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های سازمانی مربوط به کار آنها منصفانه کنند قوانین و سیاستکارکنان احساس میای است که عدالت سازمانی درجه مقدمه:

های آموزشی دانشگاه جویانه در بیمارستانانتقام هایرابطه ادراک پرستاران از عدالت سازمانی و رفتار است. هدف از پژوهش حاضر،
 بود. 5931در سال  علوم پزشکی یزد

 انجام شد. بیمارستان آموزشی 9در  5931بود که به صورت مقطعی درسال همبستگی  – این مطالعه توصیفی روش پژوهش:

های پژوهش به وسیله نفر از پرستاران در این مطالعه شرکت کردند. داده 531پژوهش شامل پرستاران بودند. مورد جامعه 
انتقام جویانه تکمیل شد. تجزیه و تحلیل  ( و پرسشنامه رفتار5331های استاندارد عدالت سازمانی )نیهوف و مورمن پرسشنامه

های آمار توصیفی )میانگین و انحراف معیار( و ضریب و با استفاده از آزمون 42نسخه SPSSافزار ها توسط نرمداده
 انجام گرفت.  Pearsonهمبستگی

 39/1، 21/9 ± 42/1د مطالعه به ترتیب های مورای و تعاملی در بیمارستانمیانگین امتیاز عدالت سازمانی، توزیعی، رویه ها:یافته

به دست  13/2 ± 21/1ها، بود. میانگین امتیاز رفتارهای انتقام جویانه در این بیمارستان 31/4 ± 14/1و  52/9 ± 34/1، 35/9 ±

  .باشدیم 54/1 انهیجوانتقام یو رفتارها یعیعدالت توز نیب (P<11/1)به دست آمده  یهمبستگ .آمد

دارد. با توجه به نتایج به دست آمده، هرگونه  انهیجوانتقام یبا رفتارها یمعنادار یرابطه یعیعدالت ادراک شده توز گیری:نتیجه

 .جویانه خواهد شدها بشود، باعث کم شدن رفتارهای انتقامتر شدن پرداختتر شدن و منصفانهکه منجر به عادلانهمیاقدا

 .مارستانیب انه،یجوانتقام هایرفتار عدالت سازمانی ،پرستار، ها:کلید واژه
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 مقدمه
عدالت و اجرای آن یکی از نیازهای اساسی و فطری 
انسان است که همواره در طول تاریخ وجود آن بستری 

 ی جوامع انسانی فراهم کرده است.مناسب جهت توسعه
نظریات مربوط به عدالت به موازات گسترش و پیشرفت 

ی آن از نظریات و دامنهی بشری تکامل یافته جامعه
 ادیان و فلاسفه به تحقیقات تجربی کشیده شده است.

پس ازانقلاب صنعتی و مکانیزه شدن جوامع بشری، 
اند که هر ها چنان بر زندگی بشر سیطره افکندهسازمان

ی تولد تا مرگ مستقیما وابسته به آنها انسان از لحظه
قابل تصور ها است و امروزه زندگی، بدون وجود سازمان

ی عدالت سازمانی برای اولین بار توسط واژه [.5]نیست
میلادی مطرح  4111در سال  گرین برگفردی به نام 

شده است.عدالت سازمانی اصطلاحی است که برای 
توصیف نقش عدالت که به طور مستقیم با موقعیت 

رود.در عدالت سازمانی مطرح شغلی ارتباط دارد،به کار می
هایی با کارکنان رفتار شود تا چه روش شده است که با

آنها احساس کنند که به صورت عادلانه با آنها برخورد 
عدالت سازمانی ادراک شده را به صورت [. 4]شده است

ادراک افراد از حد منصفانه بودن سازمان تعریف 
ای است که کارکنان عدالت سازمانی درجه [.9]کندمی

های سازمانی و سیاستها رویه کنند قوانین،احساس می
مربوط به کار آنها منصفانه است و این در حالی است که 

ی اخیر گرایش به مفهوم عدالت سازمانی به عنوان دهه
شناسی سازمانی افزایش ی مهم و اساسی روانشاخه

 [.2]یافته است

 9هایی که در این زمینه انجام شده است طبق پژوهش
ده است که عبارت نوع عدالت در محیط کار شناخته ش

عدالت  ای،عدالت رویه )عدالت توزیعی، هستند از:
 تعاملی(

عدالت توزیعی: عدالت توزیعی با انصاف ادراک شده  -5
ها سر و کاردارد، به عبارتی ها و برون دادهاز درون داده

