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 چکیده

مي باشد و قدر مطلق آماره  40/4 و بزرگتر از مقدار خطا 343/4با توجه به نتایج چون مقدار سطح معني داري برابر 

"t"  پس ادعاي محقق تایيد نمي شود یعني درصد فرض صفر تایيد مي شود.  20باشد با اطمينان  يم 248/4برابر

تأثير  اداره تأمين اجتماعي شهر همدانادراک کارکنان از عدالت سازماني بر اعتماد سازماني و رضایت شغلي کارکنان 

 اداره تأمين اجتماعي شهر همدانادراک کارکنان از عدالت سازماني بر اعتماد سازماني کارکنان  مثبت و معنادار ندارد.

و کوچكتر  441/4، چون مقدار سطح معني داري برابر 14-8با توجه به نتایج جدول  تأثير مثبت و معناداري وجود دارد.

درصد فرض صفر رد شده و  20باشد با اطمينان  يم 210/9برابر  "t"مي باشد و قدر مطلق آماره  40/4از مقدار خطا 

مقدار ضریب آن  ادراک کارکنان از عدالت سازماني بر اعتماد سازمانيمتغير  تاثيرفرض یك تایيد مي شود پس 

اداره تأمين  کارکنان ادراک کارکنان از عدالت سازماني بر اعتماد سازمانيمتغير مي باشد. پس نتيجه مي گيریم  120/4

پس ادعاي محقق تایيد مي شود یعني و مثبت )مستقيم( است.  913/4که مقدار آن  موثر است هر همداناجتماعي ش

تأثير مثبت و معناداري  اداره تأمين اجتماعي شهر همدانادراک کارکنان از عدالت سازماني بر اعتماد سازماني کارکنان 

تأثير مثبت  اداره تأمين اجتماعي شهر همدانرکنان ادراک کارکنان از عدالت سازماني بر رضایت شغلي کا وجود دارد.

و کوچكتر از مقدار  448/4، چون مقدار سطح معني داري برابر 11-8با توجه به نتایج جدول  و معناداري وجود دارد.

درصد فرض صفر رد شده و فرض یك  20مي باشد با اطمينان  819/8برابر  "t"مي باشد و قدر مطلق آماره  40/4خطا 

مي  328/4مقدار ضریب آن  ادراک کارکنان از عدالت سازماني بر رضایت شغليمتغير  تاثيرد مي شود پس متغير تایي

رضایت شغلي کارکنان متغير تادراک کارکنان از عدالت سازماني، به شكل معناداري بر باشد. پس نتيجه مي گيریم 

درصد مي باشد که مقدار آن مثبت )مستقيم(  328/4برابر و مقدار تاثير نيز موثر است  اداره تأمين اجتماعي شهر همدان

اداره تأمين ادراک کارکنان از عدالت سازماني بر رضایت شغلي کارکنان پس ادعاي محقق تایيد مي شود یعني است. 

 تأثير مثبت و معناداري وجود دارد. اجتماعي شهر همدان

 واژگان کلیدی
 اداره تأمين اجتماعي شهر همدانني، عدالت سازماني، رضایت شغلي، اعتماد سازما
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 مقدمه. 1

اي برخوردار است. محققاني که روي  اي از اهميت ویژه رویهي عدالت سازماني، کار کردن روي عدالت  براي مطالعه

کنند که علاوه بر آن باید به فرایند  دانند؛ اما تأکيد مي کنند، عدالت توزیعي را قابل قبول مي اي کار مي عدالت رویه

سازماني،  سازماني، تعهد-تواند در بهبود رفتار شهروندي اي به طور خاص مي تخصيص نيز اهميت داد. عدالت رویه

اعتماد و نظایر آن نقش مؤثري داشته باشد. اگر سازمان فرایندهاي تخصيص را به درستي تنظيم کند، در این صورت هيچ 

 .عدالتي نخواهند کرد یك از کارکنان احساس بي

 :هاي زیر را داشته باشد به طور کلي فرایند تخصيص در صورتي منصفانه تلقي خواهد شد که ترکيبي از ویژگي

 دقيق تنظيم شده باشد؛

 به طور مداوم اجرا شود؛

 ورزي باشد؛ فارغ از تعصب و غرض

 ي جوانب مرتبط را در نظر گرفته باشد؛ همه

 در صورت رخ دادن اشتباه، قابل تصحيح و تغيير باشد؛

 .مطابق استانداردهاي عمومي اخلاقي باشد

هاي سازمان آگاه  ها و رویه يص، کارکنان باید از سياستدهد به منظور منصفانه بودن فرایندهاي تخص تحقيقات نشان مي

باشند و از قبل به آنها اطلاع داده شده باشد که سازمان در فرایند تخصيص )پاداش و مجازات و نظایر آن( چگونه عمل 

