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  سازمانی  رفتار شهرونديو عدالت سازمانی بررسی رابطه 
 )معاونت نیروي انسانی وزارت اقتصاد و دارایی: همورد مطالع( 

  
  ١دکتر حسن رنگریز

  
   

   :   دهیچک

عدالت سازمانی اصطلاحی است که براي توصیف نقش عدالت که بطور مستقیم با موقعیتهاي 
شود که باید با چه شیوه هایی با کارکنان  در عدالت سازمانی مطرح می. رود می شغلی ارتباط دارد بکار

 ، و چطور)1999 :مدرمن( .صورت عادلانه با آنها برخورد شده استه شود تا احساس کنند برفتار 
 قرار تحت تأثیر را کارکنان رفتار وها  نگرش احساسات، است باورها، ممکنها  سازمان در افراد با برخورد

 رفتار و سازمان به تنسب آنها بالاتر تعهد به منجر عموماً کارکنان با سازمان سوي عادلانه از رفتار. دهد
و  اي از رفتارهاي داوطلبانه مجموعه) OCB(رفتار شهروندي سازمانی  .شود آنها می نقش فرا شهروندي

                                                
  عضو هیات علمی دانشگاه علوم اقتصادي، تهران، ایران. 1
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اختیاري که بخشی از وظایف رسمی فرد نیستند، اما با این وجود توسط وي انجام و باعث بهبود مؤثر 
   .شوند  می هاي سازمان  وظایف و نقش

مورد  OCBو  عدالت سازمانیتحت عنوان طه بین دو متغیر سازمانی در این پژوهش راب    
معاونت نیروي انسانی وزارت کارکنان نفر از  186نمونه این تحقیق تعداد  .بررسی قرار گرفته است

روش تجزیه و براي  .اي انتخاب شدند اقتصاد و دارایی است که با روش نمونه گیري تصادفی طبقه
اسمیرنوف،  آزمون همبستگی پیرسون، و آزمون تحلیل واریانس  –ن کولمگروفآزمو ها از تحلیل داده

عدالت سازمانی مربوط به هاي  از طریق پرسشنامه این پژوهش اطلاعات .طرفه استفاده شده است یک
 که هردو پرسشنامه از گردید جمع آوري OCBو ) اي و اطلاعاتی توزیعی، رویه اي، مراوده(

در مورد شاخص عدالت اطلاعاتی که براي اولین بار در ایران  یا شده بودند؛ تنهاهاي روا و پا پرسشنامه
  . مورد استفاده قرار گرفته بود روایی و پایایی آن مورد سنجش قرار گرفت

داراي همبستگی  OCBدهد که بین عدالت سازمانی و ابعاد آن با  نتایج تحقیق نشان می     
لذا از آنجایی . گرفتندهاي پژوهش مورد پذیرش قرار  برخی از فرضیه که و با ثباتی است، معنی دار بالا

در این پژوهش به خوبی مشخص شده است، کاربرد عدالت  OCBو عدالت سازمانی رابطه مابین که 
  .رسد الزامی به نظر می کارکنان OCBسازمانی و نحوه بکارگیري آن جهت افزایش 

  
عدالت  عدالت رویه اي، عدالت مراوده اي، زیعی،عدالت سازمانی، عدالت تو :واژگان کلیدي

  .رفتارشهروندي سازمانی اطلاعاتی،
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  مقدمه
نیروي انسانی در . ها نسبت به نیروي انسانی به شدت تغییر یافته است امروزه نگرش و بینش سازمان

. مورد نظر باشد هاي نوین معادل با کارگران نیستند که صرفاً انرژي مکانیکی آنان مورد نیاز و سازمان
آنچه که . به عوامل تغییر و بهبود در سازمان مبدل گردیده اندها  نیروي انسانی در سازمانامروزه 

با استفاده کمتر از منابع کمیاب سازمانی  مدیران امروزه بدنبال آن هستند، یافتن راه حل مشکلات کار،
صراحت و صداقت در کار، و خود شکوفایی و از طرف دیگر انتظارات کارکنان، احساس مالکیت، نیاز به 

به منظور رقابت در صحنه جهانی، ارضاي نیازها و ها  سازمان در دنیاي پرچالش کنونی که  .است
انتظارات مشتریان و سازگاري با ماهیت در حال تغییر شغل، در تلاشند تا کارکنانی را بکار گیرند که 

ها پیوسته در جستجوي  سازمان . شان عمل کنند فراتر از وظیفه و نقش تعیین شده در شرح شغل
براي دستیابی به چنین  .هاي جدیدي براي حداکثر کردن عملکرد و تلاش کارکنانشان هستند شیوه

   .داشته باشند "نیروي انسانی"ویژگی هایی، باید توجه خاصی به مهم ترین منبع و ابزار خود یعنی 
  

   بیان مسأله
ها به منظور رقابت در صحنه جهانی، ارضاي نیازها و انتظارات  سازمان ه در دنیاي پر چالش کنونی ک

مشتریان و سازگاري با ماهیت در حال تغییر شغل، در تلاشند تا کارکنانی را بکار گیرند که فراتر از 
هاي  ها پیوسته در جستجوي شیوه سازمان وظیفه و نقش تعیین شده در شرح شغلشان عمل کنند 

رفتار ایجاد، گسترش و استقرار . کثر کردن عملکرد و تلاش کارکنانشان هستندجدیدي براي حدا
گیري افزایش داده وعاملی  ها را به نحو چشم مشارکت کارکنان در برنامه  تواند ، میشهروندي سازمانی

 )27: 1385توره،.(تعهد سازمانی و عزت نفس سازمانی باشد مؤثر بر درگیري شغلی، 
هاي اساسی و فطري انسان است که همواره در طول تاریخ وجود آن  ی از نیازعدالت و اجراي آن یک

تحقیقات نشان داده اند که فرایندهاي . بستري مناسب جهت توسعه جوامع انسانی فراهم کرده است
ها ممکن است باورها،  برخورد با افراد در سازمان کنند و می عدالت نقش مهمی را در سازمان ایفا

  )16 :1386نعامی، شکر کن ،(.ها و رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد احساسات، نگرش
خود با سازمان به عنوان واحد   تصورات از عدالت، ممکن است که با جذب کارمند به تعریف رابطه

کارمندانی که رفتار عادلانه و اعتماد را در مدیران درك . اثر بگذارند OCBمبادلات اجتماعی، روي 
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دهند که به سود  پا را فراتر از مقتضیات شغلی رسمی گذارده و داوطلبانه اقداماتی انجام می نمایند، می
کنند و چطور  بنابراین درك اینکه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت می. سازمان است

و  سازمانی هاي دغدغه      معضلات واز  یکی دهند، آنها به عدالت یا بی عدالتی درك شده پاسخ می
  .رود شمار میه مسئولان ب

رفتار کاري که . است OCBعدالت سازمانی یکی از متغیرهاي تأثیرگذار با نقشی عمده در تعیین 
خارج ازمعیارهاي سازمانی عملکرد شغلی قرار دارد، براي موفقیت بلندمدت سازمانی لازم است، چون 

که کارمندان  لازم است. ی، و تطابق پذیري استهدف از آن بهبود بخشیدن کارآیی سازمانی، اثر بخش
   )17 :همان منبع(.خود را به نمایش گذارند  سازمانی تشویق گردند تا حداکثر توان بالقوه

عنوان ه ب OCBآن و تأثیرش بر  در این تحقیق به بررسی متغیر مستقل عدالت سازمانی و ابعاد
ر ادراك کارکنان از میزان رعایت انصاف نسبت به آنان از عدالت سازمانی بیانگ. پردازیم می متغیر وابسته

صورت ه بیانگر نوعی رفتار ارزشمند و مفیدي است که افراد آن را ب OCBباشد، و  سوي سازمان می
  . دهند دلخواه و داوطلبانه از خود بروز می

ها به  ازمانکه با آشنا کردن مدیران سرسیم  می نتایجبه این   OCBبررسی عدالت سازمانی بر در
توانیم  می موفق تر عمل کرده و "روان کردن حرکت ماشین اجتماعی سازمان"این دو مقوله در 

پذیرفته شده سازمانی، به بهتر شدن غناي محیط  هاي  کارکنانی داشته باشیم که با پیروي از سیاست
هاي دولتی به  ماندر برخورد با ساز .عمومی کار کمک کرده و بر کل سازمان تأثیري مثبت بگذارند

... توان حس کرد، که باعث کم کاري، جابجایی، ترك شغل و  وضوح احساس نارضایتی و نابرابري را می
 سازمانی ها ما را بر آن داشت که تأثیر عدالت این مشهود بودن احساس عدم عدالت در سازمان .شود می

