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تعهد سازماني در كاركنان مركز بهداشت  و سازماني رابطه عدالت
  شهرستان يزد
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درك شود بسيار  ، اما عدالتي كه توسط كاركنانبوده است بشر هاي دغدغهمباحث و  ترين مهمموضوع عدالت از دير شمار جزء : مقدمه
باشد كه همواره خط اول  سازماني در كاركنان مراكز بهداشتي مي  سازماني و تعهد  ي عدالت مهم بوده لذا در اين مطالعه هدف بررسي رابطه

  .پذيرد دارند و تعهد در كار از لزومات اين شغل بوده چرا كه اين شغل غفلت را نمي  عهده ها را بر پيشگيري از بيماري
باشد، در اين مطالعه كاركنان مركز بهداشت شهرستان يزد به عنوان جامعه  مي همبستگي – اين مطالعه از نوع توصيفي: ژوهشپ روش
سازماني   استاندارد عدالتي  پرسشنامهدو از طريق و  انتخابنفر از كاركنان به عنوان نمونه  105با استفاده از جدول مورگان تعداد  وآماري 

ها از  براي تجزيه و تحليل داده. گرفترابطه اين دو مورد بررسي قرار ) 1993ير،آلن واسميت  مي(سازماني  و تعهد) 1993نيهوف و مورمن (
  .پيرسون استفاده شد به منظور تحليل همبستگي از ضريب همبستگيهاي آماري توصيفي و  روش
و ابعاد  4/134/52يزد ميانگين نمره عدالت سازماني  در اين مطالعه بر اساس نظرات كاركنان مركز بهداشت شهرستان: ها يافته

بدست آمد كه  1/24  06/7تعاملي  و عدالت  61/15  7/4اي  رويه و عدالت  6/12 9/3توزيعي  آن به ترتيب عدالت 
  و ابعاد آن به ترتيب تعهد 2/1535/95سازماني  اشد و ميانگين نمره تعهد ب تعاملي نزد كارمندان مي گر اهميت بيشتر عدالت  نمايان

مستمر  گيري نيز تعهد  بدست آمدكه در اين اندازه 4/632هنجاري   و تعهد 9/32 3/6مستمر  و تعهد  4/30 2/6عاطفي 
  هاي تعهد به ترتيب با تعهد همبستگي بدست آمده بين عدالت و مؤلفه. ن به خود اختصاص دادي از ديدگاه كاركنا اهميت بيشتر

مستمر و هنجاري  سازماني كلي با تعهد   بدست آمد و بيان شد كه عدالت 24/0هنجاري   و تعهد 2/0مستمر   ، با تعهد36/0عاطفي 
  .عاطفي يافت نشد  در رابطه با تعهداما اين معناداري ) P<0.05(رابطه و همبستگي معناداري دارد 

مستمر و هنجاري رابطه و همبستگي معناداري دارد اما بين عدالت و ديگر جنبه تعهد  سازماني كلي با تعهد  عدالت : گيري نتيجه
كه در اين  دارد كه كارمندان هويت خود را با سازمان بيابند اي يافت نشد كه اين جنبه عدالت بيان مي عاطفي رابطه  يعني تعهد

  .هاي ورزشي و فرهنگي در سازمان بهبود يابد تواند از طريق فعاليت هاي كاركنان در سازمان مي حالت يكنواخت شدن فعاليت
  ، كاركنانسازماني، مركز بهداشت  تعاملي، تعهد توزيعي،عدالت   سازماني، عدالت عدالت : ها واژه كليد

                                                            
: پست الكترونيك) نويسنده مسئول(، ايرانيزد، ارشد اپيدميولوژي، دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي يزد،  دانشجوي كارشناسي - 1

masoud.mohammadi1989@yahoo.com  
 ايرانيزد، وم پزشكي شهيد صدوقي يزد، هاي قلب و عروق، دانشگاه عل استاديار مركز تحقيقات بيماري - 2

  يزد، ايران ،استاديار گروه مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي يزد - 3
  ايرانيزد، ارشد آمار زيستي، دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي يزد،  دانشجوي كارشناسي - 4

بيمارستاني دانشگاه علوم پزشكي و خدمات بهداشتي و درماني شهيد صدوقي يزد، بيمارستان شهيد  اين مقاله حاصل طرح تحقيقاتي مصوب مركز تحقيقات
  .باشد صدوقي مي