نساني انجام هاي منابع ا اي، تاکنون مطالعات زیادي به منظور بررسي مدل سيستم با توجه به اهميت عدالت رویه .کند مي

 affirmative action) هاي تبعيض مثبت هاي مربوط به ارزیابي عملكرد کارکنان، برنامه شده است. این کار رویه

program)هاي مربوط به خانواده براي کارکنان )مانند مرخصي زایمان(،  هاي عدم اعتياد کارکنان، مرخصي ، آزمایش

کند. به طور  هاي حل اختلاف و مانند آن را بررسي مي خدمات، روشهاي اخراج، جبران  استخدام کارکنان، سياست

تواند مزایاي  هاي کاري مثبت مي هاي عادلانه در قالب رفتارهاي کارآمدتر و نگرش دهد که روش کلي این کار نشان مي

نتایج و فرایند تخصيص، اند علاوه بر  محققان دریافته .(9440پارکر و کوهلامير، ) آوردها به ارمغان  زیادي براي سازمان

رفتار بين فردي )رفتار مدیر یا سرپرست با کارکنان( نيز بخش مهمي از ادراک عدالت است. مفهوم عدالت تعاملي کمي 

 .رود اي شناخته شد، اما اکنون به عنوان یك متغير مهم در محل کار به شمار مي دیرتر از عدالت توزیعي یا عدالت رویه

 پاداشيقات در روانشناسي اجتماعي، مطالعه عدالت در سازمانها نيز از تاکيد صرف بر نتایج تخصيص با توجه به تغيير تحق

عدالت توزیعي( به تاکيد بر فرایند هایي که این تخصيص را موجب مي شود )عدالت رویه اي(، تغيير کرد. عدالت رویه )

در  .(1329زاده،  )دوستار و اسماعيلشود  استفاده مي اي یعني عدالت درک شده از فرایندي که براي تعيين توزیع پاداشها

اینجا مي توان این سوال را مطرح کرد که آیا ممكن است کارمندي که نسبت به دیگران پاداش کمتري را دریافت 

عدالتي نكند؟ با توجه به عدالت رویه اي پاسخ مثبت است. این موضوع را با یك  کند، اصلا احساس نابرابري یا بي مي

ثال روشن مي کنيم. فرض کنيد دو کارمند با صلاحيت و شایستگي یكسان براي انجام یك کار و مسئوليت شغلي وجود م

دارند، اما به یكي از آنها مقداري بيشتر از دیگري پرداخت مي شود. سياستها و خط مشي هاي پرداخت سازمان عوامل 

و غيره را در بر دارد. این دو کارمند از سياست پرداخت  قانوني بسيار زیادي را همچون طول زمان کار، شيفت کاري

اند و فرصتهاي یكساني دارند. با توجه به این عوامل ممكن است یكي ازدوکارمند از دیگري مقدار  شرکت کاملا آگاه
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 بيشتري دریافت کند، با این حال کارمند دیگر ممكن است احساس کند اگر چه کمتر از تمایلش به او پرداخت شده

اي دقيق و  است، اما این پرداخت ناعادلانه نيست، چرا که سياست جبران خدمات سازمان یك سياست باز بوده و به شيوه

 .بدون تعصب و غرض ورزي به کار گرفته شده است

یين بنابراین پرداخت ناشي از به کارگيري این رویه عادلانه احتمالا عادلانه نگریسته مي شود؛ حتي اگر به نظر خيلي پا

با افزایش درک عدالت رویه اي، کارکنان با دید مثبت به بالادستان و سازمانشان مي نگرند؛  (.9441باشد )گرینبرگ، 

 هاي شخصي اظهار نارضایتي کنند )همان(. حتي اگر آنها از پرداختها، ترفيعات و دیگر پيامد

 :وجود مي آورند اي به هاي عادلانه ته شوند، رویه( شش قانون وجود دارد که هنگامي که به کار گرف9444به نظرلونتال )

 .قانون ثبات: حالتي که تخصيص رویه ها بایستي براي همه در طي زمان ثابت باشد( 1

قانون جلوگيري از تعصب و غرض ورزي: حالتي که از کسب منافع شخصي تصميم گيران بایستي در طول فرایند  (9

 .تخصيص ممانعت به عمل آید

 .ستي: اشاره سودمندي اطلاعات مورد استفاده در فرایند تخصيص داردقانون در( 3

 .قانون توانایي اصلاح: به وجود فرصتهایي براي تغيير یك تصميم ناعادلانه اشاره دارد (8

قانون نمایندگي: حالتي که نيازها، ارزشها و چشم اندازها ي همه بخشهاي متاثر، توسط فرایند تخصيص بایستي در نظر  (0

 .فته شودگر

قانون اخلاقي: مطابق با این قانون فرایند تخصيص بایستي با ارزشهاي اخلاقي و وجداني سازگار باشد. رویه هاي  (8

