهاها از آزمونتوجه به نرمال نبودن آن

 نیرابطه ب یاستفاده شد. جهت بررس کیرامترناپا

 یرهایو متغ یعدالت و ابعاد آن با خودباور

دو و  یو آزمون کا رمنیاسپ یاز همبستگ کیدموگراف

از  یابعاد عدالت بر خودباور ریثأت یجهت بررس

 یافزار آمارمها در نراستفاده شد. داده ونیرگرس

SPSS  وارد شدند. 23نسخه 

 

 هایافته

نفر  113کننده در پژوهش، نفر شرکت 156 انیاز م

 نیانگی( بودند. م%6/27نفر مرد ) 43( و %4/72زن )

 و بود سال 13/35±51/8کنندگان شرکت یسن

 40-31 یان در گروه سنگکنندتعداد شرکت نیشتربی

 %2/53 یاستخدام تی(. وضع%41) سال قرار داشتند

خود  به ار زانیم نیشتریبود که ب یاز کارکنان رسم

مشغول  یهم به صورت شرکت %1/5داد. یاختصاص م

سابقه  یتعداد کارکنان دارا نیشتریبه کار بودند. ب

تعداد  نیدرصد( و کمتر 8/55سال ) 10کمتر از  یکار

 یدرصد( سابقه کار 6/9سال ) 20از  شیها بآن

تعداد  نیشترینشان داد که ب هاافتهی ریداشتند. سا

 2/78) یکارشناس دركم یکنندگان داراشرکت

 یلیمدرك تحص یها داراآن نیدرصد( و کمتر

 (.1درصد( بودند )جدول  7/7ارشد ) یکارشناس
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 یموزشآ مارستانیدر کارکنان ب یو خودباور یادراک از عدالت سازمان نیرابطه ب یبررس

 

 کننده در پژوهش های دموگرافیک کارکنان شرکتفراوانی ویژگی توزیع: 1 جدول
 رصد(تعداد )د متغیرهای دموگرافیک                              آماره توصیفی                

 43(6/27)  مرد جنسیت

 113(4/72)  زن

 53(34)  20-30 های سنیگروه

40-31  (41)64 

50-41  (2/19)30 

60-51  (8/5)9 

 83( 2/53)  رسمی نوع استخدام

 17(9/10)  پیمانی 

 17( 9/10)  قراردادی

 31( 9/19)  طرحی

  8(1/5)  شرکتی

 25.000کمتر از (الی)هزار ر ایحقوق و مزا زانیم

 35.000تا  25.000 نیب

 35.000از  شیب

 (5/54)85 

 (6/43)68 

 (9/1)3 

 یکادر پرستار یسمت سازمان

 کینیپاراکل

 (9/69)109 

 (1/30)47 

 10کمتر از  یسابقه کار

20- 11 

 20از  شتریب

 (8/55)87 

 (6/34)54 

 (6/9)15 

 یکاردان لاتیتحص

 یکارشناس

 ارشد و بالاتر یکارشناس

 (1/14)22 

 (2/78)122 

 (7/7)12 

 

عدالت  نیانگی( و م86/3) ینمره خودباور نیانگیم

 مارستانیب ینی( بود. کارکنان بال85/2کل ) یسازمان

و  یخودباور نهیمنتخب در زم یدرمان یآموزش

و متوسط  یقو تیوضع بیکل به ترت یعدالت سازمان

ت و عدال 94/2 یعینمره عدالت توز نیانگیداشتند. م

متوسط و  تیوضعدر  بیبود که به ترت 41/2 یاهیرو

کارکنان در دو  تیوضع نیقرار داشتند. همچن فیضع

 یابیارز یقو یو عدالت اطلاعات یابعد عدالت مراوده

 (.2)جدول  شد

 
 

