
  
  بين عدالت سازماني و تعهد سازماني  بررسي رابطة 

  )خراسان رضوياستان اداره كل امور مالياتي مطالعه موردي (

  1علي شعباني كلاته ملامحمد قلي
  2علي حسين زاده
   3يوسف احمدي

  24/3/1391 :تاريخ پذيرش    19/11/1390 :تاريخ دريافت

  چكيده
سـاي گـروه   ؤتعهد سازماني كارشناسان ارشـد و ر  دالت سازماني واين پژوهش به منظور بررسي رابطة بين ع 

نفـر از   263در ايـن پـژوهش تعـداد     .ه اسـت خراسان رضوي طراحي شداستان مالياتي اداره كل امور مالياتي 
بـراي   .كاركنان به روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي بر اساس جدول كرجسـي و مورگـان انتخـاب شـدند    

و جهت سنجش تعهد سـازماني  ) 1993،نيهوف و مورمن(ماني از پرسشنامه استاندارد سنجش ابعاد عدالت ساز
به منظور تجزيـه و تحليـل داده هـا از    . شد استفاده) 1993ر ي آلن و مي(از پرسشنامه استاندارد تعهد سازماني 

از آن بـود   نتايج آزمون اسپيرمن حـاكي . روش هاي آماري اسپيرمن و تحليل واريانس فريدمن استفاده گرديد
، عـاطفي  هنجاري( تعهد سازماني  ابعاد و) مراوده اي  ، رويه اي وتوزيعي( آن  ابعاد بين عدالت سازماني وكه 
مبنـي بـر   ون تحليل واريانس فريدمن هم فـرض  نتايج آزم. دارد داري وجوداهمبستگي مثبت و معن) مستمر و

رد كرد و نشان داد كه عدالت مراوده  و تعهد سازماني راگانه عدالت سازماني  برابر بودن رتبه ميانگين ابعاد سه
  .سازمان دارند تعهد عاطفي بيشترين امتياز را نسبت به ساير ابعاد عدالت سازماني و تعهد سازماني در اي و

  سازمانيعدالت رويه اي، عدالت مراوده اي، تعهد  عدالت توزيعي، :كليدي  هایواژه   

                                                 
كارشناس ارشد مديريت دولتي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد سيرجان و كارشناس روابط عمومي اداره كل امور مالياتي استان  -1

  )نويسنده مسؤل(خراسان رضوي
   بانكداري، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تربت حيدريهبداري و عضو هيئت علمي گروه حسا - 2
  انشگاه آزاد اسلامي واحد سيرجانگروه مديريت، د عضو هيئت علمي - 3
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 مقدمه - 1

در اين . در طول تاريخ يكي از آرزوهاي اساسي انسان اجراي عدالت و تحقق آن در جامعه بوده است
انديشه هاي گوناگون بشري و الهي راه حلهاي متفاوتي را براي تبيين و استقرار آن  خصوص مكتبها و
داشتن رفتاري برابر با  ،نيز عدالت از نظر ارسطو شاگرد افلاطون. )14: 1378 ،مرامي(د پيشنهاد كرده ان

عدالت به اين معني است كه دولت نبايد با  ،از ديد نظريه ليبرال). 16: 1378 مرامي،(افراد برابر است 
ميان خود آنها تفاوتهايي  ،ر صورتي كه در زمينه اي مورد نظرروندان با تبعيض رفتار كند مگر دشه

معطوف عمده توجه به توزيع عادلانه قدرت در جامعه  ،عدالتدر برداشت ليبرال از . وجود داشته باشد
از هركس  « آن در شعار و فرمول معروف ماركس عدالت در مفهوم راديكال). 24: 1378 مرامي،( است

ين مفهوم توزيع مركز ثقل عدالت در ا. خلاصه مي شود» وانش و به هر كس به اندازه نيازشبه اندازه ت
   ).28- 29: 1378، مرامي( عادلانه ثروت است

و  1960 مطالعات و تحقيقات اوليه در مورد عدالت به اوايل دهه ،اما در حوزه سازمان و مديريت    
با اين وجود اهميت اين موضوع براي محققان مديريت از سال . كارهاي جي استيسي آدامز برمي گردد

اين سالها آهنگ رو به رشدي را به طوريكه مقالات ارائه شده در اين حوزه طي  روشن مي شود، 1990
و  تحقيقات نشان داده اند كه فرايندهاي عدالت نقش مهمي را در سازمان ايفا مي كنند. داشته است

تحت  ، نگرشها و رفتار كاركنان رادر سازمانها ممكن است باورها، احساسات فرادچگونگي برخورد با ا
منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به  كاركنان عموماًرفتار عادلانه از سوي سازمان با  .دهد ثير قرارأت

بي عدالتي مي  از سوي ديگر افرادي كه احساس .سازمان و رفتار شهروندي فرا نقش آنها مي شود
نشان  مي ، به احتمال بيشتري سازمان را رها مي كنند يا سطوح پاييني از تعهد سازماني را از خود كنند

بنابر اين درك اينكه . رفتارهاي ناهنجار مثل انتقام جويي كننددهند و حتي ممكن است شروع به 
چگونه افراد در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت مي كنند و چطور آنها به عدالت يا بي عدالتي درك 

 )259-254: 2001باس، ( سازماني است درك رفتار از مباحث اساسي خصوصاً ،شده پاسخ مي دهند
، ترك شغل و داراي عملكرد بالاتر ،د به سازمانت گرفته كاركنان متعههمچنين طبق تحقيقات صور.

