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 مقدمه

 ۹لنیدوتیلور (.8،83۹0رزاست )از زمان ارسطو وجود داشته  و تساوی و انتظار عدالتعدالت  تئوری

یک  ر بهمنج، شودمیرفتار مشابه فرد دیگری  طور منصفانهبه  با شما( اعتقاد دارند احساس اینکه 8311)

فتار ر طور غیرمنصفانهبه  با ما، اگر احساس کنیم که در مقابل. شودمیخود ارزشی  و افزایشحس تعلق 

شود. افراد ممکن  ما کمارزشی  و خود، ممکن است احساس درون بودن از گروه به ما دست داده شودمی

در  تاز عدالدنبال عدالت باشند. عدالت سازمانی، درک افراد  نیز به و روحیاخلاقی  از مسائل یرغاست به 

عدالت سازمانی به  .باشدمیبه چنین اقداماتی  هاآنرفتاری  و واکنشسازمان  از یک شده یافترفتار در

مورد بررسی قرارگرفته است  یو رفتار سازمانهای مدیریت روانشناسی کاربردی در رشته طور گسترده

و  باید به شیوه عادلانه عمل کنند هاآنمدیران اثربخش باشند  ینکهابرای  کندمیبیان ( 9،833۰ینبرگگر)

 .کنندمی تفسیر را عادلانه هاآنهای باشند زیردستانشان، فعالیت مطمئن

 را هاآن است که ایاندازهبه هر سازمانترین دارایی نامشهود مهم عنوانبهاهمیت نیروی انسانی 

 جلب نباشند، خشنود خود از فعالیت داخلی مشتریان که یتا زمانگفت  توانمی نامند ومیمشتریان داخلی 

 از نیازهایآن یکی  و اجرایعدالت  از طرفیباشد.  غیرممکن و شایدسخت  بسیار بیرونی رضایت مشتریان

بستری مناسب جهت توسعه جوامع انسانی  وجود آنتاریخ  در طولهمواره  انسان است که و فطریاساسی 

 ؛شودمی یا برخورد غیرمنصفانه علتی برای خرابکاری ذکر عدالتیبی را فراهم کرده است. احساس

خریب ت دزدی و مانندانحرافی  به نوعی رفتار عدالتیبیادراک  یگاه برخی مطالعات، بر اساس کهیطوربه

 توانمیبراساس نظریة عدالت سازمانی  (.2 :8938محمدی،به نقل از گل ؛۹۰۰۹، 4انجامد )آمبروسمی

د. یکی از دهنکارکنان در قبال وجود یا نبود عدالت سازمانی در محل کار، واکنش نشان می ،کرد بینیپیش

رعایت  در سازماندادهاست. اگر کارکنان مشاهده کنند عدالت برون کاهش یاها، افزایش این واکنش

ا همشارکت دادها وکاهش تنش، میزان درون رای. در نتیجه، بشوندمی، دچار نوعی تنش منفی شودنمی

  (.203-201: 8939)دامغانیان و همکاران، دهندخود را کاهش می

ها، همیشه در طول تاریخ مطرح بوده یک نیاز اساسی برای زندگی جمعی انسان عنوانبهعدالت 

 هاسازمانها، نقش عدالت در همه جانبه در زندگی اجتماعی انسان فراگیر واست. امروز با توجه به نقش 

، ای نیستمنتظره یرامر غ هاسازمانبیش از پیش آشکارتر شده است. چنین توجهی در مورد عدالت در 

                                                      

1- Raz  
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3- green barg  
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تی اولین عامل سلام، باشدمیشیوه رفتار با کارکنان  کنندهیانبکه عدالت سازمانی  شودمیچون ادعا 

های پنج دهه است که محققان رابطة بین عدالت سازمانی و گرایش ،شودمیمؤسسات اجتماعی محسوب 

مدت  . در اینکنندمیکاری کارمندان را )مانند رضایت شغلی، درگیری شغلی و تعهد سازمانی( بررسی 

ین، ا یافته است. علاوه بر گسترش گیریچشمتحقیقات زیادی صورت گرفته و دامنة ادبیات به طور 

های پژوهشی جدیدی مطرح شده است که در آن عوامل گرایشی از اهمیت و جایگاه خاصی برخوردار حوزه

 (.8938همکاران، )کافی و اندشده

هاست؛ بنابراین از اهداف اصلی هر سازمان بقا و توسعه بین سایر رقبای دنیای امروز دنیای سازمان

ع به و مناب هااز فرصتامروزی باید  و پیچیدهسیدن به این اهداف در محیط متغیر سازمانی است. برای ر

منابع هر سازمان، نیروی انسانی شاغل در آن سازمان  ترینحیاتیترین و بهترین شکل بهره برد. از اصلی

اگر  کند.تحقق اهداف سازمان را فراهم می ینهزماست. منابع انسانی به سازمان معنا و مفهوم بخشیده و 

د، سازمان به اهداف خود نخواهد ناهداف سازمان استفاده نکن یشبرددر پکار از توانمندی خویش  یروین

 که شرط اصلی پیشرفته ابزاری هستند هاییو فناور افزارهاسختها، افزارنرمرسید. بدیهی است همه 

وابسته  سازمان یتو موفقاست  و متعهد مندعلاقه، یدهدآموزشداشتن نیروی انسانی  هاآناستفاده کارآمد از 

