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 چکیده

. فرضیه اصلی باشدیم کارکنان در وزارت ترانسپورت افغانستانتحقیق حاضر بررسی تأثیر رفتار عادلانه مدیران بر انگیزش  هدف

. جامعه باشدیمتأثیرگذار  ورت افغانستانکه رفتار عادلانه مدیران بر انگیزش کارکنان در وزارت ترانسپاز این است  عبارتتحقیق 

با استفاده از جدول  ونفر  208که نمونه آماری آن  ددهیمر از کارمندان وزارت ترانسپورت تشکیل نف 453آماری این تحقیق را 

از طریق پرسشنامه استاندارد عدالت  آمدهدستبه یهادادهگیری تصادفی ساده انتخاب گردید. مورگان و با کاربرد روش نمونه

تحقیق از  یهاافتهیآوری گردید. ادی استفاده شده است، جمعیقات زیسازمانی و پرسشنامه انگیزش کارکنان که توسط تحق

تجزیه و تحلیل گردید. نتایج تحقیق  سویهو با استفاده از آزمون رگرسیون خطی و تحلیل واریانس یک  SPSSطریق نرم افزار 

رکنان بر انگیزش کا یامراوده و عدالت یاهیروعدالت توزیعی، عدالت  یهامؤلفهحاکی از آن است که رفتار عادلانه مدیران شامل 

 دار است.، افزایشی و معنیو این تأثیرگذاری مثبت باشدیمتأثیرگذار در وزارت ترانسپورت افغانستان 
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 مقدمه

، . لازمه هر نظام اجتماعیاندشده اجتماعی هستند که در اثر روابط متقابل بین کارکنان و مدیریت ایجاد یهانظام هاسازمان

، احترام بهتر کردعملبه نظم، انضباط، رفتار عادلانه بین همکاران، اشتیاق به  توانیموجود یک سلسله اصول و اساساتی است که 

اشاره کرد. از سوی دیگر، مناسب است که سطوح بالای مدیریت از رفتار  گوییپاسخپذیری و متقابل، همدیگرپذیری، مسئولیت

ی کردعملبرخوردار باشند و نهایت سعی و تلاش خود را به خرج دهند تا بهترین نتایج  ترنییپاعادلانه نسبت به کارکنان سطوح 

 آورند. به دستو رفتاری را 

در حوزه مطالعات  تأملقابلکمبود توجه به رفتار عادلانه مدیران در ادارات دولتی افغانستان یکی از مسائل بسیار مهم و 

یابی دارد. از سوی دیگر، در سازمانی که عدالت و رفتار عادلانه توسط مدیران علتکه نیاز به تحقیق و  استمدیریت و سازمان 

بهبود و افزایش میزان انگیزش کارکنان  داشت. دان انتظار افزایش انگیزشتوان از کارمنینم، ی آن محسوب نشودهاارزشیکی از 

 یهامؤلفهیکی از این متغیرها و  عنوانبهبه رفتار عالانه مدیران  توانیممختلفی بستگی دارد که  یهامؤلفهدر یک سازمان به 

تا حال کسی تأثیر رفتار عادلانه  کشورماه به فقر تحقیقات علمی در تأثیرگذار بر انگیزش کارکنان اشاره کرد. همچنین با توج

تحقیق در حوزه رفتار عادلانه مدیران و انگیزش کارکنان یکی از نیازهای  مدیران را بر انگیزش کارکنان بررسی نکرده است و

 رود.یمی حل این معضل به شمار کارهاراهعلمی و هم یکی از  نهیزم دراساسی 

المللی و ینبهای هوایی، خطوط یدانمنسپورت افغانستان مسئول تنظیم ترانسپورت هوایی و زمینی، عملیات در وزارت ترا

، روی تقویت حاضرباشد. تمرکز اصلی این وزارت در حال یماند، دخلیذهای دولتی که در معاملات ترانسپورتی یتصدسایر 

ترانسپورت در بهبود رفاه مردم  بخشباشد. انکشاف یمکننده و نظارتی و بهبود زیربنای ترانسپورت کشور یمتنظهای ییتوانا

بخشد. همچنان یمعادی از اهمیت خاص برخوردار بوده و همچنان تأثیرات مثبت در اقتصاد متوازن را در سرتاسر کشور بهبود 

یت، امنیت، اعتبار و مؤثریت مصونگذاری خصوصی، بهبود یهسرمابرای  تسهیل روند تجارت، افزایش عواید دولت، ایجاد فرصت

 سازد.یمترانسپورت هوایی و زمینی را فراهم 

. برای این باشدیمدر وزارت ترانسپورت ج.ا.ا  انگیزش کارکنان بررفتار عادلانه مدیران تأثیر  تحقیق حاضر بررسی هدف

انگیزش کارکنان در وزارت  بررفتار عادلانه مدیران آیا پرداخته است. منظور محقق به طرح پرسش ذیل برای این تحقیق 

 ؟باشدیمتأثیرگذار ترانسپورت ج.ا.ا 

و  یاهیرورفتار عادلانه مدیران )عدالت سازمانی( شامل عدالت توزیعی، عدالت  یهامؤلفهبررسی تأثیر  اهداف فرعی تحقیق

 آمده است. به دستانسپورت ج.ا.ا. بر انگیزش کارکنان در وزارت تر یامراودهعدالت 

پیش پررنگ شده و مورد تأکید بسیاری از رهبران و مدیران قرارگرفته است. رفتار عادلانه  ازامروزه رفتار عادلانه مدیران بیش 

شده درستی مدیریت بهشود. هرگاه این پدیده، مدیران باعث توزیع عادلانه منابع در بین کارکنان و منابع انسانی یک سازمان می

خود را بهبود  کردعملکنند که یشود که کارکنان توزیع منابع را عادلانه پنداشته و کوشش مو مورد تأکید قرار گیرد، باعث می

نمایند و خود جلب می یسوبهتری داشته باشند، پاداش بیشتری را به  کردعملاند که وقتی خشند؛ چراکه به این باور رسیدهب

های بکر و خلاقانه را شان افزایش یافته، از خود افکار و ایدههای مربوطهشود که انگیزش آنان به کار و فعالیتباعث میاین خود 

 بروز داده و تعهدشان به سازمان زیادتر شود.

