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  چكيده
نقش گسترده اي در از منابع انساني به ميزان بسيار زيادي در موفقيت هر سازماني نقش دارند. در نظام سلامت نيز، پرستاران  و هدف: زمينه

از سيستم  عدالت و اثر بخش خدمات بهداشتي درماني، ادراكئه با كيفيت در فرآيند ارا ،با اين وجود. برخوردار هستندارائه خدمات با كيفيت 

عدالت  ادراكدر مديريت عملكرد مي باشند. هدف از اين مطالعه، تعيين رابطه بين  ابزار هاي قويارزيابي عملكرد و رفتار شهروندي يكي از 

 . بودنشگاه علوم پزشكي تهران دا از سيستم ارزيابي عملكرد و رفتار شهروندي پرستاران بيمارستان هاي

عدالت از سيستم ارزيابي عملكرد، رفتار شهروندي و اطلاعات  ادراكپرسشنامه ( ٢در اين مطالعه مقطعي، داده ها از طريق  :كارروش 

م پزشكي تهران شاغل در بيمارستان هاي دانشگاه علو پرستار ٣٤٦ين مطالعه را از طريق محققين داده هاي ا. نددموگرافيك) جمع آوري شد

   استفاده شد.  ويرايش SPSS  24تجزيه و تحليل داده ها از نرم افزار تحليليجهت جمع آوري نمودند. 

 داراي وضعيت متوسط  )٦٦/٢(و رفتار شهروندي )٧٠/٢( ك عدالت از سيستم ارزيابي عملكردارج مطالعه نشان داد، مولفه هاي ادنتاي :نتايج

همبستگي، رابطه مثبت و قوي بين ارزيابي عملكرد و رفتار شهروندي وجود دارد. اين مطالعه نشان داد ارزيابي  تحليل با توجه به مي باشند.

 واريانس). %٩/٣٠نمايد( بينيعملكرد مي تواند رفتار شهروندي را پيش 

، تعهد كاركنان، ساخت اعتماد ك عدالت از سيستم ارزيابي عملكرد مي تواند تاثير مثبتي بر عزت نفس، رضايت شغليراادنتيجه گيري: 

  سازماني، افزايش بهره وري و بهبود مشاركت داشته باشد. 

  ، رفتار شهروندي، مديريت عملكردارزيابي عملكرد سيستم :واژگان كليدي

  

  مقدمه
در راستاي هش در حوزه مديريت منابع انساني، پژو     

خلق دانش بر اساس شواهد مبتني بر تجربيات و  راهبردهاي

حمايت از تجربيات مطلوب در اجرا بر اساس علوم مبتني 

و  ياشت. سازمان هاي بهد)١( بر شواهد، صورت مي پذيرد

درماني در حال حاضر در حال تبديل شدن به فعال ترين 

سرعت رشد . هستندسازمان هاي خدماتي در سراسر جهان 

- و ارتباط اين حوزه با ساير حوزه حوزه بهداشتي و درماني

هايي كه بر سلامت اجتماع تاثير مي گذارد علاوه بر در 

اولويت بودن عدالت، دسترسي، فراهمي و مشاركت مالي 

عادلانه، نيازمند بهره مندي از متخصصين باليني و غيرباليني 
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 /حجت رحماني و همكاران ٢٧٠

. مراكز ارائه )٢، ٣( توانمند، اثر بخش و پاسخگو مي باشد

  دهنده مراقبت هاي بهداشتي درماني، به خصوص 

بيمارستان ها با چالش هاي زيادي در حوزه مديريت منابع 

انساني روبرو هستند و از طرفي مديريت منابع انساني يك 

چالش واقعي در محيط بيمارستان براي دست يابي به 

ندگان مديريت اثربخش، بهبود كيفيت و افزايش رضايت گير

. نيروي انساني )٤( مراقبت هاي بهداشتي درماني مي باشد

شمار مي رود. از هر سازماني، مزيت رقابتي آن سازمان به 

مراقبت هاي بهداشتي درماني در نظام  اكثرآنجايي كه 

سلامت هر كشوري، توسط منابع انساني صورت مي پذيرد، 

منابع انساني نقش حياتي را در موفقيت مطلوب لذا مديريت 

 به طوري ،سيستم سلامت هر كشوري عهده دار خواهد بود

از مهمترين كه شواهد علمي نشان مي دهد، منابع انساني 

منابع در ارائه خدمات بهداشتي درماني با كيفيت و اثربخش 

در هر سازماني، اگر نيروي انساني از . )٥ ،٦( مي باشد

و سازمان، رضايت داشته  مجموعه اقدامات متقابل خود

 تر تر، خلاقانهاضح است كه مي تواند رفتاري مولدوباشد، پر

به سازمان، از خود در ارائه خدمات بهداشتي  ترو متعهد

در نظام بهداشتي درماني نيز پرستار . )٧( نشان دهددرماني 

به عنوان يكي از اعضاي تيم مراقبت سلامت، نقش به 

مي توان  تقاي سلامت جامعه ايفا مي نمايند وسزايي در ار

از مهم ترين عوامل در جهت ارائه هر چه بهتر  ،بيان نمود

رفتار  ،كيفيت خدمات از سوي پرستاران به بيماران

  . )٨( شهروندي آنان مي باشد

در سازمان شناخته رفتار  نوع دو قالب عملكرد فردي در    

اصلي عملكردي  و تعهد وظيفهبدين صورت كه مي شود. 