  .غيبت كمتري بوده اند
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فرناندس و وامله  .بيان گرديد1970برگ در دهه براي اولين بار توسط گرين 1ازمانيواژه عدالت ساما     
نـه سـازمانها بـا    كه عدالت سازماني به رفتارهـاي منصـفانه و عادلا   برگ بيان مي دارندبه نقل از گرين

در برگيرنده سه جزء متفاوت است كـه عبارتنـد از عـدالت تـوزيعي ،      معمولاً كاركنانشان اشاره داشته و
   .عدالت رويه اي و عدالت مراوده اي

از سـوي ديگـر رفتـار انسـان در      .اسـت  2اين تحقيق تعهد سـازماني  دومين متغير مورد پژوهش در    
اشـاره   تلقي هاي هـر فـرد   از آن جمله مي توان به نگرشها يا طرز سازمان تابع عوامل چندي است كه

، بوده اسـت مـي تـوان بـه رضـايت شـغلي       كرد، از جمله اين نگرشها كه در رفتار سازماني مورد توجه
مفهوم  ،اين سه نگرش در مقايسه ميان .)282:1377، رابينز(وابستگي شغلي و تعهد سازماني اشاره كرد 

و عملكـرد   ترك شغل ،رفتارهايي از جمله غيبت بوده و بهتر مي توان توسط آن تعهد سازماني جديدتر
تعهد سازماني بـه  طبق يك تعريف  .)195-193: 1997گرينبرگ و بارون، ( كاركنان را پيش بيني كرد

آلن و ( ، مربوط استو از باقي ماندن در آن لذت مي برند درجه اي كه افراد مجذوب سازمانشان هستند
  .)1996:252ر، ي مي
كه تعهد سازماني را  شده استاستفاده  ري در اين تحقيق براي تعهد سازماني از الگوي آلن و مي    

 ،پيوستگي عاطفي تعهد عاطفي بيانگر. و تعهد هنجاري مي دانند مستمر ، تعهدعاطفي تعهد متشكل از
زينه هاي مرتبط به ترك تعهد مستمر به آگاهي از ه .در سازمان است مشاركت كارمند تعيين هويت و

: 1996ر،ي آلن و مي(  نشان مي دهد تعهد هنجاري احساسات كار در سازمان را سازمان مربوط است و
252-276(.   
در اين پژوهش رفتارهاي كاركنان سازماني در تشريح نگرشها و  با توجه به اهميت و نقش عدالت    

. مي پردازيم خراسان رضوياستان ه كل امور مالياتي اداركاركنان  سازماني به بررسي رابطه آن با تعهد
اي بر ابعاد  رويه اي، توزيعي و مراوده سازماني يعني عدالت هاي عدالت سپس رابطه هر كدام از مؤلفه

بدين  .مورد بررسي قرار مي گيرنداي  تكليفي، عاطفي و مراوده سازماني يعني تعهد متفاوت تعهد
فرضيات  ،ري مختصر بر پيشينه تحقيق و طراحي مدل مفهومي تحقيقمنظور در اين مقاله پس از مرو

در ادامه به روش تحقيق، جامعه آماري، تعيين حجم نمونه آماري و . مي شوند اين پژوهش تدوين

                                                 
1- Organizational Justice 
2-Organizational Commitment 
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اين ابزار، يافته هاي جمعيت  تعيين روايي و پاياييابزار جمع آوري داده ها، چگونگي انتخاب آن، 
  .مي شود بر فرضيات تحقيق و در نهايت نتيجه گيري و جمع بندي پرداخته شناختي، يافته هاي مبتني

 

  پيشينه تحقيق  - 2
 بـه   كـه شده ، رويه اي و مراوده اي تقسيم بر اساس نظريه گرينبرگ به عدالت توزيعيعدالت سازماني 

  .توضيح آن مي پردازيم
  1عدالت توزيعي -1- 2
تئوري برابري اش را ارائه كرد كه در اين  ،يسي آدامزسال پيش روانشناسي به نام جي است 40 حدود در

به عبارت ديگر . قبال انجام كار پاداش منصفانه اي را دريافت كنند تئوري نشان داد كه افراد مايلند در
طبق نظر  .)63-45: 2004گرينبرگ، ( به اندازه همكارانشان از پاداش هاي انجام كار بهره مند شوند

به ) تلاشها(اصل مي شود كه كاركنان احساس كنند كه نسبت هاي وروديها برابري زماني حآدامز 
: 1996ايوانويچ و ماتسون، ( با همين نسبتها در همكارانشان برابر باشد) پاداش ها(خروجي هايشان 

171 ( .  
مي كنند با واكنش هاي منفي از جمله امتناع از تلاش، دزدي از برابري كاركناني كه احساس نا    
آن استعفاء از كار به اين هاي ضعيف شهروندي سازماني و در شكل حاد و رفتار )محل كار( رماكارف
به لحاظ تاريخي تئوري برابري بر عدالت . )365-322: 2004گرينبرگ، (  مي دهند برابري پاسخنا

   ).170: 2001رابينز، ( استمتمركز درك شده از مقدار پاداشهاي توزيع شده بين افراد 
قان رابطه اين عدالت را با نوع عدالت كاربردهاي زيادي در محيط سازماني داشته است و محق اين    

به خاطر تمركز اين عدالت بر پيامدها، . هاي زيادي همچون كيفيت و كميت كار بررسي كرده اندمتغير
ري رفتا عاطفي و پيش بيني شده است كه اين شكل از عدالت عمدتاً مرتبط با واكنشهاي شناختي،