نماید. رفتار  نظر ترغیب ها را برای رسیدن به هدف موردشان، فقط نیاز به محرکی دارند تا آنها برای افزایش انگیزهانسان

ها استفاده ها از انواع تبعیضها است. افراد در یک سازمان وقتی باور کنند که مدیران با آنعادلانه مدیران یکی از این محرک

شود که هدف اصلی سازمان یابد. این باعث میها افزایش میکنند و رفتارشان مبتنی بر عدالت سازمانی است، انگیزش آننمی

که بنابراین، تحقیق در این زمینه ازآنجایی اند، محقق شود؛شدهران و کارکنان برای رسیدن به آن هدف، استخدامکه همانا مدی

انگیزش کارکنان در وزارت ترانسپورت کشور بررسی نکرده است، از جنبه نوآوری  بررفتار عادلانه مدیران را  نقشتا حال کسی 

تر نمودن سیستم رهبری تا به هرچه عادلانه مدد رساندی دولتی هاسازمان بهتواند . از طرف دیگر، این تحقیق میاستبرخوردار 

 های مثبت این پدیده تأکید نمایند.خود بپردازند و بر جنبه



 همهو مؤسسات خصوصی استفاده نمود. چراکه  هاسازمانی دولتی و هم در هاسازمانتوان هم در از نتایج این تحقیق می 

شان نیاز دارند، رفتار کردعملهایی برای افزایش انگیزه و بهبود و تمام مناطق به یک سلسله محرک هاازمانسافراد در تمام 

 شود.عادلانه مدیران بهترین انگیزاننده کارکنان در هر سازمانی محسوب می

 . ادبیات تحقیق1

؛ به همین دلیل در این بخش به شودیمهای ضروی یک پژوهش علمی شمرده تعریف و عملیاتی کردن مفاهیم از جمله گام

 شود:تعریف مفاهیم پرداخته می

 عدالت. 1-1

 و دارد مترادف ده از بیش هاواژه برخی برای عربی زبان. است آن معانی و تعاریف در ابهام عدالت، بحث هایدشواری از یکی

 نیترمهم شاید که دارد وجود متعددی معانی عدالت از جنبه هر برای بنابراین؛ است هاییمترادف چنین واجد نیز عدالت واژه

 و justice انگلیسی و فرانسه در عدالت معادل کلمه. باشد وغیره انصاف میزان، حصه، نصیب، وسط،، استقامت قصد، قسط، هاآن

 و قدرت و اختیار اعمال با حقوق حفظ عنوانبه را عدالت آکسفورد لغات فرهنگ .(2۷: 1382 ،کاظمی) است justitia لاتین در

 مفهوم است نزدیکتر این تحقیق مقاصد به واژه این تعاریف در آنچه اما؛ است کرده توصیف تنبیه یا پاداش تعیین با حقوق از دفاع

 .است قبیل این از دیگری مفاهیم و درستی و راستی با داوری انصاف، و دادگری تساوی، و برابری معنایبه عدالت

 و هامکتب خصوص این در. است بوده جامعه در آن تحقق و عدالت اجرای انسان اساسی آرزوهای از یکی تاریخ طول در

 .اندکرده پیشنهاد آن استقرار و تبیین برای را متفاوتی هایحل راه الهی و بشری گوناگون یهاشهیاند

 سرشت مورد در سقراط یهاپرسش نیترمهم از یکی. است منسوب ارسطو و افلاطون سقراط، به عدالت درباره تعاریف اولین

 و نخستین که نامید عدالت را بحثی -خود اثر نیترمهمـ  جمهور کتاب در افلاطون شاگردش سقراط، از بعد. بود عدالت

 پی در جمهوریت کتاب در افلاطون .(15: 13۷8)مرامی،  است قدیم سیاسی فلسفه در عدالت درباره تفصیلی بحث نیتریمیقد

 تبیین و تحلیل او انگیزه، شد مرگ به محکوم یونان روز آن جامعه در حکیم سقراط مانند فضیلتی با مرد چرا که بود پرسش این

 به کسی هر دولت در که شودیم حاصل وقتی عدالت افلاطون نظر به .تچیس عدالت مفهوم اینکه و بود آتن جامعه در عدالت

 (عقل و شهوت غضب،و )ا روح گانه سه اجزای که است انسانی نیز عادل انسان همانگونه به بپردازد، است آن شایسته که کاری

 .(13۷: 1382، کاظمی)د باشن هماهنگو  قلع فرمانروایی تحت

مردم به  یهاتودهارسطو معتقد بود که . (16: 13۷8)مرامی،  راد برابر استنیز عدالت داشتن رفتاری برابر با افاز نظر ارسطو 

(. از دیدگاه توماس آکویناس، عدالت واقعی 59: 13۷9. )کاظمی، شودیمعدالتی رفتار که با آنان با بی کنندیماین دلیل انقلاب 

(. از دیدگاه نظریه لیبرال عدالت 52: 13۷9زمانی است که حاکم به هر کس مطابق شأن و شایستگی او امتیاز بدهد )کاظمی، 

 هاآنمورد نظر میان خود  ینهیزمتبعیض رفتار کند مگر در صورتی که در به این معنی است که دولت نباید با شهروندان با 

وجود داشته باشد. در برداشت لیبرال از عدالت عمده توجه معطوف به توزیع عادلانه قدرت در جامعه است. )مرامی،  ییهاتفاوت

به اندازه توانش و به هر کس به اندازه از هر کس »(. عدالت در مفهوم رادیکال آن در شعار و فرمول معروف مارکس 24: 13۷8

 .(28: 13۷8. مرکز ثقل عدالت در این مفهوم، توزیع عادلانه ثروت است. )مرامی، شودیمخلاصه « نیازش

سیاسی اسلام، مبنا و زیربنای تمامی اصول نیز عدالت است. آیات الهی اشاره دارند که پیامبران را با  یهاشهیانددر تمامی 

(. بعثت پیامبران و 51: 1382ها کتاب و میزان دادیم تا عدالت را بر پا دارند. )کاظمی، یت فرستادیم و به آنهای هدامشعل

تشریع ادیان به منظور تحقق قسط و عدل با مفهوم وسیع کلمه در نظام حیات انسان بوده است تا آنجا که از رسول خدا )ص( 

 (.۷3: 1382)کاظمی، «. ماندنی نیست، اما با ظلم ماندیمکشور با کفر »روایت است: 

یک نیاز برای جوامع انسانی مطرح بوده است. آبراهام مازلو  عنوانبهکه عدالت و استقرار آن  شودیمبه این ترتیب ملاحظه  

ن روانشناس در حوزه انگیزش، سلسله مراتبی از نیازهای انسانی را مطرح کرد که اگرچه عدالت در ای نیتربرجسته عنوانبه

هشدار داده است.  عدالتیبیسلسله مراتب جایی ندارد، اما با این حال مازلو از اهمیت آن آگاه بوده و نسبت به پیامدهای ناشی از 



یک نیاز اساسی مطرح کرده و آن را به همراه انصاف، صداقت و نظم در یک گروه قرار داده است به عنوان مازلو عدالت را تقریباً 

 (Robbins, 2001: 32)های اساسی برای ارضای نیازها یاد کرده است. ئان پیش شرطبه عنو هاآنو از 