 میانگین نمره خودباوری و عدالت سازمانی و ابعاد آن در بیمارستان منتخب :2 جدول

 های توصیفیآماره

 های مورد بررسیمتغیر

 وضعیت میانگین  ±انحراف معیار

 قوی 86/3±04/0 خودباوری

عدالت 

 سازمانی

 متوسط 94/2±06/0 عدالت توزیعی

 ضعیف 41/2±07/0 ایعدالت رویه

 قوی 07/3±07/0 ایعدالت مراوده

 قوی 18/3±07/0 عدالت اطلاعاتی

 متوسط 85/2±07/0 عدالت سازمانی در کل

 

و  داریمعن یاز وجود رابطه آمار یحاک هاافتهی ریسا

حقوق  زانیبا م یوابسته خودباور ریمتغ انیمعکوس م

(008/0=Pو عدالت سازمان )با آن بود  ی

(017/0=Pهرچند در ا .)یداریمطالعه رابطه معن نی 
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 یآموزش مارستانیدر کارکنان ب یو خودباور یادراک از عدالت سازمان نیرابطه ب یبررس

 یرهایمتغ ریبا سا یخودباور نیب یاز نظر آمار

با  یازماناما عدالت س ؛وجود نداشت کیدموگراف

( داشت. P=01/0) داریرابطه معن یسمت سازمان

ابعاد مختلف  نیانگیم نیب یحاصل از همبستگ لیتحل

 نینشان داد ب کیدموگراف یرهایبا متغ یعدالت سازمان

( P=04/0) یابا عدالت مراوده یسمت سازمان ریمتغ

سن و سابقه  نیمشاهده شد. ب یداریمعن یرابطه آمار

 یرابطه آمار ید عدالت سازماناز ابعا کیچیهکار با 

تنها رابطه  انیم نیمشاهده نشد. در ا یداریمعن

 زانی( و مP=029/0) یاهیبا عدالت رو لاتیتحص

 ( معنادار بودP=012/0) یعیحقوق با عدالت توز

 (.3)جدول 
 

 بررسی رابطه بین خودباوری و عدالت سازمانی و ابعاد آن با متغیرهای دموگرافیک :3 جدول

 بعاد مورد بررسیا

 متغیرهای دموگرافیک

 عدالت اطلاعاتی ایعدالت مراوده ایعدالت رویه عدالت توزیعی عدالت سازمانی خودباوری

-09/0 سن               آزمون اسپیرمن  011/0 88/0- 22/0- 032/0  068/0  

-031/0 تحصیلات   089/0 081/0  0/175* 0/042 0/07 

 0/17- 0/024- 0/06- 0/128- -043/0 0/126- سابقه کاری

 0/124- 0/14- 0/038 *0/2- 192/0* **0/21 میزان حقوق

 32/12 72/8 64/12 02/8 92/1 27/3 جنسیت        آزمون کای دو

 85/61 32/63 62/35 95/51 43/18 32/30 وضعیت استخدامی 

 09/11 90/15* 94/10 15/3 28/9* 46/3 سمت سازمانی
 دار بود.معنی 01/0ضرایب در سطح  **دار بود.                     معنی 05/0 ضرایب در سطح *
 

همبستگی بین ابعاد عدالت سازمانی و  4جدول 

ها نشان داد دهد. یافتهخودباوری را نشان می

همبستگی متوسط و مثبت میان متغیر وابسته 

ای، )خودباوری( و متغیرهای مستقل عدالت رویه

 ،ای و عدالت اطلاعاتی وجود داشتعدالت مراوده

بین خودباوری و عدالت توزیعی  کهیدرحال

ترین همبستگی معناداری دیده نشد. در این میان قوی

اطلاعاتی ارتباط همبستگی بین خودباوری و عدالت 

ترین ارتباط همبستگی بین ( و ضعیف39/0)

( بر اساس 273/0) ایخودباوری با عدالت رویه

سپیرمن وجود داشت. بین همه ضریب همبستگی ا

ابعاد عدالت سازمانی با یکدیگر نیز همبستگی مثبت 

 و معنادار مشاهده شد.