د احساسات مي شود اين بي عدالتي باي نه دركعادلانا ،خاص نابراين زماني كه يك پيامدب. باشد
مثلاً به طور شناختي تحريف (شناختها ) مثل عصبانيت، رضايت خاطر، احساس غرور يا گناه( شخص

تأثير قرار را تحت ) مثل عملكرد يا ترك شغل(نهايتاً رفتارش  و) خروجيهاي خود يا ديگران وروديها و
  . )221: 2001چاراش و اسپكتور، ( دهد 

                                                 
1- Distributive Justice 
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  1عدالت رويه اي -2- 2
كيد صرف بر أبا توجه به تغيير تحقيقات در روانشناسي اجتماعي، مطالعه عدالت در سازمانها نيز از ت

د نهايي كه اين تخصيص را موجب مي شوكيد بر فرايندأبه ت )عدالت توزيعي( نتايج تخصيص پاداش
عدالت رويه اي يعني عدالت درك شده  ).321: 2001چاراش و اسپكتور، ( ، تغيير كرد)اي عدالت رويه(

در اينجا مي توان اين . )170: 2001رابينز، ( از فرايندي كه براي تعيين توزيع پاداشها استفاده مي شود
كند را دريافت  ال را مطرح كرد كه آيا ممكن است كارمندي كه نسبت به ديگران پاداش كمتريؤس

اين موضوع را . ؟ با توجه به عدالت رويه اي پاسخ مثبت استاحساس نابرابري يا بي عدالتي نكند اصلاً
حيت و شايستگي يكسان براي انجام يك صلافرض كنيد دو كارمند با . با يك مثال روشن مي كنيم

. رداخت مي شودكار و مسئوليتهاي شغلي وجود دارند اما به يكي از آنها مقداري بيشتر از ديگري پ
سياستها و خط مشي هاي پرداخت سازمان عوامل قانوني بسيار زيادي را همچون طول زمان كار، 

آگاه بوده و فرصت  اين دو كارمند از سياست پرداخت شركت كاملاً. شيفت كاري و غيره را در بر دارد
ديگري مقدار بيشتري كارمند از  دو با توجه به اين عوامل ممكن است يكي از. هاي يكساني دارند

رداخت دريافت كند، با اين حال كارمند ديگر ممكن است احساس كند اگر چه كمتر از تمايلش به او پ
عادلانه نيست، چرا كه سياست جبران خدمات سازمان يك سياست باز شده است اما اين پرداخت نا

بنابراين پرداخت ناشي  .غرض ورزي بكار گرفته شده استو به شيوه اي دقيق و بدون تعصب و بوده 
با . از به كارگيري اين رويه عادلانه احتمالاً عادلانه نگريسته مي شود حتي اگر به نظر خيلي پايين باشد

افزايش درك عدالت رويه اي، كاركنان با ديد مثبت به مافوقها و سازمانشان مي نگرند حتي اگر آنها از 
  ).  170: 2001رابينز، (اظهار نارضايتي كنند ترفيعات و ديگر پيامد هاي شخصي  پرداخت ها،

مطالعات نشان مي دهد كه عدالت رويه اي با واكنشهاي شناختي، احساسي و رفتاري كاركنان      
از اينرو زماني يك فرآيند منجر به پيامدي خاص . مرتبط است) مثل تعهد سازماني(نسبت به سازمان 

  .)278: 2001اش و اسپكتور، چار(  مي شود كه ناعادلانه درك شده باشد
  
  
  
  

                                                 
1- Procedural Justice 
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   1مراوده ايعدالت  -3- 2
عدالت تعاملي شامل روشي است كه  .عدالت تعاملي ناميده مي شود عدالت در سازمانها، نوع سوم از

اين نوع  ).40-25: 1999اسكندورا،  (عدالت سازماني توسط سرپرستان به زيردستان منتقل مي شود
گيرنده  بين فرستنده و) همچون ادب، صداقت و احترام( د ارتباطاتعدالت مرتبط با جنبه هاي فرآين

اين نوع عدالت مرتبط  ،مديريت تعيين مي شود به خاطر اينكه عدالت تعاملي توسط رفتار. عدالت است
بنابر اين . با واكنشهاي شناختي، احساسي و رفتاري نسبت به مديريت يا به عبارت ديگر سرپرست است

احساس بي عدالتي تعاملي مي كند به احتمال زياد اين كارمند به سرپرستش به  زماني كه كارمندي
در كل كارمند به جاي از اينرو پيش بيني مي شود كه . نشان مي دهدواكنش منفي جاي سازمان 

تا سازمان در خود نسبت به سرپرست ز سرپرست مستقيم اش ناراضي باشد و تعهد كمتري سازمان ا
نين نگرشهاي منفي وي عمدتاً نسبت به سرپرست است و قسمت كمي از اين همچ. خود احساس كند

  ).  278: 2001چاراش و اسپكتور، ( نگرشهاي منفي به سازمان برمي گردد
بسته بوده و هر كدام جنبه هاي وا هم مراوده اي به  عدالت توزيعي، رويه اي وبه نظر مورمن      

، رويه اي و ر وي عدالت سازماني به عنوان عدالت توزيعيبه نظ. هستند از عدالت سازمانيمتمايزي 
ي در اين پژوهش تعهد بررس دومين متغير مورد. )40-25: 1999اسكندورا، (تعاملي تعريف مي شود 

تعهد  .تعهد سازماني بيان كننده وابستگي روانشناختي به سازمان محل استخدام است .سازماني است
تعهد بيانگر احساس هويت و وابستگي فرد به  .مي دهد تأثير قرارسازماني رفتارهاي افراد را تحت 