  .مطالعه قرار دهیم را مورد OCBبهبود  را در
  
  رت پژوهشاهمیت و ضرو. 3

این سازه در سالهاي اخیر مورد . ها است عدالت سازمانی بیانگر ادراك کارکنان از انصاف در سازمان
. توجه بسیاري از پژوهشگران و صاحبنظران مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی قرار گرفته است

ها و رفتار  ثیر آن را بر نگرشانجام این پژوهش درك و شناخت ما را از ادراك سازمانی بیشتر کرده و تأ
اهمیت و لزوم توجه به عدالت سازمانی در این است که رابطه بسیار زیادي با  .کند کارکنان بررسی می

  .دارد... ، اثربخشی و OCBهاي کاري مثل  پیامد
این پیامدهاي کاري نیز خود بر عملکرد کارکنان تمایل به ترك خدمت، جابجایی، غیبت، تاخیر، 

دولتی کم هاي  شاید یکی از مشکلات اکثر سازمان .تأثیر بسزایی دارد... ، مرخصی بیش از حد و تعجیل
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شود که نتوان از این  ها است و غفلت و بی توجهی نسبت به آن موجب می رنگ بودن  عدالت در بین آن
هاي  ز تئوريتلاش در شناساندن و آگاهی دادن از یکی ا. نیروي با ارزش به نحو شایسته استفاده کرد

با عدالت سازمانی و ابعاد آن داشته باشد ممکن است مبناي  تواند و رابطه ایی که می) OCB(جدید 
مناسبی براي تصمیم گیري مدیران در زمینه اقدامات منابع انسانی باشد، از جمله کاهش جابجایی 

به در اختیار داشته هاي آموزشی و زمانی که کارمندان جهت کسب تجر کارکنان و هدر نرفتن هزینه
دلیل انجام این پژوهش در وزارت اقتصادي و دارایی داشتن ) 72-43 :1990ارگان (. شود است می

هاي خود به نقش منابع انسانی و  ساله با تدوین استراتژيمه مشاغل متعدد حساس و کلیدي است که ه
جهت رشد و توسعه آنها تلاش  و پرداخته هاي وابسته خود اهمیت و لزوم آن در سازمان و زیر مجموعه

  .عنوان جامعه آماري خود انتخاب کنیمه ما را بر آن داشت تا این سازمان را ب نماید، می
  

  اهداف پژوهش
معاونت نیروي انسانی  در OCB وعدالت سازمانی رابطه "این پژوهش از یک هدف کلی تحت عنوان 

  :کیل یافته استو چهار هدف فرعی زیر تش" وزارت امور اقتصاد و دارایی
 OCB وعدالت توزیعی  رابطه بررسی .1
 OCB واي  عدالت رویه رابطه بررسی .2
 OCB اطلاعاتی وعدالت  رابطهبررسی  .3
 OCB واي  عدالت مراوده رابطهبررسی  .4

 
  فرضیات پژوهش

  فرضیه اصلی) الف
  .داردوجود  رابطه OCBو عدالت سازمانی بین  .1

  فرعی اتفرضی) ب
 .داردوجود  بطهرا OCBو عدالت توزیعی بین  .1
 .دارد رابطه وجود OCB واي  عدالت رویهبین  .2
 .دارد رابطه وجود OCB وعدالت اطلاعاتی بین  .3
  .داردوجود  رابطه OCBو اي  عدالت مراودهبین  .4



  بررسی رابطه عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی /  74

 پیشینه پژوهش
  عدالت سازمانی) الف

کـه  ي اسـت  بشـر  تمـدن  قاموس در  هاي مطرح شده عدالت از زیباترین، مقدس ترین و عالی ترین واژه
عـدالت و اجـراي   . آیـد  رعایت آن از دیدگاه هر انسان سلیم الفطره اي، از ضروري ترین امور به شمار می

هاي اساسی و فطري انسان است که همواره در طـول تـاریخ وجـود آن بسـتري مناسـب       آن یکی از نیاز
ه انـد کـه   تحقیقـات نشـان داد   )86، ص 1381دهقـان،  ( .جهت توسعه جوامع انسانی فراهم کرده است

کنند و چطور برخورد بـا افـراد در سـازمانها ممکـن      فرایندهاي عدالت نقش مهمی را در سازمان ایفا می
رفتار عادلانه از سوي سـازمان  . ها و رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد است باورها، احساسات، نگرش

از سـوي  . شـود  رفتار شـهروندي آنهـا مـی   با کارکنان عموماً منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان و 
کنند یا سطوح پـایینی   دیگر افرادي که احساس بی عدالتی کنند، به احتمال بیشتري سازمان را رها می

   .دهند از تعهد سازمانی را از خود نشان می
  

 آیـات الهـی اشـاره   . هاي سیاسی اسلام، مبنا و زیربناي تمامی اصول نیز عـدالت اسـت   در تمامی اندیشه
هاي هدایت فرستادیم و به آنها کتاب و میزان دادیـم تـا عـدالت را بـر پـا       دارند که پیامبران را با مشعل

  ) 51،ص 1382اخوان کاظمی ،. (دارند
بعد استفاده شده  چهارکه در این تحقیق نیز از این عدالت سازمانی از ابعاد چهارگانه برخوردار است     

   :مپردازی است که به توضیح آنها می
اشاره  کنند دریافت می کارکنان که نتایجی و پیامدها بودن عادلانه به : عدالت توزیعی. 1

 به نظریه این  .دارد )1965(آدامز  برابري نظریه ریشه در سازمانی عدالت نوع این .کند می
 توزیع در سرپرستان و ناعادلانه مدیران رفتارهاي ها و مداخله به نسبت افراد دهی نحوه پاسخ

عدالت توزیعی بیانگر ادراك افراد از میزان رعایت  .ها توجه دارد ها درسازمان پاداش و امکانات
این نوع عدالت ) 43 ص ،1384 رضائیان،( .هاست عدالت در توزیع و تخصیص منابع و پاداش

هاي  کاربردهاي زیادي در محیط سازمانی داشته است و محققان، رابطه این عدالت را با متغیر
  .اند چون کیفیت و کمیت کار بررسی کرده یادي همز

ها استفاده  یعنی عدالت درك شده از فرایندي که براي تعیین توزیع پاداش: اي رویه عدالت. 2
اي نیز مانند نظریه برابري، ادراکات  در بحث از عدالت رویه) 170 : 2001رابینز، . (شود می

شناختی، انسانها بر اساس واقعیات رفتار نمی  نظر روان ها نقش مهمی دارند، زیرا از انسان
 )49 :1388رضائیان، (.دهند می   کنند، بلکه بر اساس ادراك خود از واقعیت، واکنش نشان
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اي  هاي عادلانه به نظرلونتال شش قانون وجود دارد که هنگامی که به کار گرفته شوند، رویه
غرض  قانون جلوگیري از تعصب و ،)ندمتناقض یکدیگر نباش( قانون ثبات: آورند وجود می به

قابل (  ، قانون توانایی اصلاح)دقیق باشند( ، قانون درستی)از تعصب به دور باشند( ورزي
، و قانون )بیانگر تمام نظرات افراد ذي نفع باشند(،  قانون نمایندگی)اصلاح باشند

 ).هاي اخلاقی غالب باشند مبتنی بر استاندارد(اخلاقی
اي دو عامل در شکل دهی ادراکات افراد از عادلانه بودن یا نبودن  عدالت رویه طبق نظریه     

نخستین عامل نحوه برخورد با افراد در روابط متقابل شخصی است و . رویه نقش مهمی دارند
. ها با افراد چگونه برخوردي دارند توزیع درآمدها و پاداش دست اندرکاراناینکه مدیران و 

باره  ان، احترام به حقوق و عقاید افراد، و دادن بازخور به موقع درصداقت و تواضع مدیر
اي اثر دارد حدي  عامل دیگري که بر ادراك عدالت رویه. اي دارد کیفیت کارشان اهمیت ویژه

هاي خود را براي مردم  است که مدیران در سطح سازمان و دولتمردان در سطح جامعه تصمیم
د بسیار کارساز ننسبت به موارد زیر به مردم آگاهی کافی دهاگر هر مسئولی . کنند تشریح می
چگونگی  )2. کنند چگونگی ارزیابی تلاش کارکنان و زمانی که آنان صرف می) 1: خواهد بود

هاي پاسخ گویی و استانداردهاي کمی، کیفی،  زمینه     ارزیابی عملکرد افراد با معین کردن
رضائیان، ( .ي در  زمینه جبران زحمات افرادچگونگی تصمیم گیر) 3اي  زمانی و هزینه