و  در شغل و حرفه را كار اجباري مي نمايند و وظيفه فرعي

نظر قرار مي دهند. را به عنوان رفتار شهروندي مد اختياري

 در مقالات علمي ذكر رفتار شهروندي تفهيمآنچه به عنوان 

يك رفتار اختياري و  كه بيان نمودتوان چنين  مي ؛مي شود

و به طور مستقيم؛ رابطه ي حقوق و كاركنان است  يفرانقش

و جنبه  برخوردار نيستچنداني دستمزد در آن از اهميت 

و كارا  به طور موثر چنين رفتاري مي تواند و داوطلبانه دارد

، بهبود پذيريو منجر به رقابت  عملكرد سازمان را توسعه دهد

و ارتقاي  كيفيت، مديريت هزينه، افزايش مشاركت اجتماعي

رفتار شهروندي با در برداشتن  .)٩ ،١٠( كرد سازمان شودلعم

هايي مانند؛ وظيفه شناسي، احترام، نوع دوستي، مردانگي مولفه

ن داري سنتي به و فضيلت شهروندي مي تواند گذر از سازما

را تسهيل كند و در اين تحول  يو كارآمد يي، پويايروزآمد

 . )١١( اي ايفا نمايد مي تواند نقش تعيين كننده

ها و ارزيابي به عنوان يكي از عملكرداز سوي ديگر،     

گونه كه  وظايف مهم مديريت نوين مطرح است. همان

اثربخشي نيازمند بهره مندي از انسان هاي توسعه يافته است، 

ارزيابي صحيح عملكرد نيز مي تواند اثربخشي سازمان را 

تضمين نمايد. ارزيابي عملكرد يكي از ابزار هاي سنجش و 

اقدامات و تصميمات در سازمان است كه آگاهي از مطلوبيت 

مديران را به حفظ، توسعه و يا بازنگري در سياست هاي خود 

  . )١٢( همراهي مي نمايدو بهسازي منابع انساني 

ت در يكي از مهمترين و چالش برانگيز ترين موضوعا    

سازمان، ادراك عادلانه بودن ارزيابي عملكرد مي باشد. به اين 

- در رفتار خود مي ،معني كه مدير يك سازمان به عنوان متولي

بايست از چه روش و شيوه اي بهره گيرد تا پرسنل احساس 

- طبقه .)١٣( كنند به صورت عادلانه با آنها برخورد شده است

بندي عدالت از نظام ارزيابي شامل عدالت نظام مند، عدالت 

ظاهري، عدالت اطلاعاتي و عدالت بين فردي مي باشد. در 

ها و نتايج تعيين تمركز بر عادلانه بودن پيامد، ظاهريعدالت 

كننده نظام ارزيابي عملكرد است؛ رعايت انصاف در رويه ها 

زيابي عملكرد، و روش هاي تصويب شده در سازمان در ار

گاهي در آمندي از دانش و بعد عدالت نظام مند است. بهره

روش هاي ارزيابي و بازنشر و بازخورد نتايج به كاركنان، بعد 

به  بين فرديعدالت عدالت اطلاعاتي است و در نهايت 

هاي منصفانه و كيفيت روابط كه افراد از ديگران دريافت رفتار

  . )١٤( كنند، اشاره داردمي
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 ٢٧١رابطه بين ادراك عدالت از سيستم ارزيابي .../                                                                                                                                                                     

عباس نژاد و همكاران در مطالعه خود دريافتند، بين      

مند و اطلاعاتي از نظام ارزيابي ادراك عدالت ظاهري، نظام

با رفتار شهروندي سازماني معطوف به سازمان رابطه مثبت 

دار وجود دارد و ادراك عدالت از نظام ارزيابي و معني 

عملكرد مي تواند نگرش تعهد سازماني و رفتار شهروندي 

نتيجه مطالعه بهرامي و همكاران گوياي . )١٥( را متاثر سازد

بيمارستان هاي آموزشي  اين مهم بود كه ادراك پرستاران در

.  )١٦( در حد متوسط مي باشد آن از عدالت سازماني و ابعاد

ود به بررسي رابطه سرمايه دهقاني و همكاران در مطالعه خ

اجتماعي و رفتار شهروندي سازماني پرداختند كه يافته هاي 

نشان داد وضعيت رفتار شهروندي در حد خوب  آنان مطالعه

بوده است و همبستگي بين سرمايه اجتماعي و رفتار 

 شودشناخته ميوري و كارايي شهروندي به عنوان مولد بهره

)١٧( . 