كاركناني كه داراي  .هيچ سازماني نمي تواند بدون تعهد و تلاش كاركنان موفق باشد. سازمان است
كار مي  تعهد و پايبندي هستند نظم بيشتري در كار خود دارند و مدت بيشتري در سازمان مي مانند و

تعهد  .عهد و پايداري خود وكاركنان به سازمان را حفظ كرده و پرورش دهندمديران بايد ت .كنند
سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سالهاي گذشته مورد علاقه بسياري از 

تأثير مثبت  .محققان رشته هاي رفتار سازماني و روانشناسي خصوصاً روانشناسي اجتماعي بوده است
افرادي كه  .ملكرد سازمانها در بسياري از تحقيقات مورد تأييد قرار گرفته استتعهد سازماني بر ع

  . داراي تعهد كمتري هستند خروج از كار و غيبت در آنها بيشتر است
  
  

                                                 
1- Interactional Justice 
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  مدل مي ير و آلن -4- 2
مي ير و آلن مدل سه بعديشان را مبتني بر مشاهده شباهتها و تفاوتهايي كه در مفاهيم تك بعدي 

، فرد را با سازمان پيوند مي بحث كلي آنها اين بود كه تعهد. ي وجود داشت، ايجاد كردندتعهد سازمان
  .)300:  2001مي ير و هرسكويچ، ( دهد و بنابراين، اين پيوند احتمال ترك شغل را كاهش مي دهد

ه اشاره به وابستگي احساسي فرد ب 1تعهد عاطفي. سه نوع پيوند تمايز قائل مي شوندآنها بين     
مان به خاطر هزينه هاي ترك ساز وط به تمايل به باقي ماندن درمرب 2تعهد مستمر. سازمان دارد

احساس تكليف به  3سرانجام تعهد تكليفي. سازمان يا پاداشهاي ناشي از ماندن در سازمان مي شود
د را بين روشي كه پورتر تعه واضح است .باقي ماندن به عنوان يك عضو سازمان را منعكس مي كند

روش پورتر به تعهد خيلي مشابه با . وجود دارديك هم پوشي مفهوم سازي كرده و كار  مي ير و آلن 
در حقيقت به نظر مي ير و آلن پرسشنامه تعهد سازماني پورتر . مفهوم تعهد عاطفي مي ير و آلن است

   ).396-389: 1998مادي، ( مي تواند به عنوان تعهد عاطفي تفسير شود
 الهاي اخير بسياري از پژوهشگران روابط بين عدالت سازماني و پيامدهاي رفتاري و نگرشي ازدر س     

رفتار مدني سازماني را بررسي كرده اند كه در اينجا به نمونه اي از آن مي  قبيل تعهد سازماني و
  .پردازيم

عي در پرتو در پژوهشي كه به بررسي توسعه سرمايه هاي اجتما )1387(عزت امير خاني و پور -1
ميان كاركنان شركت پالايش و پخش نفت پرداخته اند به اين نتيجه رسيده اند كه  سازماني در عدالت

 ، وداري وجود دارداازمان رابطه معنميان ادراك افراد از عدالت سازماني و سرمايه اجتماعي آنان در س
همچنين بين . داري وجود داردعناان هم رابطه مميان ابعاد عدالت سازماني و سرمايه هاي اجتماعي آن

داري وجود اسرمايه اجتماعي و تعهد كاركنان و انعطاف پذيري سازمان و مديريت مناسب رابطه معن
آنها نتيجه گرفتند كه هر چه ادراك افراد از عدالت سازماني بالاتر باشد، افراد مشاركت بيشتري . دارد

  .)19-32: 1387و پورعزت، اميرخاني( در رسيدن سازمان به اهدافش را دارند
در پژوهشي ديگر با عنوان بررسي تأثير عدالت سـازماني در ايجـاد و   ) 1386(قلي پور و پيران نژاد  -2

كه همبستگي بـين ابعـاد چهارگانـه     مشخص نمودندارتقاء خودباوري در نهادهاي آموزشي انجام شده 
الت تـوزيعي، رويـه اي و مـراوده اي در    لذا هرچه قدر عـد  ،مثبت و معني دار است ،عدالت و خودباوري

                                                 
1- Affective Commitment 
2 - Continuance Commitment 
3- Normative Commitment 
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نهادهاي آموزشي بيشتر باشد خود باوري بالاتري را احساس مي نماييم، لذا از آنجا كه افزايش عـدالت  
ارتقـاء خودبـاوري ضـروري اسـت كـه       و سازماني موجب بالاتر رفتن خود باوري مي شود براي ايجـاد 

  . )257-274: 1386قلي پور و پيران نژاد،( ري ورزندنهادهاي آموزشي براي استقرار عدالت اهتمام بيشت
پژوهشي را با عنوان رابطه بين عدالت سازماني و تعهد مديريتي انجـام داده  )  2009(و دلر  كلنداور -3

داري وجـود  ايافته اين تحقيق نشان مي دهد كه بين عدالت سازماني با تعهد سازماني رابطه معن ـ. است
كلنـداور  . داري وجـود دارد اتعهد سازماني نيز رابطه معن ابعاددالت سازماني با ع ابعادهمچنين بين . دارد

اگرچه تمام ابعاد عدالت سازماني با تعهد مديران رابطه داشـته اسـت ولـي تـأثير      نتيجه گرفته است كه
  ).45-29: 2009كلنداور و دلر ، ( عدالت مراوده اي از همه بيشتر بوده است

