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راهبردهاي مديريت عدالت جويانه مؤثر بر توسعه
نقش زنان در مراكز خدمات درماني شهر اصفهان
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چكيده

مقدمه: عدالت در سازمان نقش مهمي ايفا مي كند. نحوه ي برخورد با افراد سازمان ها ممكن است رفتار و نگرش كاركنان را تحت 
تأثيــر قرار دهد. هدف اصلي پژوهش حاضــر تعيين راهبردهاي مديريَت عدالت جويانه مؤثر بر توســعه ي نقش زنان در مراكز 

خدمات درماني-پزشكي شهر اصفهان بود.
روش پژوهش: دراين پژوهش توصيفي-پيمايشي ؛ با استفاده از جدول مورگان تعداد 150 نفر بطور تصادفي از بين زنان بهيار 
و پرستار مراكز خدمات درماني و پزشكي شهر اصفهان نمونه گيري شدند. در راستاي مطالعه فرآيندهاي مديريَت عدالت جويانه 
با زنان كارمند از ابزار محقق ساخته مشتمل بر 38 سؤالي استفاده شد. روايي ابزار به لحاظ محتوا بر اساس نظر متخصصان و 
استادان تأييد شد، و به روش آلفاي كرونباخ، اعتباري معادل 0.84به دست داده است. براي تجزيه و تحليل داده ها از تحليل عاملي 

استفاده شده است.
يافته ها: بار عاملي اســتراتژي هاي آموزش مديريَت عدالت جويانه به مديران مشتمل بر قوانيني كه به توسعه ي عدالت مي انجامد 
با (0.653)، ايجاد شبكه هاي گروه هاي كاري براي زنان (0.606)، اختصاص زماني براي بحث در خصوص مسائل مربوط به آئين 
نامه ها با زنان (0.768)، تحليل راهبردهاي ســلامت شــغلي و ايمني مؤثر بر زنان كارمند (0.669)، تشــويق زنان به مشاركت در 

آموزش يا برنامه هاي آموزشي (0.596) مي باشد.
نتيجه گيري: مديران مراكز خدمات درماني بايد راهبردهاي مديريَت عدالت جويانه را از طريق اتخاذ سياست هاي حمايتي در قالب 
اقدامات آموزشي، سازماني، رويه اي، مديريَت منابع انساني، و نظام پاداش دهي وانگيزشي براي توسعه ي رفتارعادلانه با زنان 

كارمند به كارگيرند تا اين كارمندان احساس عدالت در برخورد با خود را درك نمايند.
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مقدمه
ــازماني موضوع مهمي به شمار مي رود  امروزه عدالت س
ــي و بيش از  ــش از پانصد مقاله پژوهش ــا جايي كه بي ت
بيست عنوان كتاب در اين زمينه به چشم مي خورد. [1] 
ــيت افراد  ــي تحت عنوان "رابطه بين حساس در پژوهش
ــرمايه اجتماعي آنان در  ــازماني و مرتبه س به عدالت س
سازمان"،نتايج نشان مي دهند كه عدالت سازماني در سه 
ــه اي، توزيعي و مراوده اي با متغيرهاي مختلف  بعد روي
ــر در تحقيق از جمله رهبري و برقراري روابط  مورد نظ

اجتماعي غير رسمي بين كاركنان رابطه دارد. [2]
ــن انتظارات  ــد مادامي كه بي ــان مي ده مطالعات نش
ــازماني كه از آن ها انتظار  ــازمان و رفتار س كاركنان از س
مي رود، تضادي وجود نداشته باشد، رضايت شغلي پيدا 
ــازماني را در محيط كاري خود  كرده و وجود عدالت س
احساس مي نمايند.[3] از نظر [4]، يكي از اصول عدالت 
سازماني اصل توجه به نظرات است. پژوهش[5]، نشان 
مي دهد كه عموماً رهبران سازمان ها در خصوص عدالت 
ــاص مي دهند تا  ــتري به خود اختص اجتماعي نمره بيش
ــئله با توجه به تغيير تركيب  ــاختاري.اين مس عدالت س
نيروي انساني سازمان ها قابل تأمل است. در كشور ايران 
درصد زنان داراي تحصيلات عالي از كل جمعيت داراي 
ــال 1375 به 41.78  تحصيلات عالي از 33 درصد در س
درصد در سال1385 افزايش يافته است لذا انتظار مي رود 
ــهم زنان داراي تحصيلات عالي از كل جمعيت داراي  س
ــال هاي آتي نيز همچنان افزايش  تحصيلات عالي در س
يابد و در پايان برنامه چهارم توسعه به حدود45.6 درصد 
ــور نيز در برنامه  ــال آن جمعيت فعال كش ــد. به دنب برس
ــت ( سند برنامه  ــته اس ــي گش چهارم دچار تحول اساس
چهارم توسعه). از اين رو توجه به عدالت سازماني براي 
زنان كارمند يك ضرورت است. طي پژوهشي مشخص 
ــده كه به رغم حضور مؤثر بانوان در مقاطع تحصيلي  ش
ــتگي هاي عمومي، هنوز تعداد زناني  عالي و احراز شايس
ــته اند در سطوح عالي مديريتي منصوب شوند،  كه توانس
ــت؛ يعني ميزان ارتقاي زنان به سطوح  ــيار اندك اس بس
عالي مديريت با پيشرفت تحصيلي و تجربيات حرفه اي 