 

بررسی رابطه بین خودباوری با ابعاد چهارگانه عدالت سازمانی از دید کارکنان مورد بررسی :4 جدول

 لاعاتیعدالت اط ایعدالت مراوده ایعدالت رویه عدالت توزیعی خودباوری  همبستگی

     1 خودباوری

    1 132/0 عدالت توزیعی

   1 413/0** 273/0** اییهروعدالت 

  1 65/0** 262/0** 299/0** یامراودهعدالت 

 1 583/0** 506/0** 305/0** 39/0** عدالت اطلاعاتی
 دار بود.معنی 01/0ضرایب در سطح  **
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مثبت و پس از پی بردن به وجود رابطه  بعددر مرحله 

ای و ای، عدالت مراودهعدالت رویهو معنادار بین 

، جهت برآورد این خودباوریو  عدالت اطلاعاتی

استفاده شد که  زمانهمرابطه از رگرســیون چندگانه 

 .گزارش شده است 5های آن در جدول یافته

 
 خودباوری بینییشپ برای زمانهم شیوه به چندگانه رگرسیون تحلیل آزمون نتایج :5جدول 

 >T P 2R F df P (βبتا ) B بینمتغیرهای پیش

 001/0 152/ 3 03/8 14/0 39/0 862/0 089/0 058/0 ایعدالت رویه

 37/0 905/0 099/0 063/0 ایعدالت مراوده

 018/0 399/2 24/0 165/0 عدالت اطلاعاتی

 

 03/8برابر   Fمقدار 5 های جدولبر اساس یافته

( در 3/152) ین مقدار با درجات آزادیگردید که ا

بنابراین نتیجه گرفته شد که  ؛معنادار شد 001/0سطح 

ابعاد عدالت ) بینحداقل یکی از متغیرهای پیش

توانند متغیر ملاك )خودباوری( را سازمانی( می

برابر با  (2Rبینی کنند. از طرفی ضریب تعیین )پیش

بین پیشگردید به این معنا که متغیرهای  14/0

درصد از تغییرات متغیر  14توانند می رفتههمیرو

همچنین با توجه به بینی کنند. خودباوری را پیش

، از بین ابعاد عدالت سازمانی، β داری ضریبمعنی

بینی خودباوری لفه عدالت اطلاعاتی توان پیشؤتنها م

ای و های عدالت مراودهلفهؤ( و مP=018/0را داشت )

بنابراین  ؛بینی خودباوری نبودندبه پیش ای قادررویه

لفه ؤتوان معادله خط رگرسیون را بر اساس بتای ممی

 عدالت اطلاعاتی به شرح زیر نوشت:
Y= ( 24/0 ) X1 

 یریگجهیبحث و نت

 مارستانیدر ب ینمره ادراك عدالت سازمان نیانگیم

(. 85/2) منتخب در سطح متوسط قرار داشت یآموزش

 مارستانیکردلر که در بجودتو  یدر مطالعه حسن

 یعدالت سازمان نیانگیانجام شد، م هیاروم یامام رضا

 یانی( و در مطالعه قاسم18و در سطح متوسط ) 5/50

 عصریو ول یعتیشر یهامارستانیو همکاران که در ب

و در  84/2 یعدالت سازمان نیانگیتهران انجام شد م

ضر ( که با مطالعه حا24سطح متوسط به دست آمد )

 جهینت یهمخوان لیدل رسدیدارد. به نظر م یهمخوان

بودن  یمطالعات با مطالعه حاضر، آموزش نیا

مشابه هر سه  باا یتقر یو جامعه آمار هامارستانیب

و همکاران در مطالعه خود که  یعقوبیمطالعه باشد. 