. در خصوص تأثير عدالت سازماني بر سلامت كاركنان انجام داده است يهشپژو) 2004( وواينيوال -4
نفر از كاركنان  فنلاندي در  2969تعداد . اين تحقيق از نوع طولي بوده و دو سال بطول انجاميده است

نتايج اين تحقيق نشان داد كه  اجراي عدالت در سازمان با . اين تحقيق مورد بررسي قرار گرفتند
از جمله يافته هاي ديگر . نان و كاهش غيبت از كار به علت بيماري رابطه معناداري داردسلامت كارك

اين پژوهش اين است كه ايجاد فضاي سالم سازماني و افزايش عدالت سازماني مي تواند منجر به 
  ).2004الوواينيو، ( سلامت سازماني بيشتر و كاهش تأخير و غيبت شود

  

  مدل مفهومي تحقيق - 3

ر ي بر اساس نظريه عدالت سازماني گرينبرگ و تعهد سازماني آلن و مي مفهومي تحقيق لمد    
  .اين مدل بر اساس فرضيات تحقيق طراحي شده است .طراحي گرديده است

  مدل مفهومي تحقيق): 1( شكل
  عدالت سازماني                                تعهد سازماني                      

  
  
  
  
  
  

 عدالت توزيعي

 رويه ايعدالت

 عامليعدالت ت

 تعهد عاطفي

 تعهد هنجاري

 تعهد مستمر
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  هاي تحقيق فرضيه - 4
فرضيه اهم اين پژوهش به صورت . اين پژوهش داراي يك فرضيه اهم و نه فرضيه اخص مي باشد    

  :زير تدوين شده است
  فرضيه اهم) الف    
مالياتي اداره كل امور مالياتي  گروهكارشناسان ارشد و رؤساي  سازماني سازماني و تعهد بين عدالت -1

  .رابطه معناداري وجود دارد سان رضوياستان خرا
       اخصهاي  فرضيه )ب

مالياتي اداره كل امور مالياتي  گروهكارشناسان ارشد و رؤساي  هنجاريبين عدالت توزيعي و تعهد  -1
  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي

تي اداره كـل امـور ماليـاتي    ماليا گروهكارشناسان ارشد و رؤساي  بين عدالت توزيعي و تعهد عاطفي -2
  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي

مالياتي اداره كـل امـور ماليـاتي    گروه كارشناسان ارشد و رؤساي بين عدالت توزيعي و تعهد مستمر  -3
  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي

مالياتي اداره كل امور ماليـاتي   گروهرؤساي كارشناسان ارشد و اي و تعهد تكليفي  بين عدالت رويه -4
  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي

مالياتي اداره كل امور ماليـاتي   گروهكارشناسان ارشد و رؤساي اي و تعهد عاطفي  بين عدالت رويه -5
  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي

مالياتي اداره كل امـور ماليـاتي    گروهكارشناسان ارشد و رؤساي اي و تعهد مستمر  بين عدالت رويه -6
  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي

ماليـاتي اداره كـل امـور     گـروه كارشناسان ارشـد و رؤسـاي   تكليفي  اي و تعهد بين عدالت مراوده -7
  .رابطه معناداري وجود دارد مالياتي استان خراسان رضوي

ماليـاتي اداره كـل امـور    گـروه  كارشناسـان ارشـد و رؤسـاي    اي و تعهد عاطفي  اودهبين عدالت مر -8
  .رابطه معناداري وجود دارد مالياتي استان خراسان رضوي

ماليـاتي اداره كـل امـور     گـروه كارشناسان ارشـد و رؤسـاي   مستمر   اي و تعهد بين عدالت مراوده -9
  .داردرابطه معناداري وجود  مالياتي استان خراسان رضوي
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   شناسي تحقيقروش  - 5
. هدف كاربردي است از لحاظ پيمايشي و - توصيفي ،آوري داده هاهش از لحاط نحوه جمع اين پژو    

ونت معاميان چهار معاونت شامل  كاركنان از نمونه گيري به صورت تصادفي طبقه اي انجام شد، روش
ديان بزرگ مالياتي و ؤ، معاونت مشهرستانهااونت درآمدهاي مالياتي مع ،درآمدهاي مالياتي مركز استان

براي بررسي معني داري رابطه بين عدالت سازماني و . شده اندارزش افزوده انتخاب معاونت ماليات بر 
ها در فرضيات اخص از ضريب و همچنين بررسي رابطه بين متغير )فرضيه اهم(تعهد سازماني 

بندي متغيرها از آزمون  بررسي معناداري رتبه همچنين براي. همبستگي اسپيرمن استفاده شده است
  .فريدمن استفاده گرديد

  داده هاابزار گردآوري  - 6
اين پرسشنامه از سه بخش . پرسشنامه استفاده گرديد از  داده هاپژوهش جهت جمع آوري  در اين    

خش ب. بخش اول پرسشنامه مورد نظر شامل سؤالات جمعيت شناختي بوده است. تشكيل شده است
پرسشنامه دوم سؤالات مربوط به سنجش عدالت سازماني كه سؤالات اين قسمت برگرفته شده از 

. است تشكيل شده مؤلفه عدالت توزيعي، رويه اي و تعامليسه  ازمي باشد كه ) 1993( و مورمن يهوفن
سازماني  براي اندازه گيري تعهد. مربوط به اندازه گيري تعهد سازماني بوده است ،بخش سوم سؤالات