سازمان هاي بهداشتي درماني به لحاظ ماهيت خود،      

جامعه خود مي باشند. به نوعي كه مي توان بيان كرد  نشانگر

تحقق عدالت در آن و بهره مندي از رفتار شهروندي مناسب 

ان، مي توان نمود پيامد آن را در جامعه نيز توسط كاركن

مشاهده كرد. از طرف ديگر برخورداري از نظام ارزيابي 

 ،مطلوب و منسجم كه تحت تاثير فرهنگ، چشم انداز

به يك ضرورت مي باشد، سياست ها و هدف هاي سازماني 

هاي بهداشتي درماني نيز مبدل شده است. مديران سازمان

- نميي و اجتماعي سازي اقدامات، در فضاي رقابتامروزه 

توانند نسبت به موضوع عدالت و رفتار شهروندي بي 

چه از  ،كه اين موارد به عنوان يك نياز تفاوت باشند چرا

 باشد.جانب نيروي انساني و چه از جانب سازمان مطرح مي

در بيمارستان ها نيز، ارتقاي كيفيت خدمات و مراقبت هاي 

شود و اهداف مهم شناخته مي درماني به عنوان يكي از

نيروي انساني يكي از مهم ترين منابع قابل توجه در راستاي 

از كل  %٨٠ارتقا كيفيت مي باشد. گروه پرستاري نيز حدود 

و بدون شك نقش  تشكيل مي دهندرا بيمارستان ها پرسنل 

از طرفي موضوع عدالت و  د.نبالايي در ارتقاي اين مهم دار

منصوب به مقطع زماني خاصي نمي باشد  رفتار شهروندي نيز

تا  و همواره مي بايد مورد سنجش و بررسي قرار گيرد

اين با اين وجود ؛ سياست گذاري مورد نظر صورت پذيرد

عدالت از سيستم  ادراكمطالعه با هدف تعيين رابطه بين 

بيمارستان هاي  پرستارانارزيابي عملكرد و رفتار شهروندي 

   .بودطراحي شده  ١٣٩٦تهران در سال دانشگاه علوم پزشكي 

  

  كارروش 
 مقطعي به لحاظر روش اجرا يك مطالعهپژوهش حاضر      

. قلمرو مكاني اين مطالعه كليه تحليلي مي باشد - توصيفي

هاي وابسته به علوم پزشكي تهران بودند كه در اين بيمارستان

 هاي امام خميني، مركز طبي كودكان، بهارلو،بين بيمارستان

فارابي، روزبه، ضياييان، سينا، رازي، محب ياس، بهرامي، 

شريعتي، آرش و امير اعلم با توجه به متغير هاي نوع 

تخصص، تعداد تخت بيمارستان ها و درجه همكاري با 

 را پژوهشگران انتخاب شدند. جامعه پژوهش در اين تحقيق

شگاه نكليه پرستاران زن و مرد شاغل در بيمارستان هاي دا

دهند. مطالعات تشكيل مي ١٣٩٦م پزشكي تهران در سال علو

هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران اوليه نشان داد كه بيمارستان

د كه بر اساس فرمول نمونه مي باشپرسنل پرستار  ٣٤٨٨داراي 

، تعداد %٩٥در سطح اطمينان پارامتر مورد نظر گيري كوكران، 

به منظور  لازم به ذكر است .حجم نمونه بدست آمد ٣٤٦

و رسيدن به حد استاندارد اطمينان از تكميل پرسشنامه ها 

. ابزار جمع عدد پرسشنامه توزيع گرديد ٤٠٠تعداد نمونه، 

پرسشنامه اطلاعات  دواطلاعات در اين مطالعه،  يآور

رفتار شهروندي و ادراك عدالت از نظام ارزيابي  و دموگرافيك

نظام ارزيابي عملكرد عدالت از  ادراكعملكرد بود. پرسشنامه 

بعد  ٤اين پرسشنامه شامل  .)١٨( توسط تورستون طراحي شد

سوال)، ١١( سوال)، عدالت ظاهري١٢( عدالت نظام مند

- سوال) مي ٤( سوال) و عدالت بين فردي٩( عدالت اطلاعاتي

باشد. مقياس پاسخگويي مورد استفاده براي اين پرسشنامه 

) بود. ٥تا كاملا موافق= ١درجه اي (كاملا مخالف= ٥ليكرت 
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 /حجت رحماني و همكاران ٢٧٢