اصفهان انجام  یو خصوص یدولت یهامارستانیدر ب

سطح  یبا اختلاف کم که نددیرس جهینت نیبه ا ندداد

بالاتر  یکم یخصوص یهامارستانیب یعدالت سازمان

 لیوجود تحل نیاست. با ا یدولت یهامارستانیاز ب

بالاتر از  یعدالت سازمان نیانگیها نشان داد مداده

مطالعه حاضر  جهی( که با نت25) است توسطم

تفاوت در مکان انجام  رسدیندارد. به نظر م یهمخوان

تفاوت باشد.  نیا لیدل مورداستفادهبزار پژوهش و ا

 یهامارستانیدر ب یاو همکاران مطالعه ونیعامر

 دیرس جهینت نیمسلح انجام داد، به ا یروهایمنتخب ن

و در سطح متوسط  هبود 109 یکه نمره عدالت سازمان

مطالعه حاضر است.  جهی( که منطبق با نت26) قرار دارد

منتخب  یهانمارستایمطالعات انجام شده در ب
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 یآموزش مارستانیدر کارکنان ب یو خودباور یادراک از عدالت سازمان نیرابطه ب یبررس

 یهامارستانی(، ب27) تهران یدانشگاه علوم پزشک

 یهامارستانی( و ب28) زدی هیریو خ یخصوص ،یدولت

منطبق با  زی( ن29) اصفهان یو خصوص یدولت

 .استمطالعه حاضر  هاییافته

  Heponiemi که در جامعه  یاو همکاران در مطالعه

 در کشور یو دولت یپزشکان شاغل در بخش خصوص

که ادراك  نددیرس جهینت نیبه ا ندفنلاند انجام داد

در پزشکان شاغل در بخش  یعدالت سازمان

 یبالاتر از پزشکان شاغل در بخش دولت یخصوص

بر نگرش و  یمثبت راتیثأت یادراك دارا نیاست و ا

(. از 30) باشدیم یپزشکان بخش خصوص یرستتند

 کارکنان یبر روو همکاران  نیدیمطالعه س ییسو

دانشگاه  یو عموم یمنتخب تخصص یهامارستانیب

نشان از وجود سطح عدالت  ران،یا یعلوم پزشک

(. تفاوت در دانشگاه 31) داشت یترفیضع یسازمان

تفاوت  نیهمچن ،ییاجرا یهااستیو س یعلوم پزشک

شهر متفاوت  یو حت هامارستانیب بردر فرهنگ حاکم 

باشد. لعات مطا جیتفاوت در نتا لیاز دلا تواندیم

 مارستانیدر ب یمتوسط ادراك عدالت سازمان تیوضع

کارکنان  دگاهیاست که از د یمعن نی، بدموردمطالعه

اقدامات سازمان در رابطه با کارکنان از  مارستان،یب نیا

. در واقع افراد باشدینظر منصفانه بودن قابل بهبود م

چون  ییدروندادهادر سازمان و در قبال  تیبا عضو

داد مختلف را به عنوان برون یایش و زمان مزاتلا

 ی. ادراك افراد در خصوص چگونگکنندیم افتیدر

برخوردار است و بر  یادیز تیدادها از اهمبرون نیا

 رانیلذا مد ؛رفتار و عملکرد کارکنان اثر دارد

و  ییکارا ،یاثربخش شیبه منظور افزا هامارستانیب

اقدام  یلت سازمانعدا یدر جهت ارتقا دیبا یوربهره

 .ندینما

 نیشتریب یابعاد چهارگانه عدالت سازمان انیم از 

( بود 5از  18/3) یمربوط به بعد عدالت اطلاعات ازیامت

و همکاران خواه پژوهش وطن هاافتهیبا  ریکه مغا

تحول و  یهابرنامه یاجرا دی( است. شا17)