1388: 52( 
سال هاي بایاس و مواگ در  براي نخستین بار دو پژوهشگر به نام :)تعاملی(اي  عدالت مراوده

افراد عدالت را از برخوردي که در روابط متقابل  .به کار بردند اي را عدالت مراوده 1986
دالت تعاملی شامل روشی است که عدالت ع .کنند شود استنباط می آنها میشخصی با 

این نوع عدالت ) 1999اسکندورا، . (شود سازمانی توسط سرپرستان به زیردستان منتقل می
گیرنده  بین فرستنده و) چون ادب، صداقت و احترام هم( هاي فرایند ارتباطات مرتبط با جنبه

 )281 : 2001کوهن و اسپکتور، ( .عدالت است
عدالت اطلاعاتی به آن تاکید دارد که در آن توضیحات به افرادي ارائه  :عدالت اطلاعاتی. 4

یا علت اتخاذ تصمیمات معین را منتقل ها  شوند که اطلاعات مربوط به علت کاربرد روش می
اي به دو جزء تقسیم  معتقدند که عدالت مراوده )2001(کولکوئت وکوهن ودیگران . کنند می
شود به میزان رفتاري که  ي است که مربوط میفرد بین عدالت نخست   جزء: شود می

کند؛ و جزء دوم عدالت اطلاعاتی است، یعنی  احترام و صداقت رفتار می سرپرست با مردم با
ارائه توضیح سرپرستان به کارکنان در مورد تصمیماتی که ممکن است بر آنها اثر 
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ها مشهود است،  ه در رویهک...  عدالت بین فردي بر رفتار خوب، احترام، صداقت و.بگذارد
شود و عدالت اطلاعاتی به اطلاعات و توضیحاتی که توسط تصمیم گیرندگان در  مربوط می

هاي خاص، یا چرایی توزیع پیامدها از طریق یک روش خاص  خصوص چرایی استفاده از رویه
طور کلی به . شود اینکه آیا اطلاعات منطقی، صادقانه و به موقع است یا خیر مربوط می و یا

عدالت اطلاعاتی بین فردي، بیشتر بر بیانات و رفتارهاي افرادي که نقش تصمیم گیرندگان را 
ها و  ساختاري رویه هاي سیستماتیک و یا کنند، متمرکز است تا اینکه بر ویژگی ایفا می

  .متمرکز باشد
  رفتار شهروندي سازمانی ) ب

OCB ء وظایف رسمی آنها نیست و مستقیماً توسط کارکنان است که جز هاي اختیاري شامل رفتار
سیستم رسمی پاداش سازمان در نظر گرفته نمی شود، ولی میزان اثر بخشی کلی سازمان را افزایش 

هاي نقش  رفتارها، شامل رفتارهایی که فرد در جهت انجام نیازمندي این (Organ, 1988, 12) .دهد می
 : عبارتند از OCBعناصر کلیدي تعریف  .دهد، نیست و یا شرح شغلی از خود نشان می

شود فراتر  اي از رفتارها که از آن چیزي که به طور رسمی توسط سازمان تعریف می گونه .1
 . رود می

 . یک گونه از رفتارهاي غیرمشخص .2

شود و بوسیله ساختارهاي رسمی سازمان  رفتارهایی که به طور مشخص پاداش داده نمی .3
 . شود شناسایی نمی

 )     که براي عملکرد، اثربخشی و موفقیت عملیات سازمان بسیار مهم هستندرفتارهایی  .4

Aree, 2009). 
نکته قابل توجه این است که احتمالاً پیش بینی و ارزش گذاري این رفتارها به کمک معیار هایی 

است، چرا هاي متداول ارزیابی عملکرد  کنند، بهتر از معیار ها و حالات کارکنان توجه میکه به  نگرش
هم چنین . که جنبه ارادي و اختیاري این رفتارها بسیار برجسته تر از رفتارهاي عادي یک شغل است

هاي اجتماعی، روانشناسی، سازمانی، و سیاسی یک سازمان با ارزش تر از بر زمینه OCBاثرات مفید 
   )Vigoda & Angert, 2009(. هاي کمی و عملکردي است اثرات آن بر شاخص

مینه رفتار شهروندي سازمانی تحقیقاتی زیادي صورت گرفته است که به برخی از در ز
  :پردازیمآنها می

 "تایوانیهاي  با جنسیت و تسهیم دانش در شرکت OCBرابطه  "تحقیقی با عنوان  2008در سال 
نوع دوستی،  "یعنی  OCBکه پنج بعد اصلی  دمحقق نشان دا. گردید انجام توسط چی پنگ لی
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دارد  "تسهیم دانش "رابطه مثبت و معنی داري با  "دي، رفتار مدنی، وجدان کاري و ادبرادمر
)Chieh-Peng, 2008, 241.(  

اي بر دهند؟ مطالعهرا افزایش می OCBهاي خارجی آیا پاداش"تحقیقی با عنوان  2007در سال 
،  تأثیر مثبتی بر "اختاحساس عدالت در پرد"محققین نشان دادند که . انجام شد "سازمانهاي دولتی

OCB بر  "هاي گروهی کمک کردنهنجار"همچنین . کارکنان داردOCB کارکنان تأثیر مثبتی دارد .
 Matiske and(.تأثیر استبی OCBشود، بر اما پاداشهاي خارجی زمانی که احساس عدالت کنترل می

Weller, 2007, 523 ( 
. انجام شد "OCBو بودن معنا با ري تحول آفرین، رابطه بین رهب"تحقیقی با عنوان  2006در سال 

معنا بودن تأثیر مثبت  سازمانی و با يمحققین نشان دادند که رهبري تحول آفرین بر رفتار شهروند
 Schlechter and( .بر یکدیگر تأثیر دوجانبه مثبتی دارند OCBچنین با معنا بودن و  هم. دارد

Engelbrecht, 2006, 13(  
و کیفیت خدمات توسط بین استوك و همکارانش در  OCBکه در مورد ارتباط میان اي  در مطالعه

هاي تحقیق نشان دادند که ارتباط یافته .هاي زیر مورد بررسی قرار گرفت فرضیه ،انجام شد 2003سال 
و خود گزارش دهی آنان از رفتار اطاعت  کارکنان مثبتی میان ادارك کارکنان از حقوق شهروندي

شود و  که بوسیله کارکنان نشان داده می OCBهمچنین ارتباط مثبتی میان . جود داردسازمانی و
دهند وجود  مقداري که آنان خدمات را مطابق با استانداردها و نیازمندیهاي خدماتی سازمان تحویل می

هاي  ينهایت، ارتباط مثبتی میان مقداري که خدمات سازمان مطابق با استانداردها و نیازمند دارد و در
  )Bienstock, et al, 2003( .شود و ادراك مشتریان از کیفیت خدمات وجود دارد مشتري ارائه می

را و کیفیت خدمات توسط هی یون و همکارش،  OCBارتباط میان  2003مطالعه دیگر در سال 
د را با ارتباط مثبت میان رضایت شغلی و اعتما"این محققان ابتدا طی فرضیاتی . قرار داد بررسیمورد 

را نشان داده و سپس با استفاده از  ")نوع دوستی، رفتار مدنی و جوانمردي( OCBبرخی از ابعاد 
نشان  "را با کیفیت خدمات OCBرابطه میان "براي سنجش کیفیت خدمات،  SERVQUALشاخص 

مشتري براي سنجش  567شرکت خدماتی در این مطالعه مورد بررسی قرار گرفتند و  95. دادند
کارمند خدماتی بر  201اي از در مراحل مختلف تحقیق، نمونه. یت خدمات مورد سوال قرار گرفتندکیف

ترین فرضیه این مطالعه که  مهم. هاي سنی مختلف در سه مرحله مورد مطالعه قرار گرفتند بازه اساس
مدنی و  ادراك مشتریان از کیفیت خدمات به طور مثبتی به ابعاد نوع دوستی، رفتار "کرد می بیان

  )Yoon, & Suh, 2003(.یددتایید گر "وابسته است OCBجوانمردي از 
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با . گیري رو به افزایش است دهد، به طور چشم تحقیق قرار می شمار مطالعاتی که این موضوع را مورد
برخی از نویسندگان ابعاد . وجود دارد OCBحال هنوز کمبودهایی در زمینه اجماع در مورد ابعاد سازه  این

OCB معتقد است که ) 1991(اند؛ گراهام گونه برشمرده را اینOCB سه نوعند :  
شان شناسایی  این واژه توصیف کننده رفتارهایی است که ضرورت و مطلوبیت :اطاعت سازمانی .1