در اين مطالعه، پرسشنامه رفتار  ديگر پرسشنامه مورد استفاده

پرسشنامه رفتار شهروندي  .)١٩( بود Leeشهروندي 

 )، احترام٩-١٣(سوال سازماني در پنج بعد: وظيفه شناسي

(سوال  )، مردانگي٤-٨)، نوع دوستي (سوال١٤-١٧(سوال

باشد. مقياس ) مي١-٣) و فضيلت شهروندي (سوال١٨-٢٢

درجه اي  ٥پاسخگويي مورد استفاده براي اين پرسشنامه 

باشد. روايايي و ) مي٥تا كاملا موافقم =  ١(كاملا مخالفم =

مطالعه؛ در  پايايي پرسشنامه هاي مورد استفاده در اين

در جامعه پرستاران در  )١٤( پژوهش عباس نژاد و همكاران

هاي شهر رفسنجان مورد تاييد قرار گرفت. لازم به بيمارستان

به  انذكر است در جمع آوري اطلاعات، در ابتدا پژوهشگر

ه معرفي نامه به ستيابي به مشاركت كنندگان با ارائمنظور د

مراجعه نمودند و به صورت تصادفي  ؛مشاركت كنندگان

و ضرورت اجرا، با تعيين پس از تشريح اهداف مطالعه 

وقت قبلي، موافقت جهت تكميل پرسشنامه اخذ گرديد. 

مشاركت كنندگان نسبت به محرمانه بودن به همچنين 

. طول مدت توزيع و تكميل داده شد كامل اطلاعات اطمينان

ماهه بوده است و براي تكميل هر  ٣سشنامه ها بازه پر

تصاص داده شده دقيقه زمان اخ ٣٠پرسشنامه به طور تقريبي 

هاي مطالعه نيز مي توان اشاره كرد كه با از محدوديتبود. 

همكاري داشت،  توجه بار كاري پرستاران اين انتظار وجود

پاييني صورت پذيريد كه محققين با در نظر گرفتن سازوكار 

مناسب به منظور توزيع پرسشنامه در بازه زماني مناسب و 

مديريت ا تا حد امكان راين محدوديت توانستند  ،متفاوت

  . نمايند

 SPSS  24تجزيه و تحليل داده ها با استفاده از نرم افزار   

صورت پذيرفت. جهت توصيف نمونه ها از آمار توصيفي 

، درصد فراواني، ميانگين و انحراف يشامل توزيع فراوان

معيار و براي تحليل داده ها در سطح آمار استنباطي و 

و  همبستگي پيرسون ها از آزمونسنجش رابطه بين متغير 

  استفاده گرديد.  رگرسيون خطي

  

  نتايج
 پرسشنامه ٣٤٦با توجه به تكميل دهد، نشان مي ١جدول     

 جنسيت زن بابيشترين مشاركت كننده ها ؛ در مطالعه

)، داراي سطح %٣/٤٨( ٤٠الي  ٣١)، در بازه سني %٥/٨١(

)، %٦١( )، با نوع شيفت گردشي%٨٥( تحصيلات كارشناسي

)، با وضعيت ٥/٣٣( سال ١٠الي  ٦داراي سابقه كاري 

) %٧/٦٤( ) و وضعيت تاهل، متاهل%٧/٤٨( استخدامي رسمي

  بوده اند. 

- مشاهده مي شود، در ميان مولفه ٢همانطور كه در جدول     

عدالت از ارزيابي عملكرد، بيشترين  ادراكهاي مربوط به 

و كمترين نمره  )٨٢/٢( ميانگين را مولفه عدالت ظاهري

به خود  ٥را از  )٥٠/٢( ميانگين را مولفه عدالت بين فردي

صحت ارزيابي  ، بعددر بين ابعاد نيزاختصاص داده است. 

  .را داشته استميانگين  بالاترين نمرهعملكرد 

 ،شود، در بين ابعاد رفتار شهرونديمشاهده مي ٣در جدول     

و بعد نوع دوستي  )٨٣/٢( بعد احترام بيشترين نمره ميانگين

  داشتند. ، ٥از نمره كل را  )٥٨/٢( كمترين نمره ميانگين

آزمون پيرسون مورد استفاده در دهد، نشان مي ٤جدول     

عدالت از  ادراكهمبستگي متوسط بين متغير اين مطالعه، 

و اين  را نشان داد سيستم ارزيابي عملكرد و رفتار شهروندي

دار شده يمعن ٠٥/٠سطح آماري  همبستگي در كليه ابعاد در

عدالت از سيستم  ادراكاست. بدين مفهوم كه با افزايش 

  ارزيابي عملكرد، رفتار شهروندي نيز مطلوب خواهد شد. 

مشاهده مي شود، با توجه به  ٥همانطور كه در جدول      

، ادراك عدالت از سيستم شدهمقدار ضريب تعيين تعديل 

اريانس رفتار شهروندي را پيش از و %٩/٣٠ارزيابي عملكرد 

نمايد. تمامي ابعاد عدالت نظام مند، عدالت ظاهري، بيني مي

عدالت اطلاعاتي و عدالت بين فردي؛ متغير رفتار شهروندي 

را پيش بيني مي كند. بدين مفهوم كه افزايش يك انحراف 

عدالت نظام مند، عدالت ظاهري، عدالت استاندارد در نمره 

رفتار شهروندي را به ، نمره ت بين فردياطلاعاتي و عدال
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افزايش  انحراف استاندارد ٩/١٧و  ١/٢٠، ٦/٣٣، ٣/٢٩ ترتيب

  خواهد داد.