منجر به  هامارستانیب طیدر مح یاعتباربخش

 مارستانیب یبهتر از روند امور جار ینرسااطلاع

مطالعه حاضر  جیتفاوت نتا لیامر دل نیو هم دهیردگ

دانشگاه علوم  یخواه در حوزه ستادبا مطالعه وطن

مطالعه حاضر نشان داد  یهاافتهیتهران باشد.  یپزشک

 نیرا در ب ازیامت نی( کمتر41/2) یاهیبعد عدالت رو

مطالعه  یهاافتهیا داشت که ب یابعاد عدالت سازمان

Mohamed (32 )( و 26)و همکاران  ونیعامر

در مطالعات صورت گرفته  که یهمسو است. در حال

 نیاصفهان کمتر یو خصوص یدولت یهامارستانیدر ب

 ،25) اندکسب کرده یعیرا در بعد عدالت توز ازیامت

تفاوت در جامعه پژوهش و  رسدی(. به نظر م29

مربوط به  یسازمانفرهنگتفاوت  یجهدرنت

 یهامذکور منجر به اتخاذ روش یهامارستانیب

 هیو نحوه توج ییاجرا یهااستیمتفاوت در س

و بار  یکارکنان حجم کار نیکارکنان باشد. همچن

اقشار و  ریدرآمد خود را با سا زانیو م تیمسئول

و  کنندیم سهیمشاغل جامعه به خصوص پزشکان مقا

باعث بروز  هاسهیمقا نیا ،یرمتفاوت کا طیدر شرا

. گرددیم و ابعاد آن یاز عدالت سازمان یادراك متفاوت

کسب نموده  یکم ازیامت یاهیعدالت رو ازآنجاکه

مربوط به کارکنان  یندهایها و فرآهیلذا رو ؛است

کرد که کارکنان  میتنظ یطور دیرا با مارستانیب

با توجه به شغل سخت و پراسترس و  مارستانیب

 .ندینما یاسشان، احساس عدالت واقعحس

مطالعه  نیدر ا یحقوق با عدالت سازمان زانیم ریمتغ  

بدان معنا است که  نیداشت. ا داریارتباط مثبت معن

با آن کنندیحقوق کارکنان احساس م زانیم شیبا افزا
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سمت  نیب نیها عادلانه رفتار شده است. همچن

با عدالت  تلایو تحص یابا عدالت مراوده یسازمان

 یشد. کارکنان پرستار اهدهمش داریرابطه معن یاهیرو

و سمت  فیوظا تیبا توجه ماه کینیو پاراکل

در خصوص تعاملات  یخود، ادراك متفاوت یسازمان

و مافوق خود دارند.  نیبا همکاران، مراجع یاجتماع

و  یولوژیراد یهابخش نیعملکرد متفاوت مسئول

در نحوه  تواندیم یارپرست نیو مسئول شگاهیآزما

و تفاوت در ادراك عدالت  گریکدی اتعامل کارکنان ب

مطالعه  یهاافتهیاثرگذار باشد. بر خلاف  یامراوده

و و سخنور  و همکاران یحاضر در مطالعه توران

 یرهایاز متغ کی چیبا ه یعدالت سازمانهمکاران 

و  یعقوبیرابطه نداشت و در مطالعه  کیدموگراف

و سطح  یاستخدام تیالت با وضععدهمکاران 

(. 34 ،33 ،25و سابقه کار ارتباط داشت ) لاتیتحص

افراد در  یشناستیشخص یهایژگیدر واقع تفاوت و

ها از مختلف بر نحوه ادراك آن یهامارستانیب

(، یعی)عدالت توز هامنصفانه بودن پاداش

(، نحوه یاهی)عدالت رو یبدون جانبدار یریگمیتصم

 اطلاعات ری( و تفسیاعدالت مراودهتعاملات )