 .را نشان مي دهند دهد سازماني روشي که سازمان منابع را تخصيص مي

نسبت به سازمان )مثل تعهد  مطالعات نشان مي دهد که عدالت رویه اي با واکنشهاي شناختي، احساسي و رفتاري کارکنان

 .سازماني( مرتبط است. از این رو زماني یك فرایند منجر به پيامدي خاص مي شود که ناعادلانه درک شده باشد

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

دنبال بهبود کنند امروزه بسياري از سازمان ها به ویژه آموزش و پرورش به  ( در مقاله خود بيان مي1324زاده و گيلا ) شفيع

عملكرد هستند. با توجه به تقاضاي زیاد محصولات و خدمات سازمان ها و نيز تغييرات محيطي فراوان، نه تنها محصولات 

و چگونگي عرضة آن اهميت دارد، بلكه به کاربردن ابزار و اقدام هاي مناسب با اهداف سازمان در قبال منابع انساني و 

تحقق مأموریت هاي سازماني و چشم اندازهاي سازمان نمود بيشتري یافته است. از این  اهداف سازماني و عملكردي مانند

مأموریت هاي سازماني اهميت بيشتري پيدا کرده است. در  رو توجه به عوامل انساني در راستاي برآورده کردن اهداف و 

زماني مورد ارزیابي قرار گرفته این پژوهش پيش بيني عملكرد کارکنان بر اساس معنویت در محيط کار و حمایت سا

از کارکنان آموزش و  نفر 42 است. در این راستا براي جمع آوري اطلاعات مورد نياز پرسش نامه پژوهش در اختيار

پرورش شهرستان پاکدشت که به روش تصادفي ساده انتخاب شده اند، قرار داده شد. براي بررسي رابطه بين متغيرها از 

و همبستگي استفاده شد که نتایج آن نشان داد که بهبود شاخص هاي حمایت سازماني و معنویت روش تحليل رگرسيوني 

در محيط کار باعث بهبود عملكرد سازماني کارکنان مي گردد؛ ضمنا نقش ميانجي معنویت در محيط کار در رابطه بين 

داد که ویژگي هاي دموگرافيك کارکنان حمایت سازماني و عملكرد نيز تأیيد شد. همچنين نتایج تحليل کواریانس نشان 

 .بر عملكرد سازماني آنان تأثيرگذار نيست
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هنجاریابي آزمون هوش عاطفي سيبریا شرینگ براي دانشجویان »( تحت عنوان 1324) يمنصوردر تحقيقي که توسط 

 زیر بدست آمده اند: انجام شده است؛ نتایج« کارشناسي ارشد گروه علوم انساني و ریاضي دانشگاه هاي دولتي ایران

 با افزایش سن افراد هوش عاطفي آنان افزایش مي یابد. رابطه هوش عاطفي با پيشرفت تحصيلي مثبت و معنادار است.

کند رضایت بيروني شغلي با شرایط اشتغال و محيط کار ارتباط دارد و هر لحظه در حال تغيير و  ( بيان مي1322جوزاني )

بيروني به عنوان مثال شرایط محيط کار، ميزان دستمزد و پاداش، نوع کار، روابط موجود  تحول است. از عوامل رضایت

بين کارگر و کارفرما را مي توان نام برد. عوامل دروني که خصوصيات و حالات فردي را شامل مي شود، در مقایسه با 

وردارند. لذت رضایت دروني بيشتر از عوامل بيروني که شرایط کار و اشتغال را در بر مي گيرد از ثبات بيشتري برخ

 رضایت بيروني است.

نامه کارشناسي ارشد دانشگاه آزاد اسلامي  تحقيقي در سازمان گسترش و فناوري اطلاعات ایران توسط فروتن براي پایان

ماني و صورت گرفته که محقق سعي داشته رابطه هوش عاطفي را با تعهد ساز 1320واحد علوم و تحقيقات تهران در سال 

که نتایج حاصل از تحققيق نشان مي دهد بين هوش عاطفي و رضایت شغلي رابطه وجود  رضایت شغلي بررسي نماید

 دارد و هوش عاطفي و رضایت شغلي با مولفه هاي تعهد عاطفي و هنجاري رابطه دارد.

ان ارشد و مياني و سرپرستان بررسي رابطه هوش عاطفي با سبك رهبري تحولي در مدیر»پژوهشي با عنوان  1323در سال 

توسط مرادي در دانشگاه تهران صورت گرفت. مدل مورد استفاده در این تحقيق، مدل هوش « شرکت البرز چليك

عاطفي گلمن و سبك هاي رهبري باس و اوليوه بوده که وجود رابطه بين هوش عاطفي و سبك رهبري تحولي در آن 

 اثبات گردید.