 چكيده



   رابطه عدالت سازماني و تعهد سازماني
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  مقدمه
ترين مباحث و  موضوع عدالت از دير شمار جزء مهم

و  داشتهعدالت، مفهوم وسيعي . هاي بشر بوده است دغدغه
از  اي كاربرد ويژه خود را دارد و در زندگي بشر در هر حوزه

حيات فردي گرفته تا نهادهاي بسيار پيچيده اجتماعي 
 ،عدالت، گيرد بويژه دولت و سيستم اداري مدنظر قرار مي

بخشد و  مرار ميهاي اجتماعي را است حيات و بقاي سيستم
سازد، در  عناصر اجتماعي را در كنار يكديگر منسجم مي

عدالتي موجب جدايي و اضمحلال آنها را  كه بي حالي
  ].1[آورد فراهم مي

اي است كه كاركنان احساس  عدالت سازماني درجه
هاي سازماني مربوط به  ها و سياست ، رويه قوانين كنند مي

دهه اخير حالي است كه  و اين در كار آنها منصفانه است
گرايش به مفهوم عدالت سازماني به عنوان شاخه مهم و 

  ].2[يافته استاساسي روانشناسي سازماني افزايش 
 كنند و فرايندهاي عدالت نقش مهمي را در سازمان ايفا مي

 ها ممكن است ر سازمان د چگونه بودن اين فرآيندها
ن را تحت تأثير ها، و رفتار كاركنا ، احساسات نگرش باورها

رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان عموماً . قرار دهد
منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان و رفتار 

از سوي ديگر افرادي كه احساس ، شود شهروندي آنها مي
كنند يا  سازمان را رها مي زياد عدالتي كنند به احتمال بي

و  دهند خود نشان ميسطوح پاييني ازتعهد سازماني را از 
شروع به رفتارهاي كه ممكن است  وقتي استاين 

  ].3[جويي كنند ناهنجار مثل انتقام
بدون توجه و درك مفهوم عدالت در سازمان مشكلات 

هاي انگيزش و هدايت افراد در سازمان  اساسي در زمينه
ازمان باعث سبوجود خواهد آمد، در حاليكه درك عدالت در 

  ].4[ضايت شغلي خواهد شدافزايش تعهد و ر
نوع  3طبق تحقيقاتي كه در اين حوزه انجام گرفته تاكنون 

  :اند از عدالت در محيط كار شناخته شده كه عبارت
كارمندان در قبال انجام كار پاداشي : عدالت توزيعي - 1

اي دريافت كنند، به عبارت ديگر به اندازه  منصفانه
  ].6[مند شوند هرههاي انجام كار ب همكارانشان از پاداش

با توجه به تغيير تحقيقات در : اي عدالت رويه - 2
ها نيز از  روانشناسي اجتماعي مطالعه عدالت در سازمان

تأكيد صرف بر نتايج تخصيص پاداش عدالت توزيعي به 
شود،  هايي كه اين تخصيص را موجب مي تأكيد بر فراينده

شده از  اي يعني عدالت درك تغيير كرده است، عدالت رويه
شود، با  ها استفاده مي فرايندي كه براي تعيين توزيع پاداش

اي كاركنان با ديد مثبت به  افزايش درك عدالت رويه
نگرند حتي اگر آنها از  بالادستان و سازمانشان مي

ها، توفيقات و ديگر پيامدهاي شخصي اظهار  پرداخت
  ].6[نارضايتي كنند

عدالت سازماني  شامل روشي است كه: عدالت تعاملي - 3
اين نوع . شود توسط سرپرستان به زيردستان منتقل مي

هاي فرآيند ارتباطات همچون ادب،  عدالت مرتبط با جنبه
  ].8[صداقت، احترام بين فرستنده و گيرنده عدالت است

مراقبت بهداشتي يكي از صنايع مهم و در حال پيشرفت 
و فت همزمان با اين پيشركه  باشد هاي اخير مي در سال

هاي  تسريع تعداد نارضايتي از حقوق و مزايا در بين حرفه
مراقبت بهداشتي كه به طور مستقيم بر برآيندهاي كاري 