 آدامز استیسی جی یوکارها 1960 دهه اوایل به عدالت مورد در اولیه تحقیقات و مطالعات مدیریت، و سازمان حوزه در اما

 شده ارائه مقالات که طوری به ،شودیم روشن 1990 سال از مدیریت محققان برای موضوع این اهمیت وجود این با .گرددبرمی

 (Charash and Spector, 2001: 21) .است داشته را رشدی به رو روند هاسال این طی حوزه این در

 عدالت سازمانی. 1-2

 آن وجود تاریخ طول در همواره که است انسان فطری و اساسی یازهاین از یکی آن اجرای و عدالت

 گسترش موازات به عدالت به مربوط نظریات. است کرده فراهم انسانی جوامع توسعه جهت مناسب بستری

 شده کشیده تجربی تحقیقات به فلاسفه و ادیان نظریات از آن دامنه و یافته تکامل بشری جامعه پیشرفت و

 اندافکنده سیطره بشر زندگی بر چنان هاسازمان بشری، جوامع شدن مکانیزه و صنعتی انقلاب از پس .است

 قابل هاسازمان وجود بدون زندگی، امروزه و ستهاآن به ابستهاً ومستقیم مرگ تا تولد لحظه از انسان هر که

 .ستهاسازمان در عدالت وجود به منوط جامعه در عدالت اجرای بنابراین؛ نیست تصور
مبادلات اقتصادی و اجتماعی  عدالت سازمانی به عدالت ادراک شده در»: کندیمبیوگر، عدالت سازمانی را چنین تعریف 

یک سیستم اجتماعی. )پورعزت و  عنوانبه، همردیفان و سازمان کارکنان اشاره دارد؛ مبادلاتی شامل روابط افراد با مدیران،

 .(92: 1393همکاران، 

 مطالعات از جدیدی فصل 1990 سال از پس. گردد برمی 1960 دهه اوایل به هاسازمان در عدالت پیرامون تحقیقات اولین

 و یاهیرو عدالت توزیعی، عدالت یعنی عدالت نوع سه شناخت آن حصل ما که شودیم آغاز سازمانی عدالت پیرامون تجربی

 .ستهاسازمان در تعاملی عدالت

 ،میشویم مراقبت ییهاسازمان توسط درام رحم در و تولد از قبل ما. ماست زندگی جدانشدنی جزء یافتگیسازمان و سازمان

 کار مشغول سازمان یک در موقعبه و مینیبیم آموزش متعدد یهاسازمان در ،مییگشایم جهان به چشم پزشکی سازمان یک در

 صحنه تدفین و تشییع خاص مراسم با سازمان یک در نهایتاً و داریم کاروسر و رابطه متعدد یهاسازمان با همزمان و میشویم

 این و کنندیم سپری هاسازمان با رابطه در یا هاسازمان در را عمرشان بیشتر افراد بنابراین ؛میکنیم ترک را جهانی نمایش

 مطالعاتی و تحقیقات چه هاسازمان در عدالت مورد در ماا ؛است کنونی دنیای در هاسازمان جایگاه اهمیت دهندهنشان موضوع

 مورد سازمانی رفتار و کاربردی روانشناسی مدیریت، یهارشته در یاگسترده طور به سازمانی عدالت است؟ پذیرفته صورت

 .(Parker and Kohlmeyer, 2005: 21)ت اس گرفته قرار مطالعه و تحقیق

 هاسازمان در افراد با برخورد چگونگی و کنندیم ایفا سازمان در را مهمی نقش عدالت فرایندهای که اندداده نشان تحقیقات 

 عموماً کارکنان با سازمان سوی از عادلانه رفتار. دهد قرار ریتأث تحت را کارکنان رفتار و هانگرش احساسات، باورها، است ممکن

 عدالتیبی احساس که افرادی دیگر سوی از. شودمی هاآن فرانقش شهروندی رفتار و سازمان به نسبت هاآن بالاتر تعهد به منجر

 است ممکن حتی و دهندیم نشان خود از را سازمانی تعهد از پایینی سطوح یا کنندیم رها را سازمان بیشتری احتمال به کنند،

 قضاوت شانسازمان در عدالت مورد در افراد چگونه اینکه درک بنابراین؛ کنند ییجوانتقام مثل ناهنجار رفتارهای به شروع

 سازمانی رفتار درک برای خصوصاً اساسی مباحث از ،دهندیم پاسخ شده درک عدالتیبی یا عدالت به هاآن چطور و کنندیم

 .(Bos, 2001: 43است )

 برمی آدامز استیسی جی کارهای و 1960 دهه اوایل به عدالت مورد در اولیه مطالعات نکهیا باوجود شد، گفته که همانطور

 شده منتشر منابع از گزارش یک طبق. شدند شروع 1990 سال از هاسازمان در عدالت مورد در مطالعات اکثر حال این با گردد،



 تا هاسازمان در عدالت و انصاف مباحث بر متمرکز بنیادی قیتحق 100 از بیش و کاربردی تحقیق 400 باًیتقر زمینه، این در

 معنی این به ؛اندبوده عدالت هایکانون یا منابع تعیین دنبال به تحقیقات این در مسیر یک در. است رسیده ثبت به 2001 سال

 (Charash and Spector, 2001) .دانندیم سازمان در عدالتیبی عامل کارکنان را کسی چه یا چیزی چه که

و  یآنان از چگونگ کبه نحوه ادرا هاگروه است. استمرار حضور افراد در یت اجتماعکعدالت از جمله الزامات هر نوع مشار

باشند، تعهد  ستم داشتهیعادلانه از رفتار س ک، ادرایستم اجتماعیسا یگروه  یهرچه اعضا .دارد یت انصاف و عدالت بستگیرعا

ت یو رضا هاسازمان مؤثررد کارک یبرا یسازمان، اصل اساس عدالت در کت و توسعه آن خواهند داشت. درکمشار یبرا یشتریب

عادلانه با افراد، تعهد آنان را  یل است. رفتارهاکران مشیمد یزش افراد برای، انگهاسازمانن عامل در یا کدر افراد است. بدون

و  ل عدالت موجب انسجام افرادک. در کندیمل به اهداف دو چندان ین یداوطلبانه آنان را برا یهاو تلاش دهدیمش یافزا

 (۷: 1388عاملی برای تفرقه میان افراد است. )مرادی و همکاران،  یعدالتیب

 ینبرگ عدالت سازمانیار گرفته شد. به نظر گرک به «نبرگیگر»ابتدا توسط  یت واژه عدالت سازمانیریات سازمان و مدیدر ادب

 یسازمان براساس عدالت .Parker and Kohlmeyer, 2005: 34). در سازمان مرتبط است یارک نان از انصافکارک کبا ادرا

 یکی. دهندیمنش نشان کخود وا ارکدر محل  یسازمان ا عدم وجود عدالتینان در قبال وجود کارکه کرد ک ینیبشیپ توانیم

، دچار شودینماجرا  ه در سازمان عدالتکنند کنان مشاهده کارکاگر  یعنیاست؛  «برونداد»ش یا افزای اهشکها، نشکن وایاز ا

اهش کت خود را در سازمان کزان دروندادها و مشاری، مکنندیم ین تنش سعیاهش اک یجه برای، در نتشوندیمتنش  ینوع

تا با انجام  شوندیمخته یبرانگ وجود دارد، یار خود عدالت سازمانکه در محل کنند کنان احساس کارکاگر  سکبرعدهند. 