که افراد یک سازمان در مورد میزانی که پیامدها هنگامی
کنند، در وت میدرست و اخلاقی هستند قضا مناسب،

واقع عدالت توزیعی در سازمان را مورد قضاوت قرار 
این  این واژه ریشه در تئوری برابری آدامز دارد. اند.داده

ها یا همان مواردی ی بین درون دادهتئوری بر مقایسه
های خود به سازمان در نظر که شخص به مثابه کمک

سازمان  هایی که فرد ازگیرد و پیامدها و یا پاداشمی
به عبارتی دیگر [. 1]کندتأکید می دارد،دریافت می

کارمندان در قبال انجام کار پاداشی منصفانه دریافت 
های انجام کار شان از پاداشکنند و به اندازه همکاران

 [.3]مند شوندبهره

کند ی عدالت سازمانی بیان مینظریه ای:عدالت رویه -4
شان در سازمان را مد افتیکه افراد نه تنها پیامدهای دری

های به کارگرفته جهت بلکه رویه دهند،نظر قرار می
 لیند و تیلر دهند.تعیین آن پیامدها را نیز مد نظر قرار می

ای را به عنوان حالتی تعریف ( عدالت رویه5311)
گیری به صورت کنند که در آن فرایند تصمیممی

نها عدالت به عبارتی دیگر آ ای داوری شود.منصفانه
ای را به منزله رعایت عدالت در فراگردهائی که رویه

 [.4]اندتعریف کرده یابد،توسط آنها پیامدها تخصیص می
ای یعنی عدالت درک شده تر عدالت رویهبه عبارتی ساده

ها استفاده از فرآیندی که برای تعیین توزیع پاداش
دید  ای کارکنان بابا افزایش درک عدالت رویه شود،می

نگرند حتی اگر آنها شان میدستان و سازمانمثبت به بالا
توفیقات و دیگر پیامدهای شخصی اظهار  ها،از پرداخت

 [.3]نارضایتی کنند
های عدالت تعاملی به دنبال بحث عدالت تعاملی: -9

جنبه انسانی  ای گشتند ومباحث مرتبط با عدالت رویه
دین معنا که این جنبه گیرند، باعمال سازمانی را در بر می

کننده )یا سایر افراد کنترل عدالت بر نحوه مدیریت از
 تمرکز دارد. ها و منافع سازمانی( با کارکنان،پاداش

هایی از فرآیند ارتباطات از جنبه بنابراین عدالت تعاملی،
کننده را صداقت و احترام بین منبع و دریافت قبیل ادب،
ی بر ادراکات افراد از کیفیت عدالت تعامل گیرد.در بر می

ها تمرکز رفتارهای بین شخصی در طول اجرای رویه
 [.1]دارد

عدالت »برخی از محققین بعد دیگری را با عنوان 
براساس دیدگاه این  اند.به این ابعاد اضافه کرده« سیستمی
دهنده ادراک کلی کارکنان نشانعدالت سیستمی محققین،

در [. 3]باشدحیط کاری میکل سازمان و م از عدالت در
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شود که در ای تلقی میتحقیقات علوم انسانی عدالت سازه
گردد و در یک رویکرد فضای روابط اجتماعی ایجاد می

آید که کلی در صورتی یک عمل عادلانه به حساب می
 5335در سال [. 3]بیشتر افراد آن را عادلانه درک نمایند

که مردم چیزهایی شود معتقد بود عدالت وقتی حادث می
 سزاوار آن باشند را دریافت کنند. شان،که خود و اطرافیان

تواند سودآور باشند، به مانند افزایش ها میاین دریافت
حقوق و یا فشارزا باشند، به مانند انتقال به شهر یا 

عدالتی شامل نقص قراردادهای بی ی نامطلوب.منطقه
ها و رفتارها صتفر خدمات، ی کالاها،اخلاقی در زمینه

تواند رعایت عدالت سازمانی توسط مدیران می [.1]است
گیر بعضی از رفتارهای انتقام جویانه باعث کاهش چشم

ی گران بها در محیط کار بشود و توجه به این سرمایه
 تواند برای کامیابی و موفقیت سازمان تأثیرگذار باشد.می