  

  بحث
 ادراكدر اين مطالعه، تعيين وضعيت و ارتباط بين      

عدالت از نظام ارزيابي عملكرد با رفتار شهروندي به عنوان 

ه توجه . شواهد نشان دادند كشناخته شده بودهدف اصلي 

امكان به  ، اينبه مفهوم و درك اهميت عدالت سازماني

راه و شيوه هاي متعدد نظير  طريقكه به  آمدوجود خواهد 

بر  ؛توسعه اعتماد و رفتار شهروندي، تعهد شغلي و عملكرد

عدالت  ؛. اگر چه)٢٠( هاي سازماني تاثير گذار باشدسياست

ي مهارت مديريت سازماني به صورت وسيع به تواناي

سازماني در طراحي و پياده  هاي سازمان و همراهي سياست

در جهت شكل دهي رفتار  سازي اقدامات عدالت محور

، در تمامي جنبه هاي سازمان شهروندي مطلوب و اثربخش

مرتبط است. نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه وضعيت 

ي و رفتار شهروند عدالت از سيستم ارزيابي عملكرد ادراك

به ترتيب در بيمارستان هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران؛ 

تئوري بوده است.  ٥از ميانگين نمره  ٦٦/٢و  ٧٠/٢براي با 

كه ميزان تلاش و وفاداري  بيانگر اين استتبادل اجتماعي 

نچه كه با آكه كاركنان از خود بروز مي دهند برابر است 

ز خود نشان سازمان به عنوان مزايا و منفعت هاي اجتماعي ا

مي دهد و كاركنان آن را احساس مي نمايد و اين رابطه بايد 

  . )٢١( باشد و در تعامل با يكديگر متقابل

عيت رفتار شهروندي ج اين مطالعه در توصيف وضنتاي     

ميانگين پزشكي تهران با  هاي دانشگاه علومدر بيمارستان

برابر بوده است  )٢٢(Yu در مطالعه رفتار شهروندي  مولفه

و  )٢٤( نادي ،)٢٣( Chenوليكن از ميانگين نمره مطالعه 

 Ummahپايين تر و از ميانگين نمره مطالعه  )٢٥( مكارم

عواملي نظير  ن بيان كردمي توالذا بالاتر بوده است.  )٢٦(

محيطي، - ها و ارزش هاي سازمانيتفاوت فرهنگي، باور

نابرابري مندي از تكنولوژي، اهداف سازماني،  بهره

منجر به  ؛باركاري متناسب با ماموريت سازمان ،دستمزدي

وجود تفاوت در ميزان نمره رفتار شهروندي در مطالعات 

 توجيهميانگين را تواند اين تفاوت در و مي شوندمختلف مي

كه در عصر حاضر علاقه مديران  مطالعات نشان دادندنمايد. 

سازمان به سرمايه گذاري در خصوص ارتقا رفتار شهروندي 

توجه به رفتار شهروندي و تلاش در . )٢٧( بيشتر شده است

 دتوانجهت برنامه ريزي صحيح در راستاي ارتقا اين مهم؛ مي

ايجاد وحدت، برقراري هويت  عملكرد سازمان را از طريق

احساس تعلق به سازمان، آموزش همكاران، تلاش  سازماني،

در جهت ماندگاري در سازمان، همگام سازي و راهبري 

علاقه به سازمان و شغل و حفظ نيروهاي جديد، تعهد و 

هاي مهم يكي ديگر از مولفه. )٢٨( دهداموال سازماني ارتقا 

 و در ارتقاي رفتار شهروندي، مشاركت واقعي كاركنان

م گيري و عملكرد مي در سطوح تصمي نانآدرگيري شغلي 

هاي سياست باشد، چنانچه درگير كردن كاركنان توانمند در

، نقش تاثير گذاري را مي تواند داشته خرد و كلان سازمان ها

  باشد.

ارزيابي عملكرد به عنوان يك ابزار كارآمد در مديريت      

منابع انساني و سازمان مطرح مي باشد و سياست گذاران و 

 در راستايداشته است كه به طور فزاينده اي مديران را برآن 

استفاده از آن وري؛ به صورت بهينه افزايش كارايي و بهره

نمايند. مطالعات نشان داده اند آنچه به عنوان هدف نهايي در 

گيرد، تلاش در ارزيابي عملكرد كاركنان مدنظر قرار مي

 ستراستاي افزايش انگيزه كاركنان براي بهبود عملكرد آنها ا

. دو مولفه زيربنايي كه اهميت قابل توجه اي در ارزيابي )٢٩(

د، ديدگاه سرپرستان در خصوص نعملكرد كاركنان دار

كه در اين  )٣٠( عدالت مي باشد موضوععملكرد زيردستان و 

مطالعه مولفه عدالت از ارزيابي عملكرد مورد بررسي قرار 

  گرفته است. 

