
 
 
 

  پژوهشی تحقیقات مدیریت آموزشی -فصلنامه علمی 
(86 یاپی)پ 1817سال نهم، شماره چهارم، تابستان 

 

 
 

 به ترک شغل کارکنان یلوتما یعدالت سازمان ینرابطه ب

 کشور( یاتی)مورد مطالعه: سازمان امورمال 

  2یدریح ینغلامحسو  1معصومه وفاجو  

 :چکیده

ترک شغل کارکنان )مورد تمایل به و  یعدالت سازمان نیرابطه بهدف اصلی پژوهش حاضر تعیین 
ترک سازمان بوسیله کارکنان از این جنبه حائز اهمیت ارزیابی چرایی است.  کشور( یاتیمطالعه: سازمان امورمال

تواند اطلاعات مفیدی را در اختیار مدیران سازمان قرار دهد تا بتواند نرخ ترک خدمت کارکنان را  است که می
چرا که حفظ کارکنان واجد شرایط یکی از موضوعات مهم منابع انسانی است، در این راستا ، کاهش داد

هدف پاسخ  با ثر برتمایل به ترک شغل کارکنان دارای اهمیت فراوانی است. تحقیق حاضرشناسایی عوامل مو
امور مالیاتی رابطه  سازمانبا تمایل به ترک شغل کارکنان  عدالت سازمانیآیا بین  :گویی به این سوال که

سازمان  اختلاف مالیاتیهیاتهای حل  کارکنان جامعه آماری تحقیق ؟ طراحی شده است.معنی داری وجوددارد
ابزار  نفر می باشند کلیه آنان بعنوان جامعه آماری تلقی گردیدند. 182باتوجه به این که  امور مالیاتی است که

گردآوری داده ها و اطلاعات پرسشنامه استاندارد بوده و روش گردآوری اطلاعات میدانی است و برای تعیین 
و برای پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. به منظور  روایی متغیرهای تحقیق از روش محتوایی

ابتدا برای خلاصه کردن و  .استفاده شد 16ورژن  SPSSتحلیل داده ها و آزمون فرضیه های تحقیق از 
های آزمون) یاستنباطها از آمار ها از آمار توصیفی استفاده شده است و سپس برای آزمون فرضیهتوصیف داده

 است.گردیده ضریب همبستگی پیرسون و ضریب رگرسیون( استفاده  ،اسمیرنف -وگروفکولم
ای( عدالت مراوده -ایعدالت رویه -عدالت توزیعی)یافته های تحقیق نشان داد که بین عدالت سازمانی 

ف یعنی با افزایش عدالت سازمانی در هیاتهای حل اختلا؛ وترک شغل کارکنان رابطه معکوس وجود دارد
 11سازمان امورمالیاتی، میزان ترک شغل کارکنان کاهش می یابد. همچنین نتایج نشان داد که با اطمینان 

 درصد رابطه معنادار بین عدالت سازمانی با تمایل به ترک شغل کارکنان وجود دارد.

 سازمانی عدالت ،کارکنان تمایل به ترک شغل کلمات کلیدی:

                                                 
 یران، تهران، ایواحد تهران مرکز ی، دانشگاه آزاد اسلامیریتدانشکده مد 1

 یرانتهران، ا ی،واحد تهران مرکز یدانشگاه آزاد اسلام یریت،دانشکده مد 2
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 مقدمه:

 سیطره بشر زندگی بر چنان هاسازمان ،بشری جوامع شدن مکانیزه و صنعتی انقلاب از پس
 وجود بدون زندگی، امروزه و آنهاست به وابسته مستقیماً مرگ تا تولد لحظه از انسان هر که اندافکنده

. هاستسازمان در عدالت وجود به منوط جامعه در عدالت اجرای بنابراین. نیست تصور قابل هاسازمان
های گوناگون دالت در سازمان بیانگر برابری و لحاظ رفتار اخلاقی در یک سازمان است. پژوهشع

های متفاوت رفتار سازمانی تاثیرگذار است. نشانگر آن است که افزایش احساس عدالت بر جنبه
عدالت و اجرای آن یکى از نیازهاى اساسى و فطرى انسان است که همواره در طول تاریخ وجود آن 

سترى مناسب جهت توسعه جوامع انسانى فراهم کرده است. نظریات مربوط به عدالت به موازات ب
گسترش و پیشرفت جامعه بشرى تکامل یافته و دامنه آن از نظریات ادیان و فلاسفه به تحقیقات 

 تجربى کشیده شده است.
در رحم  یاز تولد و حت شیهاست. ما پ انسان یزندگ یجزء جداناشدن ،یافتگی و سازمان سازمان

در  م،ییگشا یچشَم به جهان م ،یپزشک یدر سازمان م،یشو یمراقبت م ییها مادر، توسط سازمان
اند  نشان داده قاتیتحق .میشو یمشغول کار م یادار یو در سازمان مینیب یمتعدد آموزش م یها سازمان
 .ها بر عهده دارند مهم را در سازمان یعدالت، نقش یندهایکه فرا

 1112 سال از پس. گرددبرمی 1162دهه اوایل به سازمانها در عدالت پیرامون تحقیقات اولین
 سه شناخت آن حصل ما که شودمی آغاز سازمانی عدالت پیرامون تجربی مطالعات از جدیدی فصل

مسئله ترک  .هاست سازمان در مراوده ای عدالت و ایرویه عدالت توزیعی، عدالت یعنی عدالت نوع
ای بر روند حرکت رو به رشد سازمان باشد که ضربهخدمت کارکنان یکی از معضلات سازمانی می

شود و باید های آموزش و استخدامی( برای سازمان میمانند هزینه) ییهابوده و باعث افزایش هزینه
 یانسان یها هیبه سرماکارکنان به مثا یوالا گاهیدر عصر حاضر نقش مؤثر و جا مورد توجه قرار گیرد.

درک شده  رانیتوسط مد شیاز پ شیها ب سازمان یبرا داریپا یرقابت تیکننده مز جادیو عامل بالقوه ا
 یاریبس اهشعدالت به ک یبر رفتار و نگرش کارکنان دارد. اجرا یقو یریاحساس عدالت، تأث است.
در  یاخراج کارکنان و کارشکن انه،یجو یاسترس، رفتار تلاف ریکار نظ طیمربوط به مح یها بیاز آس

 .کند یکمک م زیکار ن طیمح
محقق بر آن شد تا پژوهشی با عنوان رابطه بین عدالت سازمانی و تمایل به ترک شغل کارکنان 

 انجام دهد.
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 مساله تحقیق طرح-0
ای است توجیه بییه کیارکنان به عنوان بزرگترین و مهمترین سرمایه و دارایی یک سازمان پدیده

که در دو دهه اخیر به طور چشمگیری مورد توجه قرار گرفته است بطوری که رسیدن سازمان به 
 اهدافش بستگی مستقیم به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد.