 ن ازینابراب ؛دش دهنیخود را در سازمان افزا یهامشارکتدروندادها و  ،یسازمان شهروندیمانند رفتار  یادهنده یاری یرفتارها

احساس عدالت در کارکنان است. رعایت عدالت به  ران ویعادلانه در مد یرفتارهات، حفظ و توسعه یریمد یف اصلیجمله وظا

ت است. در یاهم حائز نانکارک یبرا (، ارتقاها و انتصاباتیها، روابط سرپرستع پاداشیتوز) تیریدویژه در برخی رفتارهای م

 عنوانبه یانسان یازهایر نیه عدالت مانند ساک چراد دارند؛ کیران تایمد یاز سو یقات بر ضرورت عدالت سازمانین راستا تحقیهم

. )مردانی و حیدری، باشد ینید عیبا هاسازماندر ابعاد گوناگون آن در  یعدالت سازمان یمطرح است و اجرا یفطر ازین یک

1388 :54). 

 ابعاد عدالت سازمانی

نظر  و عدالت توزیعی برای عدالت سازمانی در یامراوده، عدالت تعاملی یا یاهیروعدالت صاحب نظران ابعادی را شامل 

 :میینمایمکه در ادامه به هر یک به صورت مختصر اشاره  اندگرفته

 یاهیرو عدالتالف( 

بندی زمان برنامهدر قالب یک  هاهیروانجام کار هستند.  نحوهمشخص کننده شیوه عملیات و  هاهیرو

عمل در سطوح  وهیش کنندهتعیین هاهیرو. در واقع، کنندیمهای آتی را مشخص انجام فعالیت نحوهشده، 

د استفاده مور یهاهیرو، عدالت درک شده از یاهیرو(. عدالت 43: 1384مختلف سازمان هستند )رضائیان، 

 .(Groth and Gilliland, 2001)گیری است برای تصمیم
صرفاً تحت تأثیر نتایج نیست، بلکه از انصاف فراگرد مورد استفاده برای تحقق نتایج نیز متأثر  هاسازمانانصاف در  یهاادراک 

بنابراین، نتایج ؛ نگاهی فراتر از نتایج کوتاه مدت داشته باشند توانندیمکه افراد  کندیمرا مطرح  یاهیروعدالت،  یهینظراست. 

 ,Greenberg)ور بر این است که فراگرد مورد استفاده منصفانه بوده است ، زمانی که تصرسدیمنامطلوب، قابل قبول به نظر 

از این  .، مرتبط استهایمشو خط  هاهیروبا رعایت انصاف در تدوین و فرایند به کارگیری  یاهیرو. اجرای عدالت (123 :198۷

مندی از قانون را گفت عدالت مستلزم صراحت قوانین است و رویه اجرای قوانین زمانی عادلانه است که امکان بهره توانیمرو، 

 به آسانی در اختیار همگان قرار دهد.



است که به افراد، فرصت کافی  یاهیروعدالت  شدهامکان کنترل فراگرد یا اظهار نظر، یکی از متداولترین متغیرهای مطالعه 

نتایج را  کننده. امکان یا فرصت اظهار نظر، احتمال کنترل بر فراگرد تعیین دهدیمارائه اطلاعات به تصمیم گیرنده را برای 

ایفا  نقش مهمی را یاهیرو. برخی از صاحب نظران دریافتند که مشورت و تبادل نظر با کارکنان در اجرای عدالت دهدیمافزایش 

، واکنش مطلوبتری نشان داده و در نتیجه دهدیم هاآنکه آزادی کافی برای اظهار نظر به  ییهاهیرو؛ زیرا کارکنان به کندیم

 (Orlando, 2002: 125). کنندیمرا منصفانه درک  هاهیروکارکنان فراگرد 

 تعاملییا  ییامراودهعدالت ب( 

. شودیمعدالت تعاملی شامل روشی است که عدالت سازمانی توسط سرپرستان به زیردستان منتقل 

(Scandura, 1999: p (10. صداقت ادب، همچونارتباطات ) فرایند یهاجنبه با مرتبط عدالت نوع ینا 

 ،شودیم تعیین رفتارمدیریت توسط تعاملی عدالت اینکه خاطر بهت. اس عدالت وگیرنده فرستنده بین( احترام و

 دیگر عبارت به یا مدیریت به نسبت رفتاری و احساسی شناختی، هایواکنش با مرتبط عدالت نوع این

 کارمند این زیاد احتمال به کندیم تعاملی عدالتیبی احساس کارمندی که زمانی این بنابرت. اس سرپرست

 سرپرست از کارمند که شودمی بینیپیش رو این از. دهدیم نشان سازمان جای به سرپرستش به منفی واکنش

 درخود سازمان تا سرپرست به نسبت کمتری تعهد کارمند و باشد ناراضی کل در سازمان جای به مستقیمش

 یهانگرش این از کمی قسمت و است سرپرست به نسبت عمدتاً  وی منفی یهانگرش همچنیند. کن احساس

 .(Charash and Spector, 2001: 19)گردد برمی سازمان به منفی

 متمایزی یهاجنبه کدام هر و است همبسته تعاملی، عدالت و یاهیرو توزیعی، عدالت مورمن نظر به 

 تعریف تعاملی و یاهیرو توزیعی، عدالت مجموع صورت به سازمانی عدالت وی نظر بهد. انسازمانی عدالت از

 (Scandura, 1999: p 39). شودیم

 عدالت توزیعی ج(

سازمان  نفعذیرا افراد  هاآنسازمان، سیستمی از رفتارهای اجتماعی متقابل شماری از افراد است که ما 

که این امر به دلیل مساعدت وی به سازمان  کندیم ییهاافتیدراز سازمان  نفعذی. هر فرد و هر گروه مینامیم

دریافتی وی برابر یا بیشتر از ارزش  یهازهیانگکه  دهدیماست و تا زمانی به مساعدت خود با سازمان ادامه 

تحقیقات سازمانی در خصوص  .(121: 1393عطافر و منصوری، باشد )های خواسته شده از او مساعدت