ود ارزیابي عملكرد را سنجش نسبي عملكرد انساني در رابطه با نحوه انجام کار مشخص در ( در مقاله خ1329قرباني )

هاي بالقوه فرد به منظور برنامه  یك دوره زماني معين در مقایسه با استاندارد انجام کار و همچنين تعين استعداد و ظرفيت

 کند. ریزي در جهت به فعليت درآوردن آنها تعریف مي

( از مقاله خود بررسي تاثير عدالت سازماني بر آواي کارکنان و عملكرد شغلي است. 1329زاده ) ماعيلهدف دوستار و اس

فرضيات  ابتدا آو و عدالت سازماني و ابعاد هر یك از آنها را تشریح نمودیم. همچنين با مرور ادبيات موضوع از این رو

کمك ابزار پرسشنامه از بين  اري پرداخته شد. داده ها بهمناسب تدوین و در مرحله بعد به جمع آوري داده از جامعه آم

گردآوري شد. سپس با استفاده از تحليل عاملي اکتشافي  نفر از کارکنان و اعضاي هيئت علمي دانشگاه گيلان 209تعداد 

ده اي بود. گردید. عدالت سازماني شامل سه بعد عدالت توزیعي، رویه اي و مراو ابعاد عدالت و آواي سازماني شناسایي

 تحليل ها سه بعد آواي مطيع، آواي تدافعي و آواي نوع دوستانه براي آواي سازماني تعيين شد. سپس هم چنين در نتيجه

 با استفاده از تحليل عاملي تایيدي و فن تحليل مسير فرضيه ها آزمون شد نتایج نشان ميدهد که هر سه

 ما تأثير آن بر آواي مطيع و آواي تدافعي معناداربعد عدالت بر آواي نوع دوستانه تاثيرگذار است ا

 .نيست. هم چنين نتایج نشان ميدهد که هر سه نوع عدالت سازماني بر عملكرد شغلي تاثيرگذار است

( به بررسي موانع اجراي دورکاري در سازمانهاي دولتي پرداخته است. در این تحقيق مروري، وي اعتقاد 1342اسلامي )

تصادي، فناوري و قانوني مهمترین موانع اجراي دورکاري در سازمانهاي دولتي در کشورمان به شمار اق دارد که عوامل

 مي روند.
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( به بررسي تاثير زیر ساختهاي فناوري در توسعه دورکاري در سازمانهاي کشورمان پرداخته است. به 1342وحيدیان )

مي تواند موجب رشد و گسترش فرهنك دورکاري در  اعتقاد وي تلاش براي توسعه هرچه بيشتر زیرساختهاي دورکاري

 سازمانها گردد.

( در تحقيقي به بررسي دیدگاه مدیران سازمانهاي دولتي نسبت به پذیرش دورکاري در سازمانهاي 1344رضایي نژاد )

لاعات پرداخته خود پرداخته است. در این تحقيق ميداني که در آن با استفاده از ابزار پرسشنامه، محقق به جمع اوري اط

درصد  20مدیر سازمانهاي دولتي مورد پرسش قرار گرفته است. نتایج این تحقيق نشان مي دهد که  00است، دیدگاه 

 مدیران با توجه به انجام به موقع وظایف از سوي کارکنان مي پذیرند که دورکاري را در سازمان خود اجرا نمایند.

توسط پالمر و الزا با هدف بررسي رابطه هوش  9414قي بود که در سال عنوان تحقي« هوش عاطفي و رهبري اثربخش»

عاطفي و رهبري اثربخش صورت گرفته است. یافته ها نشان دادکه هوش عاطفي، نقش مهمي در چگونگي برخورد 

ار رهبران اثربخش با زیردستان دارد که این عامل باعث مي شود که کارکنان از احساس راحتي در محيط کار برخورد

 باشند.

انجام دادند. ایشان ارتباط بين اجزاء « بررسي اهميت عواطف در رهبري تحولي»( پژوهشي با عنوان 9414کوپرز و ویبلر )

هوش عاطفي با سبك رهبري را از طریق پرسشنامه چند عاملي و چك ليست هوش عاطفي گلمن بررسي نمودند. نتيجه 

 ين هوش عاطفي و سبك رهبري تحول مي باشد.تحقيق، حاکي از وجود رابطه معنادار مثبت ب

( اعتقاد دارد که فرهنگ مناسب و پذیرش شرایط دورکاري و توجيه و آموزش ضمن خدمت براي 9414مورگان )

 کارکنان دورکار از الزامات اصلي در موفقيت دورکاري به شمار مي رود.

ي به دورکاري به عنوان یك استراتژي اصلي نگاه ( معتقد است که در آینده سازمانهاي مجازي مي بایست9414اسكات )

 نموده و بتوانند سازمانهاي خود را در دستيابي به اهداف این مهم رهنمون سازند.