 امر مهمی تلاش برای به وجود آوردن عدالت در سازمان
است که مدیران باید به آن توجه کافی و مناسبی داشته 

ی ها باید در جهت تحقق این مهم همهباشند و سازمان
 [.3-55]ها و کوشش خود را به کار گیرندتلاش

تواند باعث بروز انتقام یک حس منفی شدید است که می
رفتاری شود که قرار است احساس بهتری را به فرد 

احساس گناه،  و به دلایلی از قبیل حسادت،منتقل کند 
گاهی  شود که اگر شدید باشند،و... ایجاد می ناکامی

های درونی که به احساس شوند.تبدیل به خشم می
شوند اگر به رفتار برسند و جویی تجربه میصورت انتقام

تبعاتی را برای فرد به دنبال خواهند  فصل نشوند حل و
این حس فرد باید نسبت به داشت. برای آرام کردن 

احساسات و تجاربی که دارد به آگاهی و بینش برسد و 
فرد  اگر باید بتواند آن را به روشی درست تخلیه کند.

هایی نتواند دلایل بروز چنین حسی را پیدا کند و موقعیت
کنند را آگاهانه شناسایی که خشم زیادی در او ایجاد می

جویانه و رفتار انتقام میلش به بروز یک و مدیریت کند،
انتقام نوعی باکون از نظر  [.51]شودمخرب بیشتر می

 عدالت وحشیانه است که هرچه بیشتر در طبیعت آدمی
قانون باید بیشتر آن را هرس کند، زیرا اگرچه  رشد کند،

انتقام آن ، آن خطای نخست حتمأ تخطی از قانون است
 آدمی تقام هرهنگام ان یقینأ در انکار قانون است. خطا،

اما در هنگام گذشت از  همسان دشمن خودش است،
به یقین انسانی که طالب انتقام  برتر از اوست. انتقام،

که جز انتقام  بیند،است داغ خود را همیشه تازه می
بعضی از  [.55]شودپذیر نیست و خوب نمیدرمان

ها و یا تواند در سازمانجویانه که میرفتارهای انتقام
گویی و عدم صداقت کار رخ بدهد شامل دروغ محیط

اصرار مدیران و یا  باشد.کارکنان آن سازمان می
سرپرستاران برای گفتن جزئیات دقیق یک موضوع غالبأ 

علل دیگر  کند.گویی میفرد را تشویق به دروغ
فرد آن است که دروغ او را از تنبیه شدن و  گویی دردروغ

سایر  [.54]کندحفظ می یا تهدید در موقعیت شغلی خود
تواند در محیط کار از ای که میرفتارهای انتقام جویانه

پراکنی در مورد مدیر و یا کارکنان سر بزند شامل شایعه
سرپیچی از دستورهای مدیر، طولانی کردن  همکاران،

عدم رسیدگی به  مدت زمان استراحت در محیط کار،
کار و یا های محیط کارها و یا از بین بردن سرمایه

که بارون و  طبق مطالعاتی باشد.سازمان مورد نظر می
شایعه و  اند انتشارانجام داده 5332در سال  ریجاردسون

بدگویی توسط کارکنان در مورد سازمان و یا مدیر یکی 
 ی پرخاشگری در محیط کار است.از سطوح سه گانه

 ی شدید با همکاران و مراجعین،چنین مجادلههم
داشتن رفتار های ناشایست نیز از سطوح  کارشکنی و

 [.59]شوندپرخاشگری در محیط کار محسوب می
انجام  4114سال  در جلینک و آهرن طبق مطالعاتی که

اند طفره رفتن از کار و طولانی کردن مدت زمان داده
)صرف صبحانه و چای( یکی از  استراحت در محیط کار

ین رفتارهایی این چن ابعاد رفتارهای ضد شهروندی است.
توان از قبیل طفره رفتن و یا فرارکردن از کار را می

انکار  رفتاری دانست که با قصد سرباز زدن، هر مشتمل بر
های مربوط به آن یا وظایف و مسئولیت و فراموشی کار

به خصوص در مشاغلی که حضور فیزیکی  شود؛انجام می
ن از زیر کار فرار کرد یک محل مشخص مطرح نیست. در

ها و به معضلی است که کم و بیش در اکثر سازمان
 [.52]های دولتی قابل مشاهده استخصوص سازمان