 (.8939)ادریس و اردلی،  باشدمی این نیروها و تلاشبه کار 

ز تواند تأثیرگذار باشد. امهم سازمانی عوامل متعددی می یهسرمااین  یو کارآمددر میزان اثربخشی  

نسبت  افراد نگرش مثبتی کههنگامیبسزایی دارد.  تأثیر هاآن بر عملکردتوان گفت نگرش افراد جمله می

کار هتر برای انجام ب هاآنکنند داشته باشند، انگیزه کار می در آنسازمانی که  یا کلبه کار، مدیریت، واحد 

 (.8911همکاران،  است )حقیقی و یحصح یزناین قضیه  و عکسشود می بیشتر

 تأثیر ازماندر سکارکنان  التبر عد تواندمیهای زیادی نسبت به کشورهای دیگر افغانستان فاکتور رد

 بندیطبقهداخلی  و عوامل در سازمانرضایت  برمؤثر را به عوامل خارجی  هاآن توانمیداشته باشد که 

ثال م طوربهاست،  و اطرافش در سازمانفاکتورش وجود امنیت  تریناصلی خارجی یکی از در عوامل کرد،

های به دلیل امنیت پایین نسبت به استان مرز پاکستانهمهای یا استان و قندهارشهرهایی مانند کابل 

ونسکو یا ی که وابسته به یهایسازمان، در افغانستانشمالی رضایت کارکنان کمتر است یا سطح دستمزدها 

سطح پرداختش سطح رضایت بالاتری از رضایت را  با توجهکارکنانش  قطعاًفراملیتی هستند  هایسازمان

عدالت در داخل سازمان است در داخل سازمان عوامل متعددی  ما بحثمورد بحث  ، اماکنندمیتجربه 

بسیار مشهود  گراییو رابطهداشته باشد، عواملی مانند خویشاوند سالاری  تأثیرکارکنان  یتبر رضا تواندمی

به  انتومی در سازماندیگر عدم وجود رضایت  از ابعادقومیتی در افغانستان است  از شکافناشی  و این
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، شودیمقوانین نامتناسب آن باعث نارضایتی کارکنان  از مواردبسیاری  و در هاسازماندستمزد بسیار پایین 

ای دالتیعبی کندمیهم در سازمان وجود داشته باشد این نارضایتی را دوچندان  عدالتیبیکه  در شرایطی

 مسئلهن بنابرای؛ شودمییق به سه بعد آن توجه ، در این تحقشودمیکه شاید بسیاری از فاکتورها ناشی 

دی شغلی منمستقل با رضایت متغیر عنوانبهاصلی تحقیق این است که آیا بین ابعاد عدالت سازمانی 

براین اساس هدف اصلی از انجام این  ای وجود دارد؟متغیر وابسته در سازمان مورد مطالعه رابطه عنوانبه

ل بوده زیرا کاب در شهرداریبا رضایت شغلی کارکنان  ابعاد آنتحقیق بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و 

کارمند  به صفت عملاًبنده  ینکهاز انگرفته  مشابه صورتکدام تحقیق  هنوز شهرداری کابل تا در سازمان

 ارشاناز کمشکلات کاری، روحیه ضعیف این کارمندان  نظر بهیم، نماکابل ایفای وظیفه می در شهرداری

 ینچن شودیمضرورت پنداشته  شانقبلی های ترتیب شدهپلانب مانی از تطبیق عدم پیشرفت کاری، عق و

 .(8911حقیقی و همکاران، شود )تحقیق انجام 

 تحقیقاتی در و حوزه ساختار مهمیک  عنوانبهپیرامون عدالت سازمانی  توجه یراخهای در دهه

قی افراد اخلا افزایش یافته است. عدالت سازمانی به رفتارهای منصفانه و روانشناسی سازمانی، صنعتی،

شان را رژیان کسانی که زمان و عنوانبهاست که کارکنان  یعاملگردند. رفتار منصفانه درون سازمان برمی

ریافتی انصاف د نگرانی رهبران برای تمرکز بر ،ن انتظاراتکردند، انتظار دارند. ای گذاریسرمایهدر سازمان 

ملکرد ع ها و بهبود مستمرباعث رشد برنامه در سازمانوجود عدالت  .دهدمی کارکنانشان را افزایش یلهوسبه

 بدیهی .شودمیهای تعالی سازمان افزایی توسعه و ایجاد فرصتو نیرویی عظیم در جهت هم هاسازمان

ازخور کسب ب میزان عدالت سازمانی دستیابی به اهداف سازمان و است که بدون بررسی و کسب آگاهی از

هبود ب شناسایی مواردی که به بازنگری جدی نیاز دارند، و شدهینتدوهای میزان اجرای سیاست اطلاع از و

 .نخواهد شد کسب رضایت شغلی میسر عملکرد و مستمر

روهای متخصص تهی اتفاق افتادن است کشور را از نی در حالکه از افغانستان های زیادی مهاجرت

مهاجرت  در حالنیروهای متخصص به کشورهای همسایه  حجم بسیار زیادی از کهیطوربهنموده است 

ت نشا عدالتیبیعاملش از همان  هاسازمانهستند، ضرورت تحقیق به آن جهت است که در بسیاری از 