از دست دادن اين . استرو به افزايش  باشد مؤثر مي
اي و كارآزموده مانع فعاليت مؤثر مراكز  كاركنان حرفه

  ].5[بهداشتي خواهد شد
وري كاركنان را در سه  رهوري ژاپني افزايش به مركز بهره

توسعه كاركنان شامل توانمندسازي و : عامل اساسي
آموزش آنان، مديريت مشاركتي، عدالت و توزيع عادلانه 

ير در باورها، افكار و طرز غيتوانمندسازي با ت. داند مي
بدين معني كه آنان بايد . شود هاي كاركنان شروع مي تلقي

شايستگي لازم براي انجام كه توانايي و  ور برسندبابه اين 
آميز داشته و احساس كنند كه  وظايف را به طور موفقيت

را دارند،  كل شغليگذاري و كنترل بر نتايج مش توانايي تأثير
دار و ارزشمندي را  احساس كنند كه اهداف شغلي معني

كنند و باور داشته باشند كه با آنان صادقانه و  دنبال مي
  .]2[شود منصفانه رفتار مي

يكي از عواملي كه ارتباط مستقيم و معناداري با ميزان 
توانمندسازي كاركنان در سازمان دارد، ميزان عدالت درك 

عدالت  در تحقيقات علوم انساني. باشد شده توسط افراد مي
شود كه در فضاي روابط اجتماعي ايجاد  اي تلقي مي سازه
در صورتي يك عمل كلي در يك رويكرد و  گردد مي
نرا عادلانه ادراك آآيد كه بيشتر افراد  نه به حساب ميادلاع



  انهمكارو  سعود محمديم
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گرينبرگ معتقد است كه ادراك و در اين موضوع  نمايند
ها و  بخشي عملكرد سازمان عدالت سازماني براي اثر

رضايت افراد در سازمان ضرورتي اساسي دارد و سازمان 
ها و كوشش  بايد در جهت تحقق اين مهم همه تلاش

  .]6[گيردخود را به كار 
موجب افزايش تعهد  ديرانرعايت عدالت سازماني توسط م

، ابداع و نوآوري و ماندگاري آنان در سازمانكاركنان به 
كاركنان و سازمان  يسازمان، افزايش كارآيي و اثربخش

در نهايت موجب موفقيت و پيروزي سازمان شده و 
را از منفعت سازمان و تلاش كاركنان  هشود و جامع مي
با توجه به اينكه در اين موضوع  نمايد مند مي بهره
سرمايه انساني  ،ترين و ارزشمندترين سرمايه سازمان مهم

بها بر روند شكست يا  است و توجه به اين سرمايه گران
تلاش براي توسعه و بوجود  ثير دارداكاميابي سازمان ت

ان بايد يرامر مهمي است كه مد آوردن عدالت در سازمان
  ].6[داشته باشند به آن توجه

ير و آلن تعهد سازماني را از سه جنبه به شرح زير مورد  مي
  .دهند بررسي قرار مي

شامل وابستگي عاطفي كاركنان به تعيين : تعهد عاطفي- 1
هاي سازمان با  هويت با سازمان و درگير شدن در فعاليت

  ].11[داشتن احساس مثبت است
نهادن به  بر ارزش تعهدي است مبتني: تعهد مستمر- 2

سازمان و هنگامي كه كارمند در زندگي سازمان سهيم 
  ].11[شود مي

شامل احساسات افراد مبتني بر ضرورت : تعهد هنجاري- 3
  ].12[باشد ماندن در سازمان مي

افرادي كه درك دقيقي از عدالت موجود در سازمان داشته 
ها و اهداف  كه به ارزش هستند افرادي متعهد باشند

فريني آ تر در سازمان نقش ندتر و فعالانهسازمان پايب
هاي  خواهندكرد و كمتر به ترك سازمان و يافتن فرصت

  ].6[كنند شغلي جديد اقدام مي
گرينبرگ نيز بر آن است كه عدالت سازماني بسياري از 

بنابراين . شود مي را منجرپيامدهاي رفتاري سازمان 
هاي  هعادلانه بودن رفتار، گفتار و منش مديران و شيو

پايبندي و تعهد  هاي سازمان، در توزيع منابع و پاداش
  ].6[ثر خواهد بودوكاركنان به اهداف متعالي سازماني م