 منابع تمدیری نگرانی های مهمترین از یکی به هاسازمان در کلیدی کارکنان شغل ترک امروزه
 را زیادی غیرمستقیم و مستقیم هایهزینه سازمان برای کارکنان شغل ترک. است شده تبدیل انسانی

 هایهزینه جدید، کارکنان آموزش و هدایت استخدام، انتخاب، از ناشی هایهزینه. دارد همراه به
 فشار کارکنان، روحیه کاهش از ناشی هایهزینه (،2221) 1شاو و دس نظر به بنا و ؛ هستند مستقیم

 ترک از که هستند غیرمستقیمی هایهزینه اجتماعی، سرمایه دادن دست از و مانده باقی کارکنان بر
 عوامل شناسایی خواهان همواره ها، سازمانشغییل ترک هایهزینه به توجه با. شوندمی ناشی شغل
را خروج از سازمان و اظهار  شغلرک ت (1177پرایس ). هستند شغل ترک به تمایل کاهش بر موثر

و نیروهای متخصص یکی از معضلات کرده است. ترک خدمت کارکنان  نارضایتی از شغل تعریف
برای مدیران سازمانها، که در پی حفظ، نگهداری،  که به حرکت سازمان ضربه میزند وسازمانی است 

-کند و توجه خاصی میبهبود و بهره وری نیروی انسانی خودی هستند، به صورت مشکل بروز می

 (.1818به نقل ازگل پرور و دیگران،)طلبد. 
سازمان امور مالیاتی به عنوان یک سازمان درحال رشد، درساختار نظام اقتصادی کشور دارای 

تحقق  و ؛رودترین تامین کننده درآمدهای پایدار دولت به شمار میموقعیتی کلیدی بوده و اصلی
و کاهش فرار  های مالیاتیجز با راهکارهایی چون افزایش پایه شورهای توسعه ک اهداف برنامه

تصریح شده است ممکن نیست . درهمین راستا تاکید سند چشم انداز بیست  برنامه هاکه در مالیاتی
های مالیاتی و وصول بهینه آن و نیز تصریح مواردی چون افزایش ساله مبنی بر شناسایی ظرفیت

های جاری دولت در اهداف ناخالص داخلی و افزایش نسبت مالیات به هزینهسهم مالیاتی از تولید 
همگی از اهمیت فزاینده نقش مالیات در اقتصاد کشور حکایت  کشور راهبردی سازمان امورمالیاتی

 دارند.
بدیهی است هیچ یک از اهداف و برنامه های سازمان بدون داشتن نگاهی عمیق و ژرف به مساله 

بمنظور حفظ و نگهداشت کارکنان و جلوگیری از خروج و ترک شغل آنان امکان پذیر  عدالت سازمانی
نبوده و محقق نخواهد شد. هر بهبود و تغییر مهم و موفقیت آمیزی در ساختار و عملیات نظام مالیاتی 

                                                 
1 - Dess & Shaw 
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مرهون تلاش کارکنان آن است و ایجاد عدالت سازمانی برای افزایش انگیزه و جلوگیری از خروج 
 متخصص و کارآمد از ضروریات است . نیروی

بین عدالت سازمانی و "شود: باتوجه به مطالب فوق مساله اصلی این تحقیق بدین شرح تبیین می
 "تمایل به ترک شغل کارکنان چه ارتباطی وجود دارد؟ 

 هدف های پژوهش-2
:تعیین رابطه بین عدالت سازمانی و تمایل به ترک شغل کارکنان درسازمان امورمالیاتی هدف کلی

 بخش هیاتهای حل اختلاف مالیاتی
 : تعیین رابطه بین عدالت توزیعی وتمایل به ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتیاهداف فرعی

 کنان سازمان امورمالیاتیای و تایل به ترک شغل کارتعیین رابطه بین عدالت رویه
 ای و تمایل به ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتیتعیین رابطه بین عدالت مراوده 

و تمایل  سازمانی عدالتتعیین رابطه بین هدف کاربردی این تحقیق  :هدف کاربردی تحقیق

می باشد تا از این طریق با کاهش ترک خدمت کارکنان  به ترک شغل در سازمان امور مالیاتی کشور
 از طریق افزایش عدالت سازمانی کمکی در جهت رشد و پیشرفت سازمان باشد.

 چارچوب نظری تحقیق-8
باشد و عدالت : ترک شغل که متغیر وابسته میمتغیرهای مورد استفاده در این پژوهش عبارتند از

، که به عنوان متغیر مستقل مطرح ایای، عدالت مراودهعدالت رویهسازمانی با ابعاد عدالت توزیعی، 
 اند.شده

 :ترک شغل
به ) استکرده  را خروج از سازمان و اظهار نارضایتی از شغل تعریف شغلرک ت (1177پرایس )

 (.1818نقل از گل پرور ودیگران،
صورت مستقیم که در این هترک خدمت می تواند به دوشکل صورت گیرد که یک پدیده آن ب

حالت کارمند با میل و یا علیرغم میل خود محل کار خود را ترک می کند و دیگر حضور فیزیکی در 
محیط کار خود ندارد. دومین پدیده آن بصورت غیر مستقیم و یا ترک خدمت مجازی که در این حالت 

لت خطرناک ترین حالت کارمند حضور دارد ولی ذهن و فکر و تخصص اش حضور ندارد و این حا
  ممکن هست.

تمایل به ترک شغل به صورت فکر کردن به احتمال ذهنی این مسئله تعریف می شود که فردی 
در طی دوره زمانی معینی شغل خود را تغییر خواهد داد و یکی از پیش نیازهای اصلی ترک شغل 

 (.2222سوسا پوزا و هن برگر،باشد )حقیقی می 
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 ترک منجر به که است عاملی یک ترک، به تمایل که کردند بیان(  2227)1 کیکبوش و پرایس
 این ترس از است، مدیران از بسیاری برای هشدار یک ارادی، ترک بالای نرخ که دلیل شود.یک می

 ترک را سازمان قادرند که هستند هایی آن بالا های توانائی و با مهارت کارکنان که باشد می مسئله
 را دیگری شغل توانند نمی که هستند مانند کسانی می باقی سازمان در که هایی آن مقابل در و کنند
 . کنند پیدا

 عدالت سازمانی:
 یک جانب از گرفته صورت رفتار بودن عادلانه از هاگروه و افراد ادراک توصیف به سازمانی عدالت

 عدالت(.2222پردازد )آری و دیگران، می ادراکی چنین به نسبت آنان رفتاری هایواکنش و سازمان،

فردی عادلانه ادراک گردد، احتمال  توسط است ممکن که آنچه معنا بدین است ذهنی سازه سازمانی،
-ای است که به طور اجتماعی ایجاد میدارد توسط فرد دیگری ناعادلانه باشد. همچنین عدالت سازه

طولانی مدت برخوردارند، اغلب تصور مشترکی از میزان های کاری که از سابقه گردد، از این رو تیم
عادلانه بودن رویدادها در محیط کار دارند . به طور کلی، عدالت سازمانی به ادراک ذهنی افراد از 

 (.2227، 2پول)کند ها اشاره می ها و تنبیهانصاف سازمان در تخصیص منابع، پاداش
است باورها، احساسات، نگرشها و رفتار کارکنان را تحت  ها ممکن برخورد با افراد در سازمان 

تاثیر قرار دهد. رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموما منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به 
عدالتی کنند، به  شود. از سوی دیگر افرادی که احساس بی سازمان و رفتار شهروندی فرانقش آنها می

را رها می کنند یا سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان می دهند و  احتمال بیشتری سازمان
 حتی ممکن است شروع به رفتارهای ناهنجار مثل انتقامجویی کنند.