ــدارد. بنابراين وجود نوعي مانع نامريي  آنان همخواني ن
به نام سقف شيشه اي بسيار بارز است.[6]

ــال  ــان مي دهد كه در چهل س ــود نش ــواهد موج ش
گذشته، تغييرات مهمي در تركيب نيروي كاركشورهاي 
ــت. تا قبل ازسال 1976، شمار  جهان صورت گرفته اس
ــاني محدود به نقش اجتماعي  زنان به عنوان نيروي انس
ــي به آموزش مي شد و بنا به ملاحظات  آن ها، و دسترس
ــازمان هاي  ــي از زنان متأهل براي كار كردن در س قانون
ــاركت  ــد. [7] نرخ مش ــري بعمل مي آم ــي جلوگي دولت
ــاني در بين سال هاي 1997 تا  زنان به عنوان نيروي انس
ــيده است.[8]  1967 از 37.2 درصد به 52.7 درصد رس
ــان 55.5 درصد بود  ــاركت زن ــر 2003، نرخ مش در اكتب
ــاس پيش بيني  ــترليا، 2003) و بر اين اس (دفتر آمار اس
ــه 65 درصد افزايش  ــال 2011 ب ــده كه اين رقم تا س ش
ــد.[9] دلايل متعددي كه براي افزايش اين رقم وجود  ياب
ــعه فرصت هاي برابر  دارد عبارتند از: تدوين قوانين توس
ــت ايجاد فرصت برابر، تغيير  ــي سياس [10]، نوع شناس
ــناخت  ــي[7]، و ش ــادي، اجتماعي وسياس محيط اقتص
ــيت  دركار. [11،12] در حالي كه نرخ  ارزش تنوع جنس
ــاركت زنان رو به افزايش است، تغييرات خاصي در  مش
ــاهده نشده است.در سال  ــنتي مشاغل مش طبقه بندي س
ــاغل صنعتي را اشغال  1997، زنان فقط 15 درصد از مش
ــه آن ها 55 درصد از  ــرده بودند، اين در حالي بوده ك ك
ــد (آژانس اقدام مثبت،  ــاغل را ايجاد كرده بودن اين مش
ــان مي دهد كه رقم قابل توجهي  ــواهد نش 1998). نيز ش
ــت هاي  ــمت پس ــوص روند حركت زنان به س در خص
ــند، با اينكه  ــود.[13] مي نويس مديريتي ملاحظه نمي ش
زنان تقريباً 43 درصد از پست هاي اداري را اشغال كرده 
ــت هاي سطوح بالاي  اند، ليكن كمتر از 15 درصد از پس
ــغال كرده اند. سرشماري اخير اجرا شده  مديريتي را اش
ــراي زنان در آژانس  ــوص ايجاد فرصت برابر ب در خص
ــاً 8.4 درصد از  ــت كه صرف ــخص كرده اس كاريابي مش
ــتراليا به وسيله زنان  ــت هاي مديريت اجرايي در اس پس
اشغال شده و 8.2 درصد از هيأت مديره 200 شركت را 
ــكيل مي دهند. بيشتر زنان به صورت پاره وقت  زنان تش
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ــوند.داده هاي جمع آوري شده براي  دعوت به كار مي ش
ــان مي دهد كه 71.9 درصد  ــال هاي 2001-2000 نش س
ــدي كرده اند. كارمند  ــاره وقت را زنان تص ــاغل پ از مش
پاره وقت در صنايع فمينيستي متمركز است شامل مراكز 
بيمارستاني، بهداشتي، و خدمات اجتماعي، بازپروري و 
ــد.[14] توجه به اموري چون تفاوت در  آموزش مي باش
مشاركت، تبعيض، تمركز، سطح و نوع كارمند، الزامات 
ــيت است.علي  ــب جنس مديريت عدالت جويانه بر حس
رغم تغييرات شگرفي كه در تركيب نيروي كاري بوجود 
آمده، هنوز بسياري از زنان از شكلي به شكل ديگر دچار 
ضرر و زيان مي شوند.[15] تجارب متفاوتي كه بر حسب 
ــا و برآيندها بين زنان و مردان وجود دارد، بي  فرصت ه
ــت.  ــيده اس عدالتي، تبعيض و نابرابري را به چالش كش
ــي  ــي كه بخش مهمي از نيروي كار از دسترس در صورت
ــاداش به صورت  ــا و پ ــاركت و نيز مزاي ــل به مش كام
ــاي مديريت كارآمد بايد  ــد، فراينده عادلانه محروم باش
مورد سؤال قرار گيريد.اين به ويژه در صورتي است كه 
عدالت و فرصت در خصوص بهره وري و مزيت رقابتي 
ــوند. تحقيقات قابل توجهي  مورد ملاحظه قرار گرفته ش
ــه افتراق بين افراد در  ــوص ابزارهاي مختلفي ك در خص
ــت (قوانين  ــر گرفته اند، صورت گرفته اس كار را در نظ
ــت ها، ابزار  فرصت هاي برابر براي كارمند، تعيين سياس
ــرا، و منزلت كارمند در گروه حامي). هنوز هم خلاء  اج
ــان بر  تحقيقاتي در خصوص رويكردهاي ويژه و تأثيرش
محيط كار وجود دارد.[10] همچنين در حوزه ارزشيابي 
ــازمان ها و ايجاد  از وجود مديريت عدالت جويانه در س
فرصت هاي برابر براي كاركنان، تحقيقات علمي چنداني 
ــت.[8] در پژوهشي كه توسط نعامي  صورت نگرفته اس
ــكر كن،تحت عنوان بررسي روابط ساده و چندگانه  و ش
ــغلي در كاركنان يك  ــنودي ش ــازماني با خش عدالت س
ــركت صنعتي انجام گرفت، نتايج نشان داد كه عدالت  ش
ــازماني كلي با خشنودي كلي ضريب همبستگي برابر  س
ــازماني و حيطه هاي  0.61 دارد. علاوه بر اين عدالت س
ــنودي شغلي يعني  مختلف آن با حيطه هاي مختلف خش
ــنودي از سرپرستي، خشنودي از  خشنودي از كار، خش