هاي اطاعت سازمانی رفتارهایی شاخص. اند و در ساختار معقولی از نظم و مقررات پذیرفته شده
ها با توجه به ن سازمانی، انجام وظایف به طور کامل و انجام دادن مسئولیتنظیر احترام به قوانی
 .منابع سازمانی است

هاي این وفاداري به سازمان از وفاداري به خود، سایر افراد و واحدها و بخش :وفاداري سازمانی .2
مایت و سازمانی متفاوت است و بیان کننده میزان فداکاري کارکنان در راه منافع سازمانی و ح

 .دفاع از سازمان است
توان   یابد که از آن جمله می  این واژه با درگیر بودن در اداره سازمان ظهور می :مشارکت سازمانی .3

به حضور در جلسات، به اشتراك گذاشتن عقاید خود با دیگران و آگاهی به مسائل جاري سازمان، 
  )Graham, 1991, 3( .اشاره کرد

، معتقد است که این رفتارها مستقیماً تحت تأثیر حقوقی قرار OCBه بندي از گراهام با انجام این دست
در این چارچوب حقوق شهروندي سازمانی شامل عدالت . شود  دارد که از طرف سازمان به فرد داده می

بینند که داراي   بر این اساس وقتی که کارکنان می. استخدامی، ارزیابی و رسیدگی به شکایات کارکنان است
در . دهند  نشان می) از نوع اطاعت( OCBحقوق شهروندي سازمانی هستند به احتمال بسیار زیاد از خود، 

برگیرنده رفتارهاي منصفانه با کارکنان نظیر افزایش  بعد دیگر یعنی تأثیر حقوق اجتماعی سازمان که در
کارکنان وقتی . صورت است هاي اجتماعی بر رفتار کارکنان، نیز قضیه به همینحقوق و مزایا و موقعیت

) از نوع وفاداري( OCBبینند که داراي حقوق اجتماعی سازمانی هستند به سازمان وفادار خواهند بود و   می
بینند به حقوق سیاسی آنها در سازمان احترام گذاشته   دهند و سرانجام وقتی که کارکنان می  از خود بروز می

شود، باز هم   گذاري سازمان داده میهاي سیاست گیري در حوزه شود و به آنها حق مشارکت و تصمیم  می
OCB )(. دهند  از خود نشان می) از نوع مشارکتGraham, 1991, 3(  

. باشندابعادي که بیشترین توجه را میان محققین به خود جلب کرده اند، ابعاد ارائه شده توسط ارگان می
نوع  ادب، ،وجدان کاريوظیفه شناسی یا  ارد که عبارتند از؛د  می بیان  را اینگونه  OCBارگان پنج بعد 

رفتار مدنی، که در این تحقیق نیز از این پنج بعد استفاده شده است که به توضیح آنها و ، مردانگیدوستی، 
  :پردازیم می
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گیرد و در آن اعضاي سازمان  هاي مختلفی را در برمی نمونه :وجدان کاريوظیفه شناسی یا  .1
اي مورد نیاز براي انجام آن کار  دهند که فراتر از حداقل سطح وظیفه اصی را انجام میرفتارهاي خ

 . است
. این بعد بیان کننده نحوه رفتار افراد با همکاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان است :ادب .2

قی کنند داراي رفتار شهروندي متر  افرادي که در سازمان با احترام و تکریم با دیگران رفتار می
 .هستند

به رفتارهاي مفید و سودبخشی از قبیل ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزي میان  :نوع دوستی .3
همکاران اشاره دارد که خواه به شکل مستقیم و یا غیرمستقیم به کارکنانی که داراي مشکلات 

 . کند  کاري هستند کمک می
یتهاي مطلوب و مساعد، بدون به شکیبایی در برابر موقع :یا تحمل پذیريجوانمردي / مردانگی .4

 .کند  مندي، اشاره می اعتراض، نارضایتی و گلایه
هاي فوق برنامه و اضافی، آن هم زمانی  شامل رفتارهایی از قبیل حضور در فعالیت :رفتار مدنی .5

که این حضور لازم نباشد، حمایت از توسعه و تغییرات ارائه شده توسط مدیران سازمان و تمایل به 
اب، مجلات و افزایش اطلاعات عمومی و اهمیت دادن به نصب پوستر و اطلاعیه در مطالعه کت

براین اساس گراهام معتقد است که یک شهروند سازمانی . شود  سازمان براي آگاهی دیگران، می
خوب نه تنها باید از مباحث روز سازمان آگاه باشد بلکه باید درباره آنها اظهار نظر کند و در حل 

  )Organ, 1988, 12( .مشارکت فعالانه داشته باشدآنها نیز 

  مدل مفهومی پژوهش
در این پژوهش تأثیر چهار بعد از ابعاد عدالت سازمانی تحت عنوان عدالت توزیعی، رویه اي، مراوده اي، 

  .شود به عنوان متغیر وابسته سنجیده می OCBو اطلاعاتی به عنوان متغیر مستقل بر 
   

  

  

  

  مدل مفهومی پژوهش: 1شماره  شکل          

  :عدالت سازمانی        
 عدالت توزیعی 

  عدالت رویه اي 

 عدالت مراوده اي 

  
  رفتار شهروندي سازمانی
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  روش تحقیق 
از نظر نحوه گردآوري بوده و  "توصیفی" پژوهشاز حیث عمل  پژوهشاین 
 .آید بشمار می "پیمایشی"غیرآزمایشی هاي  پژوهشها از نوع داده

  آماري جامعه -1
نی وزارت جامعه آماري در این تحقیق عبارتست از کلیه کارکنان رسمی و پیمانی معاونت نیروي انسا

نفر  351دهد،  نشان می 1همانگونه که جدول شماره  تعداد کل جامعه آماري ).ستادي(دارایی  اقتصاد و
) پیمانی(نفر غیررسمی 66نفر رسمی و 285 باشد که همگی آنها در بخش ستادي فعالیت دارند، می

  .است
  

  داراییاقتصاد و وزارت  هاي معاونت نیروي انسانی واحد تعداد کارکنان و تعداد: 1شماره جدول 

  

  روش نمونه گیري و حجم نمونه  -2
 بدین .باشد اي می روش بکاررفته جهت نمونه گیري در تحقیق حاضر روش نمونه گیري تصادفی طبقه

و در مرحله بعد با توجه به تعداد نمونه  تقسیم بندي شده است) ستاد(واحد  6صورت که کل جامعه به 
  .تحقیق استفاده شده است ها به آن نسبت از آنها در معاونت و درصد سهم تعداد مورد نیاز

براي محاسبه حجم نمونه از جامعه تحقیق که تعداد دهد  نشان می 2همانگونه که جدول شماره      
یابیم که  عه به جدول تاکمن و جدول مورگان، کوهن و کرجسی در مینفر است با مراج 351اعضاي آن 

  کارکنان پیمانی  کارکنان رسمی  تعداد کارکنان  واحد
  19  35  54  مرکز نو سازي و تحول اداري

  11  56  67  ذیحسابی واداره کل امور مالی
  13  91  104  اداره کل امور اداري و رفاه

  12  93  105  )پشتیبانی(اداره کل تدارکات، ساختمان، تاسیسات
  11  8  19  دفتر امور استانها

  0  2  2  حوزه معاونت نیروي انسانی
تعداد کل شاغلین معاونت نیروي انسانی وتوسعه 

  مدیریت
351  285  66  
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با توجه به افراد  .نفر باشد تا نتایج تجزیه و تحلیل منطقی و قابل استناد باشد 186تعداد نمونه بایستی 
و درصد آنها از جامعه، درمی یابیم که بایستی همین درصدها را از نمونه انتخابی  واحدهاشاغل در هر 

پرسشنامه تهیه و در بین  186تعداد  لذا به و به تعداد آنها پرسشنامه در واحدها توزیع نمائیم،محاس
   .اعضاي جامعه توزیع گردید

  
  حجم نمونه هر واحد با توجه به تعداد کارکنان و درصد آن واحد به کل جامعه :2شماره جدول

  حجم نمونه  درصد از کل  )حجم جامعه( تعداد کارکنان  واحد
  29  15  54  ز نو سازي و تحول اداريمرک

  36  19  67  ذیحسابی واداره کل امور مالی
  55  30  104  اداره کل امور اداري و رفاه

اداره کل تدارکات، ساختمان، 
  تاسیسات

105  30  56  

  10  5  19  دفتر امور استانها
  -  1  2  حوزه معاونت نیروي انسانی

  186  100  351  جمع
  
  اطلاعات روش جمع آوري -3

از روش . اي و میدانی استفاده شده است اطلاعات در این تحقیق از دو روش کتابخانه جمع آوريبراي 
در روش میدانی،  .جمع آوري  اطلاعات در مورد ادبیات تحقیق استفاده گردیده است   اي براي کتابخانه