 عدالت توزیعی:
این نوع از . شد مطالعه اجتماعی شناسان روان توسط که بود مفهومی اولین توزیعی عدالییت
کنند می درییییافت کارکنان که دارد نتایجی اشاره و پیامییدهییا بیییودن عادلانه عییدالت به

 .(184: 1831سلیمی و پورعزت،)

های عدالت توزیعی عمدتا مبتنی بر تئوری برابری است و به ادراک افراد از منصفانه دانستن پیامد
اخلاقی بودن کند. هنگامی که افراد یک سازمان در مورد میزان مناسب، درست و دریافتی اشاره می

امیرخانی و )کنند کنند، در واقع درباره رعایت عدالت توزیعی در سازمان داوری میها قضاوت میپیامد
 (.1812آغاز، 

                                                 
1
-Price & Kiekbusch 

2
 - Pool 
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 ای:عدالت رویه
به برداشت افراد از عادلانه  رویه ایمطرح گردید. عدالت  (1175اولین بار توسط تایبوت و والکر ) 

د. کن گیری برای جبران خدمتشان و نه توزیع واقعی درآمدها اشاره می های جاری در تصمیم بودن رویه
 (.1836 ،یناصرو زاده  نیحس)

 استفاده مورد فراگرد تأثیر تحت بلکه نیست، نتایج تأثیر تحت صرفا سازمان در انصاف ادراک

 از فراتر نگاهی توانند می افراد کند می مطرح ای رویه عدالت نظریه .هست نیز نتایج تحقق برای

 که زمانی رسد، می نظر به قبول قابل نامطلوب نتایج بنابراین؛ باشند داشته مدت کوتاه تصمیم نتایج

 (.1833حقیقی و همکاران، )منصفانه بوده است  استفاده مورد فراگرد که است این تصور
 ای:عدالت مراوده

 تعیین در ها، رویه اجرای طول در شخصی بین رفتار کیفیت که کند می مطرح ای مراوده عدالت

 و است مؤثر صافان درک در شده ارایه توضیحات یا توجیه .است مؤثر و مهم انصاف های قضاوت
 بین رفتار . دهد می افزایش را شود، نگریسته منصفانه گیری تصمیم های رویه اینکه احتمال

 همان منبع(.)باشد  می احترام و تواضع با افراد رفتار و روابط در اعتماد شامل شخصی
 منتقل زیردستان به سرپرستان توسط عدالت سازمانی که است روشی شامل ایعدالت مراوده

و احترام( بین  ادب، صداقت ارتباطات )همچون فرایند هایجنبه با مرتبط عدالت این نوع .شودمی
 شود،تعیین می رفتار مدیریت توسط مراوده ای عدالت اینکه خاطر به .عدالت است وگیرنده فرستنده

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

به ادبیاّت عدالت معرفی  1136در سال  1بعد سوم عدالت را بایاس و موآگ .است دیگر سرپرست
 .(16: 1831رضائیان و میرزاده،کردند. )
 پژوهششناسی روش -8
تمایل به ترک شغل کارکنان و  عدالت سازمانی نیبرابطه  تعیین دنبالبه حاضر  پژوهشدر  

نوع رابطه مورد آزمون این که هستیم. با توجه به  سازمان امورمالیاتی در بخش هیاتهای حل اختلاف
از تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیره به منظور تعیین میزان از نوع همبستگی است، در این تحقیق 

مراحل اجرای تحقیق به شرح ذیل و  خواهد شداثرگذاری متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته استفاده 
 :خواهد بود

                                                 
1 . Bies and Moag 
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نفر هستند کلیه آنان  182باتوجه به این نکته که نمایندگان هیاتهای حل اختلاف ابتدا  -1
های تحقیق با مراجعه به منابع  های مورد نیاز برای آزمون فرضیه  سپس دادهانتخاب گردیده و 

 گردد.می اطلاعاتی مربوطه جمع آوری 
آوری جمع های  های تحقیق با استفاده از داده سپس معیارهای مورد نیاز برای آزمون فرضیه -2

 شوند.  شده محاسبه می
 از تجزیه و تحلیل رگرسیون چندگانه برآورد می در مرحله بعدی پارامترهای مدل با استفاده -8

 شوند. 
 نتایج به دست آمده با نتایج مورد انتظار مقایسه شده و بر اساس آن وضعیت فرضیه سپس -4

 گردد. های تحقیق حسب مورد مشخص می 
و  پژوهشمقتضی برای استفاده کنندگان از این  هایپیشنهاد، در پایان پس از نتیجه گیری -5

 برای تحقیقات آتی ارائه خواهد گردید. همچنین
 تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش یک تحقیق همبستگی به حساب می آید.

 فرضیه های پژوهش

ن سازمان امورمالیاتی وتمایل به ترک شغل کارکنابین عدالت سازمانی فرضیه اصلی: 

 .داردجودوکشوررابطه 

بین عدالت توزیعی و تمایل به ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتی کشور رابطه  فرضیه اول:

 وجود دارد.

کارکنان سازمان امورمالیاتی : بین عدالت رویه ای و تمایل به ترک شغل فرضیه دو 

 رابطه وجود دارد.کشور

تی کارکنان سازمان امورمالیا: بین عدالت مراوده ای و تمایل به ترک شغل فرضیه سو 

 دارد.کشوررابطه وجود
 پژوهشپرسش های 

آیا بین عدالت توزیعی و تمایل به ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتی ارتباط معناداری وجود 
 دارد؟

ای و تمایل به ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتی ارتباط معناداری وجود آیا بین عدالت رویه
 دارد؟

تمایل به ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتی ارتباط معناداری وجود ای و آیا بین عدالت مراوده
 دارد؟
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 داده ها جم  آوریروش 
روش میدانی نسبت به انجام آن اقدام گردیده ق حاضر از نوع توصیفی بوده که بااستفاده ازتحقی 
 است.