ــنودي از ترفيع  ــنودي از حقوق و خش ــكاران، خش هم
همبستگي مثبت معني داري داشتند.ما در اينجا اصطلاح 
ــن معنا بكار برده ايم:  ــت عدالت جويانه" را به اي "مديري
ــازي فرصت هاي برابر  هر راهبردي كه به دنبال فراهم س

درسازمان مي باشد.
ــتراليا از طريق تدوين  مديريت عدالت جويانه در اس
ــت برابر براي كاركنان تقويت  قوانين جهت ايجاد فرص
ــامل قوانين ضد تبعيض نژادي و تدوين  مي شود. اين ش
قوانين مثبت است. تدوين قوانين ضد تبعيض نژادي بر 
ــكال تبعيض عليه زنان  ــيون حذف همه اش طبق كنوانس
ــال 1981 داراي دو الزام جهت ممنوعيت تبعيض  در س
ــد  ــن برآيندهاي عادلانه مي باش ــه زنان بوده و ضام علي
ــتراليا، 1992).  ــتراليا، 1984؛ سي سي اچ اس (دولت اس
ــامل آن دسته از قوانيني مي شود  تدوين قوانين مثبت ش
ــايي و  ــتماتيك را در خصوص شناس كه رويكردي سيس
ــذف موانعي كه موجب ضرر و زيان گروه هاي كاري  ح
ــد. تئوري  ــني بيان مي كن ــود، به روش ــازمان مي ش در س
ــور روز افزوني در همه  ــت جويانه به ط ــت عدال مديري
ــاغل مورد توجه قرار گرفته است. اين نوع مديريت  مش
ــر براي كاركنان  ــت كه فرصت هايي براب به دنبال آن اس
ــي  ــازمان فراهم آورد و اغلب مديريت تنوع بخش در س
ــي به عنوان  ــود. مفهوم مديريت تنوع بخش ناميده مي ش
ــق است.[16] اولين  ــناخته شده كه شامل دو ش امري ش
ــتر از تكرار ايجاد فرصت هاي برابر در  ــق چيزي بيش ش
مشاغل سنتي است[17] كه از كارآيي مشاغل و افرايش 

بهره وري حمايت مي كند.[18]
ــردي براي  ــرد راهب ــويق رويك ــق، تش ــن ش دومي
ارزش گذاري به تفاوت هاي فردي است كه منجر به چيزي 
ــود. ــتز ايجاد فرصت هاي برابر براي كاركنان مي ش بيش
[11] رويكردهاي مديريت عدالت جويانه در سازمان ها 
ــتخدام ويژه زنان،  ــعه يافته اند[19]، اس به دليل نياز توس
اجراي رويه هاي درست، توجه به نظام ارتقاء، نگهداري، 
ــتگي زنان را به عنوان راهبردهاي مهم  آموزش، بازنشس
در راستاي فراهم آوردن فرصت هاي برابر تعريف كرده 
ــاختاري در  ــت. درحقيقت با توجه به تفاوت هاي س اس
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ــت ها در اجراي  ــواع سياس ــع، تفاوت در ان ــام توزي نظ
مديريت عدالت جويانه شناخته شده است. در اين راستا 
ــه نوع سياست را مورد شناسايي قرار داده  كانتر[20 ]، س
است كه بدين قرارند: سياست هاي ساختاري اجتماعي، 

سياست هاي مرتبط با نقش و سياست هاي خلقي.
سياست هاي ساختاري اجتماعي در ارتباط با ساختار 
ــتفاده قرار مي گيرد تا  ــاختار كار مورد اس ــازمان و س س
تبعيض بين كاركنان را از بين برد. سياست هاي مرتبط با 
ــيم كار بين زنان و مردان كارمند مورد  نقش جهت تقس
ــتفاده قرار مي گيرد تا به زنان كارمند اطمينان دهد كه  اس
ــب تبعيض و الزامات نقش سنتي در جامعه  آن ها بر حس
دچار ضرر وزيان نمي شوند. سياست هاي خلقي با توجه 
ــاي زنان، بويژه  ــخصيت و مهارت ه به خصوصيات، ش
ــده جهت آنكه زنان را قادر سازد تا  تفاوت هاي درك ش
به مانند مردان در سازمان حضور يابند، تعريف مي گردد. 