استفاده ) 1993(ير ي از پرسشنامه استاندارد آلن و ماست كه متشكل از تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر 
بدين منظور پس از طراحي . براي تعيين روايي پرسشنامه مذكور از روايي محتوا استفاده شد .گرديد

 پژوهشدر اين  .ييد گرديدپرسشنامه مذكور، روايي اين پرسشنامه توسط تعدادي از اساتيد مديريت تأ
 20بدين منظور قبل از اجراي تحقيق تعداد  .از آلفاي كرونباخ استفاده شد پرسشنامه پايايي براي تعيين

بر اساس تحليل اين  .عدد پرسشنامه در ميان جامعه آماري جهت سنجش پايايي پرسشنامه توزيع شد
و  91/0پايايي سؤالات تعهد سازماني ، 90/0پايايي سؤالات مربوط به عدالت سازماني پرسشنامه  20

پايايي هاي بدست آمده حاكي از پايايي خوب اين پرسشنامه ها . بدست آمد 85/0پايايي كل پرسشنامه 
  .مي باشد
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  جامعه آماري پژوهش - 7
مطلوب مورد نظر كه حداقل داراي يك صفت مشخصه باشند را جامعه آماري  تعدادي از عناصر     
كارشناس ارشد و رؤساي  نفر 826جامعه آماري اين پژوهش شامل ). 7: 1387مني، و مؤآذر (  گويند

از اين ميان  .بوده اند 1389گروه مالياتي شاغل در اداره كل امور مالياتي استان خراسان رضوي در سال 
   .بوده اندرئيس گروه مالياتي  ،نفر 156كارشناس ارشد مالياتي و  ،نفر 670

  حجم نمونه  - 8
به عبارت ديگر تعداد محدودي از آحاد جامعه آماري را كه  ؛جامعه آماري را نمونه گويند از بخش هر    

بر اساس نمونه اين تحقيق ) 7: 1387، منيؤآذر و م( نمونه گويند بيانگر ويژگيهاي اصلي جامعه باشد را
نتخاب ي طبقه اي امحاسبه شد كه به صورت تصادفنفر  263تعداد   ) 1970(جدول كرجسي و مورگان 

  .شده اند
  مشخصات جمعيت شناختي نمونه آماري - 9

نظير جنسيت، گويان به منظور شناخت دقيق نمونه آماري تحقيق، مشخصات عمومي پاسخ    
 238 ،گوياناز ميان پاسخنتايج نشان داد  .مورد بررسي قرار گرفت ،هل، نوع استخدام و سنأوضعيت ت

از  .بوده اند نفر مجرد 25و هل أنفر مت 238هل أخصوص وضعيت ت در. دنفر زن بوده ان 25 مرد و نفر
نفر كارشناس ارشد  213از لحاظ پست سازماني  ،نفر پيماني 141 و رسمي نفر 122نظر نوع استخدام 

نفر  178 ،نفر فوق ديپلم 47 ،ديپلم نفر 29لحاظ ميزان تحصيلات از  نفر رئيس گروه مالياتي 50
از نمونه  نفر 50 گويانهمچنين در خصوص تركيب سني پاسخ .بوده اندليسانس  نفر فوق 9ليسانس و 

 76سال  داشته اند و  30-40بين  سني نفر 132 .برخوردار بوده اند 20-30بين آماري اخذ شده از سني
   .سال را داشته اند 50-55بين  نفر سني 5 سال برخوردا بوده اند و تنها 40-50بين  از سني نفر

 

 ش بر اساس فرضيه هاي پژوه ي تحقيقته هاياف -10

  نتايج فرضيات با توجه به آزمون اسپيرمن )الف
سئوال اول پرسشنامه كه مربوط به سه بعـد عـدالت    18در جهت سنجش متغير عدالت سازماني از      

. شد اين پرسشنامه استفاده 30تا 19سوال  سازماني نيز از براي سنجش تعهد. ، استفاده شدبودسازماني 
   .اشاره شده است 1اين تحقيق در جدول شماره  ه هايتگي اسپيرمن فرضيآزمون ضريب همبسنتايج 

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ta

xj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

26
-0

2-
18

 ]
 

                            11 / 18

http://taxjournal.ir/article-1-69-en.html


  1391 بهار، )61مسلسل ( سيزدهمشماره /پژوهشنامه ماليات                                                  114
 

  نتايج آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن: )1(جدول 

  فرضيه اصلي

 اسطح معن
داري 

بدست 
 آمده

سطح 
داري امعن

  مجاز

 ضريب
  همبستگي

رد يا 
تأييد 
  فرضيه

كارشناسانسازمانيسازماني و تعهدبين عدالت :فرضيه اصلي
اداره كل امور مالياتي استان خراسان  ساي گروه مالياتيؤارشد و ر
  .رابطه معناداري وجود دارد رضوي 

  تأييد  36/0  05/0  000/0

هنجاريبين عدالت توزيعي و تعهد:1شماره فرضيه فرعي
اداره كل امور مالياتي  ساي گروه مالياتيؤكارشناسان ارشد و ر

  .رابطه معناداري وجود دارد رضوي استان خراسان
  تأييد  32/0  05/0  000/0

بين عدالت توزيعي و تعهد عاطفي:2شماره فرضيه فرعي
اداره كل امور مالياتي  ساي گروه مالياتيؤكارشناسان ارشد و ر

  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي
  تأييد  35/0  05/0  000/0

لت توزيعي و تعهد مستمربين عدا:3شماره فرضيه فرعي
اداره كل امور مالياتي  ساي گروه مالياتيؤكارشناسان ارشد و ر