ها واطلاعات تحقیق و گردآوری شده و به منظور جمع آوری داده  پژوهشابتدا مبانی نظری در 
نفر نماینده سازمان درهیاتهای حل اختلاف  182بررسی فرضیه ها، پرسشنامه ای تنظیم و دربین کلیه 

 مالیاتی شهر و استان تهران توزیع گردید .
 هیگو 22استفاده از و مورمن با هوفین عدالت سازمانی پرسشنامه استانداردازدو قیتحق نیدر ا 
کیم و و پرسشنامه ترک خدمت  ی(ات مراودهییدالییع ،یاهیعدالت رو ،یعیتوزسه بعد عدالت  ی)دارا

 شود.یسوال استفاده م 15شامل همکاران 

 تعریف عملیاتی متغیرها

مورمن  و نیهوف نظریه اساس بر سازمانی عدالت سازمانی: در این تحقیق از پرسشنامه عدالت
 آن ابعاد و سازمانی عدالت سنجش آن هدف و بوده سوال 22 دارای پرسشنامه استفاده خواهد شد. این

 .است( ایمراوده عدالت ای،رویه عدالت توزیعی، عدالت)
 ... و مسئولیت و کار حجم کار، بندی زمان شاخصهای شامل توزیعی عدالت -
 . کارکنان نظرات نکته آوری جمع و گیریتصمیم در مشارکت شاخصهای شامل ایرویه عدالت -
 و عزت رعایت و صداقت کارکنان، احساسات ملاحظه هایشاخص شامل ایمراوده عدالت -
 . کارکنان احترام

 15 براساس نظریه کیم و همکاران استفاده خواهد شد که شامل شغل ترک پرسشنامه: ترک شغل

 .است سوال
 جامعه آماری

صفت  کی یاز عناصر مطلوب مورد نظر که حداقل دارا یجامعه آماری عبارتست از تعداد 
عناصر جامعه آماری مشترک بوده و  همهمشخصه باشند. صفت مشخصه، صفتی است که بین 

 (.1812متمایزکنندة جامعه آماری از سایر جوامع باشد )آذر و مؤمنی، 
اختلاف شهر و  هیاتهای حلنفر نماینده سازمان در 182شامل تمامی جامعه آماری این تحقیق 

 .باشداستان تهران می
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نفر نماینده هیات حل اختلاف سازمان امورمالیاتی  182باتوجه به اینکه پرسشنامه در میان تمامی 
توزیع شده و حجم نمونه مورد بررسی محدود است بدین لحاظ نمونه گیری انجام نمی شود و 

 نظرسنجی صورت گرفته است .
 

 هاداده روش تجزیه و تحلیل -0

در ابتدا با استفاده از داده های جمع آوری شده که از پرسشنامه توزیع شده بین نمایندگان حل 
ارائه  اختلاف سازمان امورمالیاتی استخراج گردیده فرضیه های تحقیق مورد بررسی قرار می گیرد.

اطلاعات مشتمل بر دو بخش آمار توصیفی و استنباطی است. در بخش آمار توصیفی به منظور کسب 
 جدول فراوانی و نمودار میله ای برای از شناخت بیشتر درباره جامعه آماری و متغیرهای مورد مطالعه،

 تجزیه و تحلیل داده ها استفاده شده است.

آزمون نرمال بودن متغیرهای تحقیق پرداخته می شود. سپس در بخش آمار استنباطی ابتدا به  و
 ضمن بررسی فرضیه ها، تخمین ضرایب رگرسیونی انجام می پذیرد.

 آمار توصیفی
آوری شده را با تهیه و تنظیم جدول جمع های  در این نوع تجزیه و تحلیل، پژوهشگر ابتدا داده

دهد و سرانجام با استفاده از  ها را نمایش می کند و سپس به کمک نمودار آن توزیع فراوانی خلاصه می
های از جنبه آمار توصیفی به بررسی ویژگیکند .  ها را خلاصه می های آمار توصیفی، آن سایر شاخص

جمعیت شناختی اعضای نمونه پرداخته می شود. جنسیت، سن، تحصیلات، مواردی است که در بخش 
 آمار توصیفی بدان پرداخته می شود

 عدالت سازمانی توصیف
میانگین بیشترین  دارایعدالت مراوده ای نشان داد، بعد آن ابعاد  عدالت سازمانی و نتایج توصیف

 81/2و انحراف معیار  8ای با میانگین عدالت رویه بعداست و  85/2انحراف معیار بیشترین  و 8/ 22
 را دارد. ترین میانگین و انحراف معیارپایین

( و به نظر 2,5عدالت سازمانی بالاتر از حد وسط بوده )گیریم میانگین ییه میپیییس نتیجیی
، عدالت سازمانی در سازمان امور مالیاتی زیاد می باشد، همچنین نمایندگان هیاتهای حل اختلاف

 اند.پراکندگی توزیع داده ها خیلی کم می باشد و داده ها بیشتر حول میانگین پراکنده شده
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 توصیف عدالت سازمانی و ابعاد آن 0 جدول

 *انحراف معیار *میانگین ابعاد

 26488. 8,2144 عدالت سازمانی

 81567. 8,2114 عدالت توزیعی

 82613. 8,2223 عدالت رویه ای

 85437. 8,2211 عدالت مراوده ای

 

 ترک شغل کارکنانتوصیف 
پس نتیجه  (.6-4)جدول است  8/2و انحراف معیار  88/8دارای میییانگین  تییرک شغل کارکنان

-( و ترک شغل کارکنان زیاد می2,5گیریم میانگین ترک شغل بسیییار بیالاتییر از حد وسط بوده )می

ها خیلی کم بوده و داده بیشتر حول میانگین پراکنده باشد. همچیینییین پییراکنییدگی توزیع داده
 اند.شده

 آمار استنباطی

به بررسی نرمال بودن  KSاسمیرنف  -در این پژوهش ابتدا با استفاده از آزمون کولموگروف
ضریب همبستگی پیرسون توزیع جامعه می پردازیم و درصورت نرمال بودن از آزمون های پارامتریک )

در این خواهد شد. ( و در صورت نرمال نبودن از آزمون های ناپارامتریک استفاده و تحلیل رگرسیونی
 .استفاده می شود  spss از نرم افزارپژوهش 

 

 بررسی نرمال بودن متغیرها
یعنی اینکه توزیع یک ؛ دهد ها را نشان می اسمیرنوف نرمال بودن توزیع داده-آزمون کولموگروف

نماینده هیات حل اختلاف سازمان امور نفر  182در بین ترک شغل صفت دریک نمونه را )مثلا 
( کارکنان امور مالیاتی تمام ترک شغل ( با توزیعی که برای جامعه مفروض است )برای مثال مالیاتی 

ها دارای توزیع نرمال باشند امکان استفاده از آزمون پارمتریک وجود دارد و در  کند. اگر داده مقایسه می
 .متریک استفاده کنیمغیر این صورت باید از آزمون ناپار

از آلفای سطح  بیش تر مشاهده می شود سطح معنی داری متغیر هاذیل  همانطور که در جدول
درصد می توان گفت این متغیرها  15بنابراین با اطمینان ؛ می باشد . ( P>2/25) می باشد 2,25