با توجه به نتايج تحقيقات صورت گرفته در زمينه عدالت 
وري سازمان و  و بهره يبخش سازماني و تأثير آن بر اثر

 بهوابستگي و دلبستگي كاركنان ، احساس رضايت، تعلق
سازمان و افزايش تعهد آنان به شغل خود در مراكز درماني 

تعهد  سازماني و تا رابطه عدالت مطالعه قصد دارداين 
كه  سازماني در كاركنان مركز بهداشت شهرستان يزد

   .باشد بپردازد مراكز بهداشت كشور مياز  اي نمونه
  

  روش پژوهش
ه كه ب باشد مي همبستگي – اين مطالعه از نوع توصيفي

سازماني و ميزان  منظور بررسي همبستگي ميزان عدالت
كاركنان مركز بهداشت شهر يزد مورد در تعهد سازماني 

در اين مطالعه كاركنان مركز  .گيرد استفاده قرار مي
بهداشت شهرستان يزد به عنوان جامعه آماري لحاظ شد 

نفر از كاركنان  105كه با استفاده از جدول مورگان تعداد 
 ان نمونه در نظر گرفته شد در اين مطالعه ازبه عنو

نيهوف و مورمن ( هاي استاندارد عدالت سازماني پرسشنامه
 5به شيوه ليكرت ( سوال بوده 20كه داراي  )1993
هاي كاملا مخالفم، مخالفم، نظري  اي شامل گزينه گزينه

و سه مؤلفه عدالت سازماني ) ندارم، موافقم و كاملا موافقم
سوال ( اي ، عدالت رويه)5تا  1سوال ( توزيعييعني عدالت 

سنجد  را مي) 20تا  12سوال ( و عدالت تعاملي) 11تا  6
گيري شده توسط آلفاي كرونباخ براي  كه پايايي اندازه
و به ترتيب براي عدالت توزيعي % 91عدالت سازماني 

. بيان شد% 89، عدالت تعاملي %83اي  ، عدالت رويه73%
كه  )1993ير،آلن واسميت  مي(زماني سا تعهد پرسشنامه

اي شامل  گزينه 7به شيوه ليكرت ( سوال بوده 24داراي 
هاي كاملا مخالفم، بسيار مخالفم، مخالفم، نه  گزينه
و )  نه مخالف، موافقم، بسيار موافقم و كاملا موافقم/موافق

، )8تا  1سوال ( سه مولفه تعهد سازماني يعني تعهد عاطفي
تا  17سوال (و تعهد هنجاري ) 16تا  9ل سوا( تعهد مستمر

گرفت كه پايايي قرار  كند مورد استفاده را بررسي مي) 24
گيري شده توسط آلفاي كرونباخ براي تعهد سازماني  اندازه

،تعهد مستمر %65و به ترتيب براي تعهد عاطفي % 81
در اين مطالعه براي . بيان شد% 70و تعهد هنجاري % 60

از SPSS 18 افزار  با بكارگيري نرمها  هتجزيه و تحليل داد



   رابطه عدالت سازماني و تعهد سازماني
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هاي آماري توصيفي شامل ميانگين، انحراف معيار و  روش
به منظور تحليل همبستگي از روش آماري ها و  درصد

  .پيرسون استفاده شد ضريب همبستگي
  

  ها يافته

هاي مطالعه نشان داد  در ارتباط با نتايج دموگرافيك يافته
 67مرد و  38نفر داراي  105كه گروه نمونه از مجموع 

متشكل بوده و ميانگين سني اين نمونه 
وضعيت تحصيلي و استخدامي آنان . باشد مي5/87/37

  .گنجانده شده است 1نيز در جدول 
  

  
  وضعيت تحصيلي و استخدامي كاركنان مركز بهداشت شهرستان يزد - 1جدول 

  )درصد (فراواني  متغير

  %) 3/54(57 رسمي نوع استخدام

  %) 7/45(48 پيماني

 

  

  تحصيلات

  %) 7/5(6 زير ديپلم

  %) 6/8(9 ديپلم

  %) 9/22(24 كاردان

  %) 7/46(49 كارشناس

  %) 7/5(6 كارشناس ارشد

  %) 5/10(11 پزشك و دندانپزشك

  