معه و نمونه مورد به افراد جا یناطلاعات به کمک پرسشنامه به روش مستقیم، با مراجعه حضوري محقق
  . نظر در اختیار آنان قرار گرفت و پس از تکمیل جمع آوري گردید

  ابزار اندازه گیري - 3.1
صورت ه کلیه سئوالات ب .براي اندازه گیري متغیرهاي این تحقیق، از پرسشنامه استفاده شده است

  :باشد پاسخ بسته در قالب دو پرسشنامه بشرح ذیل می
  عدالت سازمانیتاندارد اسپرسشنامه  - 3.1.1

به ) 1381(ساخته شده و توسط دکتر شکرکن و نعامی ) 1993(این پرسشنامه توسط نیهوف و مورمن 
عدالت  بعد به عدالت سازمانی تحت عنواناز سه مزبور پرسشنامه سئوالات . فارسی برگردانده شده است
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به آن  )محقق ساخته(عدالت اطلاعاتی  سئوالاتکه پرداخته است  )تعاملی(اي  توزیعی، رویه اي، مراوده
  .باشد سئؤال می 22پرسشنامه استفاده شده در این تحقیق مشتمل بر . اضافه گردید

  
  OCBاستاندارد پرسشنامه  - 3.1.2

ساخته شده و براي اولین بار، پس از آماده ) 1991(این پرسشنامه به وسیله پودساکوف، مورمن، و فیتر 
پرسشنامه استفاده شده در این . مورد استفاده قرار گرفته است) 1380( شدن توسط نعامی و شکرکن

  .باشد سئؤال می 29تحقیق مشتمل بر 
  

تلفیقی از دو پرسشنامه  پرسشنامه مورد استفاده در این تحقیق 3.1.2و  3.1.1با توجه به بندهاي     
محل خدمت و  ت خدمت،سنوا سؤالات فردي شامل جنسیت، :باشد شامل دو قسمت می مزبور است که

  .سؤال مرتبط با متغیرهاي تحقیق تشکیل شده است  51سؤالات اختصاصی از؛ و میزان تحصیلات
  
  روایی و پایایی پرسشنامه  -4

   روایی پرسشنامه -4.1
اي که  با توجه به اینکه سئوالات مربوط به عدالت اطلاعاتی به مجموع سئوالات سه گانهدر این تحقیق 

 )عدالت اطلاعاتی( پرسشنامه محقق ساختهطراحی کرده بود اضافه گردید، ) 1993(رمن نیهوف و مو
از اساتید و ) نفر 10( ها در اختیار تعدادي هاي پرسشنامه لذا شاخص .مورد بررسی روایی قرار گرفت

که در این مرحله  روا تشخیص داده شدند،، افراد صاحب نظر قرار داده شد، پس از اخذ نظرات آنها
  .سئوال از شاخص عدالت اطلاعاتی حذف گردیدند2عداد ت

    پایایی پرسشنامه - 4.2
صورت استاندارد، توسط دکتر حسین شکر کن و نعامی تدوین ه از آنجا که هر دو پرسشنامه تحقیق ب

 ،نیاز به سنجش پایایی نمی باشد ،شده و در گذشته در تحقیقات مختلفی مورد استفاده قرار گرفته اند
تصمیم به  ها در شرایط زمانی و مکانی متفاوتی اجرا شده اند، ن حال به این دلیل که پرسشنامهبا ای

به صورت تصادفی  35اي به حجم  نمونه تحقیقدر این . ها گرفته شد سنجش مجدد پایایی پرسشنامه
بستگی بین در واقع اگر هم. ها بررسی شود والسئ اعتبار تا گردید محاسبه کرونباخ αساده گرفته شد و 

  :به انجام پذیرفتاز طریق فرمول زیر محاس. سوالات کم باشد میزان اعتبار  نیز کم است
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  :که درآن 
n :تعداد سوالات  

 ام iواریانس سوال :  

  واریانس کل سوالات:   
  

  3جدول شماره 

 
توان گفت که پرسشنامه  باشد پس می می α 875/0از انجائیکه مقدار  3با توجه به جدول شماره        

  .مزبور از اعتبار لازم برخوردار است
       

  ها واطلاعات روش تجزیه و تحلیل داده -  5
گی آنها کد گذاري شده و ها واطلاعات لازم بوسیله پرسشنامه، هم دراین تحقیق پس از جمع آوري داده

با بهره گیري  هاي پژوهش ضمن طبقه بندي آنها هاي آماري و بررسی سئوال جهت تجزیه وتحلیل داده
ها و  هاي استنباطی متناسب با نوع داده هاي توصیفی و آزمون آماره  SPSSاز نرم افزار آماري مناسب 

هاي زیر استفاده  از آزمون قیق به روش علمی،منظور تایید و رد فرضیات طراحی شده در تحه ها ب متغیر
  : گردیده  است

     آمار توصیفی - 5.1
                                                                       آمار استنباطی  - 5.2

  اسمیرنوف  –آزمون کولمگروف  - 5.2.1 
  .ستفاده شدها ا این آزمون جهت سنجش نرمال یا غیر نرمال بودن داده

  آزمون همبستگی پیرسون   - 5.2.2 
ها  هاي تحقیق نرمال بودند، از این آزمون جهت تعیین همبستگی بین متغییر با توجه به اینکه داده

 .کند را مشخص می) مستقیم یا معکوس(این آزمون شدت و نوع رابطه . استفاده شده است

  تعداد نمونه  تعداد متغیر  کرونباخ αمقدار 
875/0  51  35  
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  )آزمون آنالیز واریانس/ t-testآزمون ( ها مقایسه میانگینمرتبط با هاي  آزمون - 5.2.3 
هاي یک متغیر کمی مورد  ها جهت بررسی ادعاي مطرح شده در مورد توزیع داده این آزمون

خواهیم آزمون کنیم که آیا متغیرهاي مورد نظر داراي توزیع  در این تحقیق می .گیرد استفاده قرار می
  .نرمال هستند یا خیر

     
   تحقیققلمرو  - 6
  قلمرو موضوعی  - 6.1 

  .سازمانی است OCB مربوط به عدالت سازمانی و قلمرو موضوعی این تحقیق
   قلمرو مکانی  - 6.2 

  .معاونت نیروي انسانی وزارت اقتصاد و دارایی است تحقیققلمرو مکانی این 
  قلمرو زمانی   - 6.3 

  .است 1388 – 89سال قلمرو زمانی این تحقیق 
  
  تتجزیه و تحلیل اطلاعا. 7

  آمار توصیفی) الف
به شرح زیر مطرح  4توان در قالب جدول شماره  تجزیه وتحلیل اطلاعات مربوط به آمار توصیفی را می

  .کرد
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  4جدول شماره 

 جنسیت
 مرد

117 (63%) 

 زن

69 (37%) 

وضعیت 

 تحصیلات

 دیپلم

13 (7%) 

 فوق دیپلم

15 (1/8%) 

 لیسانس

109 (6/58%) 

فوق لیسانس و 

 تربالا

32 (2/17%) 

 سن
30 -25 

42 (6/22%) 

35-30 

42 (6/22%) 

40-35 

37(9/19%) 

 به بالا 40

53 (5/28%) 

سنوات 

 خدمتی

5-1 

47 (2/26%) 

10-5 

43 (1/24%) 

15-10  

39 (21%) 

20 -15 

29 (6/14%) 

 به بالا 20

26 (13%) 

  
  آمار استنباطی) ب

  اسمیرنوف –آزمون کولموگروف  -  1 
با استفاده از آزمون  OCBه بررسی نرمال بودن متغیر عدالت سازمانی و در این قسمت ابتدا ب

   .است 5جدول شماره  شرحه پردازیم که نتایج آن ب می اسمیرنوف –کولموگروف 
  

  و عدالت سازمانی OCBبررسی توزیع دو متغیر  :5 جدول
  داري سطح معنی zمقدار آماره   تعداد  

  587/0  774/0  186  سازمانی رفتار شهروندي
  658/0  658/0  186  عدالت سازمانی

  
 ،OCBاز آنجا که سطح معنی داري آزمون نرمال بودن متغیر  5شماره  با توجه به جدول    

نرمال بودن توزیع دو (بیشتر است، بنابر این فرض صفر  05/0باشد و این مقدار از  می 587/0
چنین  هم .نرمال است OCBتغیر توان گفت توزیع م می %95را پذیرفته و با اطمینان  )متغیر