 می توان از آزمون های پارامتریک استفاده کرد. با توجه به نرمال بودن متغیر ها .دارای توزیع نرمال است
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 برای بررسی نرمال بودن متغیر ها 1آزمون یک نمونه ای کولموگرف اسمیرنف 2جدول 
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 182 182 182 182 182 تعداد مشاهده

پارامترهای 
 a,bنرمالیتی

 8,2211 8,2223 8,2114 8,2144 8,88 حداقل

 85437. 82613. 81567. 26488. 8. حداکثر

حداکثر شدت 
 تفاوت ها

 271. 271. 257. 258. 266. مطلق

 271. 267. 257. 252. 266. منفی

 254.- 271.- 283.- 258.- 266.- منفی

 271. 271. 257. 258. 266. اسمیرنف -آماره کولموگروف

 222c,d. سطح معنی داری دو دامنه
.222c,

d 

.222c,

d 
.133c .116c 

 

 ضریب همبستگی پیرسون
 همبستگی ضریب از متغیر دو بین خطی ارتباط میزان و درجه محاسبه برای پژوهش این در

 علامت که است نوسان در 1- و 1+ بین پیرسون همبستگی ضریب مقدار .استفاده می کنیم پیرسون
 ضریب مطلق مقادیر به باید نتایج، تفسیر هنگام در ولی باشد رابطه می جهت گر نشان آن،

 کنیم. توجه همبستگی

پردازیم تا به این می پیرسون و سطح معناداری همبستگی ضریب تفسیییر نتایج هییب زیییر در 

 .ها را تأئید یا رد کنیموسیله فرضیه
 :اصلیفرضیه 

 عدالت سازمانی و ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتی کشور رابطه وجود دارد.بین 
 p=/222سطح معناداری در  = r -73/2میزان ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر برابر 

 کم تر است لذا فرض وجود رابطه معنادار بین2/ 21است. چون میزان سطح معناداری از میزان خطای 
گردد و با توجه به ضریب پیرسون درصد تائید می 11و ترک شغل کارکنان با اطمینان  عدالت سازمانی

و ترک شغل کارکنان همبستگی )رابطه(  عدالت سازمانی گیریم بینبدست آمده )منفی( نتیجه می

                                                 
1
 - One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 



02 8931تابستان ، چهارم، شماره نهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 

 

، میزان ترک عدالت سازمانی در بین کارکنان سازمان امورمالیاتی معکوس وجود دارد یعنی با افزایش
 یابد.غل آنان کاهش میش

 

 های فرعی فرضیه
 :فرعی اولفرضیه  
 بین عدالت توزیعی و ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتی کشور رابطه وجود دارد. 

 p=/222سطح معناداری در  = r -7/2میزان ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر برابر 
 کم تر است لذا فرض وجود رابطه معنادار بین2/ 21است. چون میزان سطح معناداری از میزان خطای 

گردد و با توجه به ضریب پیرسون درصد تائید می 11و ترک شغل کارکنان با اطمینان  عدالت توزیعی
و ترک شغل کارکنان همبستگی )رابطه(  عدالت توزیعی گیریم بینبدست آمده )منفی( نتیجه می

، میزان ترک عدالت توزیعی کارکنان سازمان امورمالیاتی کشور معکوس وجود دارد یعنی با افزایش
 شغل آنان کاهش می یابد.

 :فرعی دومفرضیه 
 بین عدالت رویه ای و ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتی کشور رابطه وجود دارد.

 p=/222سطح معناداری در - = r 45/2تگی پیرسون بین دو متغیر برابر میزان ضریب همبس
 کم تر است لذا فرض وجود رابطه معنادار بین2/ 21است. چون میزان سطح معناداری از میزان خطای 

گردد و با توجه به ضریب پیرسون درصد تائید می 11و ترک شغل کارکنان با اطمینان  ایعدالت رویه
و ترک شغل کارکنان همبستگی )رابطه(  ایعدالت رویه )منفی( نتیجه می گیریم بینبدست آمده 

، میزان ترک ای کارکنان سازمان امورمالیاتی کشورعدالت رویهمعکوس وجود دارد یعنی با افزایش 
 یابد .کاهش می شغل آنان

 :فرعی سومفرضیه 
 امورمالیاتی کشور رابطه وجود دارد.بین عدالت مراوده ای و ترک شغل کارکنان سازمان 

 p=/222سطح معناداری در  = r -74/2میزان ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر برابر 
 کم تر است لذا فرض وجود رابطه معنادار بین2/ 21است. چون میزان سطح معناداری از میزان خطای 

تائید می گردد و با توجه به ضریب درصد  11و ترک شغل کارکنان با اطمینان  ایعدالت مراوده
و ترک شغل کارکنان همبستگی  عدالت مراوده ای پیرسون بدست آمده )منفی( نتیجه می گیریم بین

، عدالت مراوده ای کارکنان سازمان امورمالیاتی کشوریعنی با افزایش )رابطه( معکوس وجود دارد 
 میزان ترک شغل آنان کاهش می یابد .
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 رگرسیون چندگانه
 استفاده وابسته بینی متغیر پیش و تبیین چند گانه در خطی رگرسیون روش از پژوهش این در

رگرسیون خطی چند گانه زمانی استفاده قرار گیرد که یک متغیر وابسته و چند متغیر مستقل  شد.
 .دهداطلاعات مربوط به این تجزیه و تحلیل را نشان می زیرجدول داریم. 
 
 
 

 تحلیل رگرسیون چندگانهنتایج   8 جدول

 B Beta t P متغیر
 222. 21,216  5,317 عدد ثابت

 658. 452. 274. 271. عدالت توزیعی

 222. 5,822- 822.- 214.- عدالت رویه ای

 222. 4,511- 781.- 627.- عدالت مراوده ای

F= 87/72; Sig= 222/2; 

R= 71/2; R
2
= 2,68; R

2
 Adjust= 62/2 

 های پژوهشمنبع: یافته باشد.ترک شغل کارکنان می تحقیق،ی متغیر وابسته
این مدل باشد. در بودن مدل رگرسیون می داری معنیدهنده( نشانF =87/72محاسبه شده ) Fمقدار 

ترک شغل کارکنان است ولی تأثیر بینی داری برای پیشدارای تأثیر معنی ای،ای و رویهبعد عدالت مراوده
 عدالت توزیعی معنی دار نیست.

R= 62/2درصد ) 62 (ابعاد عدالت سازمانی پیش بین ) هایدهد که متغیرنشان می همچنین نتایج
2
 

Adjust( از میزان نوسانات متغیر ملاک ) کند.بینی می( را پیشترک شغل کارکنان 
نسبت به  ایبعد عدالت رویهدهد که ندارد شده )بتا( نشان میاز طرفی، بررسی ضرایب رگرسیون استا

( داشته ترک شغل کارکنانبینی متغیر وابسته )متغیرمستقل تحقیق سهم و تأثیر بیشتری در پیشابعاد  سایر
 ( دارد.ترک شغل کارکنانبینی میزان تغییرات متغیر وابسته )ر پیشا دتأثیر رکمترین  عدالت توزیعیو  است

 تحقیق یافته ها و نتیجه-6
تمایل به ترک شغل کارکنان  و عدالت سازمانی ینب رابطه که بود آن بر تلاش حاضر پژوهش در

فرضیه های گیرد. بدین منظور  قرار ارزیابی موردسازمان امورمالیاتی بخش هیاتهای حل اختلاف 
 تحقیق به صورت زیر تدوین گردید:
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وجود  تمایل به ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتی رابطهعدالت توزیعی و  یناول: ب یهفرض
 دارد.