ميانگين و انحراف معيار و حداكثر و حداقل  2در جدول 
سوالات عدالت و  نمرات داده شده توسط كاركنان به

هاي آن را در  هاي آن بيان شده است و اهميت مؤلفه مؤلفه

دهد كه از اين ميان عدالت تعاملي  نزد كاركنان نشان مي
  .داراي اهميت بالاتري بوده است

  
  ميانگين امتياز نمرات عدالت سازماني و ابعاد آن از ديدگاه كاركنان مركز بهداشت شهرستان يزد - 2جدول 

  انحراف معيار  ميانگين MIN MAX تعداد 
  4/13  4/52 80 26 105  عدالت سازماني

  9/3  6/12 24 5 105  عدالت توزيعي

  7/4  61/15 30 6 105  ايعدالت رويه

  06/7  1/24 6 9 105  عدالت تعاملي
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هاي سلامت با يكديگر  تفاوت هر يك از مؤلفه 3در جدول 
اوت ـكه تف دهـداشت سنجيده شـاز ديد كاركنان مركز به

  معناداري 

  .حاصل نشده است

  

  
  تفاوت ابعاد عدالت سازماني از ديدگاه كاركنان مركز بهداشت شهرستان يزد - 3جدول 

  .Sig همبستگي  
  000/0 5/0 ايرويه-توزيعي
  000/0 4/0 تعاملي-توزيعي
  000/0 6/0 تعاملي-رويه اي

  

ميانگين و انحراف معيار و  2نيز مانند جدول  4در جدول 
حداكثر و حداقل نمرات داده شده توسط كاركنان مركز 

هاي آن نمايش داده شده كه از  بهداشت به تعهد و مؤلفه
  .ديد كاركنان تعهد مستمر اهميت بالاتري داشته است

  

  ز ديدگاه كاركنان مركز بهداشت شهرستان يزدميانگين امتياز نمرات تعهد سازماني و ابعاد آن ا - 4جدول 
  انحراف معيار  ميانگين MIN MAX تعداد 

  2/15  35/95 168 58 105  تعهد سازماني

  2/6  4/30 56 16 105  تعهد عاطفي

  3/6  9/32 56 18 105  تعهد مستمر

  4/6  32 56 18 105  تعهد هنجاري

  

هاي تعهد  تفاوت مؤلفه 3نيز مانند جدول  5در جدول 
انده ـداشت گنجـز بهـركـن ماـد كاركنـسازماني از دي

  اوت ـده كه اين تفـش

  .دار نبوده است معنانيز 

  
  

  
  تفاوت ابعاد نمرات تعهد سازماني از ديدگاه كاركنان مركز بهداشت شهرستان يزد - 5جدول 

  .Sig  همبستگي  

  000/0 485/0 مستمر-عاطفي

  000/0 459/0 هنجاري-عاطفي

  000/0 456/0 يهنجار-مستمر
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هاي تعهد سازماني از ديدگاه كاركنان مركز  هاي عدالت سازماني و مولفه بين مؤلفه) پيرسون(ضرايب همبستگي  - 6جدول 
 بهداشت شهرستان يزد

  تعهد هنجاري  تعهد مستمر تعهد عاطفي  

  24/0  2/0 36/0 عدالت سازماني كلي

  22/0  28/0 37/0 عدالت توزيعي

  2/0  13/0 14/0 ايعدالت رويه

  2/0  14/0 38/0 عدالت تعاملي

P<0/05 

بيان شده است كه عدالت سازماني  6هاي جدول  در داده
كلي با تعهد مستمر و هنجاري رابطه و همبستگي 
معناداري دارد اما اين معناداري در رابطه با تعهد عاطفي 

هاي عدالت سازماني، در اين  در بررسي مولفه. يافت نشد
دالت توزيعي همبستگي معنادار و مثبتي با تعهد مطالعه ع

هنجاري نشان داد اما اين همبستگي در ارتباط با تعهد 
چنين در اين مطالعه  مستمر و عاطفي مشاهده نشد، هم

همبستگي مثبتي در ارتباط با عدالت تعاملي و تعهد 
هنجاري بدست آمد، اما همبستگي بين عدالت تعاملي و 

در اين مطالعه . مشاهده نشدتعهد عاطفي و مستمر 
اي با تعهد هنجاري  ارتباط معناداري بين عدالت رويه