هایی که انجام شده است رفتارهای انتقام در پژوهش
عدالتی در سازمان تلقی شده ی شیوع بیجویانه نتیجه
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کنند که عوامل خاص ادعا می چنین آنانهماست. 
و رقابت درون سازمانی و سازمانی مثل عدالت سازمانی 

ای، نظیر استرس شغلی و تناسب سازمانی عوامل زمینه
 [.51]گذارندمستقیمأ بر این گونه رفتارها تأثیر می

جویانه با پیامدهای جویی به مثابه رفتارهای تلافیانتقام
برآن است که عدالت سازمانی بسیاری  [.59]مخرب است

بنابراین  شود.میاز پیامدهای رفتاری سازمان را منجر 
های گفتار و منش مدیران و شیوه عادلانه بودن رفتار،

های سازمان بر کاهش رفتارهای توزیع منابع و پاداش
گیری خواهد داشت و جویانه در کارکنان تأثیر چشمانتقام

شود تا سازمان به اهداف متعال خود در نهایت باعث می
 هدف از است، با توجه به مسائلی که گفته شده [.3]برسد

و  یرابطه ادراک پرستاران از عدالت سازمان؛ پژوهش حاضر
دانشگاه  یآموزش یهامارستانیدر ب انهیجوانتقام یرفتارها

 باشد.می 5931در سال  زدی یعلوم پزشک
 

 روش پژوهش

همبستگی بود که به منظور  –این مطالعه از نوع توصیفی 
 های و رفتاررابطه ادراک پرستاران از عدالت سازمانی 

های آموزشی دانشگاه علوم جویانه در بیمارستانانتقام
انجام شده است. این پژوهش  5931در سال  پزشکی یزد

های در بیمارستان 5931به صورت مقطعی در سال 
آموزشی دانشگاه علوم پزشکی )بیمارستان محمد صادق 
افشار، بیمارستان شهید رهنمون و بیمارستان شهید 

ام شد. در این مطالعه کلیه پرستاران صدوقی( انج
ی آماری های آموزشی مذکور به عنوان جامعهنبیمارستا

نفر از  531لحاظ شدند که با استفاده از جدول مورگان 
های داده نظر گرفته شدند. پرستاران به عنوان نمونه در

 آوری شدند:پرسشنامه زیر جمع 4پژوهش با استفاده از 
ادراک شده سازمانی )نیهوف و پرسشنامه عدالت  -5

بعد  9سؤال و  45(: این پرسشنامه دارای 5331مورمن 
 1ای )شامل سؤال(، عدالت رویه 3عدالت توزیعی )شامل 

باشد. روایی سؤال( می 3سؤال( و عدالت تعاملی )شامل 
نظران این پرسشنامه از طریق اخذ نظرات اساتید و صاحب

ب آلفای کرونباخ ) و پایایی آن از طریق محاسبه ضری
، عدالت توزیعی 345/1عدالت ادراک شده سازمانی 

( 135/1و عدالت تعاملی  341/1ای ، عدالت رویه351/1
پیش از مطالعه مورد تأیید قرار گرفت. این پرسشنامه به 

های کاملا موافقم، ای شامل گزینهشیوه لیکرت پنج گزینه
م بود و به موافقم، نظری ندارم، مخالفم و کاملا مخالف

تعلق  1تا  5ها به ترتیب امتیاز هرکدام یک از این گزینه
ها و محاسبه نمرات آوری پرسشنامهگرفت. پس از جمع

عدالت ادراک شده سازمانی و ابعاد آن، مجموع نمره هر 
مؤلفه بر تعداد سؤالات آن تقسیم گردید. لذا نمره نهایی 

 5-1یف عدالت ادراک شده سازمانی و ابعاد آن، در ط
دهنده گذاری شد. در این طیف نمرات بالاتر نشاننمره

 ادراک عدالت سازمانی بهتر توسط کارکنان بود.

که دارای  پرسشنامهجویانه: این پرسشنامه رفتار انتقام -4
ی فولگر و اسکارلیکی گرفته سوال بوده است ازمطالعه 53

شده است. این دو محقق به بررسی مقابله به مثل در 
ای و تعاملی یط کار پرداخته بودند و نقش عدالت رویهمح

را در ایجاد مقابله به مثل در محیط کار بررسی کرده 
[. روایی پرسشنامه از طریق اخذ نظرات اساتید و 49]بودند

نظران تأیید شد. پایایی این پرسشنامه از طریق صاحب
( پیش از 313/1محاسبه ضریب آلفای کرونباخ )معادل 

دهندگان به پاسخلعه مورد تأیید قرار گرفت. شروع مطا
ای سوالات این پرسشنامه بر روی مقیاس پنج گزینه

 لیکرت پاسخ دادند.