وجود  رابطه عدالت رویه ای و تمایل به ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتی یندوم: ب فرضیه
 دارد.

 رابطه عدالت مراوده ای و تمایل به ترک شغل کارکنان سازمان امورمالیاتی ینسوم: ب فرضیه
 وجود دارد.

ها، با بهره گرفتن از مبانی نظری تحقیق و تحقیقات انجام شده قبلی، و  پس از تدوین فرضیه 
، داده های مورد نیاز برای آزمون فرضیه ، با استفاده از ابزارهای مناسبمشخص نمودن روش تحقیق

 در نهایت فرضیه ها آزمون گردید. و ،، دسته بندی و تجزیه و تحلیلجمع آوری
گیری کلی  ها، و قیاس با سایر تحقیقات مشابه، نتیجه ائه نتایج حاصل از آزمون فرضیهار سپس با 
 شده است.ارائه 

 :یاصلفرضیه  نتیجه
 .دارد وجود رابطه کشوری اتیامورمال سازمان کارکنان شغل ترکتمایل به  وی سازمان عدالت نیب 

 سطح در = r -73/2 برابر ریمتغ دو نیب رسونیپی همبستگ بیضر زانیم که داد نشان جینتا
 فرض لذا است تر کم2/ 21ی خطا زانیم ازی معنادار سطح زانیم چون. است p=/222ی معنادار
 . گرددی م دیتائ درصد 11 نانیاطم با کارکنان شغل ترک و یسازمان عدالت نیب معنادار رابطه وجود
 ترک و یسازمان عدالت نیب میریگیم جهینتی( منف) آمده بدست رسونیپ بیضر به توجه با و
 ،در بین کارکنانی سازمان عدالت شیافزا بای عنی دارد وجود معکوس( رابطهی )همبستگ کارکنان شغل

 .ابدی یم کاهش آنان شغل ترک زانیم
 ها سازمان در عدالت رعایت. گرددمی باز کار محیط در انصاف و عدالت درک به سازمانی عدالت

 تاثیرگذار سازمانی و فردی بازدهی بر مستقیم بطور تواندمی زیرا است؛ برخوردار بالایی اهمیت از
 .باشد
 سویی از و سازمان مختلف هایفعالیت و امور درست انجام توانمی را سازمانی عدالت واقع، در 
 .دانست کارکنان گرایشات و رفتارها دیگر،
ی حسن ،(1831) اریهوش و این میرح ،( 1835)ی ناد و پرور گل قیتحق جینتا با آمده بدست جهینت

 رابرت ،(1814)ی عیسم و اریبط ،(1811) زادهکوشا ،(1811) همکاران وی ریمش ،(1811) جودت و
 آدمولا ،(2212) همکاران و لامبارت ،(2221) همکاران و صالح ،(2225) همکاران و پارکر ،(1111)
 .نداردیی سو هم( 1818) همکاران وی نصرت جینتا با ؛ و داردیی سو هم( 2212ی )اولاب و( 2212)
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 :اولی فرعفرضیه  نتیجه

 .دارد وجود رابطه کشوری اتیامورمال سازمان کارکنان شغل ترک تمایل به وی عیتوز عدالت نیب
 p=/222ی معنادار سطح در = r -7/2 برابر ریمتغ دو نیب رسونیپی همبستگ بیضر زانیم
 نیب معنادار رابطه وجود فرض لذا است تر کم2/ 21ی خطا زانیم ازی معنادار سطح زانیم چون. است

 بیضر به توجه با ؛ وگرددی م دیتائ درصد 11 نانیاطم با کارکنان شغل ترک و یعیتوز عدالت
ی همبستگ کارکنان شغل ترک و یعیتوز عدالت نیب میریگی م جهینتی( منف) آمده بدست رسونیپ
بخش هیاتهای حل در شغل ترک زانیم ،یعیتوز عدالت شیافزا بای عنی دارد وجود معکوس( رابطه)

 .ابدییم کاهش اختلاف سازمان امورمالیاتی
ی نیبشیپی برای داریمعن ریتأثی عیتوز عدالت که داد نشانی ونیرگرس لیتحل جینتا نیهمچن 
 عدالت بعد که دهدیم نشان(  بتا) شده استاندارد ونیرگرس بیضرای بررس . ندارد کارکنان شغل ترک

 ترک) وابسته ریمتغی نیبشیپ دری کمتر ریتأث و سهم قیتحق رمستقلیمتغ ابعاد ریسا به نسبتی عیتوز
 .است داشته( کارکنان شغل

 از ینسب انصاف درباره سازمان، کیدر افراد ادراک به اشاره ،یسازمان مفهوم در ،یعیتوز عدالت
 کارکنان به طورمنصفانه به پاداش ایآ نکهیا از فرد یابیارز ،یعیتوز عدالت. دارد مشخص جهینت کی

 یعیتوز عدالت در یعدالت یب درک ..باشد یم ریخ ای شود یم داده سازمان با شانیهمکار بر یمبن
 باشند داشته کمتری وری بهره سازمان برای جهینت در و کنند احساس را یعدالت یب افراد شودیم باعث

 .شود یم داریپد شغل ترک به لیتما تینها در که شود،یم کمتر آنها تیرضا و
 جودت وی حسن ،(1831) اریهوش و این میرح ،(1835)ی ناد و پرور گل جینتا با آمده بدست جهینت

 ،(1111) رابرت ،(1814)ی عیسم و اریبط ،(1811) زادهکوشا ،(1811) همکاران وی ریمش ،(1811)
 و( 2212) آدمولا ،(2212) همکاران و لامبارت ،(2221) همکاران و صالح ،(2225) همکاران و پارکر
 .داردیی سو هم( 2212ی )اولاب

 
 :دومی فرعفرضیه  تیجهن
 .دارد وجود رابطه کشوری اتیامورمال سازمان کارکنان شغل ترک تمایل به وی ا هیرو عدالت نیب
 p/=222ی معنادار سطح در- = r 45/2 برابر ریمتغ دو نیب رسونیپی همبستگ بیضر زانیم
 نیب معنادار رابطه وجود فرض لذا است تر کم2/ 21ی خطا زانیم ازی معنادار سطح زانیم چون. است