و رفتارها )مانند رضایت  هایتلقهای افراد از عدالت، بر طرز عدالت توزیعی، مؤید این مطلب است که ادراک

های دریافت کننده از . عدالت توزیعی به ادراک(Maureen, 2002: 32) و...( مؤثر است. کردعملشغلی، 

ها عادلانه بوده است یا خیر، اشاره دارد. در مطالعات اخیر، عدالت های دریافتی به نسبت ورودیاینکه پاداش

طرف دیگر، منافع سازمانی از  شودیمهای کارمند تعریف ها با توجه به ورودیانصاف پاداش منزلهتوزیعی به 

. همچنین، در برخی از مطالعات، عدالت توزیعی به ادراک کارمند دیآیمهای کارمند به دست هم از ورودی

 .(Brashear, 2002: 91)ها توسط مدیر اشاره دارد از عدالت توزعی مبتنی بر تخصیص پاداش
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، نیازها، آرزوها و نیروهای همانند هااقیاشت، هانشکتمامی  باره درانگیزش یک اصطلاح کلی است که 

، همانند این است آورندیمرا فراهم  شانردستانیز. اینکه بگوئیم مدیران موجبات انگیزش شودیمبرده  کاربه

ها شده، زیردستان یاقتها و اشکه امیدوارند موجب ارضاء این محرک دهندیمکه بگوئیم آنان چیزهایی را انجام 

 مطلوب وادار سازد. یاگونهبهرا به تلاش و کار 

 هاخواستهو به  شودیمتلقی کرد که با احساس نیاز آغاز  یارهیزنجواکنش  یاگونه توانیمانگیزش را 

و سپس به اقدام در جهت رسیدن به  شودیمخود موجب تنش در افراد  نوبهکه به  رسدیمهایی و یا هدف

 .(223: 1385)کونتز و همکاران،  انجامدیم هاخواستهو در آخر به ارضای  هاهدف

و جهت کلی رفتار هر  شوندیمموجب آغاز و ادامه فعالیت  هاآنرفتار هستند. « چراهای»، هازهیانگ

یا محرکات درونی فرد تعریف  هاسائقهنیازها، تمایلات،  عنوانبهرا گاهی  هازهیانگ. سازندیمفرد را معین 

 ممکن است آگاهانه یا ناخودآگاه باشند. شوندیمها معطوف که به سوی هدف ییهازهیانگ. کنندیم

نه تنها از لحاظ توان انجام کار، بلکه از لحاظ میل یا اراده انجام کار یا انگیزش نیز باهم تفاوت  هاانسان

 (92: 1382آنان بستگی دارد. )رضائیان،  هزانندیانگدارند. انگیزش افراد به نیروی 

است  یالهیوسسازمان است. انگیزش  یهاهدفهدف اصلی مدیریت برای تحقق  یوربهرهافزایش 

این  . درشودیمو پاداش ابزاری است که به وسیله آن انگیزش حاصل  ابندییمتحقق  هاهدفکه توسط آن 

 های سازمانی دیده شود.به صورت یک ابزار دست مدیران برای رسیدن به هدف تواندیمصورت انگیزش 

 توانیمهای گوناگونی به منظور ایجاد انگیزه درکارکنان وجود دارد. به جرأت برای مدیران انتخاب

گفت که هر زمینه فعالیت در سازمان چه به صورت عینی و چه به صورت ذهنی با تغییر خود، انگیزش 

در محیط خارج از سازمان نظیر موارد ذیل  تواندیم. این تغییرات حتی دهدیمرا نیز تحت تأثیر قرار کارکنان 

 نیز صورت گیرد:
  موجب انحراف افکار و انرژی افراد در محیط کار  تواندیماتفاقات و روابط خانوادگی: حوادث ناخوشایند در خانواده

 شود.

 بر افزایش کارآیی سازمان حتی بیش از آنچه تصور  تواندیمعلاقه کارکنان  ارتباطات محلی: پیروزی تیم فوتبال مورد

 مؤثر باشد. شودیم

  موجب تأمین شغل برای کارکنان بی انگیزه و ناراضی سازمان  تواندیممحیط بازرگانی: نزدیکی سازمان به یک رقیب

 باشد.

ه مدتی بر انگیزش کارکنان در محیط که تأثیر غیر مستقیم و کوتا رسدیماغلب این موارد چنین به نظر 

سازمانی داشته باشند ولی در هر صورت بیانگر طبیعت فعال اغلب رفتارهای انسانی که لزوماً از هیچ یک از 

. انگیزش چیزی نیست که با یک بار آزمایش آن را بر روی باشدیم کنندینمهای رایج انگیزش پیروی تئوری

س از مزایای آن استفاده نمود. انگیزش حالت شناوری دارد که هر لحظه و هر یک از کارکنان سوار کرد و سپ

در حال تغییر  گذاردیمبنابه میل و سلیقه و نیروهایی که در فرد فعالند و خصوصیاتی که روی هر فرد اثر 



چرا که هر لحظه، هم باید  سازدیمهای انگیزش، مدیریت انگیزش را برای مدیران دشوار است. این ویژگی

 مواظب رفتار خود و هم مواظب رفتار کارکنان باشند.

 وهیشهستند. به طور مثال انتخاب  روروبهمدیران با مشکلات زیادی برای ایجاد انگیزه در کارکنان 

و چندین تئوری و نظریه که پیرامون طبیعت  هاآنهای کار مدیران است. از میان انگیزش یکی از دشواری

دارای یک واقعیت عملی کاربردی و قابل استفاده در اجرا که  هاآنانگیزش کارکنان وجود دارد همه  نحوه

را در رابطه با کارکنان به کار گیرند نیستند. مثلاً تصور این که بتوان از تئوری انتظار در  هاآنمدیران بتوانند 

 است. یاهودهیب، انتظار رابطه با کارکنان معمولی و در سطوح پایین استفاده کرد

مدیران دارای آنچنان اختیارات وسیعی که بتوانند انگیزش را برای هر فرد به نحوی که مناسب اوست 

اجرا کنند، نیستند. هرچند انگیزش یک امر شخصی است ولی مدیران ناچارند آن را به نحوی هماهنگ با 

های انعطاف پذیر در انگیزش که همین دلیل هم روشهای موجود در سازمان به کار گیرند. به انتظارات گروه

های شخصی آغاز شد، هرچند نارضایتی هاسازماندر  هاآنبتواند برای همه مناسب باشد باب و استفاده از 

 وجود دارد. دانندینمها را مسحق خود انگیزش و پاسخ به آن در افرادی که این روش نحوهکماکان از 

م پیدا شده است این است که انگیزش )عوامل برانگیزاننده در سازمان( به راه حلی که برای این مه