اسابقه کارمند ب از موارددر بسیاری  .که کیفیت زندگی کاری را برای کارکنان سخت نموده است گیردمی

ا اینکه ، یشودمیسازمان اخراج  استخدامی محکم از قراردادنبود  های سیاسی جدید وبراساس سیستم بالا

ار ندارد جدید قرحقوقش آنقدر اندک است که صرف زندگی برایش کم است یا اینکه چون در دایره قومیت 

 رضایت پایین کارمند برای باعث سرخوردگی و و این گیردمیحاشیه قرار  با استقرار جدید در سازمان در
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 شغلی در رضایت زمینه بررسی ابعاد عدالت سازمانی بر بنابراین ضرورت است تحقیق در؛ شودمیاداره کار 

 رد.قرار گی مورد بررسی سازمانی بنام شهرداری کابل مطرح و

 

 پیشینه تحقیق مبانی نظری و

که همگی به نحوه برخورد عادلانه سازمان با  شودمیتعریف  با سه عامل زیر هاسازمان عدالت در

 :اقشار مختلف و پرهیز از تبعیض، دلالت دارند

ضوی ع عنوانبهعادلانه و نیز نگاه یکسان به عموم کارکنان  مزایای مناسب و برابری: پرداخت حقوق و. 8

 .از سازمان

 .ارتقای کارکنان های مربوط به گزینش وتصمیم در طرفیبی: طرفیبی. ۹

 اعطای حق استیناف به کارکنان، یعنی حق تجدید نظرخواهی هرگونه تبعیض و از اجتناب عدم تبعیض:. 9

. ان استیکسواقع پاسخی متفاوت در مقابل رخداد یکسان به افرادی با شرایط  تبعیض، در، هاتصمیم در

است. تبعیض، اثرات تخریبی بسیاری بر روحیه کاری کارکنان اعم از  عدالتیبی آشکار از تبعیض، نمودی

ت مناسبا تبعیض، اثری از جو فرهنگی مثبت، روحیه کاری بالا و از پر در سازمانآموزشی دارد.  اداری و

 (.09:891۰،پور عزت و)امیرخانی  شودنمیصحیح بین کارکنان دیده 

ار اخلاقی، به وسیله اعمال اقتد فرهنگ آکسفورد، عدالت به منزله حفظ اصول قانونی، اجتماعی و در

 اجتماعی برابر هایفرصت وجود از عبارت را اجتماعی عدالت هابرخی امروز یا قدرت تعریف شده است.

 اجتماعی عدالت واقع در. دانندمی فیزیکی و مالی سرمایه به دسترسی و مهارت و آموزش کسب برای

ای و توزیعی یا اجرایی است که نهایتاً جامعه را به سمت نوعی تعادل بین های رویهسیاست به معطوف

 (.42: 8914)باقری،  دهدمیمواهب طبیعی سوق  محروم از طبقات برخوردار و

عدالت عبارت  های علمی تعریف علمای علوم اجتماعی درباره عدالت مدنظراست ودر اغلب کتاب

مشرف ) اندکردهتعریف  درون یک مجموعه اجتماعی وسیلهبهها تنبیه ها واست از چگونگی توزیع پاداش

 .(8910،همکارانو جوادی 

 (.8912درستی است )حسین زاده،  داوری با راستی و عدالت: به معنای برابری، تساوی و

ی و )امیرخان باشدمیکارکنان  با هاسازمانعادلانه  عدالت سازمانی: به معنای رفتارهای منصفانه و

 .(891۰، پور عزت
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در بر  ها، مزایا راقبیل ارتقاها، پاداش پیامدهای سازمانی از ای از: مجموعه گسترده8عدالت توزیعی

 (.891۰و امیرخانی،  پور عزت) گیردمی

 (.۹۰۰۰)بینگهام،  شودمیرسمی تعبیر  گیریتصمیمهای سیاست : رعایت انصاف در۹ایعدالت رویه

 نیز های سازمانیطی مدت تصویب رویه شده دردریافت بین فردی : کیفیت رفتار9ایعدالت مراوده

 (.۹۰۰۰)بینگهام، شودمی تعریف

 گیردیملوازم یک شغل، شرایطی که در آن کار انجام  رضایت شغلی یعنی دوست داشتن شرایط و

 .4(8913شرتز/ ترجمه زندی پور،) شودمی دریافتپاداشی که برای آن  و

رایط ش و با شغلنوعی سازگار عاطفی  آن را دانند وعاملی درونی می هانا رضایت شغلی را فیشر و 

ی است. شغلش راض کند، او از تأمین یعنی اگر شغل مورد نظر، لذت مطلوب را برای فرد ،نگارنداشتغال می

 کار خود این حالت، او از نظر رضایت و لذت مطلوب را به فرد ندهد، در در مقابل، چنان چه شغل مورد

 (.8918،آبادییعشف) آیددرصدد تغییر آن برمی نماید ومذمت می

 های مثبت که افراد نسبت به شغل خودنگرش احساسات و حدی از رضایت شغلی عبارت است از

 مورد مشاغل کنونی خود دارند. افراد در باورهاست که ای از احساسات ودارند. رضایت شغلی مجموعه

سازمانی و رضایت با  بررسی رابطه ادراک عدالتتحقیقی تحت عنوان  ( در893۹رجبی ) منظری و