 114،«بررسي رابطه بين رهبري و هوش عاطفي در مدیران سطوح بالا»( در تحقيقي تحت عنوان 9412گاردنر و استاک )

رار دادند که در آن وجود رابطه مثبت بين رهبري تحولي و هوش عاطفي مورد تایيد نفر از مدیران عالي را مورد مطالعه ق

 قرار گرفت.

( معتقد است که فرهنگ یك سازمان مي تواند براي اجراي مناسب دورکاري در سازمان کمك نماید. 9418دیویدسون )

 نحو احسن انجام دهند. چنانچه سازمانهاي بالنده مي توانند فرصت ارایه خدمات را به شكل دورکاري به

در کارشان نيازمند نگرش مثبت و  ( اعتقاد دارد که کتابداران براي برخورداري از فرایند موفق دورکاري9418بليك )

 منطقي نسبت به محدودیتها و امكانات سازماني خود هستند.
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براي  ري از انگيزش لازم( در پژوهش خود نشان دادند رضایت کارکنان در گرو برخوردا9418) وهانسونیجكسون و 

انها اعتقاد دارند که اگاه سازي کارکنان از اهداف دورکاري ميتواند به رضایت بيشتر انها ارتباط  اجراي دورکاري است.

 داشته باشد.

( عوامل سازماني و برون سازماني را از مهمترین عوامل موفقيت اجراي دورکاري در سازمانهاي 9410یوسف و شریف )

 شمار اورده است. خدماتي به

مدیریت عملكرد را فرآیندي براي دستيابي به اهداف تجاري و کلي سازمان از در پژوهش خود  (9411) نلراین و لاراین

ها و عملكرد را بعنوان وسيله اي موثر براي نظارت و توسعه کارکنان در  طریق مشارکت بيشتر کارکنان در فعاليت

 گروههاي کاري تعریف کردند.

 پژوهششناسی  . روش3

تحقيق را مي توان تلاشي منظم و سازمان یافته براي بررسي مسئله اي خاص که به یك راه حل نياز دارد، توصيف کرد و 

شامل گامهایي است که طراحي و پيگيري مي شوند تا پاسخهایي براي مسئله مورد علاقه ما در محيط کاري بدست آید 

علمي در پي دستيابي به یكي از خواسته هاي زیر بصورت فردي یا گروهي (. در واقع تحقيق 8 ص، 1344سكاران، )

 صورت مي پذیرد:

 تحقيق بنيادي()ارضاي یك حس کنجكاوي معرفتي  -

 (تحقيق پيمایشي، همبستگي و...)توصيف یك شرایط یا نگرش عده اي از افراد  -

 تحقيق کاربردي()جستجوي پاسخ و راه حل براي یك مسئله و مشكل واقعي  -

و طي فرایند تحقيق با بكارگيري ابزارهاي جمع آوري، داده ها بطور عيني و معتبر مشاهده، بررسي و استخراج مي شوند 

و سپس با استفاده از فنون تجزیه و تحليل توصيفي و استنباطي بطور کمي و غير کمي سعي مي شود که ادعاها و حدس 

رضيه ها رد یا پذیرفته مي شوند و نتيجه گيري نهایي صورت مي فرضيات( آزمون شده و در نهایت ف) اوليههاي علمي 

 (.44 ص، 1349خاکي، ) پذیرد

در این فصل به بررسي فرایندهاي روش تحقيق که به شيوه هاي طراحي مطالعات پژوهشي و رویه هاي تجزیه و تحليل 

ي نمونه برداري و گردآوري داده ها و جامعه آماري(، چگونگ) بررسيداده ها که مبتني بر جنبه هایي همچون محل انجام 

 سرانجام روش تجزیه و تحليل داده ها اشاره دارد، مي پردازیم.

 روش اجرایی تحقیق

به منظور شناخت بيشتر شرایط موجود و یا یاري دادن به  که ؛پژوهش حاضر از لحاظ نوع طرح، از نوع توصيفي است

جمع آوري اطلاعات براي آزمودن فرضيه یا پاسخ به سوالات فرایند تصميم گيري مي باشد. تحقيق توصيفي شامل 

(. همچنين تحقيق به لحاظ نوع هدف، از نوع 148 ص، 1349خاکي، ) شودمربوط به وضعيت فعلي موضوع، مطالعه مي 

کاربردي است. به این معني که از نتایج یافته ها براي حل مسائل موجود در سازمان یاري گرفته مي شود )سكاران، 

 (.4 ص، 1344

 جامعه و نمونه آماری

( است و نفر 812)کارکنان اداره تأمين اجتماعي شهر همدان در این تحقيق، جامعه آماري شامل کليه 

نمونه گيري به روش تصادفي ساده صورت گرفته است. اندازه نمونه آماري براساس فرمول جامعه 
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ب 941 محدود، حدود  918پرسشنامه توزیع گردید و  984يشتر نفربرآورد شده است که براي اطمينان 

 استفاده شده است. براي بدست آوردن حجم نمونه از جدول مورگان پرسشنامه کامل جمع آوري شد.