 42SPSSافزار آوری شده توسط نرمهای جمعداده
(version 24, SPSS Inc, Chicago, IL)  و با

های آمار توصیفی )میانگین و انحراف استفاده از آزمون
مورد تجزیه و  پیرسونو ضریب همبستگی  آنوامعیار(، 

کننده با تحلیل قرار گرفتند. قابل ذکر است که افراد شرکت
رضایت آگاهانه در مطالعه شرکت کردند و اطلاعات فردی 

 .آنها به صورت محرمانه حفظ شد

 

 هایافته

های مورد نفر از پرستاران بیمارستان 531حاضر  در مطالعه
رتباط با نتایج دموگرافیک، پژوهش شرکت کردند. در ا

 % 1/43کنندگان های مطالعه نشان داد که از شرکتیافته
 32/1زن بودند و میانگین سنی این نمونه  % 1/31مرد و 

دهد که گروه های مطالعه نشان میباشد. یافتهمی 34/5 ±
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تا  51و گروه سابقه کاری  (% 4/25سال) 21تا  91سنی 
این مطالعه  بیشترین افرادی بودند که در (%4/94سال) 41

چنین افراد دارای مدرک تحصیلی هم شرکت کردند.
این  کننده دربیشترین افراد شرکت (%3/19) لیسانس

 (5)جدول  پژوهش بودند.
میانگین امتیاز نمرات عدالت سازمانی و  4جدول شماره  در

و  )عدالت توزیعی،عدالت رویه ای و عدالت تعاملی( ابعاد آن
میانگین امتیاز نمره رفتار انتقام جویانه از دیدگاه پرستاران 
بیمارستان های مورد پژوهش نشان داده شده است. از 
میان ابعاد عدالت سازمانی،عدالت توزیعی دارای اهمیت 

 (4)جدول  بالاتری بوده است.
ضریب همبستگی عدالت سازمانی و  9در جدول شماره 

ام جویانه بررسی شده است.ضریب ابعاد آن با رفتارهای انتق
در نظر گرفته  11/1کوچکتر از  Pearsonهمبستگی 

ضریب همبستگی  بین عدالت توزیعی و رفتار  شود.می
،بین عدالت تعاملی و رفتار انتقام جویانه 54/1انتقام جویانه 

به  34/1،بین عدالت رویه ای و رفتار انتقام جویانه 32/1
ب همبسگی بین عدالت دست آمده است و همچنین ضری

محاسبه گردید.  521/1سازمانی کلی و رفتار انتقام جویانه 
بیان شده است که عدالت  9در داده های جدول شماره 

سازمانی کلی با رفتار انتقام جویانه همبستگی و رابطه ی 
معناداری ندارد و از میان ابعاد عدالت سازمانی، بین عدالت 

ه همبستگی و رابطه معنا داری توزیعی و رفتار انتقام جویان
پیدا شد.اما بقیه ی ابعاد عدالت سازمانی با رفتار انتقام 

 (9)جدول  جویانه رابطه معناداری نداشتند.
 

 گیریبحث و نتیجه

های توصیفی مرتبط با عدالت سازمانی ادراک شده یافته
های آموزشی هدف نشان داد که ادراک پرستاران بیمارستان

باشند. انی و ابعاد آن در حد متوسط میاز عدالت سازم
چنین عدالت توزیعی و عدالت تعاملی به ترتیب بیشترین هم

کر است که میانگین ذقابل و کمترین نمره را کسب کردند. 
، میانگین 21/9±42/1امتیاز عدالت سازمانی ادراک شده 

میانگین امتیاز عدالت  ،35/9±39/1امتیاز عدالت توزیعی
و میانگین امتیاز عدالت تعاملی  52/9±34/1ایرویه
 به دست آمده است.  14/1±31/4

 دهند که بر اساس دیدگاه پرستاران،های اخیر نشان مییافته
حد کلی رعایت انصاف در کل سازمان در وضعیت مطلوبی 

ای که در شهر یزد با موضوع بررسی باشد. در مطالعهمی
یی اجتماعی در گورابطه عدالت سازمانی ادراک شده و پاسخ