وجود دارد،  داریرضایت شغلی کارکنان ارتباط معنی آن با یهامؤلفه که بین عدالت سازمانی وتوجه به این

و نظری )م که بهبود رضایت شغلی را در پی دارد، توجه نمایندبنابراین مدیران باید به عدالت سازمانی 

 .(893۹، یرجب

بررسـی رابطه بین رعایت عدالت سازمانی و رضایت حاکی از آن است که  در تحقیقی تحت عنوان 

ــهق بین عدالت ســازمانی و رضــایت شــغلی رابطه مثبت و گانه همه وی وجود دارد. در مورد فرضــیات س

در شد که  صو مشخشدند  تأییدبا ضریب همبستگی بالا  نه عدالت و رضایت شغلی(گا)ابعاد سه فرضیات

 ود داردقوی وج نسبتاً ، مثبت ودارمعنیسازمانی رابطه  و عدالتآماری مورد نظر بین رضایت شغلی  جامعه

 (.8938)دهقان و همکاران،

                                                      

1- Distributive Justice 

2- Procedural Justice 

3- Interactional Justice 

4-  Shartorz  
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از اضح بین رضایت پژوهشی دریافتند که کارمندان، به طور و در ۹۰۰۰8، و همکارانتریمبلی 

ای ویهتری نسبت به عدالت ربه پرداخت، نقش مهم با توجهو عدالت توزیعی  شوندمیتفاوت قائل  هامنفعت

 (.۹۰۰۰۹)تریمبلی و همکاران،  در رضایت شغلی دارد

 

 تحقیق هایفرضیه

معناداری  ثبت وم تأثیرشهرداری کابل رضایت شغلی کارکنان  برعدالت سازمانی فرضیه اصلی تحقیق  

هرداری شمیزان رضایت شغلی کارکنان  برعدالت توزیعی های فرعی تحقیق نیز باشد و فرضیه، میدارد

و  دارد ثبتم تأثیرشهرداری کابل میزان رضایت شغلی کارکنان  ای برعدالت رویه، مثبت دارد تأثیرکابل 

 مثبت دارد. تأثیرشهرداری کابل  میزان رضایت شغلی کارکنان ای برعدالت مراوده

 

 مدل مفهومی تحقیق

است  یقاتو تحقجهت انجام مطالعات  ییو مبنانقطه شروع  عنوانبهمفهومی تحقیق  هر مدل

 .کندمی را مشخص هاآنمورد نظر تحقیق و روابط میان  یرهایمتغکه  یاگونهبه

و  لیلتح و ابزار ذهنی مدل مفهومی یا همان نقشه آل،ایده یبه صورتتوان گفت می دیگر عبارتبه

 ،حین اجرای تحقیق رود درمی ای که انتظاربه گونه باشدمیانجام تحقیق  استراتژی جهت شروع و یک

 هاندر آتعدیلاتی  ضرورت و حسب قرارگرفته و آزمونمورد بررسی  هاآنبین  و تعاملاتروابط  ،متغیرها

 (.8913)سجادی، شوداضافه  یا زیاد کم و آن نیز به یو عوامل شدهانجام

ماره نمودار ش مدل این تحقیق در و باشدمی شدهیانبمتغیرهای  این تحقیق از مدل مورد بررسی در

 :شودمی ملاحظه 8-8

 لمستق متغیرهای                           وابسته متغیرهای                               

 

 

 

 

 

 .8323 ،8339 لیناسمیت کندال و هیو و مورمن یهوفن مدل تحقیق:: 8-8نمودار 

                                                      

1- Trimboli  

2- Trimboli  

وجوه 

عدالت 

عدالت 

عدالت 

رضایت 
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 کاریستدهای تجربی به وسیله پژوهشگر پژوهش است که در متغیریمستقل  متغیر :مستقل متغیر -8

 این تحقیق متغیر مستقل عدالت در .بررسی شودیا رابطه( آن بر روی پدیده دیگری ) تأثیرشود تا می

 .باشدمیسازمانی 

ررسی قرار مستقل بر آن مورد ب متغیر)یا رابطه(  تأثیر، متغیری است که وابسته متغیر: وابسته متغیر -۹

مستقل درصدد آن است که تغییرات حاصل را بر  متغیردستکاری  گیرد. به عبارت دیگر پژوهشگر بامی

 .باشدمیرضایت شغلی وابسته  متغیردر این پژوهش  .وابسته مطالعه نماید متغیر

 

 تحقیق روش

مایشی پی -تحلیلی-توصیفی هادادهنحوه گردآوری  نظر از و بودههدف، کاربردی  نظر این تحقیق از

 آوریجمع ه وــمطالع ق وــرح تحقیــه طــس از تهیــر پــق حاضــدر تحقیاز نوع همبستگی است.  و

 ع وــتوزی س ازــه پــادام در و شده تهیهق ــاری تحقیـه آمـنمونبرای شنامه ـپرس، ری آنـانی نظـمب

پیشنهادات ارائه  و گیرینتیجه هاآنهای حاصل از تحلیل داده تجزیه و بر اساس و هاپرسشنامه آوریجمع

 گردید.