 روشها و ابزار گردآوری داده ها

ابزار گردآوري اطلاعات در این پژوهش، پرسشنامه است. پرسشنامه مجموعه اي از پرسشهایي است که 

به آنها پاسخ بصورت مكتوب و معم اید  ولاً در قالب گزینه هاي محدود تنظيم شده است و آزمودني ها ب

به تمامي سوالات پرسشنامه، از طيف 014 ص، 1344سكاران، ) دهند (. قابل ذکر است که جهت پاسخ 

 پنجگانه ليكرت استفاده شد.

 پژوهشهای  . یافته4

 توزیع فراوانی جنسیت نمونه مورد مطالعه

 گردد بوده است.مشاهده مي 1-8ي جنسيت نمونه مورد مطالعه به صورتي که در جدول شماره توزیع فراوان 

 توزیع و درصد فراوانی جنسیت افراد پاسخ دهنده 1-4جدول 

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت
درصد فراوانی 

 تجمعی

 8/82 14/88 342 مرد

 144 24/30 119 زن

  144 812 جمع کل

 

 
 ای( درصد فراوانی جنسیت افراد پاسخ دهنده )دایره 1-4نمودار 

 

 جمع کل زن مرد
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درصد مرد بوده  14/88درصد از پاسخ دهندگان به پرسشنامه زن و  24/30مشاهده مي شود که  1-8با توجه به جدول 

 اند. لذا نتيجه مي گيریم درصد بيشتري از پاسخ دهندگان به پرسشنامه زن بوده اند.

 توزیع فراوانی سن نمونه مورد مطالعه

 گردد بوده است.مشاهده مي 9-8وزیع فراواني سن نمونه مورد مطالعه به صورتي که در جدول شماره ت

 توزیع و درصد فراوانی سن افراد پاسخ دهنده 2-4 جدول

 درصد فراوانی فراوانی سن
درصد فراوانی 

 تجمعی

 41/82 14/19 23 سال 33کمتر از 

 8/28 9/03 910 سال 33-43

 1/49 2/38 111 سال 44-44

  144 812 جمع کل

 

 )دایره ای( درصد فراوانی سن افراد پاسخ دهنده 3-4نمودار 
درصد بين  9/03سال،  30درصد از پاسخ دهندگان کمتر از  1/19مشاهده مي شود که سن  9-8با توجه به جدول 

ري از افراد پاسخ دهنده سال بوده است. پس نتيجه مي گيریم که سن درصد بيشت 82-88درصد بين  2/38سال،  00-30

 سال بوده است. 30به پرسشنامه کمتر از 

 

 

 

 

 سال 47-46بین  سال 45-35بین  سال 35کمتر از 
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 توزیع فراوانی نوع استخدامی مورد مطالعه

 اداره تأمين اجتماعي شهر همدانکارکنان  نوع استخدامي( توصيف 1-8 جدول

 

 
 دهندگان پاسخ نوع استخدامي( 1-8 نمودار

نفر  14، يمانينفرپ 19 نفر از پاسخ دهندگان رسمي، 108توجه به شكل و نمودار فوق مشاهده مي شود که نوع استخدام  با

 نفر موارد دیگر مي باشند. 13قراردادي و 

 

 

 

 

 

 

 درصدمعتبر جمع درصد
 

 درصد
 

 فراوانی
 

 

 

2/47  2/47  0/42   رسمی 134 

3/74 درصد  1/4  4/3 یمانیپ 12   

4/33  1/3  4/7  قراردادی 17 

0/100  4/4  1/4  موارددیگر 13 
 0/100  1/32  جمع 134 
  3/4  مفقود سیستم 14 
 

 

 0/100  جمع کل 413 
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 توزیع فراوانی میزان تحصیلات نمونه مورد مطالعه
 گردد بوده است.مشاهده مي 3-8توزیع فراواني ميزان تحصيلات نمونه مورد مطالعه به صورتي که در جدول شماره 

 لعهتوزیع فراوانی میزان تحصیلات نمونه مورد مطا

 گردد بوده است.مشاهده مي 3-8توزیع فراواني ميزان تحصيلات نمونه مورد مطالعه به صورتي که در جدول شماره 

 توزیع و درصد فراوانی میزان تحصیلات افراد پاسخ دهنده 3-4 جدول

 درصد فراوانی فراوانی میزان تحصیلات
درصد فراوانی 

 تجمعی

 48/43 21/28 930 کارشناسی

ارشد و کارشناسی 

 بالاتر
148 42/93 

144 

  144 812 جمع کل

 

 
 )دایره ای( درصد فراوانی میزان تحصیلات افراد پاسخ دهنده 3-4نمودار 

درصد کارشناسي  42/93درصد کارشناسي و  21/28مشاهده مي شود که ميزان تحصيلات  3-8با توجه به جدول 

ان تحصيلات درصد بيشتري از افراد پاسخ دهنده کارشناسي بوده ارشد و بالاتر بوده است. پس نتيجه مي گيریم که ميز

 است.