های شهر انجام شده است، عدالت ادراک شده بیمارستان
های مطالعه در وضعیت مطلوبی سازمانی بر اساس یافته

ای منظری توکلی و رجبی، در مطالعه [.54]بیان شده است
در دانشگاه علوم پزشکی کرمان به این نتیجه رسیدند که 

حد متوسط عدالت ادراک شده سازمانی در این دانشگاه در 
دباغ و همکاران نیز در  [.53]است (1از 33/4)امتیاز 
ی خود به این نتیجه رسیدند که وضعیت عدالت مطالعه

ای در بیمارستان خورشید اصفهان ای و مراودهتوزیعی، رویه
چنین یعقوبی و همکاران، هم [.44]باشددر حد متوسط می

 در پژوهش خود میانگین امتیاز عدالت سازمانی در
 21/9±51/5های منتخب شهر اصفهان را برابر بیمارستان

های مورد اند. در این بررسی، بیمارستانمحاسبه کرده
ای و کمترین مطالعه بیشترین امتیاز را در بعد عدالت مراوده
چنین در هم اند.امتیاز را در بعد عدالت توزیعی به دست آورده

امتیاز عدالت  های خصوصی از نظربیمارستان این مطالعه،
های دولتی ادراک شده سازمانی نسبت به بیمارستان

یعقوبی و همکاران، در  [.51]تری داشتندوضعیت مطلوب
ی دیگری نیز میانگین امتیاز عدالت درک شده مطالعه

 25 1 های منتخب شهر اصفهان،سازمانی را در بیمارستان
پیشین  در این مطالعه نیز مانند پژوهش اند.به دست آورده

های مورد پژوهش، بالاترین امتیاز این محققین، بیمارستان
ای و کمترین امتیاز را در بعد عدالت را در بعد عدالت مراوده

 در مطالعه جوادی و همکاران، [.53]اندتوزیعی کسب کرده
میانگین امتیاز عدالت ادراک شده سازمانی در 

ن های منتخب دولتی و خصوصی شهر اصفهابیمارستان
 امتیاز( به دست آمده است. 2 )از حداکثر33/1±31/5

های مورد مطالعه در این پژوهش بیشترین امتیاز بیمارستان
ای و کمترین امتیاز را در بعد عدالت را در بعد عدالت مراوده
چنین در این مطالعه، میانگین هم اند.توزیعی به دست آورده

ی بیشتر از های خصوصامتیاز عدالت سازمانی بیمارستان
در بررسی  [.41]های دولتی به دست آمده استبیمارستان

های شهر زابل نیز میانگین هدایتی و همکاران در بیمارستان



 رابطه ادراک پرستاران ازعدالت سازمانی و 
 

 

 (3) 7؛ 9315مدیریت بهداشت و درمان /  04

بوده است،  55/34امتیاز عدالت ادراک شده سازمانی 
های مورد پژوهش در این مطالعه، بیشترین امتیاز بیمارستان

را در بعد عدالت  را در بعد عدالت توزیعی و کمترین امتیاز
های پژوهش مقایسه یافته [.45]اندای به دست آوردهمراوده

دهد که در سایر های دیگر محققین نشان میحاضر با یافته
های مورد مطالعه در کشور وضعیت عدالت بیمارستان

این پژوهش . دباشسازمانی ادراک شده در حد متوسط می
ه به این نتیجه های انجام شدنیز به مانند سایر پژوهش

رسیده است که وضعیت عدالت ادراک شده سازمانی در حد 
جویانه نیز های مربوط به رفتارهای انتقامیافته متوسط است.

 21/1 دهد که میانگین رفتارهای انتقام جویانهنشان می
طبق مطالعاتی که محققین در گذشته  باشد.می ±13/2

عدالتی در نتیجه بی جویانهاند رفتارهای انتقامانجام داده

طبق پژوهش حاضر از میان ابعاد  شوند.سازمان تلقی می
عدالت سازمانی فقط میان عدالت توزیعی و رفتارهای انتقام 

و میان عدالت  جویانه رابطه معناداری به دست آمده است
ادراک شده سازمانی و سایر ابعاد عدالت سازمانی )عدالت 

جویانه رابطه ارهای انتقامای و عدالت تعاملی( و رفترویه
هرچه قدر درک پرستاران از عدالت  معناداری به دست نیامد.