 

 جامعه و نمونه آماری

 تیجمع همه یامکان بررس لین دلابه هم باشدمی و زمان نهیمستلزم صرف هز یعلم یقهر تحقانجام 

 قیطر ازکه  شوندمیآن  درصدد یتیواقع نیبا توجه به چن یمحقق باشد. لذا هریآماری نم جامعه ای و

 و ورندآ به دستنمونه  رامونیپ آمده دستبهی هاداده لیتحل را با استفاده از یاطلاعات احتمال ری،یگنمونه

 (.891۹ ،ی)خاک ندینما نظر منتسباطلاعات را به جامعه مورد  نیا میتعم قیطر از تینها در

 ( نفر82۰) نمونه آن ( نفر و۹۰0) جدول مورگان کابل با استفاده از شهرداریکل جامعه آماری تحقیق 

 توزیع پرسشنامه صورت گرفته است. گیری تصادفی سادهکه از طریق روش نمونه آمده دستبه شودمی

 

 ابزار تحقیق، روایی و پایایی آن

ابزار تحقیق حاضــر پرســشــنامه اســتاندارد بوده که برای ســنجش رضــایت شــغلی از  ابزار تحقیق:

( استفاده 8339پرسشنامه نیهوف و مورمن ) ( و برای سنجش عدالت سازمانی از833۰) پرسشنامه اسپکتور

 گردید.
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 روایی

وضوع م ابزار دقیقاً متغیرها و مندرج در سؤالات محتوای ابزار یا از روایی این است که مقیاس و منظور

از طریق ابزار مازاد  شدهیگردآورهای یعنی اینکه هم داده؛ را بسنجدکابل است  شهرداریکه مورد مطالعه 

 وای ابزارمحت در متغیرها سنجش بارابطه  های مورد نیاز درداده هم اینکه بخشی از بر نیاز تحقیق نباشد و

روایی  (.804 :891۰)حافظ نیا،  به خوبی نشان دهد ، عین واقعیت رادیگر عبارتبهحذف نشده باشد یا 

رفته استاد راهنما صورت گ و نظر بررسی منابع اطلاعاتی مختلف مطالعه و باسوری بوده پرسشنامه حاضر 

 است.

 

 پایایی

اگر  کهنیا عبارت است از شودمیتعبیر  یریاعتمادپذ به اعتبار، دقت وپایایی ابزاری است که از آن 

ر مورد مکان دیگ زمان یا شرایط مشابه در در شدهساخته متغیرگیری که برای سنجش ه اندازهیک وسیل

یر ابزاری است که از ، ابزار پایایی متغدیگرعبارتبه استفاده قرار گیرد، نتایج مشابهی از آن حاصل شود.

 (.800 :891۰حافظ نیا، باشد )نتایج یکسانی برخوردار  و سنجشپذیری خاصیت تکرار

ده کرونباخ نیز استفاده گردی آلفایروش  ها مجدداً ازاین تحقیق برای سنجش پایایی پرسشنامه در

باشد، آزمون از پایایی قابل قبولی برخوردار است. برای محاسبه  ۰/۰کرونباخ بیشتر از  آلفای اگر است.

های های هر زیرمجموعه سؤالابتدا باید واریانس نمره Spss افزارنرمکرونباخ با استفاده از  آلفایضریب 

 )سرمد و محاسبه نمود( را Yαمحاسبه کرد، سپس با استفاده از رابطه زیر مقدار ضریب آلفا ) پرسشنامه را

 (.89۰2همکاران، 

 در این فرمول:

=  سؤالواریانس هر                        Yضریب پایایی کل آزمون= 2

is 

=  سؤالاتواریانس کل                                     = kتعداد سؤالات               2

ts 






















2

2

1
1 t

i

s

s

k

k
Y

  
 

محاسبه  کرونباخ را آلفای با روشپایایی  ای و( ضرایب اعتبار سازه8339مورمن ) وپرسشنامه نیهوف 

 گردید:

بود  ۰4/۰برای تعاملی  1۹/۰ ایبرای رویه ۰1/۰برای توزیعی  10/۰ترتیب برای عدالت سازمانی کلی ه ب 

 .باشدمی ۰4۰0و برای رضایت شغلی 



 8۹9 - 891/ صص  شهرداری کابلبررسی تأثیر ابعاد عدالت سازمانی بر رضایت شغلی، مورد مطالعه:                    89۹

 

ب، علم
صلنامه کات

ف
 ی

- 
پژوهش

 ی

سال 
2، 

شماره 
89

 ،
تابستان 

8931
   

 

 تحقیق هاییافته

 . بهباشدمیبدون قابلیت کاربردی  و مفید ارقام غیر شده، اعداد و آوریجمعاطلاعات خام  و هاداده

نون ف کاربرد با تا شودمیتحلیل سعی  مرحله تجزیه و شده، در آوریجمعهای منظور کاربردی نمودن داده

پاسخگویی  شده در راستای تحقق اهداف تحقیق و آوریجمعاطلاعات  ها ومربوط داده یآمار یرغ آماری و

مود تحلیل ن ها را تجزیه واین مرحله ابتدا باید داده مسئله آن مورد استفاده قرار گیرد. در و سؤالاتبه 

تعداد نمونه آماری که  نفر 82۰از مجموعه  .دادتفسیر قرار  مورد تعبیر و را یلتحل پس نتایج این تجزیه وس