اي و تعهد  اي بين عدالت رويه مشاهده شد ولي رابطه
  .مستمر و عاطفي بدست نيامد

  
  گيري بحث و نتيجه

بين عدالت سازماني و تعهد مستمر و هنجاري كه عبارت 
ن و ارزش گذاري افراد در سازما است از ميزان سرمايه

نهادن به آن و سهيم شدن كارمند در زندگي سازمان 
واحساسات افراد مبتني بر ضرورت ماندن در سازمان 
همبستگي مثبت مشاهده شد كه اين يافته با نتايج 

اي كه در كاركنان شهرداري اصفهان انجام گرفت  مطالعه
از نظر همبستگي مثبت ميان عدالت سازماني و تعهد 

در مطالعه ديگري كه ]. 8[مطابقت داردهنجاري و مستمر
هاي شهر يزد انجام شد، همبستگي ميان  در بيمارستان

عدالت سازماني و تعهد سازماني بدست آمد و بيان شد 
تر شدن  كه هر گونه اقدامي كه منجر به عادلانه

ها، فرايندهاي رسمي سازمان و رفتار  ، رويه ها پرداخت
سخگويي بيمارستان سرپرستان با كاركنان شود سطح پا

را بهبود خواهد بخشيد و كاركنان عملكرد بهتري از خود 
اي كه  نتايج اين مطالعه با مطالعه]. 7[نشان خواهند داد

هاي دانشگاه علوم پزشكي  در كاركنان بيمارستان
دهد و  اصفهان انجام گرفت نتايج مشابهي را نشان مي

ن همبستگي عدالت سازماني و تعهد سازماني را بيا
در مطالعه كه در كاركنان ذوب آهن اصفهان ] 9[كند مي

تر عدالت به سطح  مقدار مثبتانجام گرفت بيان شد كه 
شود، هنگامي كه  بالاتري از عملكرد شغلي منجر مي

ها و  اي در سازمان وجود دارد، سياست عدالت رويه
هاي برخورد با كاركنان منصفانه است و كاركنان  رويه

ه تصميمات كاري در سازمان در مورد كنند ك احساس مي
در اين مطالعه بيان شد تا هر چه ]. 10[آنها عادلانه است

بر ميزان عدالت و ابعاد آن در سازمان افزوده شود و 
تر از آن زماني كه اين عدالت از سوي كاركنان  مهم

توان انتظار بيشتري از تعهد را در  سازمان درك شود مي
ندي كه متعهد به كارش باشد كاركنان متصور بود، كارم

داند و از  در هر شرايطي خود را مقيد به انجام كارش مي
كند كه اين مسئله در مراكز  مسئوليتش شانه خالي نمي

ها پيشقدم  بهداشتي كه در زمينه پيشگيري از بيماري
بوده بسيار مهم است چرا كه كاركنان مراكز بهداشتي 

اين سيستم در  همواره بايد سيستم بهداشتي و اهداف
ها را پايش و  زمينه بهداشت جامعه و پيشگيري از بيماري

ها اصول مراقبت را  ارزشيابي كنند و در زمينه بيماري
انجام دهند كه نيازمند دقت و علاقه كاركنان بهداشتي 
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باشد، كاركناني كه وظايف محوله خود را درست انجام  مي
لذا . ل بداننددهند و در قبال بهداشت جامعه خود را مسئو

ها و خصوصاً مراكز  شود تا مديران سازمان توصيه مي
بهداشتي بر روي عدالت و مفهوم آن و تاثيرگذاري بالاي 
آن در سازمان دقت بيشتري داشته باشند و از اين كلمه 
نه فقط به عنوان شعار بلكه به عنوان يك عملكرد 

نها مطلوب در سازمان استفاده كنند چرا كه اين كار نه ت
كارايي و بازده سازمان و مراكز بهداشتي را بالا خواهد 

در مطالعه  .برد بلكه سلامت جامعه را نيز ارتقا خواهد داد
حاضر بر روي نقش مثبت عدالت سازماني بر روي تعهد 
سازماني كاركنان مراكز بهداشتي كه بيان كننده تلاش 

هاي  وري بيشتر كاركنان در سازمان بيشتر و بهره
شتي است تاكيد شد و بيان گرديد كه با بهتر شدن بهدا