عدالت از سيستم ارزيابي  ادراكميانگين كلي مولفه     

 Selvarajanبوده است كه نسبت به مطالعه  ٧٠/٢٠عملكرد 

)٣١( ،Chun )٣٢( ،Lau )٣٣( ،Tan )اين نمره ميانگين  )٣٤
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 /حجت رحماني و همكاران ٢٧٤

محققين آنچه را به عنوان وجه اختلاف؛ پايين تر مي باشد. 

از ارزيابي عملكرد در  ادراكعلي رغم وجود مطلوبيت در 

بيمارستان هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران نسبت به ديگر 

مطالعات مي دانند، عواملي نظير تفاوت در ابزار جمع آوري 

 ذات صنعت ومطالعه،  اطلاعات، سطوح و گستره انجام

همكاري و  شيوهاجتماعي،  -كسب و كار، بستر فرهنگي

با توجه به اينكه در  فعاليت؛ است. تحقيقات نشان مي دهند،

نيروي انساني تمركز بيشتري بر عدالت مديريت حال حاضر 

منصفانه بودن سيستم ارزيابي و انصاف در محيط كار دارد؛ 

هاي مهم رفتار نندهعملكرد به عنوان يكي از تعيين ك

به منظور توسعه عملكرد  كاركنان، نقش بسيار مهمي را

افزايش  گسترش مشاركت،مطلوب، افزايش تعهد كاركنان، 

كيفيت خدمات بهداشتي  و در نهايت ارائه با پاسخگويي

  . )٣٥( درماني ايفا مي نمايد

ها نشان داد كه مولفه رفتار تجزيه و تحليل داده    

شهروندي با تمامي مولفه هاي ادراك عدالت از سيستم 

ارزيابي عملكرد (عدالت نظام مند، عدالت ظاهري، عدالت 

داري دارد. عاتي، عدالت بين فردي) همبستگي معنياطلا

بدين مفهوم كه با افزايش درك كاركنان از عدالت ارزيابي 

عملكرد، رفتار شهروندي در سازمان بهبود پيدا خواهد نمود. 

هاي مراقبت بهداشتي درماني، برخورداري از در سازمان

يج مهارتي و كيفيتي مراقبت ها و بروز اثر و نتا يسطح بالا

 ،و رضايت بخش، نيازمند كاركنان متخصص تباليني مثب

بروز رفتار اين مهم با بخشي از مي باشد و  و فداكار متبحر

از طرف ديگر نتايج  حاصل خواهد شد. شهروندي مطلوب

آزمون رگرسيون نشان داد در بين متغير هاي مورد بررسي؛ 

ه متغير عدالت ظاهري قدرت پيش بيني كنندگي بالاتري را ب

نسبت ديگر متغير ها در رفتار شهروندي دارد و در كل نيز 

اين مطالعه، مولفه ادراك عدالت از يافته هاي با توجه به 

از واريانس رفتار شهروندي  % ٩/٣٠سيستم ارزيابي عملكرد 

با عنايت به توضيحات فوق، نتايج را پيش بيني نمايد. 

ز سيستم عدالت ا ادراكمطالعه ما در بررسي همبستگي بين 

 Bakerارزيابي عملكرد و رفتار شهروندي با نتايج مطالعه 

)٣٦( ،Heslin )٣٧( ،Sharma )و  )١٤(عباس زاده ، )٣٨

Chan )همخواني دارد وليكن با نتايج مطالعه  )٣٩Sharma 

عدالت  ادراكدريافت كه بين  Sharmaمطابقت ندارد.  )٤٠(

و رفتار شهروندي ارتباط مثبت وجود ندارد و اين زماني به 

آيد كه نيروي انساني در وضعيت تغاير ارزش هاي جود ميو

هاي شارما شخصي و ارزش هاي سازماني قرار بگيرد. يافته

تواند تاثير بروز رك صحيح عدالت مينشان مي دهد اگر چه د

تخلفات اخلاقي كاركنان را در سازمان آشكار نسازد وليكن در 

بلند مدت، كاركنان از سازمان بيگانه خواهند شد و فراتر از 

نخواهند رفت. البته نتايج اين مطالعه را  يالزامات اساسي شغل

ر كه د مي توان در ريشه هاي رفتار شهروندي توضيح داد چرا

رفتار شهروندي اين استدلال وجود دارد كه افراد از نظر 

و هر چند  اخلاقي موظف به سودرساني به ديگران هستند

لازم است در شناخت رفتار شهروندي عوامل موثر دروني و 

نظير رضايت شغلي، فضاي كاري مثبت، رهبري تحول بيروني 

در توضيح نتيجه . )٤٠( تعيين شوند آفرين، حمايت سازماني

رفتار  ،عدالت درك شدهاين مطالعه مي توان بيان كرد؛ 

كاركنان، رضايت آنان، عزت نفس، وفاداري و تعهد انها به 

وري، نمايد و به بهرهسازمان و مديرانشان را تقويت مي

نمايد كه در اي مثبت و هماهنگ كمك ميكارايي، ايجاد فض

 نهايت موفقيت سازمان را منجر خواهد شد. 