نحوی در سازمان طراحی و به تعدادی متنوع و متعدد شوند که هر فرد بتواند مانند فهرست غذا بنا به میل و 

خود انتخاب خود را به عمل آورد و سهم  شودیمسلیقه و نیازهای شخصی که دارد و به نحوی که برانگیخته 

مادی و سایر نیازها به اندازه تلاش و کوشش خود بردارد. بدین ترتیب با  یهاپاداشرا اعم از احترام و 

 یهازهیانگاستفاده از یک سیاست جمعی و گروهی با تعدد و تنوع عوامل انگیزش اجازه داده شود تا افراد 

 شخصی خود را ارضاء کنند و سهم خود را هم از سازمان بردارند.
انگیزش را سرمشق خود در انگیزش کارکنان قرار  دربارهموجود  یهایتئورمشکل دیگر مدیران این است که کدام تئوری از 

با توجه به فرهنگ  هایتئورو از همه مهمتر اغلب این  کنندیمخاصی از انگیزش تکیه  جنبهکه هریک بر  ییهایتئوردهند. 

های دیگر نیستند. معنای کار، معنای هدف و زندگی، در همه کشورهای عالم با فرهنگ بیان شده و ظاهراً قابل استفاده بیگانه

ذکر  «هافستد و اوفچی»پذیری کارکنان همان طور که در نظریات پذیری و تبعیتمعنای قدرت، اختلاف قدرت، درجه سازمان

خص و دقیقی از انگیزش و راه مشخصی یکسان و هماهنگی ندارند. در هر صورت تعریف مش یهاارزش هافرهنگشد در همه 

، افجهدارد )شناسی فرد بستگی ال به روانانگیزش مقوله سیاسی اجتماعی است و در عین ح .برای ایجاد انگیزش وجود ندارد

1390 :218-220). 

 تحقیق نهیشیپ. 2

با توجه به جستجوی فراوان برای یافتن پیشینه تحقیق در داخل کشور، محقق موفق به یافتن کدام 

بنابراین ؛ کارکنان به بررسی گرفته باشد، نشد انگیزش بررا  رفتار عادلانه مدیران نقشتحقیقی که مشخصاً 

کارکنان را  انگیزش ن را بررفتار عادلانه مدیرا نقشکه این تحقیق در نوع خود که قصد دارد  توان گفتمی

 به بررسی بگیرد، جدید بوده و پیشینه تحقیقی ندارد. ترانسپورت افغانستاندر وزارت 



 روش تحقیق. 3

از نوع توصیفی و و از لحاظ روش  بوده کاربردی تحقیقات تحقیق حاضر از لحاظ هدف، از نوع

تأثیر یک متغیر را بر متغیر دیگر محقق در این تحقیق در صدد است تا  که ییآنجازیرا از ؛ باشدیمپیمایشی 

استفاده خواهد نمود، از سوی دیگر چون قرار است نتایج این  مورد بررسی قرار دهد، از روش توصیفی

جامعه  تحقیق به صورت کمی ارائه شود، از روش تحقیق پیمایشی نیز در آن استفاده صورت خواهد گرفت.

. نمونه باشندیمنفر  453که به تعداد  دهندیمتحقیق را کارمندان وزارت ترانسپورت ج.ا.ا. تشکیل آماری این 

گیری استفاده نفر انتخاب گردید. روش نمونه 208آماری این تحقیق با استفاده از جدول مورگان به تعداد 

نامه استاندارد عدالت ریق پرسشمیدانی تحقیق از ط یهاداده. باشدیمشده در این تحقیق، روش تصادفی ساده 

نامه انگیزش کارکنان که توسط تحقیقات زیادی استفاده شده است، جمع آوری گردید. سازمانی و پرسش

و با استفاده از آزمون رگرسیون خطی و تحلیل واریانس یک جهته  SPSSتحقیق از طریق نرم افزار  یهاافتهی

در دو بخش توصیفی و  هاپرسشنامهآمده از  به دست یهاداده تجزیه و تحلیل گردید. لازم به ذکر است که

توصیفی، مشخصات جمعیت شناختی پاسخ  یهاداده. در بخش ردیگیماستنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار 

مربوط به سنجش  یهادادهاستنباطی  یهادادهو در بخش  ردیگیمدهندگان مورد تجزیه وتحلیل قرار 

 گرفتند.تحقیق مورد تجزیه وتحلیل قرار  یهاهیفرض

 تجزیه و تحلیل آمار استنباطی تحقیق. 4

تحقیق با استفاده از آزمون واریانس یک راهه و  یهاهیفرضدر این بخش به تحلیل آمار مربوط به 

. لازم به یادآوری است که این تحقیق دارای سه فرضیه فرعی و یک فرضیه اصلی میپردازیمرگرسیون خطی 

 .میکنیماشاره  هاهیفرضکه در ادامه به ترتیب به آزمون هر یک از  باشدیم
 . آزمون فرضیه فرعی اول1جدول 

متغیرهای 

 بینپیش

ضریب 

 استانداردشده
Beta 

P 
Value 
(Sig.) 

شاخص 
F 

R2 

 ثابت

عدالت 

 توزیعی

- 

632. 

000. 

025. 5.084 152. 

 متغیر وابسته: انگیزش کارکنان

 

با توجه راهه و تحلیل رگرسیون است. های جدول تحلیل واریانس یکجدول فوق ترکیبی از خروجی

این است که مدل رگرسیونی مناسب است چون  دهندهنشانشود که تحلیل واریانس میدیده  1به آمار جدول 



P Value =.025<0.1 ضیه استفاده کرد توان از رگرسیون برای این فراست. با توجه به آنچه گفته شد، می

مستقیم بر انگیزش کارکنان  صورتبهیون، عدالت توزیعی رگرسو نتایج را تحلیل کرد. بر اساس نتایج 

است. همچنین این اثرگذاری به شکل  P Value (Sig)=.025 <0.1به دلیل اینکه  باشدیمتأثیرگذار 

 است. Beta=.632برابر با  Beta استانداردشدهباشد چون ضریب افزایشی، مثبت و مستقیم می

درصد از تغییرات انگیزش کارکنان را  15.2، عدالت توزیعی 2Rبه همین ترتیب بر اساس مقدار 

مبنی بر عدم تأثیر عدالت توزیعی بر  (H0)با توجه به آمار فوق، فرض صفر  نیبنابرا؛ نمایدبینی میپیش

تأثیرگذاری عدالت توزیعی بر انگیزش کارکنان  مبنی بر وجود (H1)انگیزش کارکنان رد گردیده و فرض یک 

شود که عدالت توزیعی بر انگیزش یمبنابراین از آمار فوق نتیجه ؛ گردددر وزارت ترانسپورت ج.ا.ا تأیید می

 .گرددیمباشد و فرضیه فرعی اول تأیید یمکارکنان در وزارت ترانسپورت تأثیرگذار 
 

 . آزمون فرضیه فرعی دوم2جدول 

ای متغیره

 بینپیش

 استانداردشدهضریب 
Beta 

P Value 

(Sig.) 
 شاخص

F 

2R 

 ثابت

 یاهیروعدالت 

- 

۷28. 