 ملعوا نی( نقش دارد. همچنی)عدالت اطلاعات

تجربه  زانیتفاوت در نوع استخدام، م رینظ یمتعدد

متفاوت  یکارکنان، فرهنگ سازمان یکار

بر نحوه نگرش و ادراك  موردمطالعه یهامارستانیب

 . گذاردیم ریثأافراد از عدالت ت

کارکنان در سطح  یرمطالعه حاضر، خودباو در  

مطالعه  جی(. نتا86/3) دست آمده ب ییبالا

McAllister  مانیدر بخش زاو همکاران 

پژوهش  یهاافتهیمنطبق با  زیلندن ن یهامارستانیب

 Alinejadو  Nakhaei(. در مطالعه 35) حاضر است

Mofrad یهامارستانیدر پرستاران اتاق عمل ب 

مشاهده  یدباورسطح متوسط از خو رجند،یب یآموزش

پرستاران در پژوهش  یسن نیانگی(. م36) شد

Nakhaei یکمتر از مطالعه حاضر است و از طرف 

شده  یکنترل عفونت بررس نهیدر زم یخودباور زانیم

باشد.  جیتفاوت در نتا لیاز دلا تواندیامر م نیکه هم

رابطه  کیدموگراف یرهایبا متغ یخودباور نیب

 وقحق زانیم ریقط متغوجود نداشت و ف یمعنادار

 نیداشت. بد یرابطه معکوس و معنادار با خودباور

 یخودباور زانیدر م یریثأحقوق ت شیمفهوم که افزا

و  پورانیبر اساس مطالعات فرز که ینداشت. در حال

و مدرك  تیبا جنس یخودباور نیب ،همکاران

(. در 38 ،37مشاهده شد ) داریارتباط معن یلیتحص

نوع و حجم  ریثأتحت ت یودباورخ یگریمطالعه د

 فرد بود یشغل نهیکار و زم یدگیچیسطح پ سازمان،

 یهابوده و برنامه یمذکور آموزش مارستانی(. ب39)

. ردیگیدر آن صورت م یمتعدد یپژوهش -یآموزش

مورد مطالعه  مارستانیخاص ب یژگیو رسدیبه نظر م

و  یو جو اخلاق یاز نظر نوع مراجعات، حجم کار

شده افراد  باعثحاکم بر آن  یسازمان یهالفهؤم ریسا

 ،یسمت سازمان لات،یفارغ از تفاوت در سطح تحص

 داشته باشند.  ییبالا یخودباور زانیم یسابقه کار

 نیب یارتباط همبستگ نیتریپژوهش قو نیا در  

ارتباط  نیترفیو ضع یو عدالت اطلاعات یخودباور

وجود  یاهیبا عدالت رو یخودباور نیب یهمبستگ

که در و همکاران  پوریداشت. در مطالعه قل

همچون  زیصورت گرفت ن یآموزش یهاسازمان

با عدالت  یارتباط خودباور یتریمطالعه حاضر قو

تفاوت در  رغمی(. عل16) شد همشاهد یاطلاعات

ارائه  رسدیمطالعات، به نظر م نیجامعه پژوهش ا

 یاز هر اقدامقبل  تواندیبه کارکنان م یاطلاعات کاف

موجب  ها،هیها و رواستیس یدر خصوص اجرا
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 لیحاصل از تحل جیها گردد. نتاآن یخودباور شیافزا