جویانه از آنها کمتر سر توزیعی بیشتر شود رفتارهای انتقام
ها تر شدن پرداختکه منجر به عادلانههرگونه اقدامیزند. می

که باعث شود پرستاران در قبال انجام  سیاستی شود و هر
پاداشی منصفانه دریافت کنند و به  دهند،ام میکاری که انج

مند های انجام کار بهرهاندازه سایر همکاران خود از پاداش
جویانه در تواند باعث کاهش بروز رفتارهای انتقاممی شوند،

 محیط کار بشود.

 

 توزیع فراوانی ویژگی های دموگرافیک پرستاران در بیمارستان های مورد پژوهش - 9جدول 

 فراوانی)درصد( غیرمت

 جنسیت
 (1/43٪)14 مرد

 (1/31٪)592 زن

 گروه سنی

 (5/25٪)31 سال91زیر

 (4/25٪)33 سال21تا91

 (9/51٪)43 سال11تا21

 (5/5٪)4 سال11بالای 

 (5/5٪) 4 پاسخ نداده

 وضعیت تاهل

 (1/41٪)23 مجرد

 (3/39٪)521 متاهل

 (1/1٪)5 پاسخ نداده

 تگروه سابقه ی خدم

 (5/95٪)13 سال1سابقه ی زیر 

 (4/94٪)22 سال51تا 1سابقه ی 

 (4/94٪)44 سال41تا51سابقه ی

 (4/55٪)44 سال41سابقه ی بالای 

 (4/5٪)9 پاسخ نداده

 تحصیلات

 (5/4٪)2 دیپلم

 (1/1٪)5 فوق  دیپلم

 (9/94٪)43 کارشناسی

 (4/5٪)9 کارشناسی ارشد

 (3/19٪)514 لیسانس

 (1/1٪)55 لیسانسفوق 
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میانگین امتیاز عدالت  ادراک شده سازمانی و ابعاد آن ورفتار انتقام جویانه از دیدگاه پرستاران بیمارستان ها مورد  - 2جدول 

 پژوهش

 N Minimum Maximum Mean±SD 

 35/9±39/1 1 43/5 513 عدالت توزیعی

 52/9±34/1 1 41/5 514 عدالت رویه ای

 31/4±14/1 1 52/5 531 یعدالت تعامل

 21/9±42/1 1 43/5 541 عدالت سازمانی

 13/2±21/1 1 13/5 511 رفتار انتقام جویانه

 

 

 

 

 

 

 

 ضریب همبستگی عدالت ادراک شده سازمانی و ابعاد آن با رفتار انتقام جویانه از دیدگاه پرستاران - 3جدول 

 
 ازمانیعدالت س عدالت تعاملی عدالت رویه ای توزیعی عدالت

 145/1 521/1 924/1 32/1 913/1 34/1 144/1 54/1 رفتار انتقام جویانه
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Relationship between Nurses' Perceptions of Organizational Justice and 
Revenge Behaviors in Medical University Teaching Hospitals in 2016 

 
 

 Bahrami MA 1, Bidaki SS 2, Shafiee M 3, Sharfi F 4, 
Bahariniya S 5 

 

Introduction: Organizational justice degree to which employees feel organizational 
rules and policies related to the fair. The aim of this study was to determine the 
relationship between nurses' perceptions of organizational justice and revenge behavior 
in the teaching hospital of the medical university in 2016. 
Methods: This cross-sectional descriptive study was -Hmbstgy was conducted in 2016 
in three hospitals. The study nurses. 190 nurses participated in this study. Research data 
was collected by standard questionnaires of organizational justice (Niehoff and 
Moorman 1998) and was completed questionnaire seeking Rftarantqam. Data analysis 
software SPSS version 24, using descriptive statistics (mean and standard deviation) 
and Pearson correlation coefficient was used. 
Results: The mean score of organizational justice, distributive, procedural and 
interactional in hospitals, respectively 3/40 ± 0/64, 3/91 ± 0/73, 3/14 ± 0/76 and 2/90 ± 
0/82. Average rating retaliatory behavior in these hospitals, 45/0 ± 59/4 respectively. 
The correlation obtained (P<0/05) between distributive justice and revenge behavior is 
0/16. 
Conclusion: distributive justice, revenge is a significant relationship behaviors. 
According to the results obtained, leading to a fairer and more equitable pay any 
Aqdamykh could lead to retaliatory actions will be low. 
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