 

 

 

 کارشناسی ارشد و بالاتر کارشناسی
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 . توصیف متغیر های تحقیق4-3

 توصیف متغیر ادراک کارکنان از عدالت سازمانی

 عدالت سازماني ( توصيف متغير9-8 جدول

 آمارتوصیفی

  تعداد بیشترین مقدار کمترین مقدار میانگین انحراف معیار واریانس
323/0  34174 3441/3  00/1  00/3 عدالت سازمانیادراک کارکنان از  214   

 

 
 عدالت سازمانيادراک کارکنان از ( هيستوگرام متغير 9-8 نمودار

 

، 3221/3و ميانگين  0، حداکثر 1عدالت سازماني داراي حداقل ادراک کارکنان از  ريمتغمطابق جدول و نمودار فوق، 

 مي باشد. 290/4و واریانس  28148/4انحراف معيار 
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 توصیف متغیر اعتماد سازمانی

 عدالت سازمانيادراک کارکنان از  ( توصيف متغير3-8 جدول

 آمارتوصیفی

  تعداد بیشترین مقدار کمترین مقدار میانگین انحراف معیار واریانس
734/0  34342/0  3332/3  00/1  00/3  عدالت سازمانیادراک کارکنان از  214 

 

 
 عدالت سازمانيادراک کارکنان از هيستوگرام متغير ( 3-8 نمودار

 

، انحراف معيار 3039/3و ميانگين  0، حداکثر 1داراي حداقل  اعتماد سازماني ريمتغمطابق جدول و نمودار فوق، 

 مي باشد. 428/4و واریانس  28029/4

 توصیف متغیر رضایت شغلی

 رضایت شغلي ( توصيف متغير8-8 جدول

 آمارتوصیفی

نسواریا   تعداد بیشترین مقدار کمترین مقدار میانگین انحراف معیار 

734/0  32304/0  3031/3  10/1  00/3  رضایت شغلی 214 
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 ( هيستوگرام متغير رضایت شغلي8-8 نمودار

 

، انحراف معيار 3401/3و ميانگين  0، حداکثر 14/1رضایت شغلي داراي حداقل  ريمتغمطابق جدول و نمودار فوق، 

 مي باشد. 408/4و واریانس  29048/4

 های شغلی توصیف متغیر خودآگاهی از مهارت
 

 آمارتوصیفی

 واریانس
انحراف 

 کمترین مقدار میانگین معیار
بیشترین 

  تعداد مقدار

707/0  

73774/0  4337/3  00/1  00/3 خودآگاهي از  918 

هاي  مهارت

 شغلي
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 هاي شغلي خودآگاهي از مهارت( هيستوگرام متغير 0-8 نمودار

 

، 8034/3و ميانگين  0، حداکثر 1داراي حداقل  هاي شغلي خودآگاهي از مهارت ريمتغمطابق جدول و نمودار فوق، 

 مي باشد. 444/4و واریانس  42442/4انحراف معيار 

 آمار استنباطی

 بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق

هاي پژوهش مهمترین عمل ناسب و استنتاج منطقي درباره فرضيهسبه آماره آزمون ماهاي آماري و محبراي اجراي روش

ها از اولویت قبل از هر اقدامي، انتخاب روش آماري مناسب براي پژوهش است براي این منظور آگاهي از توزیع داده

 دار است.راساسي برخو

هاي پژوهش داده ل بودناسميرنوف براي بررسي فرض نرما -لموگروفواز آزمون کحاضر، در پژوهش  در این راستا

اي براي تعيين همگوني اطلاعاتي تجربي لموگروف اسميرنوف روش ناپارامتري سادهوآزمون ک. استفاده شده است

روشي براي تشخيص نرمال بودن توزیع  بنابراین آزمون کولموگروف اسميرنوف ؛هاي آماري منتخب استباتوزیع

 آوري شده است.فراواني مشاهدات جمع

رسون بر متغيرهاي مستقل و وابسته يمون براي گرفتن مجوز لازم جهت استفاده از رگرسيون و ضریب همبستگي پاین آز

-گام بررسي نرمال بودن داده ،زمون با توجه به فرضيات زیرآدر این  .گردد تا نرمال بودن اطلاعات اثبات گردداعمال مي

 شده است: گذاشتهها 
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 H0:. ستندهها دارای توزیع نرمال داده