 ۹۹%سال،  ۹۰سن  زیر 2%نمونه  نفر 82۰. از جمله باشدمی %۰۰مرد  نفر 88۹تعداد  و 9۰%زن  نفر 41

. از باشدمیسال  2۰بالاتر از  %4سال،  2۰تا  0۰بین  ۹1%سال،  0۰تا  4۰بین  4۰%سال،  4۰تا  ۹۰بین 

 دکتری را شامل گردیده است. %2، ماستری %8۰، لیسانس %0۰، یپلمد زیر %۹2 نفر نمونه 82۰جمله 

 

 هاتحلیل استنباطی داده

یل تجزیه تحل پردازیم. درمی هاداده، به تحلیل استنباطی هادادهتجزیه تحلیل توصیفی  بعد از

 .گیرندمیآزمون قرار  تحقیق مورد ارزیابی و هایفرضیهاستنباطی، 

 

 متغیرهابررسی نرمال بودن توزیع 

را آزمون کنیم لازم است تا نرمال بودن متغیرها را بررسی کنیم.  متغیرهاآنکه روابط بین  پیش از

اسمیرنوف است.  و بررسی ادعای نرمال بودن توزیع متغیر استفاده از آزمون کولموگروف هایروشیکی از 

 است. شدهارائهجدول زیر  نتایج این آزمون در

 دارای توزیع نرمال است؟ شدهیطراحآیا متغیرهای 

 (H0) تحقیق دارای توزیع نرمال هستند. متغیرهایفرضیه صفر: 

 (H1. )تحقیق دارای توزیع نرمال نیستند متغیرهایفرضیه یک: 

 

 توزیع نرمال متغیرها( 8جدول )

 داریمعنی کولموگروف اسمیرنوف مؤلفه

 ۰41۰1 ۰4293 رضایتمندی

 ۰442۹ ۰410۹ سازمانیعدالت 
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طبق  Spss افزارنرماست  ۰4۰0سطح معناداری متغیرهای تحقیق کمتر از  دهدمینتایج این آزمون نشان 

نرمال تشخیص داده است، لذا فرضیه صفر یعنی نرمال بودن  حد مرکزی نتایج این پرسشنامه را قضیه

 .گیردمیقرار  تاییدمتغیرها مورد 

 

 استفاده از آزمون همبستگی پیرسونآزمون روابط با 

ین . ادهدمی)مستقیم یا معکوس( را نشان  همچنین نوع رابطه ضریب همبستگی شدت رابطه و

ا ب. این آزمون باشدمیصورت عدم وجود رابطه بین دو متغیر برابر صفر  و در باشدمی -8تا  8ضریب بین 

 پردازد.یم متغیربه فرضیات زیر به بررسی ارتباط بین دو  توجه

:𝐻0دار بین دو متغیر وجود ندارد.                                    (: همبستگی معنی0Hفرض ) ρ = 0 

:𝐻1دار بین دو متغیر وجود دارد.                                      (: همبستگی معنی1Hفرض ) ρ ≠ 0 

پذیرد. دست آمده صورت میداری بهمعنیعدم وجود ارتباط براساس سطح  نحوۀ داوری در مورد وجود یا

داری متغیر ارتباط معنی بین دو رد شده و 0Hباشد فرض  ۰0/۰از  آزمون کوچکتر sigبدین ترتیب که اگر 

 .دارد وجود

 دهدمیزیر خروجی آزمون همبستگی پیرسون را نشان  (۹جدول )
 عدالت تعاملی یاهیرو توزیعی رضایت  

 133. (*)184. 153. 005. 1 ضریب پیرسون رضایت

 095. 020. 054. 951.  داریمعنی

 160 160 160 160 160 تعداد

 (**)753. (**)242. (**)288. 1 005. ضریب پیرسون توزیعی

 000. 002. 000.  951. داریمعنی

 160 160 160 160 160 تعداد

 (**)779. (**)583. 1 (**)288. 153. ضریب پیرسون ایرویه

 000. 000.  000. 054. داریمعنی

 160 160 160 160 160 تعداد

 (**)736. 1 (**)583. (**)242. (*)184. ضریب پیرسون تعاملی

 000.  000. 002. 020. داریمعنی

 160 160 160 160 160 تعداد

 1 (**)736. (**)779. (**)753. 133. ضریب پیرسون عدالت

  000. 000. 000. 095. داریمعنی

 160 160 160 160 160 تعداد
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کمتر که  باشدمی( ۰۰/۰تمامی روابط برابر مقدار ) sigگردد، گونه که مشاهده میبه جدول )(؛ همان با توجه

 .شودمی( آماری مبنی بر عدم ارتباط میان متغیرها رد 0H( است. لذا فرض صفر )۰0/۰مقدار ) از

 

 تحلیل رگرسیونها با استفاده از آزمون فرضیه

وجود رابطه علی میان  عدم یاگیری به منظور اطمینان یافتن از وجود های اندازهتعیین مدل پس از

 های تحقیق باتحقیق، فرضیه مدل مفهومی با شدهمشاهدههای تحقیق و بررسی تناسب داده متغیرهای

تکنیکی آماری  تحلیل وایازشی فن وتحلیل رگرسیون نیز آزمون شدند. تحلیل رگرسیونی یا  استفاده از