 05/0باشد و این مقدار از  می 658/0داري آزمون نرمال بودن متغیر عدالت سازمانی  سطح معنی
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توان گفت توزیع متغیر عدالت  می %95بیشتر است، بنابر این فرض صفر را پذیرفته و با اطمینان 
  . باشد نرمال مینیز سازمانی 

  
  سونآزمون ضریب همبستگی پپر -  2 
  اصلیفرضیه  - 2.1 

  و  سازمانیبین عدالتOCB رابطه وجود دارد.  
 Ha : سازمانی و عدم وجود رابطه بین عدالتOCB                                                 

                          ቊρ = 0
ρ ≠ 0

�  
 H1  :سازمانی و دار بین عدالت  وجود رابطه معنیOCB  

  
  OCBسازمانی و بررسی رابطه  بین عدالت : 6جدول شماره 

  داري سطح معنی  ضریب همبستگی  تعداد  متغیر دوم  متغیر اول
  001/0  234/0  186  رفتار شهروندي سازمانی  عدالت سازمانی

      
می باشد، بنابراین فرض 05/0کمتر از  )001/0(سطح معنی داري آزمون  6شماره با توجه به جدول     

از آنجا که مقدار ضریب همبستگی مثبت .طه معنی داري بین دو متغیر وجود داردصفر رد شده و راب
  .گیرد است پس جهت رابطه دو متغیر مستقیم بوده در نتیجه فرضیه اصلی تحقیق مورد تایید قرار می

  
  هاي فرعی فرضیه - 2.2 
   .دارد وجودرابطه  OCBو عدالت توزیعی بین  - 2.2.1 

Ha : عدالت توزیعی و عدم وجود رابطه بینOCB                                                ቊρ = 0
ρ ≠ 0

�                          

H1 : عدالت توزیعی و  رابطه بینوجودOCB  
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  OCBبررسی رابطه بین عدالت توزیعی و :  7جدول شماره 
  داري سطح معنی  ضریب همبستگی  تعداد  متغیر دوم  متغیر اول

  036/0  154/0  186  رفتار شهروندي سازمانی  عیعدالت توزی

  
می باشد، بنابراین  05/0کمتر از  )036/0(سطح معنی داري آزمون  7با توجه به جدول شماره     

از آنجا که مقدار ضریب همبستگی .فرض صفر رد شده و رابطه معنی داري بین دو متغیر وجود دارد
  .گیرد وده، در نتیجه فرضیه فوق مورد تایید قرار میمثبت است پس جهت رابطه دو متغیر مستقیم ب

  
  .                              دارد وجودرابطه  OCB واي  عدالت رویهبین  - 2.2.2 

Ha: اي و  دار بین عدالت رویه عدم وجود رابطه معنیOCB                          ቊρ = 0
ρ ≠ 0

�  

H1: اي و  هدار بین عدالت روی وجود رابطه معنیOCB   
  

  OCBاي و  بین عدالت رویهبررسی رابطه    :8شماره جدول 
  داري سطح معنی  ضریب همبستگی  تعداد  متغیر دوم  متغیر اول

  OCB  186  165/0  024/0  عدالت رویه اي
  

می باشد، بنابراین فرض  05/0کمتر از  )024/0(سطح معنی داري آزمون  8شماره با توجه به جدول 
از آنجا که مقدار ضریب همبستگی مثبت .رابطه معنی داري بین دو متغیر وجود داردصفر رد شده و 

  .گیرد در نتیجه فرضیه فوق مورد تایید قرار می است پس جهت رابطه دو متغیر مستقیم بوده،
  
  .دارد وجودرابطه  OCB وعدالت اطلاعاتی بین  - 2.2.3 

Ha: و دار بین عدالت اطلاعاتی  عدم وجود رابطه معنیOCB                        ቊρ = 0
ρ ≠ 0

�  

H1: دار بین عدالت اطلاعاتی و  وجود رابطه معنیOCB  
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  OCBو  بررسی رابطه عدالت اطلاعاتی: 9شماره جدول 
  داري سطح معنی  ضریب همبستگی  تعداد  متغیر دوم  متغیر اول

  OCB  186  179/0  015/0  عدالت اطلاعاتی
  

می باشد، بنابراین  05/0کمتر از  )015/0(طح معنی داري آزمون س 9شماره با توجه به جدول 
از آنجا که مقدار ضریب همبستگی  .فرض صفر رد شده و رابطه معنی داري بین دو متغیر وجود دارد

  .گیرد در نتیجه فرضیه فوق مورد تایید قرار می مثبت است پس جهت رابطه دو متغیر مستقیم بوده،
  

  .دارد وجودرابطه  OCB واي  ودهعدالت مرابین  - 2.2.4 

Ha: اي و  دار بین عدالت مراوده عدم وجود رابطه معنیOCB                        ቊρ = 0
ρ ≠ 0

�  

H1 :اي و  دار بین عدالت مراوده وجود رابطه معنیOCB   
  

  OCBو  بررسی رابطه عدالت اطلاعاتی: 10شماره جدول 
  داري سطح معنی  یضریب همبستگ  تعداد  متغیر دوم  متغیر اول
  OCB  186  181/0  014/0  اي عدالت مراوده

  
می باشد، بنابراین  05/0کمتر از  )014/0(سطح معنی داري آزمون  10شماره با توجه به جدول 

از آنجا که مقدار ضریب همبستگی .فرض صفر رد شده و رابطه معنی داري بین دو متغیر وجود دارد
  .گیرد در نتیجه فرضیه ي فوق مورد تایید قرار می مستقیم بوده، مثبت است پس جهت رابطه دو متغیر

  
  مقایسه میانگین هامرتبط با هاي  آزمون -203

 به تفکیک جنسیت OCBرابطه عدالت سازمانی با  - 2.3.1
  اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی وOCB  بین کارمندان مرد و زن

 .وجود دارد

دهد استفاده  نشان می 11همان گونه که جدول شماره  t-testاز آزمون جهت بررسی فرضیه فوق  
  . کنیم می
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                 . وجود ندارد و زنان اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی مردان: فرض صفر 

         ൜
μଵ = μଶ
μଵ ≠ μଶ

�  
  .وجود دارد و زنان مانی مرداناختلاف معنی داري بین میانگین عدالت ساز: فرض مقابل 

                      .    وجود ندارد و زنان مردان OCBاختلاف معنی داري بین میانگین : فرض صفر 

 ൜
μଵ = μଶ
μଵ ≠ μଶ

�  
  .وجود دارد و زنان مردان OCBاختلاف معنی داري بین میانگین : فرض مقابل 

  
  به تفکیک جنسیت OCBبررسی متغیرهاي عدالت سازمانی و : 11جدول شماره 

  
که مقدار ئیاز آنجابررسی متغیر عدالت سازمانی نشان از آن دارد که  11با توجه به جدول شماره  

نمی باشد بنابراین فرض برابري  05/0کمتر از  )74/0(ها  نی داري آزمون برابري واریانسسطح مع
جهت بررسی میانگین متغیر عدالت سازمانی در دو گروه از سوي دیگر  .پذیریم واریانس دو جامعه را می

 05/0شتر از باشد و این مقدار بی می 522/0برابر   tکه سطح معنی داري آزمون ئیمردان و زنان از آنجا
. پذیریم، بنابراین میانگین عدالت سازمانی در دو گروه تفاوت معنی داري ندارد است فرض صفر را می

در دو  برابري میانگین جنسیت(شود فرض صفر  صفر را شامل می %95فاصله اطمینان هم چنین چون 

T-test 
 آزمون برابري
 واریانس ها

تغیر هام %95فاصله اطمینان    سطح 
 معنی داري

درجه 
 آزادي

 سطح tآماره 
معنی 
 داري

آماره
F حد پایین حد بالا 

765/6  446/3-  522/0  183 641/0  74/0  103/
0 

برابري 
عدالت  واریانس

 سازمانی
809/6  49/3-  525/0  08/140  637/0 عدم برابري    

 واریانس

021/0  93/7-  051/0  183 962/1
- 556/0  348

/0  
برابري 
 واریانس

OCB 
021/0 -  88/7 -  049/0  49/

148 
986/1
-   

عدم برابري 
 واریانس
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ان در میانگین عدالت سازمانی بنابراین اختلاف معنی داري بین دو گروه مردان و زن .پذیریم را می) گروه
  . می شودمشاهده ن

که مقدار یی از آنجا 11شماره بررسی متغیر عدالت سازمانی نشان از آن دارد که با توجه به جدول 
نمی باشد بنابراین فرض برابري  05/0کمتر از  )556/0(ها  سطح معنی داري آزمون برابري واریانس

در دو گروه مردان و  OCBجهت بررسی میانگین متغیر  ز سوي دیگرا. پذیریم واریانس دو جامعه را می
است  05/0باشد و این مقدار بیشتر از  می 051/0برابر   tکه سطح معنی داري آزمونیئزنان از آنجا