[21]
ــازمان ها  امروزه منزلت و جايگاه زنان كارمند در س
بهبود يافته است و تلاش شده كه در اين راستا مديريت 
عدالت جويانه پياده سازي شود. امروزه مديريت عدالت 
ــود كه جهت تفكيك  جويانه به عنوان امري تلقي مي ش
ــازمان، راهبردهايي ارائه  مردان و زنان از يكديگر در س
مي كند [10]، مي نويسند: ساختارهاي تصميم گيري منابع 
انساني متفاوتي در راستاي ايجاد فرصت هاي برابر وجود 
ــوند كه برآيندهاي  دارند و در اين خصوص متذكر مي ش
ــب منزلت و جايگاهي كه افراد در گروه  متقاوتي بر حس
ــود. اصول عدالت سازماني از  ــامل آن ها مي ش دارند، ش

نظر واين هوي و جان تارتر:
ــازمان دريافت مي كنند،  1. اصل برابري: آنچه افراد از س

بايد با ميزان همكاري آن ها متناسب باشد.
ــب به  ــل ادراك: درك فردي از مطلوبيت و تناس 2. اص

احساس عمومي عدالت كمك مي كند
ــاركت در تصميم گيري،  ــه نظرات: مش 3. اصل توجه ب

مطلوبيت و تناسب را افزايش مي دهد.
4. اصل مساوات: تصميم گيري بايد خارج از نفع شخصي 

باشد و بر اساس رسالت كلي سازمان تدوين شود.

ــا معيوب بايد  ــح: تصميمات ضعيف ي ــل تصحي 5. اص
تصحيح شود.

6. اصل عدالت بين فردي: ايجاد حساسيت، رفتار احترام 
آميز و متين داوري عادلانه را توسعه مي دهد.

ــرط ضروري  7. اصل ثبات: رفتار رهبري با ثبات يك ش
براي درك زيردستان از وجود عدالت است.

ــاس اطلاعات  ــت: تصميمات بايد بر اس ــل صح 8. اص
درست باشند.

ــر منفعت  ــات بايد بيانگ ــي: تصميم ــل نمايندگ 9. اص
ــد كه پيرامون آن ها  واحدهاي مورد نظر در زمان باش

تصميم گيري مي شود.
ــتانداردهاي اخلاقي و  ــل اخلاقي: پيروي از اس 10. اص
روحي پذيرفته شده در جامعه: عدالت قبل از هر چيز 
ــت.صداقت، امانت، اعتبار،  يك استاندارد اخلاقي اس

صميميت، برابري، بيطرفي.
فرنچ يادآور مي شود كه براي مديريت عدالت جويانه، 
ــن رويكردها،  ــود دارد كه اي ــاي مختلفي وج رويكرده
ــطوح مختلف براي  ــوص س ــاخص هايي را در خص ش
افزايش شمار زنان در پست هاي مديريتي ارائه مي دهند. 
ــاد الزامات  ــراي ايج ــي را ب ــت هاي متفاوت [21] سياس
ــعه فرصت هاي عدالتجويانه  ــتاي توس سازماني در راس
ــان  ــايي قرار داد، در حالي كه ان و چيو نش ــورد شناس م
ــت هاي مديريت  دادند كه طبقات مختلف كاركنان سياس
ــن، اجرا، و پذيرش  ــتاي تعيي ــت جويانه را در راس عدال

تحت تأثير قرار مي دهند.
ــت كه  ــخص كرده اس ــت عدالت جويانه مش مديري
ــن گروه هاي  ــراي تحقق برابري بي ــاختاري ب ابزاري س
ــري را در بين آن ها  ــازد و نابراب ــم مي س ــان فراه كاركن
ــت كه ساختار منابع  ــازد. ادلمن معتقد اس برطرف مي س
انساني رسمي در پاسخگويي براي ايجاد فرصت برابر و 
تدوين قوانين مثبت توسعه يافته اند. [22] دو نوع ساختار 
ــتمل بر ويژگي هاي  ــده اند: ساختاري كه مش تعريف ش
دموگرافي و هويت افراد در خصوص تصميمات مربوط 
به منابع انساني مي باشد و ساختاري كه به عنوان ساختار 
ــت طبقه بندي  ــاآگاه به هوي ــاختار ن ــه هويت وس آگاه ب