جمله مهندسی،  ای ازهر زمینه است. رگرسیون تقریباً در متغیرهاسازی ارتباط بین مدل برای بررسی و

بینی مورد نیاز است. پیش علوم اجتماعی برای برآورد و فیزیک، اقتصاد، مدیریت، علوم زیستی، بیولوژی و

تحلیل رگرسیون همچنین برای  استفاده شده است. بینییشپگسترده برای  صورتبهتحلیل رگرسیون 

شرایط خاصی این  در شکل این روابط استفاده شده است. مستقل و وابسته و متغیرشناخت ارتباط میان 

هرچند این  استفاده شده باشد. تواندمیتحلیل برای استنتاج روابط علی بین متغیرهای مستقل و وابسته 

 ها درباشد بنابراین احتیاط قابل توصیه است. نتایج آزمون فرضیه تواندمیباطل  موجب روابط اشتباه یا

 .اندشدهبخش زیر منعکس 

 

 آزمون فرضیه اصلی پژوهش

 برای فرضیه اصلی پژوهش در جدول زیر نشان داده شده است: یونرگرسنتیجه آزمون تحلیل 
 

 ( خروجی آزمون تحلیل رگرسیون فرضیه اصلی9جدول )

Model  ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد T داریمعنی 

B بتای استاندارد انحراف استاندارد B انحراف استاندارد 

1 (Constant) 2.980 .138  21.648 .000 

 025. 1.681 333. 343. 273. عدالت سازمانی

 وابسته: رضایتمندی متغیر

 

ایتمندی در رض داریمعنی مثبت و تأثیرست که عدالت سازمانی ا این فرضیه اصلی پژوهش حاکی از

 ۰4۰۹0برای این آزمون عدد  داریمعنیمقدار  ،گرددفوق ملاحظه می در جدولکه آنجایی دارد که از

 .شده است ییدتأدرصد پذیرفت این فرضیه  30اطمینان  درسته توانمیکه بنابراین  آمدهدستبه
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 آزمون فرضیات فرعی پژوهش

 نشان داده شده است: جدول زیر برای فرضیات فرعی پژوهش در یونرگرسنتیجه آزمون تحلیل 
 

 ( خروجی آزمون تحلیل رگرسیون فرضیات فرعی پژوهش4جدول )

Model  ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد T داریمعنی 

B بتای استاندارد انحراف استاندارد B B 

1 (Constant) 2.909 .143  20.309 .000 

 000. 666. 555. 328. 318.- توزیعی

 000. 823. 581. 244. 336. ایرویه

 000. 1.551 850. 749. 275. تعاملی

 متغیر وابسته: رضایتمندی

 

 (8شماره )فرعی  فرضیه .8

 در جدول هکییازآنجادارد که  تأثیراینست که توزیعی بر رضایتمندی  فرعی پژوهش حاکی از فرضیه

در  توانمیبنابراین  که آمدهدستبه ۰4۰۰۰برای این آزمون عدد  دارییمقدار معنگردد فوق ملاحظه می

 شده است. تاییددرصد پذیرفت این فرضیه  30اطمینان  سطح

 (۹شماره )فرعی فرضیه  .۹

 کهییازآنجادارد که  تأثیرای بر رضایتمندی عدالت رویه اینست که فرعی پژوهش حاکی ازفرضیه 

که بنابراین  آمدهدستبه ۰4۰۰۰برای این آزمون عدد  داریمعنیگردد مقدار فوق ملاحظه می در جدول

 شده است. تاییددرصد پذیرفت این فرضیه  30اطمینان  در سطح توانمی

 (9)فرضیه شماره  .9

 ولدر جد هکییازآنجادارد که  تأثیراینست که عدالت تعاملی بر رضایتمندی  فرعی پژوهش حاکی از

در  توانمیکه بنابراین  آمدهدستبه ۰4۰۰۰برای این آزمون عدد  داریمعنیگردد مقدار فوق ملاحظه می

 شده است. تاییددرصد پذیرفت این فرضیه  30سطح اطمینان 

 

 و پیشنهادات گیرینتیجه

 است که یو الهآرمانی دینی  ینچنهمانسان  یو فطراساسی  یازهایاز نآن یکی  یو اجراعدالت 

 یو سرچشمهیک منبع الهی  عنوانبههم کریم قرآن  اند.تمام پیامبران برای تحقق آن رسالت یافته
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اجتماعی، ادبی  علمی، های گوناگون حیات فکری، فرهنگی،معارف در عرصه ترینیو عالترین افکار عمیق

ها ازماندر سمبنایی برای اجرای عدالت  عنوانبهاز این منبع عظیم  توانمیکه  بوده استمسلمانان  یو هنر

ی در زمینه یتو تقو گذاریبا سرمایه .استفاده کردسروکار دارند،  هاآنعمرشان با  در طولها که انسان

و  یزهو انگباعث رضایت  توانمیپرسنل  از طرفآن  از ابعادعدالت در هریک  و درکعدالت سازمانی 

سبت به کارکنان ن شودمیعدالت سازمانی موجب  از ابعاد یکیوجود . در واقع کار شدکارکنان به  یدلبستگ

 که لقی نمایندمنصفانه ت یزرا نابعاد عدالت  یرو ساعدالت سازمانی نیز نظر مثبتی داشته باشند؛  ابعاد یرسا