  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي
  تأييد  30/0  05/0  000/0

هنجارياي و تعهدبين عدالت رويه:4شماره فرضيه فرعي
ي اداره كل امور ماليات ساي گروه مالياتيؤكارشناسان ارشد و ر

  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي
  تأييد  29/0  05/0  000/0

اي و تعهد عاطفيبين عدالت رويه:5شماره فرضيه فرعي
اداره كل امور مالياتي  ساي گروه مالياتيؤكارشناسان ارشد و ر

  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي
  تأييد  32/0  05/0  000/0

تعهد مستمراي وبين عدالت رويه:6شماره فرضيه فرعي
اداره كل امور مالياتي  ساي گروه مالياتيؤكارشناسان ارشد و ر

  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي
000/0  05/0  26 /0  

  تأييد  

هنجارياي و تعهدبين عدالت مراوده:7شماره فرضيه فرعي
اداره كل امور مالياتي  يساي گروه مالياتؤكارشناسان ارشد و ر

  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي
  تاييد  36/0  05/0  000/0

اي و تعهد عاطفي بين عدالت مراوده: 8شماره فرضيه فرعي
اداره كل امور مالياتي  ساي گروه مالياتيؤر  كارشناسان ارشد و

  .ابطه معناداري وجود داردر استان خراسان رضوي
  تأييد  39/0  05/0  000/0

مستمراي و تعهدبين عدالت مراوده:9شماره فرضيه فرعي
اداره كل امور مالياتي  ساي گروه مالياتيؤكارشناسان ارشد و ر

  .رابطه معناداري وجود دارد استان خراسان رضوي
  تاييد  34/0  05/0  000/0

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ta

xj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

26
-0

2-
18

 ]
 

                            12 / 18

http://taxjournal.ir/article-1-69-en.html


 115                                                          ت سازماني و تعهد سازمانيبررسي رابطة بين عدال
  

 سـازماني و تعهـد سـازماني   نشان مي دهد ضريب همبستگي بـين عـدالت    )1(همانطور كه جدول     
سـطح  شده است و چون سطح معناداري بدست آمده از  36/0رؤساي گروه مالياتي كارشناسان ارشد و 

در رابطه با فرضيه . بنابراين فرضيه اصلي اين پژوهش تأييد شده استمعناداري مجاز كمتر شده است، 
ي بدست آمده در تمام فرضيه ها هاي فرعي نيز همانطور كه در جدول ملاحظه مي شود سطح معنادار

در بـين   .بنابراين تمام فرضيه هاي فرعي نيـز تأييـد شـده انـد     ،از سطح معناداري مجاز كمتر مي باشد
يعني همبسـتگي بـين    8فرضيه هاي فرعي بيشترين ضريب همبستگي مربوط به فرضيه فرعي شماره 

يشـترين ضـريب همبسـتگي بـين     حـائز ب  39/0عدالت مراوده اي و تعهد عاطفي با ضريب همبستگي 
يعنـي همبسـتگي بـين     6كمترين ضريب مربوط به فرضيه فرعي شماره . فرضيه هاي فرعي مي باشد

آنچه كـه از  . بدست آمده است 26/0عدالت رويه اي و تعهد عاطفي مي باشد كه ضريب محاسبه شده 
اين دو  ابعادسازماني و تمام مي توان استنباط نمود اين است كه بين عدالت سازماني و تعهد  )1(جدول 

به عبارت ديگر تغييـرات تعهـد سـازماني را مـي تـوان تـا       . متغير همبستگي معنادار و مثبتي وجود دارد
   . حدودي از روي تغييرات عدالت سازماني كاركنان اين سازمان پيش بيني نمود

  هاي تحقيق با توجه به آزمون تحليل واريانس فريدمن يافته) ب
تعهـد   و )تـوزيعي، رويـه اي و مـراوده اي   (گانـه عـدالت سـازماني    بنـدي ابعـاد سـه    ور رتبـه به منظ    

  . از آزمون تحليل واريانس فريدمن استفاده شد) و مستمر هنجاري،عاطفي(سازماني
  

  نتايج آزمون فريدمن عدالت سازماني: )2(جدول 

 
  
  
  
  

بالاترين اولويـت را بـين    99/2نشان مي دهد عدالت مراوده اي با ميانگين  )2(جدول  همانطور كه    
به ترتيـب   42/1و عدالت رويه اي با  59/1عدالت توزيعي با . باشد گانه عدالت سازماني دارا مي ابعاد سه

 ابعاداز اين جدول اين موضوع را مي توان برداشت نمود كه اولويت . بعدي قرار گرفته انددر اولويتهاي 
همچنين نتايج آزمـون تحليـل واريـانس    . عدالت سازماني در بين نمونه آماري مورد نظر يكسان نيست

 بندي رتبه ميانگين گانه عدالت سازمانيابعاد سه رديف

 اول 99/2 يمراوده ا 1

 دوم 59/1 توزيعي 2

 سوم 42/1 رويه اي 3
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انه تعهد فريدمن براي ابعاد تعهد سازماني نشان داد كه تعهد عاطفي بالاترين اولويت را بين ابعاد سه گ
  .سازماني دارد و پس از آن تعهد هنجاري و مستمر به ترتيب در اولويتهاي بعدي قرار گرفته اند

  

   و پيشنهادات نتيجه گيري -11
 رابطه بين عدالت سازماني و تعهد سازماني از موضوعات نسبتاًبررسي و پژوهش پيرامون شناسايي     