راهبردهاي مديريت عدالت جويانه مؤثر بر توسعه نقش ...
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ــتلزم  ــاي آگاه به هويت، مس ــن راهبرده ــده اند. تعيي ش
ــيت، و به ويژه تجاربي  ــب جنس طبقه بندي افراد بر حس
ــد. به نظر مي رسد كه بيشتر ساختارها،  كه دارند، مي باش
ــده مي انگارند [10]، مثل  ــخصيتي را نادي تفاوت هاي ش
برنامه هاي توسعه حرفه اي موجود براي همه كاركنان، و 
ــت هاي مديريتي پاره وقت براي همه كاركنان  وجود پس
بدون توجه به ويژگي هاي دموگرافي و زمينه هاي فردي. 
ــي مي توانند فرايندهاي انعطاف پذيري  چنين راهبردهاي
باشند كه قادرند تفاوت هاي اجتماعي و طبيعي بين افراد 
ــت توضيح ديگري براي  ــر گيرند. ديدگاه عدال را در نظ
چنين تفاوت هايي دراجراي مديريت عدالت جويانه ارائه 
ــل، اهميت اجراي ارزش هاي فردي در  مي دهد. اين اص
ــاختارهاي توزيعي مورد استفاده افراد در سازمان ها را  س
در نظر مي گيرد. دو ديدگاه عمده، توزيع برابر و مساوي 
ــد. بر طبق نظريه دوتچ مساوات يك  را به چالش مي كش
ــراد و حقي كه  ــي مبتني بر ارزش برابر اف ــه توزيع نظري
نسبت به مزايا به صورت يكسان دارند، است. مساوات با 
توجه به توزيع درآمد افراد در نظر گرفته مي شود. تفاسير 
ــاوات بر حسب قوانين و  كمي در خصوص توجه به مس
نظام هاي طراحي شده براي كشف تفاوت هاي بين افراد 
ــان در نظام توزيع  ــهم واقعي ش ــه لحاظ امكانات و س ب
پاداش، وجود دارد.[24-23] به هر حال چنين نظام هايي 

ــراد و نحوه عملكرد  ــرايط واقعي اف به ش
آن ها توجه نداشته، و از كساني كه قوانين 
مربوط به اجراي عدالت را تدوين نموده 
ــي نمي كند. [7] در حقيقت با  اند، پرسش
توجه به تفاوت هاي ساختاري در توزيع، 
تفاوت هايي در انواع سياست براي اجراي 
مديريت عدالت جويانه شناخته شده اند 

(نمودار 1)
ــش حاضر تعيين  هدف اصلي پژوه
راهبردهاي مديريت عدالت جويانه مؤثر 
ــان در مراكز خدمات  ــعه نقش زن بر توس

درماني-پزشكي شهر اصفهان بود.

روش پژوهش
ــي بود. داده هاي  پژوهش حاضر از نوع توصيفي-پيمايش
جمع آوري شده در خصوص توسعه فرايندهاي مديريت 
ــكي شهر  عدالت جويانه در مراكز خدمات درماني-پزش
ــال  ــتاران زن در س ــدگاه بهياران و پرس ــان از دي اصفه
ــيوه نمونه گيري با استفاده از  ــد. ش 1387-1386 مي باش
جدول مورگان تعداد 150 نفر است كه بطور تصادفي از 
بين زنان بهيار و پرستار مراكز خدمات درماني و پزشكي 
شهر اصفهان انتخاب شده اند. اطلاعات جمع آوري شده 
ــاله دكترا در حوزه  ــاس فعاليت هاي پژوهشي رس بر اس
ــازمان ها و تأثير آن بر  ــه در س ــت عدالت جويان مديري
ــتاي  ــد. در راس ــگاه زنان كارمند مي باش ــت و جاي منزل
ــته  ــه فرايندهاي مديريت عدالت جويانه، پنج دس مطالع
ــد كه عبارتند از:  ــورد تجزيه و تحليل قرار گرفتن داده م
داده هاي مربوط به استراتژي هاي آموزشي، استراتژي هاي 
سازماني، استراتژي هاي رويه اي، استراتژي هاي مديريت 
منابع انساني و استراتژي هاي نظام پاداش دهي. به عبارتي 
ــتفاده در اين پژوهش  ــنامه محقق ساخته مورد اس پرسش
بطور كلي مشتمل بر 38 گويه بوده كه روايي آن به لحاظ 
ــاس نظر متخصصين و اساتيد تأمين شده و  محتوا بر اس
ــت  ــه روش آلفاي كرونباخ، اعتباري معادل 0.84 بدس ب
داده است. براي تجزيه و تحليل داده ها از تحليل عاملي 

فرهاد شفيع پور مطلق و همكاران

نمودار 1: نوع شناسي مديريت عدالت جويانه مبتني بر نوع سياست،
ساختار تصميم، و اصل توزيع
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ــت. در ابتدا تحليل عاملي با چرخش  ــده اس استفاده ش
ــر روي 62 از 79 متغير مورد تحقيق، اجرا  واريماكس ب
ــد. از آزمون هاي بارتلت و k M O نيز براي تجزيه و  ش

تحليل اطلاعات استفاده به عمل آمد.