درصد از تغییرات  14حاکی از آن بود که  ونیرگرس

ناشی از تغییـر در ابعاد عدالت سازمانی  ،یباورخود

لفه عدالت ؤم ییاست. از سو یعیعدالت توز ءبه جز

 کهیدرحالنبود.  یخودباور ییگوشیقادر به پ یعیتوز

 یارتباط با خودباور نیتریقو یدارا یعدالت اطلاعات

منابع  عیاگر توز یست که حتا معنا ینبد نیبود. ا

در  رندگانیگمیتصم ماا ؛عادلانه باشد یمارستانیب

در خصوص  حیبه ارائه توض یسازمان به نحو مطلوب

نه بودن، صادقا ایخاص و  یهاهیاستفاده از رو ییچرا

بودن اطلاعات در سازمان  موقعبهبودن و  یمنطق

 . افتینخواهد  شیکارکنان افزا ینپردازند خودباور

به عدم  توانیپژوهش حاضر م یهاتیمحدود از  

 یهااز بخش یو برخ یادار یهابخش یهمکار

پژوهش اشاره کرد.  یدر اجرا مارستانیب ینیبال

 یکیپژوهش در  در نظر داشت که این دیبا نیهمچن

لذا در  ،صورت گرفته زیهای دولتی شهر تبربیمارستان

و  رهاهای دیگر شهتعمیم نتایج آن به بیمارستان

با احتیاط برخورد شود.  دیهای خصوصی بابیمارستان

کارکنان در قبال  ،یبرابر یتئور یهاهیبر اساس نظر

در محل کار  یعدم وجود عدالت سازمان ایوجود 

در  رییها تغواکنش نیاز ا یکی. دهندیمواکنش نشان 

برون داد و عملکردشان است. عدم ادراك  زانیم

 رییو تغ یمنف یهاتنش بروزمنجر به  یعدالت سازمان

عدالت  تیلذا با توجه به اهم ؛گرددیرفتار کارکنان م

 یعدالت سازمان میبا مفاه رانیمد یآشناساز یسازمان

 یضرور مارستانیب و استقرار آن در یریکارگبهجهت 

 .رسدیبه نظر م

 

  شنهادهایپ

 یمقتض قیبه طر هامارستانیب رانیمد گرددیم شنهادیپ

آشنا شوند و بر اساس  یعدالت سازمان میبا مفاه

و به طور آشکار  ندینما یریگمیاطلاعات تصم

کارکنان  یرا برا مارستانیب یهااستیو س ماتیتصم

 لیبه دل رانیمسئولان و مد نیدهند. همچن حیتوض

 یزشیابزار انگ کیبه عنوان  یعدالت سازمان تیاهم

 جادیو ا یسازنظر قرار دهند. شفافآن را مد دیبا

اعتماد و مشارکت  شیافزا منظوربهمثبت  یجوسازمان

 یبررس یدر راستا یانجام مطالعات زیکارکنان و ن

و ابعاد عملکرد کارکنان  یارتباط ادراك عدالت سازمان

 . شودیم هیتوص هامارستانیب ریدر سا

 

 یسپاسگزار

 هیو کل استیر ت،یریمقاله از مد نیا سندگانینو

 یمنتخب دانشگاه علوم پزشک مارستانیکارکنان ب

و  ریبه جهت مشارکت در انجام پژوهش تقد زیتبر

 .دینمایتشکر م

 

 منافع تعارض

 گونهچیکه ه ندینمایم حیتصر سندگانینو لهیوسنیبد

در خصوص پژوهش حاضر وجود  یعتعارض مناف

 ندارد.
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Abstract  

 
Background & Objectives: Hospitals are one of the important components in a health care 

system and have significant role in health of humans. Organizational justice shows the 

perception of fairness and equality in the workplace by staff and affects their behavior. This 

study examines the relationship between organizational justice perception and self-efficacy in 

employees of a selected hospital of Tabriz/ Iran. 

Methods: This was a cross-sectional descriptive- analytic study performed on 156 employees 

of one of the selected hospitals of Tabriz University of Medical Sciences. Chen, Gully & 

Eden Self-efficacy questionnaire and Rego and Cunha organizational justice questionnaire 

were used as data collection tools. Data analysis was done through SPSS23 and using analytic 

statistical tests such as Spearman correlation, Chi-Square and regression. 

Results: There was a significant positive relationship between dimensions of organizational 

justice and self- efficacy (P<0.01). Also, based on the results of regression analysis, 

information justice was a stronger predictor of self- efficacy. Eventually, the elements of 

procedural, interactions and information justice could predict 14% of variations of self- 

efficacy.  

Conclusion: Since dimensions of organizational justice affect employees' self- efficacy, 

hospital managers should find appropriate strategies for improving organizational justice in 

order to increase self- efficacy and ultimately the performance of their employees. 
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