000. 

003. 8.342 184. 

 متغیر وابسته: انگیزش کارکنان

 

این است که مدل رگرسیونی  دهندهنشانشود که تحلیل واریانس میدیده  2با توجه به آمار جدول 

توان از رگرسیون برای این است. با توجه به آنچه گفته شد، می P Value =.003<0.1مناسب است چون 

مستقیم بر  صورتبه یاهیرویون، عدالت رگرسفرضیه استفاده کرد و نتایج را تحلیل کرد. بر اساس نتایج 

است. همچنین این اثرگذاری به  P Value (Sig) =.003 <0.1انگیزش کارکنان تأثیر دارد به دلیل اینکه 

 است. Beta=.728برابر با  Beta استانداردشدهباشد چون ضریب شکل افزایشی، مثبت و مستقیم می

بینی درصد از تغییرات انگیزش کارکنان را پیش 18.4 یاهیرو، عدالت 2Rبه همین ترتیب بر اساس مقدار 

بر انگیزش کارکنان  یاهیرومبنی بر عدم تأثیر عدالت  (H0)با توجه به آمار فوق، فرض صفر  نیبنابرا؛ نمایدمی

بر انگیزش کارکنان در وزارت  یاهیرومبنی بر وجود تأثیرگذاری عدالت  (H1)رد گردیده و فرض یک 

بر انگیزش کارکنان در  یاهیروشود که عدالت یمبنابراین از آمار فوق نتیجه ؛ گرددترانسپورت ج.ا.ا تأیید می

 .گرددیمباشد و فرضیه فرعی دوم تأیید یمرت تأثیرگذار وزارت ترانسپو
 

 . آزمون فرضیه فرعی سوم3جدول 



متغیرهای 

 بینپیش

ضریب 

 استانداردشده
Beta 

P 
Value 

(Sig.) 

 شاخص
F 

2R 

 ثابت

 یامراودهعدالت 

- 

511. 

000. 

00۷. ۷.232 120. 

 متغیر وابسته: انگیزش کارکنان

 

این است که مدل رگرسیونی  دهندهنشانشود که تحلیل واریانس میدیده  3 با توجه به آمار جدول

توان از رگرسیون برای این فرضیه است. با توجه به آنچه گفته شد، می P Value <0.1مناسب است چون 

مستقیم بر انگیزش  صورتبه یامراودهیون، عدالت رگرساستفاده کرد و نتایج را تحلیل کرد. بر اساس نتایج 

است. همچنین این اثرگذاری به شکل  P Value (Sig)=.007 <0.1کارکنان تأثیر دارد به دلیل اینکه 

 است. Beta=.511برابر با  Beta استانداردشدهباشد چون ضریب افزایشی، مثبت و مستقیم می

درصد از تغییرات انگیزش کارکنان را  12 یامراوده، عدالت 2Rبه همین ترتیب بر اساس مقدار 

بر  یامراودهمبنی بر عدم تأثیر عدالت  (H0)با توجه به آمار فوق، فرض صفر  نیبنابرا؛ نمایدبینی میپیش

بر انگیزش  یامراودهمبنی بر وجود تأثیرگذاری عدالت  (H1)انگیزش کارکنان رد گردیده و فرض یک 

 یامراودهشود که عدالت یمبنابراین از آمار فوق نتیجه ؛ گردد.ا تأیید میکارکنان در وزارت ترانسپورت ج.ا

 .گرددیمباشد و فرضیه فرعی سوم تأیید یمبر انگیزش کارکنان در وزارت ترانسپورت تأثیرگذار 
 . آزمون فرضیه اصلی تحقیق4جدول 

متغیرهای 

 بینپیش

 استانداردشدهضریب 
Beta 

P Value 

(Sig.) 
 شاخص

F 

2R 

 ثابت

رفتار عادلانه 

 مدیران

- 

690. 

000. 

000. 11.۷88 13۷. 

 متغیر وابسته: انگیزش کارکنان

 

این است که مدل رگرسیونی مناسب  دهندهنشانشود که تحلیل واریانس دیده می 4از آمار جدول 

توان از رگرسیون برای این فرضیه است. با توجه به آنچه گفته شد، می P Value =.000 <0.1است چون 

مستقیم بر انگیزش  صورتبهیون، رفتار عادلانه مدیران رگرساستفاده کرد و نتایج را تحلیل کرد. بر اساس نتایج 

 است. همچنین این اثرگذاری به شکل P Value (Sig)=.000 <0.1کارکنان تأثیر دارد به دلیل اینکه 

است. به همین  Beta=.690برابر با  Beta استانداردشدهباشد چون ضریب افزایشی، مثبت و مستقیم می

درصد از تغییرات انگیزش کارکنان  13.7، رفتار عادلانه مدیران )عدالت سازمانی( 2Rترتیب بر اساس مقدار 



ی بر عدم تأثیر رفتار عادلانه مدیران مبن (H0)با توجه به آمار فوق، فرض صفر  نیبنابرا؛ نمایدبینی میرا پیش

مبنی بر وجود تأثیرگذاری رفتار عادلانه مدیران بر انگیزش  (H1)بر انگیزش کارکنان رد گردیده و فرض یک 

شود که رفتار عادلانه مدیران یمبنابراین از آمار فوق نتیجه ؛ گرددکارکنان در وزارت ترانسپورت ج.ا.ا تأیید می

 .گرددیمباشد و فرضیه اصلی این تحقیق نیز تأیید یمدر وزارت ترانسپورت تأثیرگذار  بر انگیزش کارکنان

 نتایج تحقیق. 5

 دهندگان. نتایج آمار توصیفی پاسخ5-1

گفت که وضعیت  توانیمگیری کلی از اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان عنوان یک نتیجهبه

که  دهدیمبندی سنی نشان در وزارت ترانسپورت به شکل مناسبی مراعات شده است. همچنین رده جنسی

. میزان تحصیلات کارکنان این وزارت دهندیمقشر جوان بیشترین فیصدی کارکنان این وزارت را تشکیل 

اداری نشان  هایآمد و در نهایت تقسیم بندی کارکنان به بست به دستبیشتر در سطح لیسانس و ماستری 

 .دهندیمکه بیشترین میزان کارکنان را مدیران عمومی تشکیل  دهدیم

 نتایج آمار استنباطی تحقیق. 5-2

که در ادامه  باشدیمکه واضح است، این تحقیق دارای یک فرضیه اصلی و سه فرضیه فرعی طوری