يافته ها
نتايج تحليل عاملي 5 عامل اصلي توسعه عدالت جويانه با 
زنان كارمند نشان داد كه در عامل اقدامات واستراتژي هاي 
ــي مديران مراكز خدمات درماني –پزشكي، براي  آموزش
توسعه رفتار عدالت جويانه با زنان كارمند، گويه يا متغير 
ــتمل بر  ــت عدالت جويانه به مديران مش آموزش مديري
قوانيني كه به توسعه عدالت مي انجامد، با بار عاملي 0.653 
و متغير آموزش به كاركنان در جهت دوري از تعصب هاي 
جنسيتي با بار عاملي 0.644 تحت عامل اول قرار گرفت 
ــردن پانل هاي مصاحبه گر در  همچنين آموزش و آگاه ك
ــؤالات  خصوص مؤلفه هاي مديريت عدالت جويانه و س

ــورد مصاحبه با بار عاملي 0.411كمترين اثر را بر عامل  م
اول داشته است (جدول1).

همچنين عامل دوم با عنوان اقدامات واستراتژي هاي 
ــازماني مديران مراكز خدمات درماني –پزشكي، براي  س
ــعه رفتار عدالت جويانه با زنان كارمند، متغير ايجاد  توس
شبكه هاي گروه هاي كاري براي زنان با بار عاملي 0.606 
ــي براي زنان  ــر برنامه هاي نظارت ــترين اثر و متغي و بيش
ــار عاملي 0.509 تحت عامل دوم قرار گرفت  كارمندبا ب
ــك كارمند زن در  ــتفاده از حداقل ي ــن متغير اس همچني
پانل هاي مصاحبه استخدامي با بار عاملي 0.336كمترين 

تأثير را داشته است (جدول2).
ــوان، ا قدامات و  ــا عن ــوم ب ــي عامل س و در بررس
ــي) مديران،  ــه اي(قوانين و مقرارت ــتراتژي هاي روي اس
ــث در خصوص  ــاص زماني براي بح متغيرهاي اختص
مسائل مربوط به آئين نامه ها با زنان كارمند و نتايج مورد 
بحث با مراكز ارزيابي در خصوص تدوين آئين نامه هاي 
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جدول 1: بررسي عامل اقدامات واستراتژي هاي آموزشي مديران مراكز خدمات درماني –پزشكي،
براي توسعه رفتار عدالت جويانه با زنان كارمند

بار عامليگويه هانام عامل

اقدامات و
استراتژي هاي
آموزشي مديران
براي توسعه رفتار
عدالت جويانه

0.653آموزش مديريت عدالت جويانه به مديران مشتمل بر قوانيني كه به توسعه عداالت مي انجامد 
0.644آموزش به كاركنان در جهت دوري از تعصب هاي جنسيتي

0.620آموزش دريافت شده در خصوص قوانين مثبت و توسعه عدالت از سوي مديريت مراكز پزشكي
0.548حضور و مشاركت كاركنان در كارگاه هاي آموزشي مربوط به قوانين ومقررات سازماني
0.537نشست هاي اطلاع رساني براي تشريح سياست هاي سازماني اعمال شده براي كاركنان 

0.411آموزش و آگاه كردن پانل هاي مصاحبه گر در خصوص مؤلفه هاي مديريت عدالت جويانه و سؤالات مورد مصاحبه

جدول2: بررسي عامل اقدامات واستراتژي هاي سازماني مديران براي توسعه رفتار عدالت جويانه
بار عامليگويه هانام عامل

اقدامات و
استراتژي هاي
سازماني مديران
براي توسعه رفتار
عدالت جويانه

0.606ايجاد شبكه هاي گروه هاي كاري براي زنان 
0.509برنامه هاي نظارتي براي زنان كارمند 

0.448برقراري مكانيزم هاي مشاوره ويژه براي زنان كارمند
0.441دادن مرخصي زايمان به زنان كارمند

0.336استفاده از حداقل يك كارمند زن در پانل هاي مصاحبه استخدامي
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مديريت عدالت جويانه با بارعاملي 0.768 بيشترين اثررا 
ــخه  ــوم قرار گرفت و گويه نس ــته و تحت عامل س داش
ــده در خصوص  ــات تهيه ش ــرداري از آخرين گزارش ب
قوانين مثبت و عدالت جويانه براي كاركنان با بار عاملي 

0.586كمترين اثر را داشته است(جدول3).
ــي عامل چهارم با عنوان اقدامات  به علاوه در بررس
ــران براي  ــاني مدي ــتراتژي هاي مديريت منابع انس واس
ــد گويه  ــا زنان كارمن ــت جويانه ب ــار عدال ــعه رفت توس
ــلامت شغلي و ايمني مؤثر بر زنان  تحليل راهبردهاي س
ــترين اثر و گويه ملاك  ــار عاملي0.669 بيش كارمند با ب
ــرد مديران و ناظران، حمايت از قوانين و  ارزيابي عملك
آئين نامه هاي عدالت جويانه با بار عاملي 0.397 كمترين 

اثر را داشت (جدول4).
در بررسي عامل پنجم با نام اقدامات واستراتژي هاي 
ــي مديران، براي توسعه رفتار  نظام پاداش دهي و انگيزش

عدالت جويانه با زنان كارمند، پرداخت حقوق و مزايا به 
ــازمان در مرخصي با بار عاملي  ــطوح كاركنان س همه س
ــورد به كاركنان  ــترين اثر و گويه ارائه بازخ 0.806 بيش
ــي 0.398 كمترين اثر را  ــان با بار عامل درباره عملكردش

داشت (جدول5).