هاي آن همچون عدالت توزيعي و يا  عدالت و بهبود جنبه
اي و يا  همان پاداش منصفانه در قبال كار، عدالت رويه

عدالت درك شده از فرايندي كه براي تعيين توزيع 
شود، عدالت تعاملي و يا ادب،  ها استفاده مي پاداش

هاي  توان ميزان جنبه كاركنان مي صداقت و احترام به
تعهد كاركنان به سازمان خود را بالاتر برد مانند تعهدي 

كند  كه مبتني بر ارزش نهادن به سازمان است و بيان مي
تعهد (  شود كه كارمند در زندگي سازمان سهيم مي

دارد كه در  ، احساساتي كه افراد را بر آن وا مي)مستمر
امادر اين مطالعه بين ) د هنجاريتعه( سازمان باقي بمانند

اي  عدالت و ديگر جنبه تعهد يعني تعهد عاطفي رابطه
يافت نشد كه همانگونه كه در تعريف آن داشتيم بيان 

كند كه كارمندان هويت خود را با سازمان بيابند و به  مي
آن احساس عاطفه داشته باشند كه در عدم دريافت شدن 

هاي  شدن فعاليت توان به يكنواخت اين رابطه مي
كاركنان در سازمان و عادت يافتن آنها به سازمان اشاره 
كرد و بيان داشت كه اين حالت در مسير ثابت فعاليت 

گيرد كه كارمندان با شروع  كاركنان در سازمان انجام مي
دهند و  ساعت كاري وظايف خود در سازمان را انجام مي

و اين يك  كنند پس پايان يافتن آن سازمان را ترك مي
گي را در سازمان بوجود آورده تا احساس  حالت روزمره

عاطفه در سازمان نيز مسيري ثابت را پيدا كند و عملا 
توان آن را يك احساس دانست چرا كه كار در  نمي

سازمان به صورت يك عمل مكانيكي و صرفا جهت 
شود و بدست آوردن درآمد  بدست آوردن درآمد انجام مي

يت و عاطفه در سازمان نيز ممكن بدون احساس هو
هاي  است، به منظور بهبود اين شرايط بهتر است فعاليت

جود آيد تا كاركنان و  ورزشي و فرهنگي نيز در سازمان بو
تر شوند و  ها به يكديگر نزديك مديران در اين فعاليت

منافع مشترك خود را در قالب سازماني كه در آن كار 
، مديران و كاركنان كه در كنند به اشتراك بگذارند مي

ساعات كاري بر حسب سلسله مراتب در درجات بالا و 
ها هم رتبه  گيرند در اين فعاليت پايين سازمان قرار مي

بوده و باعث افزايش حس عاطفه بين كاركنان و متعاقب 
آن اين است كه كاركنان هويت كاري و شغلي همديگر 

دانند، اين  ميرا در كاركردن باهم در درون سازمان خود 
مسئله در زمينه كاركنان بهداشتي كه همواره خط اول 

ها را بر عهده دارند بسيار ضروري به  پيشگيري از بيماري
رسد چرا كه در اين زمينه علاقه كاركنان به  نظر مي

ترين مسئله در جلوگيري از  شغل و سازمان خود مهم
ران و باشد و لزوم توجه مدي غفلت و انجام بهتر وظيفه مي

كند تا  سياستگذاران بهداشتي را به اين مسئله طلب مي
به مسئله عدالت در كاركنان بهداشتي توجه دو چنداني 
داشته باشند و واقعا به شعار پيشگيري بهتر از درمان 
است اعتقاد داشته باشند چرا كه تحقق اين شعار با 
عملكرد بهتر و تعهد به بخش بهداشتي كشور از طريق 

باشد در صورتي كه  پذير مي اين بخش امكان كاركنان
كاركنان اين بخش عدالت را در شغل و سازمان خود و 

  .بالاتر از آن از مديران خود ادراك كنند
  

  تشكر و قدرداني
هاي معاونت بهداشتي دانشگاه  از زحمات و همكاري

علوم پزشكي شهيد صدوقي يزد و خصوصا همكاري 
يزد و مراكز بهداشتي صميمانه مركز بهداشت شهرستان 

درماني تابعه آن تشكر و قدرداني خود را به عمل 
  .آوريم مي
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