 

  نتيجه گيري
درك صحيح از عدالت در ارزيابي عملكرد؛ منجر به رفتار      

شهروندي مطلوب خواهد شد كه تمركز بر اين مهم و 

، اثر مثبتي بر توسعه انسان مدارانهبرخورداري از ديدگاه 

ساختار جامعه، قدرت رهبري و مديريتي نيروي انساني، 

سازمان و در نهايت كسب مزيت رقابتي به سبب بهره مندي از 

 در عرصه رقابتي كنوني نيروي انساني توانمند و اخلاق مدار

به طوريكه  افتادعكس اين قضيه نيز اتفاق خواهد  خواهد شد.

 ايناگر سازمان مبتني بر عدالت رفتار ننمايد و نيروي انساني 
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درك كند، موجبات تغيير رفتار آسيب زا فراهم  بي عدالتي را

- و به كارايي و بهره وري سازمان لطمه وارد مي گرددمي 

بنابراين ضروري است مديران سازمان ها، بستر لازم كند. 

از ارزيابي جهت پياده سازي رفتار شهروندي و درك عدالت 

ني كه از د. انتظار مي روند، سازمانرا ايجاد نمايعملكرد 

مديريت منابع انساني كارآمدي برخوردار باشد و بتواند 

كاركنان استخدام شده و انتخاب شده را به نحو مطلوب و 

حرفه اي آموزش دهد، انگيزه لازم را در آنان ايجاد نمايد، 

؛ آنان را در گروه شغلي و كارراهه شغلي خود توانمند سازد

از آنجاييكه ارتقاي . سازمان را به سوي توسعه هدايت نمايد

كيفيت خدمات بهداشتي درماني به عنوان يكي از اهداف 

رات مستمر، اصلي طرح تحول سلامت مي باشد و به دليل تغيي

تنوع تقاضاي مشتريان و كاهش ظرفيت نيروي انساني در 

بيمارستان ها؛ توجه به عدالت در عملكرد و طراحي رفتار 

سلامت در حوزه  شهروندي مناسب، يكي از عوامل موفقيت

  . استمنابع انساني  يچيدگيمديريت پ

 

  تشكر و قدرداني 
نويسندگان مقاله بر خود لازم مي دانند، از زحمات تمامي      

مديران، كارشناسان و پرستاراني كه در طراحي و اجرا مطالعه 

  همكاري لازم را داشته اند، تقدير و تشكر نمايند. 

  

  

  

  در دانشگاه علوم پزشكي تهرانپرستاران مورد مطالعه وگرافيك وضعيت اطلاعات دم -١جدول 

  درصد فراواني     فراواني     متغير           درصد فراواني  فراواني    متغير

  جنس
  ٥/١٨  ٦٤  مرد

  سابقه شغلي

  ١/٣٢  ١١١ سال ٥كمتر از 

  ٥/٣٣  ١١٦ سال ١٠الي  ٦  ٥/٨١  ٢٨٢  زن

  سن

  ٦/١٥  ٥٤ سال ١٥الي  ١١  ٣٥  ١٢١ ٣٠كمتر از 

  ٨/٩  ٣٤ سال ٢٠الي  ١٦  ٣/٤٨  ١٦٧ ٤٠الي  ٣١

  ٣/١٣  ٤٦ ٥٠الي  ٤١
 ٢٠بيشتر از 

 سال
٩  ٣١  

 ٥/٣  ١٢ ٥٠بيشتر از 

  وضعيت استخدامي

  ٧/٤٧  ١٦٥  رسمي

  سطح تحصيلات

  ٤/٦  ٢٢  پيماني  ٣/٤  ١٥  ديپلم

  ٣/٢٨  ٩٨  قراردادي  ٦/٢  ٩ كارداني

  ٦/١٧  ٦١  طرحي  ٨٥  ٢٩٤ كارشناسي

  ٥/٧  ٢٦ ي ارشدكارشناس
  وضعيت تاهل

  ٣/٣٥  ١٢٢ مجرد

  ٧/٦٤  ٢٢٤  متاهل  ٦/٠  ٢ دكتري تخصصي

  نوع شيفت

  ٩/٢٨  ١٠٠ صبح

  رضايت از حقوق

  ٩/٤  ١٧  مطلوب

  ٣٧  ١٢٨  نسبتا مطلوب  ٤  ١٤ عصر

  ٦١  ٢١١ گردشي
  ١/٥٨  ٢٠١  نامطلوب

  ١/٦  ٢١ ساير
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دانشگاه علوم  بيمارستان هاي ك عدالت از سيستم ارزيابي عملكرد پرستارانرابعاد اد(ميانگين و انحراف معيار) ا توصيف وضعيت -٢جدول 

  پزشكي تهران

  انحراف معيار     ميانگين  ابعاد  مولفه  متغير

ك
ادرا

 
ي عملكرد

ت از سيستم ارزياب
عدال

  