 بیضر به توجه با ؛ وگرددی م دیتائ درصد 11 نانیاطم با کارکنان شغل ترک و یا هیرو عدالت
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ی همبستگ کارکنان شغل ترک و یا هیرو عدالت نیب میریگی م جهینتی( منف) آمده بدست رسونیپ
ی اتیامورمال سازمان کارکناندر میان  یا هیرو عدالت شیافزا بای عنی دارد وجود معکوس( رابطه)

 .ابدی یم کاهش آنان شغل ترک زانیم کشور،
-شیپی برای داریمعن ریتأثی دارای اهیرو عدالت که داد نشانی ونیرگرس لیتحل جینتا نیهمچن

 .باشدیم کارکنان شغل ترک بری شتریب ریتاثی دارا بعد نیا و است، کارکنان شغل ترکی نیب
 ریسا به نسبت یا هیرو عدالت بعد که دهدیم نشان( بتا) شده استاندارد ونیرگرس بیضرای بررس 
 داشته( کارکنان شغل ترک) وابسته ریمتغی نیبشیپ دری شتریب ریتأث و سهم قیتحق رمستقلیمتغ ابعاد
 .است

 جینتا از عدالت با یعیوزت عدالت کهیدرحال .است مرتبط سازمان در ندهایآفر با ای هیرو عدالت
 چطور نکهیا درخصوصا استفاده مورد هیرو از باعدالت ای هیرو عدالت است، مربوط تیموقع کی واقع

 بر یمخرب اثرات تواندیم سازمان در یعدالت یب ادراک .است مربوط شود،یم داده صیتخص هاپاداش
 به نسبت بلکه دهند؛ینم نشان واکنش خودی هاستاده به فقط افراد باشد؛ داشته یکارجمع هیروح
ی نابرابر حس کهی افراد. دهندیم نشان واکنش زین شودیم شانیهاستاده به منجر کهیی هاهیرو

 نیا به خدمت ترک و فیضع یشهروندی رفتارها ،یکار کم اهمال، مثلی منفی هاواکنش با کنند،
 .دهندیم پاسخ شده ادراکی نابرابر
 جودت وی حسن ،(1831) اریهوش و این میرح ،(1835)ی ناد و پرور گل جینتا با آمده بدست جهینت

 ،(1111) رابرت ،(1814)ی عیسم و اریبط ،(1811) زادهکوشا ،(1811) همکاران وی ریمش ،(1811)
 و( 2212) آدمولا ،(2212) همکاران و لامبارت ،(2221) همکاران و صالح ،(2225) همکاران و پارکر
 .داردیی سو هم( 2212ی )اولاب

 :سومی فرعفرضیه نتیجه 
 .دارد وجود رابطه کشوری اتیامورمال سازمان کارکنان شغل ترکتمایل به  وی ا مراوده عدالت نیب
 p=/222ی معنادار سطح در = r -74/2 برابر ریمتغ دو نیب رسونیپی همبستگ بیضر زانیم
 اداریییمعن رابطه وجود فرض لذا.  است تر کم2/ 21ی خطا زانیم ازی معنادار سطح زانیم چون. است

 به توجه با ؛ وگرددیم دیتائ درصد 11 نانیاطم با کارکنان لیییشغ ترک و یامراوده عدالت نیییب
 کارکنان شغل ترک و یامراوده عدالت نیب میریگی م جهینت(  یمنف) آمده بدست رسونیپ بیضر

ی اتیامورمال سازمان کارکنانی امراوده عدالت شیافزا بای عنی دارد وجود معکوس( رابطهی )همبستگ
 عدالت که داد نشانی ونیرگرس لیتحل جینتا نیهمچن. ابدییم کاهش آنان شغل ترک زانیم ،کشور
 .است کارکنان شغل ترکی نیبشیپی برای داریمعن ریتأثی دارای امراوده
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 منتقل دستان ریز به سرپرستان توسطی سازمان عدالت که استی روش شاملی امراوده عدالت
 با مرتبط عدالت توع نیا شود،یم نییتع تیریمد رفتار توسطی تعامل عدالت نکهیا خاطر به. شودیم

 نیبنابرا؛ است سرپرست گرید عبارت به ای تیریمد به نسبتی رفتار وی احساس ،یشناختی هاواکنش
 به سرپرستش به کارمند نیا ادیز احتمال به کندیمی امراودهی عدالتی ب احساسی کارمند کهی زمان
 .است خدمت ترک هاواکنش نیا جمله از که دهدیم نشانی منف واکنش سازمانی جا

 جودت وی حسن ،(1831) اریهوش و این میرح ،(1835)ی ناد و پرور گل جینتا با آمده بدست جهینت
 ،(1111) رابرت ،(1814) یعیسم و اریبط ،(1811) زادهکوشا ،(1811) همکاران وی ریمش ،(1811)

 و( 2212) آدمولا ،(2212) همکاران و لامبارت ،(2221) همکاران و صالح ،(2225) همکاران و پارکر
 .داردیی سو هم( 2212ی )اولاب

 پژوهش هایشنهادیپ-1
بر اساس نتیجه فرضیه فرعی اول مبتنی بر اینکه بین عدالت توزیعی و ترک شغل کارکنان  

، با توجه به معناداری وجود دارد و با عنایت به جدول فراوانی پاسخ ها سازمان امورمالیاتی کشور رابطه
اند پس میزان و مخالف دادهف پاسخ کاملا مخال 8و  2سوالات  نتایج جدول فراوانی بیشتر افراد به
بیشتر افراد از حقوق 88باشد؛ همچنین بر اساس گویه ها پایین میعدالت سازمانی بر اساس این گویه

مبتنی بر اینکه افراد اعطای حقوق و دستمزد را  88و  2اند، بنابراین باتوجه به گویه خود ناراضی بوده
 :ان سازمان تمهیداتی بشرح ذیل بیاندیشندمدیر شودپیشنهاد می، اندعادلانه ندانسته

 در نظر گرفتن سطح حقوق و دستمزد عادلانه برای کارکنان -
 های عادلانه برای همه کارکناندر نظر گرفتن پاداش -

های شغلی، ابتکارات و...  های شغلی، مسوولیت گرفتن عواملی مانند سابقه کار، ریسکدر نظر  -
های  ای که هیچ دو فرد متشابه، پرداخت به گونهبرای عادلانه شدن حقوق و دستمزد  کارکنان

 غیریکسان نداشته باشند.
برای مشخص  (Salary Surveyهای بررسی بسته حقوق و مزایا ) استفاده از خروجی پروژه -

 مشابه . سازمان هایشدن وجود موازنه خارجی از نظر ساختار پرداخت حقوق در مقایسه با سایر 
عادلانه بودن حجم کاری و  مبتنی بر اینکه بیشتر افراد جامعه آماری با 28و  8باتوجه به گویه 

 :مدیران سازمان تمهیداتی بشرح ذیل بیاندیشندشوداند، پیشنهاد میمخالف بوده رضایت شغلی