بحث و نتيجه گيري
ــي در نتيجه عدم رعايت  ــانه هاي بي انگيزگ برخي از نش
ــوب كار نكردن،  ــت از خ ــاف بين كاركنان عبارتس انص
درخواست افزايش حقوق، استعفا، مقايسه خود با ديگران 
و توجيه موقتي بودن بي عدالتي مي باشد. براي پياده سازي 
موفق اين تئوري بايد درك كاركنان نسبت به مسائل روشن 
گردد. هدف اصلي پژوهش حاضر، بررسي استراتژي هايي 
است كه مديران براي توسعه رفتار عدالت جويانه با زنان 
كارمند در مراكز خدمات درماني-پزشكي بكار مي گيرند. 

جدول3: بررسي عامل ا قدامات واستراتژي هاي رويه اي(قوانين و مقرارتي) مديران
بار عامليگويه هانام عامل

اقدامات و
استراتژي هاي
رويه اي مديران

براي توسعه رفتار
عدالت جويانه

0.768اختصاص زماني براي بحث در خصوص مسائل مربوط به آئين نامه ها با زنان كارمند
0.768نتايج مورد بحث با مراكز ارزيابي در خصوص تدوين آئين نامه هاي مديريت عدالت جويانه 
0.747جستجوي آئين نامه ها و قوانين مديريت عدالت جويانه از مراكز ارزيابي واحدهاي پزشكي 
0.730برگزاري نشست هاي كوتاه با مراكز ارزيابي واحدهاي ارزيابي و كيفيت سازمان هاي پزشكي 

0.713اطلاع رساني درمورد برنامه هاي تهيه شده در خصوص قوانين توسعه رفتارهاي عدالت جويانه با كاركنان 
0.640مكانيزم هاي سازماني براي ارائه مشاوره به كاركنان در خصوص قوانين و آئين نامه هاي كاري 

0.586نسخه برداري از آخرين گزارشات تهيه شده در خصوص قوانين مثبت و عدالت جويانه براي كاركنان

جدول4: اقدامات واستراتژي هاي مديريت منابع انساني مديران براي توسعه رفتار عدالت جويانه با زنان كارمند
بار عامليگويه هانام عامل

اقدامات و
استراتژي هاي

مديريت منابع انساني 
مديران براي توسعه
رفتار عدالت جويانه

0.669تحليل راهبردهاي سلامت شغلي و ايمني مؤثر بر زنان كارمند
0.644تحليل و ارزيابي الگوهاي مجروحيت و بيماري كاركنان بر حسب جنسيت مختلف

0.513تعهد و دانش در خصوص مؤلفه هاي مديريت عدالت جويانه، ملا ك ترفيع ناظران است
0.459بازرسي براي بررسي ميزان دسترسي زنان به آموزش

0.430در صورت ضعيف بودن نماينده زنان، طراحي آگهي جهت بكارگيري زنان قوي
0.397ملاك ارزيابي عملكرد مديران و ناظران، حمايت از قوانين و آئين نامه هاي عدالت جويانه
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ــاي مديريت عدالت  ــته به راهبرده ــال هاي گذش طي س
ــكي از سوي محققان  ــازمان ها و مراكز پزش جويانه در س
توجه چنداني نشده است. نتايج اين پژوهش نشان مي دهد 
كه مديريت عدالت جويانه كاركردهاي مختص به خود را 
در خصوص ساختار و فرايندهاي سازماني داراست. لازم 
ــت، مديريت عدالت جويانه بر اساس عواملي  به ذكر اس
مشخص مي شوند كه برخوردها و رفتارهاي منصفانه را با 

كاركنان شكل مي دهند.
ــعه رفتار  ــتراتژي هاي توس ــي از راهبردها و اس يك
ــت. يافته هاي پژوهش  عادلانه، راهبردهاي آموزشي اس
ــان مي دهد آموزش مديريت عدالت جويانه به  حاضر نش
مديران مشتمل بر قوانيني كه به توسعه عدالت مي انجامد، 
نقش به سزايي در اين راستا ايفا مي كند. تحقيقات كوپر 
و سباستين نيز بر نقش آموزش بر گسترش رفتار عادلانه 
تأكيد دارند و نشان مي دهند مادامي كه مديران نسبت به 

عوامل نارضايتي كاركنان آگاهي نداشته باشند، احساس 
بي عدالتي در زيردستان افزايش مي يابد.[25]

طبق يافته هاي بدست آمده، راهبردها و و استراتژي هاي 
ــازماني نيز در رفتار عدالت جويانه نقش دارند. ايجاد  س
شبكه هاي گروه هاي كاري براي زنان كارمند(پرستاران و 
بهياران) به گونه اي كه آن ها بتوانند از طريق آن شبكه هاي 
گروه كاري از حقوق خود دفاع نموده، يا حتي از حقوق 
ــت.  ــت خاصي برخودار اس ــوند، از اهمي ــود آگاه ش خ
ــان مي دهد  ــات كارامان- آيدين وكپنكي [26] نش تحقيق
ــكيلات خود به تأسيس  ــازمان ها در تش كه مادامي كه س
ــن گروه ها مي توانند از  ــاي كاري اقدام ورزند، اي گروه ه
رفتارهاي ناعادلانه و بعضاً مورد تبعيض جلوگيري كرده 
و جايگاهي كه افراد در سازمان خويش دارند را مشخص 
ــد. نتايج يافته هاي تحقيقات چارلز تاتيوم و همكاران  كنن

[5] نيز به گونه اي اين مسئله را تأييد مي كنند.