هم چنین چون . در دو گروه تفاوت معنی داري ندارد OCBپذیریم، بنابراین میانگین  فرض صفر را می
را ) در دو گروه برابري میانگین جنسیت(شود فرض صفر  فر را شامل میص %95فاصله اطمینان 

می مشاهده ن OCBبنابراین اختلاف معنی داري بین دو گروه مردان و زنان در میانگین  .پذیریم می
  .شود

  
 به تفکیک سابقه خدمت OCBرابطه عدالت سازمانی و  - 2.3.2 

  اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی وOCB  سابقه بین سطوح مختلف
 .خدمت وجود دارد

 دهد نشان می 12همان گونه که جدول شماره  جهت بررسی فرضیه فوق از آزمون آنالیز واریانس
  .کنیم استفاده می

  
اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی بین سطوح مختلف سابقه خدمت وجود : فرض صفر

  .ندارد
اري بین میانگین عدالت سازمانی بین سطوح مختلف سابقه خدمت وجود اختلاف معنی د: فرض مقابل

.رددا  
 

൜
:଴ܪ μଵ = μଶ = μଷ = μସ = μହ

Hଵ: μଵ ≠ μଶ ≠ μଷ ≠ μସ ≠ μହ  
� 

  .در بین سطوح مختلف سابقه خدمت وجود ندارد OCBاختلاف معنی داري بین میانگین : فرض صفر 
  .در بین سطوح مختلف سابقه خدمت وجود دارد OCBداري بین میانگین اختلاف معنی : فرض مقابل 

൜
:଴ܪ μଵ = μଶ = μଷ = μସ = μହ

Hଵ:  μଵ ≠ μଶ ≠ μଷ ≠ μସ ≠ μହ 
� 
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  به تفکیک سابقه خدمت OCBهاي عدالت سازمانی و  بررسی متغیر :12 شماره جدول
مقداره آماره   سطح معنی داري

F 
  متغیر ها جموع مربعاتم  درجه آزادي

    بین گروهی  454/2439  4  163/2  075/0
عدالت 
  خطا  785/50478  179      سازمانی

  کل  239/52918  183    

  بین گروهی  73/1260  4  793/1  132/0
OCB     179  592/31465  خطا  

 کل  32/32726  183    
 

ن آنالیز واریانس متغیر عدالت که مقدار سطح معنی داري آزمویئاز آنجا 12شماره  با توجه به جدول
نیست بنابراین اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی در  05/0کمتر از  075/0سازمانی 

می توان گفت میانگین عدالت سازمانی در % 95با اطمینان  د ومختلف سابقه خدمت وجود ندار سطوح
ح معنی داري آزمون آنالیز واریانس مقدار سطاز سوي دیگر  .مختلف سابقه خدمت برابر استسطوح 
 سطوحدر  OCBنیست بنابراین اختلاف معنی داري بین میانگین  05/0کمتر از  OCB 132/0،متغیر 

مختلف سطوح در  OCBمی توان گفت میانگین  %95با اطمینان و  مختلف سابقه خدمت وجود ندارد
  .سابقه خدمت برابر است

  
 به تفکیک محل خدمت OCBرابطه عدالت سازمانی و  - 2.3.3
 و  زمانیاختلاف معنی داري بین میانگین عدالت ساOCB  به تفکیک محل خدمت

 .وجود دارد

  .کنیم جهت بررسی فرضیه فوق از آزمون آنالیز واریانس استفاده می
  .اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی به تفکیک محل خدمت وجود ندارد: فرض صفر 

  .تلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی به تفکیک محل خدمت وجود دارداخ: فرض مقابل 

 ൜
:଴ܪ μଵ = μଶ = μଷ = μସ = μହ

Hଵ:   μଵ ≠ μଶ ≠ μଷ ≠ μସ ≠ μହ
� 
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  . به تفکیک محل خدمت وجود ندارد OCBاختلاف معنی داري بین میانگین : فرض صفر 
  .                  به تفکیک محل خدمت وجود دارد OCBن میانگین اختلاف معنی داري بی: فرض مقابل 

ቊ
:଴ܪ μଵ = μଶ = μଷ = μସ = μହ

Hଵ:   μଵ ≠ μଶ ≠ μଷ ≠ μସ ≠ μ ହ
� 

 به تفکیک محل خدمت OCBهاي عدالت سازمانی و  بررسی متغیر: 13جدول شماره 
سطح معنی 

  داري
مقداره آماره 

F 
  متغیرها موع مربعاتمج  درجه آزادي

  عدالت سازمانی  بین گروهی  69/53317  4  025/5  001/0

  خطا  65/48062  181    
 کل  34/53400  185    

 OCB  بین گروهی  392/637  4    469/0

  خطا  732/32281  181    
  کل 124/32919  185    

  
واریانس متغیر  که مقدار سطح معنی داري آزمون آنالیز از آنجائی 13با توجه به جدول شماره 

است بنابراین اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی  05/0کمتر از  001/0عدالت سازمانی 
آنجائیکه مقدار سطح معنی داري آزمون آنالیز  از سوي دیگر، از. محل خدمت وجود داردبه تفکیک 

به  OCBاري بین میانگین نیست بنابراین اختلاف معنی د 05/0کمتر از  OCB، 469/0واریانس متغیر 
در واحد هاي مختلف را  OCBیعنی فرض برابري میانگین . تفکیک محل خدمت وجود ندارد

  .پذیریم می
 به تفکیک میزان تحصیلات OCBرابطه عدالت سازمانی و  -2.3.4 

 و  زمانیاختلاف معنی داري بین میانگین عدالت ساOCB  بین سطوح مختلف
 .تحصیلات وجود دارد

  .کنیم رسی فرضیه فوق از آزمون آنالیز واریانس استفاده میجهت بر
  

اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی بین سطوح مختلف تحصیلات وجود : فرض صفر 
  .ندارد
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اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی بین سطوح مختلف تحصیلات وجود : فرض مقابل 
  .دارد

 

൜
:଴ܪ μଵ = μଶ = μଷ = μସ

Hଵ: μଵ ≠ μଶ ≠ μଷ ≠ μସ ≠ μହ
� 

  .در بین سطوح مختلف تحصیلات وجود ندارد OCBاختلاف معنی داري بین میانگین : فرض صفر 
  .در بین سطوح مختلف تحصیلات وجود دارد OCBاختلاف معنی داري بین میانگین : فرض مقابل 

൜
:଴ܪ μଵ = μଶ = μଷ = μସ

Hଵ:  μଵ ≠ μଶ ≠ μଷ ≠ μସ ≠ μହ  
� 

 
  به تفکیک میزان تحصیلات OCB هاي عدالت سازمانی و بررسی متغیر: 14جدول شماره 

  متغیر ها مجموع مربعات  درجه آزادي Fمقداره آماره   سطح معنی داري

بین   869/2313  4  949/1  105/0
  گروهی

عدالت 
  سازمانی

  خطا  06/48666  164    
  کل  929/50979  168    

بین   165/74  4  097/0  983/0
 OCB  گروهی

  خطا  752/31267  164    
 کل  97/31341  168    

  
از آنجائیکه مقدار سطح معنی داري آزمون آنالیز واریانس متغیر عدالت  14با توجه به جدول شماره 

انی در نیست بنابراین اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازم 05/0کمتر از  105/0سازمانی 
می توان گفت میانگین عدالت سازمانی  %95بنابراین با اطمینان . مختلف تحصیلات وجود نداردسطوح 

از سوي دیگر، از آنجائیکه مقدار . در بین سطوح مختلف تحصیلات با هم برابر است و تفاوتی ندارد
ابراین اختلاف نیست بن 05/0کمتر از OCB 983/0،سطح معنی داري آزمون آنالیز واریانس متغیر 

یعنی فرض برابري میانگین . مختلف تحصیلات وجود ندارد سطوحدر  OCBمعنی داري بین میانگین 
OCB  پذیریم مختلف تحصیلات را میسطوح در. 
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  خلاصه و نتیجه گیري
  .ده استهاي آماري به کار گرفته شده در این پژوهش، نتایج زیر بدست آمبا توجه به آزمون

 ه بهرسی نرمال بودن متغیر عدالت سازمانی و بر با توجOCB  با استفاده از آزمون کولموگروف– 
 OCB 587/0،از آنجا که سطح معنی داري آزمون نرمال بودن متغیر ) 5جدول شماره (اسمیرنوف 