 در نظر گرفتن برنامه کاری عادلانه برای کارکنان -

 کاری عادلانه برای کارکناندر نظر گرفتن حجم و ساعات  -

 های شغلی به کارکنانواگذاری عادلانه مسئولیت -
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با توجه به نتایج فرضیه فرعی دوم مبتنی بر اینکه بین عدالت رویه ای و ترک شغل کارکنان  -2
و باتوجه  وجود دارد و با توجه به نتایج جدول توزیع فراوانی سازمان امورمالیاتی کشور رابطه معناداری

ارکنان اجازه داده شود ، اینکه به کمبتنی بر اینکه بیشتر افراد جامعه آماری 24و  22و 11به گویه 
اند، را غیر عادلانه دانسته تصمیمات متخذه توسط مدیر را زیر سوال ببرند یا از آنها فرجام خواهی کنند

-و با توجه به عدم رضایت کارکنان از سازمان خود و تمایل آن ها به ترک خدمت، پیشنهاد می

 .:مدیران سازمان تمهیداتی بشرح ذیل بیاندیشندشود
 ر سازمان قبل از اتخاذ تصمیمات شغلی نظرات همه کارکنان را بسنجد.مدی -
 منظور اخذ تصمیمات شغلی، اطلاعات صحیح و کاملی را جمع آوری کند.مدیر سازمان به -
 همه تصمیمات شغلی بصورت یکسان در مورد کارکنان مشمول، اِعمال شود. -
 متخذه توسط مدیر اظهار نظر کنند.به کارکنان اجازه داده شود در مورد تصمیمات  -
با توجه به نتایج فرضیه فرعی سوم مبتنی بر اینکه بین عدالت مراوده ای و ترک شغل کارکنان  -8

، بیشتر افراد به معنا داری وجود دارد و با توجه به جدول توزیع فراوانی سازمان امورمالیاتی کشور رابطه
اند، پس میزان عدالت سازمانی بر مخالف و مخالف دادههای کاملا پاسخ 22و  11، 15های گویه

 :مدیران سازمان تمهیداتی بشرح ذیل بیاندیشندشوداساس این گویه ها پایین است، پیشنهاد می
 در مقابل تصمیم کارکنان در رابطه با شغلشان، مدیر با ایشان رفتار ملاطفت آمیز داشته باشد. -
ها با احترام و شایستگی رفتار در مورد شغلشان میگیرند، مدیر با آنکه کارکنان  در مقابل تصمیماتی -

 کند.
 ای داشته باشد.مدیر با کارکنان رفتار صادقانه -
 مدیر کارکنان را در مقابل تصمیمات شغلیشان به اندازه کافی توجیه کند. -

 

 برای تحقیقات آتی پیشنهاد
متغیرهای کلان سازمانی مانند فرهنگ سازمانی و ساختار می تواند رابطه بین متغیرهای مورد  -1 

بررسی را تحت تاثیر قرار دهد که درتحقیق حاضر مورد مطالعه قرار نگرفته است . مطالعه این متغیرها 
 گردد.به محققان آتی پیشنهاد می

بررسی نشده است تمرکز بر  دهند،یم کاهش ار شغل ترک به لیتما که یعواملدر تحقیق حاضر  –2 
 .روی این عوامل برای تحقیقات آینده پیشنهاد می شود

امورمالیاتی و یا سایر سازمان های مشابه نیز این تحقیق انجام شود و  سازمانبخش های دیگر در– 8 
 شود. سهیمقایافته های آن با یافته های این تحقیق 
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 :مناب  فارسی

 و خدمت ترک قصد با سازمانی عدالت بین رابطه (، بررسی1814الله )بطیار، محمدمهدی؛ و سمیعی، روح -
 علوم در گیری تصمیم ملی کنفرانس اولین در شده اسلامی، منتشر کار اخلاق تعدیلی نقش به توجه با شغلی رضایت

 .1814 سال در مدیریت و مهندسی
شغلی،  رضایت طریق از شغل ترک به تمایل بر سازمانی عدالت ، تاثیر(1831هوشیار، وجیهه )نیا، فریبرز و  رحیم-
 .24 شماره ،نهم سال فردا، مدیریت پژوهشی علمی نشریه
 خدمت، ترک به تمایل با سازمانی عدالت از ادراک بین (، رابطه1811) لایلحسنی، محمد؛ وجودت کردلر، -
 و پرستاری دانشکده مجله :ارومیه،( ع) رضا امام بیمارستان درمانی کادر سازمانی شهروندی رفتار و شغلی رضایت
 . 852 صفحه تا 842 صفحه از ;( 83 پی در پی) 8 شماره, 12 دوره :ارومیه مامایی
 دقراردا نقض ساختاری ، الگوی(1818گل پرور، محسن؛ و حسین زاده، خیرالله؛ و عابدینی، مایده؛ واشجع، آرزو )-

 های پژوهش پژوهشی -علمی انحرافی، مجله رفتارهای و شغلی رضایت خدمت، ترک سازمانی، عدالت ،شناختی روان
 .55-72: ، ص1818 تابستان و بهار ،(6) پیاپی اول، شماره چهارم، رفتاری، سال و شناختی علوم

 سازمانی بین عدالت (ارتباط1811) یمهد ،؛ و قربانی نیحس ؛ وپورسلطانی زرندی، نجف ؛واقایی،وانیک مشیری،-
 فصلنامه تهران، دو استان جوانان و ورزش کل اداره کارکنان خدمت ترک به تمایل و شغلی فرسودگی با شده ادراک

 .7 شماره چهارم، سال ،حرکتی رفتار و ورزشی مدیریت در پژوهش
 و شغلى رضایت سازمانى، عدالت انصاف و فرهنگى ارزشهاى ( 1831) محمدعلى نادى، محسن؛و پرور، گل-

 .773 ص. 4 شماره سوم، دوره فرهنگى، خدمت، تحقیقات ترک
 وری، بهره سازمان ،.م. محق: متعهد، مترجم نیروی ایجاد توانمندسازی؛ ،( 1875) د تی جیف، س، دی اسکات،-

 تهران. اول، چاپ
 بر سمت در ماندن به میل و شغل در ماندن به میل بینی پیش(، 1833محمد )، میری بابا؛ و  حسام بذرافکن،-
 در تولید نهایی خطوط کارکنان در وکسلر و بالفور گانه سه های مولفه و سازمانی تعهد و شغل از کلی رضایت اساس

 واز.اه چمران شهید دانشگاه ،ارشد کارشناسی، پایان نامه اصفهان در صنعتی شرکت یک
 رضایت جلب برای خدماتی سازمانهای بخشی اثر در سازمانی رعایت تأثیر بررسی (،1838) پروانه صومعه، زینالی-

 .مدرس تربیت دانشگاه ،ارشد پایان نامه کارشناسی مشتری،
و عدالت سازمانی در کارمندان ادارات دولتی،  مقایسه میزان تمایل به ترک خدمت حسینی برزنجی، کامل، -

 (، پایان نامه کارشناسی ارشد.1812)
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