جدول 5: اقدامات واستراتژي هاي نظام پاداش دهي و انگيزشي مديران،
براي توسعه رفتار عدالت جويانه با زنان كارمند

بار عامليگويه هانام عامل

اقدامات و
استراتژي هاي

نظام پاداش دهي و انگيزشي 
مديران براي توسعه
رفتار عدالت جويانه

0.596تشويق زنان به مشاركت در آموزش يا برنامه هاي آموزشي
0.574دسترسي زنان به آموزش مديريت و نظارت

دسترسي همه سطوح كاركنان به برنامه هاي آموزش رسمي فراهم آوردن زمينه هاي
0.567كسب تجربه در سطوح عالي براي زنان

0.532فراهم آوردن زمينه هاي كسب تجربه در سطوح عالي براي زنان 

0.481توانمند كردن زنان كارمند از طريق آموزش جهت شركت در حوزه هاي كاري غير سنتي
آگهي فرصت هاي آموزشي براي كاركنان در سازمان به گونه اي كه داوطلبانه تشويق

0.471به شركت در كلاس هاي آموزشي شوند

0.625ارزيابي عملكرد كاركنان بطور عادلانه با ملاك هاي نوشته شده واضح و روشن براي آن ها
0.398ارائه بازخورد به كاركنان درباره عملكردشان

0.409مصاحبه با كاركنان براي تعيين دلايل استعفاي آن ها 
0.454توصيف شغل و تعيين ملاك هاي ارتقاء پست سازماني
0.554برقراري نظام توزيع عادلانه پاداش، دستمزد و حقوق

0.805مرخصي با حقوق به كاركنان
0.806پرداخت حقوق و مزايا به همه سطوح كاركنان سازمان در مرخصي

0.752اتخاذ ترتيباتي جهت حمايت كاركنان در دوران مرخصي
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استراتژي ديگر اقدامات واستراتژي هاي رويه اي است. 
طبق يافته هاي بدست آمده، اختصاص زماني براي بحث 
در خصوص مسائل مربوط به آئين نامه ها با زنان كارمند، 
ــاس عدالت ادراك شده در آن ها را افزايش مي دهد  احس
بارچلي [27] معتقد است با بحث و گفتگو كردن مي توان 
ــائل را براي افراد شفاف سازي كرد و نارضايتي ها را  مس
كاهش داد. بسياري از مواقع كاركنان به سبب سوءتفاهم، 

احساس بي عدالتي مي كنند.
ــه اقدامات  ــخص مي كنند ك ــاي پژوهش مش يافته ه
واستراتژي هاي مديريت منابع انساني در راستاي توسعه 
ــان نيز مهم بوده و در اين  ــده در كاركن عدالت ادراك ش
ــلامت شغلي و ايمني مؤثر بر  ميان تحليل راهبردهاي س
ــت. مطالعات  زنان كارمند از اهميت خاصي برخودار اس
ادلمن [22] مشخص مي كند كه مديريت منابع انساني كه 
ــاختار منابع انساني براي ايجاد فرصت برابر و تدوين  س

قوانين مثبت بايستي پاسخگو باشد.
و بالاخره يافته هاي بدست آمده از اين پژوهش نشان 
ــتراتژي هاي نظام پاداش دهي و  مي دهند كه اقدامات واس
ــه در مراكز  ــعه رفتار عدالت جويان ــي براي توس انگيزش
ــي ايفا مي كند. از  ــكي و خدمات درماني نقش مهم پزش
ــويق زنان به  ــز اهميت در اين ميان، تش ــاي حائ مؤلفه ه
ــاركت در آموزش يا برنامه هاي آموزشي است. تري  مش
[28] معتقد است كه وقتي كه ما نظريات عدالت سازماني 
را بررسي مي كنيم، چيزي كه مارا شگفت زده مي كند اين 
ــه در اين خصوص وجود  ــت كه همه تئوري هايي ك اس
دارد، به نوعي بر انگيزه هاي عدالت ادراك شده در افراد 

اشاره مي نمايند.
ــان مي دهند كه  ــق نش ــج اين تحقي ــر حال نتاي ــه ه ب
ــده در خصوص شيوه مديريت عدالت  راهبردهاي ياد ش
جويانه در ارتباط با كاركنان مراكز خدمات درماني-پزشكي 
تأثيرگذار هستند و آنچه بايد گفت اين است كه استفاده از 
همه رويكردهاي ذكر شده در اين مطالعه در كنار يكديگر 
ــازمان ها و  ــت عدالت جويانه در س ــت اجراي مديري جه
ــورد توجه قرار  ــكي بايد م ــز خدمات درماني-پزش مراك
گيرند تا فرصت هاي برابر براي همه كاركنان فراهم شده و 

ناعدالتي هاي احتمالي در چنين مراكزي برطرف شود.
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