 H1:. ستندنیها دارای توزیع نرمال داده

داري براي کليه متغيرها بزرگتر از سطح آزمون اسميرنوف اگر سطح معني -آزمون کولموگروف زیربا توجه به جدول 

 ها نرمال است.( باشد، توزیع داده40/4)

 های اندازه گیری شده اسمیرنف شاخص -نتایج آزمون کلموگروف  جدول

 K-S Sigی آزمون مارهآ متغیر
نتیجه 

 گیری

 نرمال است 42444 12193  عدالت سازماني

 نرمال است 42449 42432  اعتماد سازماني

 نرمال است 42440 42483  رضایت شغلي

 نرمال است 42482 42242  هاي شغلي خودآگاهي از مهارت

اسميرنوف براي تمامي  -مون کولموگروفمشخص است، سطح معناداري آز بالاهاي جدول طور که از دادههمان 

است. در نتيجه دليلي براي رد فرض یك وجود ندارد و تمامي متغيرهاي مورد  40/4متغيرهاي پژوهش کوچكتر از مقدار 

 بررسي در پژوهش حاضر داراي توزیع نرمال هستند.

 گیری بحث و نتیجه. 3

مي باشد و قدر  40/4و کوچكتر از مقدار خطا  448/4برابر ، چون مقدار سطح معني داري 11-8با توجه به نتایج جدول 

 تاثيردرصد فرض صفر رد شده و فرض یك تایيد مي شود پس متغير  20مي باشد با اطمينان  819/8برابر  "t"مطلق آماره 

متغير  مي باشد. پس نتيجه مي گيریم 328/4مقدار ضریب آن  ادراک کارکنان از عدالت سازماني بر رضایت شغليمتغير 

موثر  اداره تأمين اجتماعي شهر همدانرضایت شغلي کارکنان تادراک کارکنان از عدالت سازماني، به شكل معناداري بر 

پس ادعاي محقق تایيد مي شود درصد مي باشد که مقدار آن مثبت )مستقيم( است.  328/4و مقدار تاثير نيز برابر است 

تأثير مثبت و  اداره تأمين اجتماعي شهر همدانرضایت شغلي کارکنان  ادراک کارکنان از عدالت سازماني بریعني 

 H1رگرسیون خطی است یعنی معادله رگرسیون معنادار است  معناداري وجود دارد.

 منابع و مآخذ. 4
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Abstract 

According to the results, because the value of the significant level is equal to 0.383 and is greater than 

the error value is 0.05 and the absolute value of the "t" statistic is equal to 0.784, the null hypothesis is 

confirmed with 95% confidence. Therefore, the researcher's claim is not confirmed, ie employees' 

perception of organizational justice does not have a positive and significant effect on organizational 

trust and job satisfaction of employees of the Social Security Administration of Hamadan. Employees' 

perception of organizational justice has a positive and significant effect on the organizational trust of 

the employees of the Social Security Administration of Hamadan. According to the results of Table 

10-4, because the value of the significant level is equal to 0.081 and less than the value of error is 0.05 

and the absolute value of the statistic "t" is equal to 2.915 with 95% confidence, the null hypothesis is 

rejected and the hypothesis is rejected. One is confirmed, so the effect of employees' perception of 

organizational justice on organizational trust is a coefficient of 0.195. Therefore, we conclude that the 

variable of employees' perception of organizational justice is effective on the organizational trust of 

employees of the Social Security Administration of Hamadan, the value of which is 0.213 and 

positive (direct). Therefore, the researcher's claim is confirmed, ie employees' perception of 

organizational justice has a positive and significant effect on the organizational trust of the employees 

of the Social Security Administration of Hamadan. Employees' perception of organizational justice 

has a positive and significant effect on job satisfaction of employees of the Social Security 

Administration of Hamadan. According to the results of Table 4-11, because the value of the 

significant level is equal to 0.004 and smaller than the error value is 0.05 and the absolute value of the 

"t" statistic is equal to 6.412, the null hypothesis is rejected with 95% confidence and Assumption one 

is confirmed, so the effect of the variable of employees' perception of organizational justice on job 

satisfaction is 0.376. Therefore, we conclude that the variable of employees' perception of 

organizational justice has a significant effect on job satisfaction of employees of the Social Security 

Administration of Hamadan and the effect is equal to 0.376 percent, the value of which is positive 

(direct). Therefore, the researcher's claim is confirmed, ie employees' perception of organizational 

justice has a positive and significant effect on job satisfaction of employees of the Social Security 

Administration of Hamadan. 

Keywords 

Organizational justice, job satisfaction, organizational trust, Hamedan Social Security Office 

1. Assistant Professor, Department of Mathematics, Malayer Branch, Islamic Azad University of 

Malayer, Iran. 
2. Master students, Business Management, Strategic Orientation, Islamic Azad University of Malayer, 

Iran. 