را  )نرمال بودن توزیع دو متغیر(بیشتر است، بنابر این فرض صفر  05/0باشد و این مقدار از  می
 هم .نرمال است سازمانی توان گفت توزیع متغیر رفتار شهروندي می% 95اطمینان  پذیرفته و با

باشد و این مقدار از  می 658/0داري آزمون نرمال بودن متغیر عدالت سازمانی  چنین سطح معنی
توان گفت توزیع متغیر  می% 95بیشتر است، بنابر این فرض صفر را پذیرفته و با اطمینان  05/0

 . باشد نرمال مینیز ی عدالت سازمان
  و  سازمانیبین عدالت (بررسی آزمون ضریب همبستگی پپرسون در خصوص فرضیه اصلیOCB 

 )001/0(سطح معنی داري آزمون  6شماره با توجه به جدول دهد که  نشان می) رابطه وجود دارد
از .غیر وجود داردمی باشد، بنابراین فرض صفر رد شده و رابطه معنی داري بین دو مت 05/0کمتر از 

آنجا که مقدار ضریب همبستگی مثبت است پس جهت رابطه دو متغیر مستقیم بوده در نتیجه 
 .گیرد فرضیه اصلی تحقیق مورد تایید قرار می

 و عدالت توزیعی بین ( بررسی فرضیه فرعی اولOCB  ه دهد که  نشان می) دارد وجودرابطهبا توج
می باشد، بنابراین فرض صفر  05/0کمتر از  )036/0(مون سطح معنی داري آز 7به جدول شماره 

از آنجا که مقدار ضریب همبستگی مثبت .رد شده و رابطه معنی داري بین دو متغیر وجود دارد
 .گیرد است پس جهت رابطه دو متغیر مستقیم بوده، در نتیجه فرضیه فوق مورد تایید قرار می

  و اي عدالت رویهبین (بررسی فرضیه فرعی دوم OCB  ه دهد که  نشان می) دارد وجودرابطهبا توج
می باشد، بنابراین فرض صفر  05/0کمتر از  )024/0(سطح معنی داري آزمون  8شماره به جدول 

از آنجا که مقدار ضریب همبستگی مثبت .رد شده و رابطه معنی داري بین دو متغیر وجود دارد
 .گیرد نتیجه فرضیه فوق مورد تایید قرار میدر  است پس جهت رابطه دو متغیر مستقیم بوده،

  وعدالت اطلاعاتی بین (بررسی فرضیه فرعی سوم OCB  با دهد که  نشان می) دارد وجودرابطه
می باشد، بنابراین فرض  05/0کمتر از  )015/0(سطح معنی داري آزمون  9شماره توجه به جدول 

از آنجا که مقدار ضریب همبستگی  .اردصفر رد شده و رابطه معنی داري بین دو متغیر وجود د
 .گیرد در نتیجه فرضیه فوق مورد تایید قرار می مثبت است پس جهت رابطه دو متغیر مستقیم بوده،

  واي  عدالت مراودهبین (بررسی فرضیه فرعی چهارم OCB  با دهد که  نشان می) دارد وجودرابطه
می باشد، بنابراین  05/0کمتر از  )014/0(سطح معنی داري آزمون  10شماره توجه به جدول 
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از آنجا که مقدار ضریب همبستگی .فرض صفر رد شده و رابطه معنی داري بین دو متغیر وجود دارد
 .گیرد در نتیجه فرضیه فوق مورد تایید قرار می مثبت است پس جهت رابطه دو متغیر مستقیم بوده،

  آزمون بررسیt-test  ا رابطه عدالت سازمانی بدر خصوصOCB اختلاف ( به تفکیک جنسیت
نشان ) بین کارمندان مرد و زن وجود دارد OCBمعنی داري بین میانگین عدالت سازمانی و 

که مقدار سطح معنی ئیاز آنجا) متغیر عدالت سازمانی( 11با توجه به جدول شماره دهد که  می
راین فرض برابري واریانس دو نمی باشد بناب 05/0کمتر از  )74/0(ها  داري آزمون برابري واریانس

جهت بررسی میانگین متغیر عدالت سازمانی در دو گروه مردان و از سوي دیگر  .پذیریم جامعه را می
 05/0باشد و این مقدار بیشتر از  می 522/0برابر   tکه سطح معنی داري آزمون  ئیزنان از آنجا

مانی در دو گروه تفاوت معنی داري پذیریم، بنابراین میانگین عدالت ساز است فرض صفر را می
برابري میانگین (شود فرض صفر  صفر را شامل می %95فاصله اطمینان هم چنین چون . ندارد

بنابراین اختلاف معنی داري بین دو گروه مردان و زنان در  .پذیریم را می) در دو گروه جنسیت
متغیر عدالت ( 11جدول شماره هم چنین با توجه به . می شودمیانگین عدالت سازمانی مشاهده ن

نمی  05/0کمتر از  )556/0(ها  که مقدار سطح معنی داري آزمون برابري واریانسیئاز آنجا )سازمانی
جهت بررسی میانگین  از سوي دیگر. پذیریم باشد بنابراین فرض برابري واریانس دو جامعه را می

باشد  می 051/0برابر   tنی داري آزمونکه سطح معیئدر دو گروه مردان و زنان از آنجا OCBمتغیر 
در دو گروه  OCBپذیریم، بنابراین میانگین  است فرض صفر را می 05/0و این مقدار بیشتر از 

شود فرض صفر  صفر را شامل می %95فاصله اطمینان هم چنین چون . تفاوت معنی داري ندارد
اختلاف معنی داري بین دو گروه  بنابراین .پذیریم را می) در دو گروه برابري میانگین جنسیت(

 .می شودمشاهده ن OCBمردان و زنان در میانگین 
  رابطه عدالت سازمانی و بررسی آزمون آنالیز واریانس در خصوصOCB به تفکیک سابقه خدمت 

سابقه خدمت وجود بین سطوح مختلف  OCBاختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی و (
که مقدار سطح معنی داري متغیر یئاز آنجا 12شماره  با توجه به جدول دهد که نشان می )دارد

نیست بنابراین اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت  05/0کمتر از  075/0عدالت سازمانی 
می توان گفت میانگین % 95با اطمینان  د ومختلف سابقه خدمت وجود ندار سطوحسازمانی در 

مقدار سطح معنی داري از سوي دیگر  .سابقه خدمت برابر استمختلف سطوح عدالت سازمانی در 
در  OCBنیست بنابراین اختلاف معنی داري بین میانگین  05/0کمتر از  OCB، 132/0متغیر 
در  OCBمی توان گفت میانگین % 95با اطمینان و  مختلف سابقه خدمت وجود ندارد سطوح
 .مختلف سابقه خدمت برابر استسطوح 
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  رابطه عدالت سازمانی و آنالیز واریانس در خصوص بررسی آزمونOCB به تفکیک محل خدمت 
) به تفکیک محل خدمت وجود دارد OCBو  زمانیاختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سا(

از آنجائیکه مقدار سطح معنی داري متغیر عدالت  13با توجه به جدول شماره دهد که  نشان می
به است بنابراین اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت سازمانی  05/0کمتر از  001/0سازمانی 
آنجائیکه مقدار سطح معنی داري متغیر رفتار  از سوي دیگر، از. محل خدمت وجود داردتفکیک 

 OCBنیست بنابراین اختلاف معنی داري بین میانگین  05/0کمتر از  469/0 سازمانی شهروندي
در واحد هاي مختلف را  OCBی فرض برابري میانگین یعن. تفکیک محل خدمت وجود ندارد

 .پذیریم می
  رابطه عدالت سازمانی و بررسی آزمون آنالیز واریانس در خصوصOCB به تفکیک میزان تحصیلات 

بین سطوح مختلف تحصیلات وجود  OCBو  زمانیمعنی داري بین میانگین عدالت سا اختلاف(
که مقدار سطح معنی داري متغیر  از آنجائی 14شماره  با توجه به جدولدهد که  نشان می) دارد

نیست بنابراین اختلاف معنی داري بین میانگین عدالت  05/0کمتر از  105/0عدالت سازمانی 
می توان گفت میانگین % 95بنابراین با اطمینان . مختلف تحصیلات وجود نداردسطوح سازمانی در 

از سوي دیگر، از . با هم برابر است و تفاوتی ندارد عدالت سازمانی در بین سطوح مختلف تحصیلات
نیست بنابراین اختلاف معنی  05/0کمتر از  OCB،983/0آنجائیکه مقدار سطح معنی داري متغیر 

یعنی فرض برابري میانگین . مختلف تحصیلات وجود ندارد سطوحدر  OCBداري بین میانگین 
OCB  پذیریم مختلف تحصیلات را می سطوحدر. 
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