نتايج اين پژوهش حاكي از اين است كه  .اخته شدبه آن پرد نيز تحقيقكه در اين   جديدي است
 هنجاري و عاطفي،(  مختلف تعهد سازماني ابعادآن با  ابعادكلي و  به عنوان يك متغير عدالت سازماني

 اساس نظريه عدالت سازماني مي توان پيش بيني كرد بر .داري دارنداهمبستگي مثبت و معن) مستمر 
چنانچه ليو و ، عدالت سازماني در محيط كار واكنش نشان مي دهند كه كاركنان در قبال وجود يا نبود

ز اين واكنش هاست به به آن اشاره كرده اند افزايش تعلق و دلبستگي به سازمان يكي ا) 2005(راپ 
به نوعي تنش دچار شده  نمي شود ءاين معني كه اگر كاركنان مشاهده كنند كه در سازمان عدالت اجرا

سعي مي كنند ميزان دلبستگي و تعهد خود را نسبت به سازمان كاهش ين تنش و لذا براي كاهش ا
بر عكس اگر كاركنان احساس . كاهش يابد در چنين مواردي ممكن است تعهد سازماني آنها. دهند

كنند در محل كار عدالت سازماني وجود دارد آنها بر انگيخته مي شوند تا در شغل خود وظيفه، تكليف و 
لذا تعهد سازماني . ري را بپذيرند تا بدين وسيله دين خود را به حرفه خود ادا كنندمسئوليت بيشت

هنجاري آنها افزايش خواهد يافت كه اين مطلب به وضوح مشخص شده است و با مطالعه يافته ها 
  .مي توان دريافت كه عدالت سازماني با تعهد هنجاري رابطه قوي تري دارد

تحليل فرضيات از طريق آزمون اسپيرمن نشان داد كه بين تمام ابعاد  بطور كلي نتايج تجزيه و     
كمترين ضريب همبستگي مربوط به رابطه بين . عدالت با ابعاد تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد

همچنين در اين تحقيق مشخص شد كه بيشترين ضريب  .ابعاد عدالت با تعهد مستمر مي باشد
ه بين عدالت مراوده اي با تعهد سازماني است كه اين يافته با تحقيقاتي كه همبستگي مربوط به رابط

شده اند انجام  )2001(اسپكتور  و راشاچو ) 2002(و همكاران وپانزانو ، كر)2005(توسط هافمن 
علت اين است كه تعهد سازماني بيشتر تحت تأثير نحوه برخورد و تعامل سرپرستان و . سازگاري دارد
مطرح كرده اند وقتي در سازمانها با  )2001(و اسپكتور  چاراش. شده در اين تعامل است انصاف ادراك

كاركنان بصورت عادلانه رفتار مي شود و سرپرستان ارتباط خوبي با آنها دارند ميزان تعهد سازماني آنها 
  .افزايش مي يابد
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هد سازماني نشان داد كه همچنين آزمون تحليل واريانس فريدمن در مورد عدالت سازماني و تع    
باشد و عدالت توزيعي   گانه عدالت سازماني دارا مي عدالت مراوده اي  بالاترين اولويت را بين ابعاد سه

نتيجه پژوهش با توجه به آزمون فريدمن، براي . گيرند و رويه اي به ترتيب در اولويتهاي بعدي قرار مي
سازماني  بين ابعاد سه گانه تعهد في بالاترين اولويت راابعاد تعهد سازماني نشان مي دهد كه تعهد عاط

 .گرفته اند پس از آن تعهد هنجاري و مستمر به ترتيب در اولويتهاي بعدي قرار .به دست آورده است
اين  اين بوده است كه يكي از محدوديتهاي اين تحقيق. اين تحقيق فارغ از محدويت نبوده است

به پژوهشگراني كه قصد . ارشد و رؤساي گروه مالياتي بوده استفقط منحصر به كارشناسان  پژوهش
مطالعه جامع تر اين موضوع را در جامعه آماري مذكور دارند پيشنهاد مي گردد در صورت امكان به 

از جمله محدوديت هاي ديگر اين تحقيق . بررسي اين موضوع در تمام جامعه آماري مورد نظر بپردازند
با . تضعيف نمايدبي گمان گذر زمان مي تواند نتايج يك تحقيق را  .نظر است زمان انجام تحقيق مورد

توجه به تغييرات هر چند اندك در طول زمان به نظر لازم مي رسد جهت تصديق يافته هاي اين 
اين تحقيق خاص اداره كل امور مالياتي استان  .پژوهش، تحقيقي با همين عنوان مجدداً انجام گردد

بي شك فرهنگ و خرده فرهنگها مي توانند تأثيرات مهمي در يافته هاي . ده استخراسان رضوي بو
اين پژوهش را در اداره هاي كل امور  علاقمند پيشنهاد مي گرددبه محققان . ء نماينديك پژوهش ايفا

آتي  ده اي كه مي توان به محققاناز ديگر پيشنهادات سازن. مالياتي ساير استانهاي كشور انجام دهند
ائه كرد اين است كه به اين پژوهش بپردازند كه آيا بين كارشناسان ارشد و رؤساي گروه مالياتي و يا ار

به لحاظ عدالت سازماني و تعهد سازماني تفاوت معناداري  بين گروههاي مختلف شاغل در اين سازمان
و  tآزمون  ز جملهاز آزمونهاي آماري ديگر ا وجود دارد يا خير؟ براي انجام چنين تحقيقي لازم است

  .شود استفاده) ناپارامتريك( يا آزمون من ويتني و كروسكال واليس) پارامتريك( تحليل واريانس
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