 .شودمیشغلی  یتبهبود رضااین خود منجر به 

ان ، کارکندهدمیارائه  یو فنتعمیراتی خدماتی،  عمرانی،که خدمات  یشهردار یرنظی هایسازماندر 

این کارکنان کسب  یقاز طردرآمدهای سازمان  یهو کل شودمیاصلی سازمان محسوب  هاییهجز سرما

نبال آن د و بهبنابراین رضایتمندی ؛ محقق خواهد شد بر کارکناناهداف سازمان با تکیه  و تحقق شودمی

 یحت وعدالتی موجب نارضایتی اهمیت است، زیرا که ادراک بی حائز یاربس در سازماناحساس وجود عدالت 

، از سویی دیگر. متعارض با اهداف سازمان شود یرفتارهاسایر  یاو ، تخریب یکارکمممکن است موجب 

ها، افزایش کیفیت کاری، افزایش راندمان کاری و بهبود سطح خدمات کارکنان موجب کاهش هزینه رضایت

 .شودمی

 دارد. مثبت یرتأثشهرداری کابل میزان رضایت شغلی کارکنان  بر. عدالت توزیعی 8

 دارد. مثبت یرتأثشهرداری کابل بر میزان رضایت شغلی کارکنان  ایرویه عدالت .۹

 دارد. مثبت یرتأثکابل  یکارکنان شهرداررضایت شغلی  یزانبر م یامراوده. عدالت 9

 

 پیشنهادهای تحقیق

 تحقیق یاتبا فرضپیشنهادهای متناسب 

کابل  یهردارکارکنان ش یشغل تیبر رضا یعدالت سازمان پیشنهاد متناسب با فرضیه اصلی تحقیق:

ز به سازمان یک نگاه کلی داشته باشند اعم ا بایستیمزمینه مدیران  یندر ا. دارد یمثبت و معنادار تأثیر

ابعاد سازمان باشد، همچنین با  در تمامبایست می و ایندر سازمان رخ ندهد  عدالتییتا ب و افرادواحدها 

 هم یگرد هایسازمانانتظار داشت کارکنان حتی سطح پرداختی خود را با  توانمیتوجه به نظریه برابری 

ی که این را هم باید مدیران عال کنندمیاحساس نارضایتی  کمتر باشد کهیو درصورت کنندمیمقایسه 

 سازمان در نظر داشته باشند.
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نان رضایت شغلی کارک یزانبر معدالت توزیعی  پیشنهاد متناسب با فرضیه فرعی اول تحقیق:

ا سازمانی انصاف ر یهاپاداشبایست در مورد در این زمینه مدیران می .دارد مثبت یرتأثشهرداری کابل 

وزیع باشد، همچنین در مورد ت یستگیبر شامبتنی  بایستیمکه  ءارتقا در مورد ینو همچنرعایت نمایند 

مورد  یندر ا یضیو تبعبایست به تمام واحدهای سازمانی به یک صورت نگریست می در سازمانامکانات 

 ر،امکانات بهت های خودکه مدیر به نزدیکان خود یا هم حزبی شودمیموارد دیده  یدر بعضصورت نگیرد 

 گردد.می در کارکنانکه این باعث ایجاد نارضایتی  دهدمیبهتری  و پاداش و حقوقجایگاه بالاتر 

رضایت شغلی کارکنان  یزانبر مای عدالت رویه دوم تحقیق: پیشنهاد متناسب با فرضیه فرعی

وانینی ق در سازمانافتد، اتفاق می از موارد یاریدر بسعدالت رویه  در مورد دارد. مثبت تأثیرشهرداری کابل 

خود  رایموارد ب یدر بعضاینکه مدیران  برندمیمنفعت بیشتری  در آنکه بعضی از واحدها  شودمیمصوب 

گردد های سازمان طوری تنظیم میمشی خط یا، اندبهرهیب، بقیه کارکنان از آن کنندمیقوانینی را وضع 

 این ومدیران عملیاتی است  بر دوشاصلی سازمان  کار کهیدرحالاست  یو عالکه به نفع مدیران میانی 

 نارضایتی شغلی را به همراه خواهد داشت. یتو درنها شودمینامناسب  صورتبه از عدالتباعث ادراک 

ارکنان ک یشغل تیرضا یزانبر م یاعدالت مراوده پیشنهاد متناسب با فرضیه فرعی سوم تحقیق:

 الدر احومدیران است بسیار  و مراوداتکه شامل اخلاق  یامراودهعدالت  مثبت دارد. تأثیرکابل  یشهردار

اعث برای کارکنان وقت گذاشته شود ب و چقدرشود  دربرخوچگونه  ینکهو ا، عدالت زبانی دارد یرتأثکارکنان 

توانند یک روز را در هفته به کارکنان از نزدیک وقت بگذارند یا اینکه مدیران می شودمیدلگرمی کارکنان 

 منابع انسانی انعنوبهبه اهمیت کارکنان  با توجه نیازهای کارکنان را از نزدیک ببینند. یا اینکه تا بتوانند

ان کارکن ها باهمه جنبه نظر گرفتن و درخطا با احتیاط  شدنمواجه در صورت هاآنقبل از قضاوت در مورد 

 کاهش انگیزه کارکنان نشود. تا باعثخاصی برخورد شود 
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