 نه ارائه گردد.به صورت جداگا هاهیفرضآمده برای هریک از  به دستکوشش شده است نتیجه 

فرضیه فرعی اول طور ذیل مطرح شده است: عدالت توزیعی بر انگیزش کارکنان در وزارت ترانسپورت 

. برای تجزیه و تحلیل آمار مربوط به این فرضیه از آزمون تحلیل واریانس یک راهه و باشدیمج.ا.ا تأثیرگذار 

، عدالت شودیمگیری تحقیق در این مورد نتیجه یهاافتهیکه از رگرسیون خطی استفاده صورت گرفت. طوری

عدالت سازمانی به شکل مثبت، مستقیم، افزایشی و معنی داری بر انگیزش کارکنان  مؤلفهیک  عنوانبهتوزیعی 

که فرضیه فرعی اول این تحقیق تأیید  توان گفتمیبنابراین ؛ باشدیمدر وزارت ترانسپورت ج.ا.ا تأثیرگذار 

؛ بر انگیزش کارکنان تأثیر مستقیم و مثبتی داشته باشد تواندیمگردید که عدالت توزیعی و روشن  گرددیم

بین کارکنان  هاپاداشباید در قسمت توزیع عادلانه  )حمل و نقل( بنابراین مدیران و رهبران وزارت ترانسپورت

جداً خودداری نمایند. چرا  برای کارکنان هافرصتو  هاپاداشتوجه جدی مبذول داشته و از تقسیم ناعادلانه 

در سازمان باعث افزایش و  هافرصتو  هاپاداشتحقیق توزیع عادلانه و منصفانه  یهاافتهیکه با توجه به 

وری به بهبود بهره توانندیم. روشن است که کارکنان با انگیزه شودیمبهبود انگیزش کارکنان در سازمان 

 ی ایفا نمایند.سازمان کمک فراوانی نمایند و نقش مفید

بر انگیزش کارکنان در وزارت  یاهیروفرضیه فرعی دوم تحقیق به این شکل مطرح شده است: عدالت 

، نشان میریگیمتحقیق در فصل چهارم نتیجه  یهاافتهیکه از آمار و . طوریباشدیمترانسپورت ج.ا.ا تأثیرگذار 

بر انگیزش کارکنان در وزارت ترانسپورت ج.ا.ا تأثیرگذاری مثبت، مستقیم  یاهیرودهنده آن است که عدالت 



و معنی داری دارد. این موضوع با استفاده از تحلیل واریانس و رگرسیون خطی مورد آزمون قرار گرفت و در 

 یهاهیرودر صورت عادلانه نمودن  توانیممتذکره نشان دهنده آن است که  یهاآزموننهایت خروجی 

 یاهیروکه عدالت توان گفت میبنابراین ؛ مانی به میزان انگیزش بیشتری از سوی کارکنان دست یافتساز

 بر افزایش انگیزش کارکنان در وزارت ترانسپورت تواندیمیک مؤلفه و شاخصی از عدالت سازمانی  عنوانبه

ا میزان تأثیرگذاری زیادی مورد تأثیرگذر باشد و بدین ترتیب فرضیه فرعی دوم این تحقیق نیز ب )حمل و نقل(

 .ردیگیمتأیید قرار 

بر انگیزش کارکنان در  یامراودهفرضیه فرعی سوم این تحقیق طور ذیل مطرح شده است: عدالت 

قبلی از  یهاهیفرض. برای بررسی و تحلیل آمار این فرضیه مانند باشدیموزارت ترانسپورت ج.ا.ا تأثیرگذار 

گرسیون خطی استفاده صورت گرفت. طوریکه از آمار تجزیه و تحلیل شده در آزمون تحلیل واریانس و ر

مؤلفه سوم عدالت سازمانی بر انگیزش کارکنان  عنوانبه یامراوده، عدالت شودیممورد این فرضیه نتیجه 

آمد. از سوی دیگر  به دست داریمعن. این تأثیرگذاری به شکل افزایشی، مثبت، مستقیم و باشدیمتأثیرگذار 

 دهندهنشانکه  دینمایم ینیبشیپدرصد از تغییرات واریانس انگیزش کارکنان را  12به میزان  یامراودهعدالت 

که هر اندازه  گفت توانیمبنابراین ؛ باشدیموابستگی و تأثیرگذاری متغیر مستقل بر متغیر وابسته تحقیق 

 توانندیمشوند،  یزیرهیپا، به شکل عادلانه و منصفانه شودیمزمان مراودات که شامل روابط و ارتباطات در سا

به آنچه گفته  با توجه. باشدیمانگیزش کارکنان را تحت تأثیر قرار داده و این تأثیر به شکل مثبت و مستقیم 

 مورد تأیید قرار گرفت. یداریمعنشد، فرضیه فرعی سوم این تحقیق با تأثیرگذاری 

به شکل ذیل مطرح شده است: عدالت سازمانی بر انگیزش کارکنان در وزارت  فرضیه اصلی تحقیق

مستقیم بر انگیزش  صورتبهیون، عدالت سازمانی رگرسبر اساس نتایج  .باشدیمترانسپورت ج.ا.ا تأثیرگذار 

درصد است.  1کارکنان تأثیر دارد به دلیل اینکه سطح معنی داری این تأثیرگذاری کمتر از درصد خطای 

. از سوی دیگر دهدیمکه یک تأثیر قوی و مثبتی را نشان  باشدیم 690.همچنین شدت تأثیرگذاری به مقدار

که  دهدیمبینی نماید که این نشان کارکنان را پیشدرصد از تغییرات انگیزش  13.7 تواندیمعدالت سازمانی 

فرض صفر این تحقیق مبنی بر عدم تأثیر عدالت سازمانی بر انگیزش کارکنان در وزارت ترانسپورت رد 

 گردیده و فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر تأثیرگذاری عدالت سازمانی بر انگیزش کارکنان در وزارت ترانسپورت

 .ردیگیمقرار  مورد تأیید )حمل و نقل(

که وجود عدالت سازمانی در  توان گفتمیقبلی،  یهابخشارائه شده در  یهاافتهیبا توجه به آمار و 

به کارکنان، در تطبیق قوانین و مقررات سازمانی، در روابط و ارتباطات سازمانی  هافرصتو  هاپاداشتوزیع 

راد انگیزه بیشتری برای فعالیت و انجام امور محوله اف شودیمسازمانی باعث  یهاارزشو در نهایت در تمام 

  شود. نائلبه آسانی به اهداف خود  تواندیماز خود نشان داده و بدین ترتیب با داشتن افراد باانگیزه سازمان 
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