 عدالت نظام مند

  ٧٦٢/٠       ٤٢/٢  تنظيم اطلاعات عملكرد

  ٩١١/٠  ٧٢/٢  اطمينان به ارزياب

  ٨٣٢/٠  ٦٩/٢  رخواست براي تجديد نظرد

  ٧٠٣/٠  ٦١/٢  كل

  عدالت ظاهري

  ٨٣٧/٠  ٨٤/٢  صحت ارزيابي

  ٨٦٧/٠  ٨٠/٢  نگراني در مورد ارزيابي

  ٧٩٦/٠  ٨٢/٢  كل

  عدالت اطلاعاتي

  ٩١٦/٠  ٧٦/٢  روشن كردن انتظارات

  ٩٩١/٠  ٧٧/٢  ارائه بازخورد

 توضيح در مورد تصميمات

  ارزيابي
٩٦٦/٠  ٧٧/٢  

  ٩٦٦/٠  ٧٧/٢  كل

  ١٤/١  ٥٠/٢  هاي ارزيابرفتار  فردي عدالت بين

  ٧٢٥/٠       ٧٠/٢  كل                                                    

  

  

  دانشگاه علوم پزشكي تهران بيمارستان هاي (ميانگين و انحراف معيار) ابعاد رفتار شهروندي پرستاران توصيف وضعيت -٣جدول 

  انحراف معيار   ميانگين  مولفه  رمتغي

ي
رفتار شهروند

 

  ٧١٨/٠      ٦٣/٢  وظيفه شناسي

  ٧٤٧/٠  ٨٣/٢  احترام

  ٧٨٠/٠      ٥٨/٢  نوع دوستي

  ٨٢٢٦/٠  ٦٥/٢  مردانگي

  ٨٤٤/٠     ٦٥/٢  فضيلت شهروندي

  ٦٤٧/٠  ٦٦/٢  كل
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دانشگاه علوم پزشكي  بيمارستان هاي رفتار شهروندي پرستارانهمبستگي بين ابعاد ادراك عدالت از سيستم ارزيابي عملكرد و  -٤جدول 

  تهران

  عدالت بين فردي  عدالت اطلاعاتي  عدالت ظاهري  عدالت نظام مند  
عدالت از سيستم  ادراك

  ارزيابي عملكرد

  شهروندي رفتار
  ٥٢٢/٠  ٤٢٨/٠  ٣٨٧/٠  ٥٢٧/٠  ٤٨٣/٠  ضريب همبستگي

  ٠٠٠/٠  ٠٠٠/٠  ٠٠٠/٠  ٠٠٠/٠  ٠٠٠/٠  معني داري

  

  

ك عدالت از سيستم ارزيابي عملكرد پرستاران بيمارستان رار شهروندي از طريق مولفه هاي ادنتايج تحليل رگرسيون پيش بيني رفتا -٥جدول 

  هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران

  p-value  ضرايب استاندارد شده  متغير هاي پيش بين

  ٠٠٠/٠  -  مقدار ثابت

  ٠٠١/٠  ٢٩٣/٠  عدالت نظام مند

  ٠٠٠/٠  ٣٣٦/٠  ظاهري عدالت

  ٠١٦/٠  ٢٠١/٠  عدالت اطلاعاتي

  ٠٠٢/٠  ١٧٩/٠  عدالت بين فردي

  ضريب تعيين تعديل شده =٣٠٩/٠  ضريب تعيين =٣١٩/٠ ضريب همبستگي =٥٦٣/٠
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ABSTRACT 
Background and Aim: Human resources are of paramount importance in the success of any 
organization. In the health care system, nurses play a great role in the delivery of high-quality 
care. In this regard, in the process of providing high-quality and efficient healthcare delivery, 
justice perception of performance appraisal system and organizational citizenship behavior 
(JPPAS & OCB) are strong tools for performance management. The aim of this study was to 
determine the association between JPPAS & OCB among nurses in Tehran University of Medical 
Sciences hospitals in Tehran, Iran.  
Materials and Methods: This was a cross-sectional study with a sample size of 346 nurses 
working in Tehran University of Medical Sciences hospitals. Data were collected using two 
questionnaires, namely, the JPPAS & OCB and a general demographic questionnaire. SPSS 24.0 
for windows was used for statistical analysis of the data.  
Results: Analysis of the data showed that justice perception of performance appraisal system 
(2.70) and organizational citizenship behavior (2.66) are at a moderate level. Based on the 
correlation analysis, a significant positive association was found between performance appraisal 
and organizational citizenship behavior. In the final analysis it was shown that performance 
appraisal could predict organizational citizenship behavior (30.9% of the variance).  
Conclusion: Justice perception of performance appraisal system can positively influence loyalty, 
job satisfaction and employees’ commitment, as well as create organizational confidence, 
enhance productivity and improve participation.  
Keywords: Performance Appraisal System, Organizational Citizenship Behavior, Performance 
Management 
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

js
ph

.tu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

3-
26

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            12 / 12

https://sjsph.tums.ac.ir/article-1-5794-en.html
http://www.tcpdf.org

