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  سازماني  رفتار شهرونديو عدالت سازماني بررسي رابطه 
  )معاونت نيروي انساني وزارت اقتصاد و دارايي: مورد مطالعه(

 
  ١دكتر حسن رنگريز

   :   دهيچك

عدالت سازماني اصطلاحي است كه براي توصيف نقش عدالت كه بطور مستقيم با موقعيتهاي 
شود كه بايد با چه شيوه هايي با كاركنان  در عدالت سازماني مطرح مي. رود مي شغلي ارتباط دارد بكار

 ر، و چطو)1999 :مدرمن( .صورت عادلانه با آنها برخورد شده استه رفتار شود تا احساس كنند ب
 قرار تأثير تحت را كاركنان رفتار وها  نگرش احساسات، است باورها، ممكنها  سازمان در افراد با برخورد

 رفتار و سازمان به نسبت آنها بالاتر تعهد به منجر عموماً كاركنان با سازمان سوي عادلانه از رفتار. دهد

مجموعه اي از رفتارهاي داوطلبانه و ) OCB(رفتار شهروندي سازماني  .شود آنها مي نقش فرا شهروندي
اختياري كه بخشي از وظايف رسمي فرد نيستند، اما با اين وجود توسط وي انجام و باعث بهبود مؤثر 

   .شوند  مي وظايف و نقش هاي سازمان 

 عدالت سازمانيتحت عنوان در اين پژوهش رابطه بين دو متغير سازماني     
(Organizational Justice)  وOCB 186نمونه اين تحقيق تعداد  .مورد بررسي قرار گرفته است 

معاونت نيروي انساني وزارت اقتصاد و دارايي است كه با روش نمونه گيري تصادفي كاركنان نفر از 
                                                 

          . استاديار گروه مديريت، دانشگاه علوم اقتصادي، تهران، ايران. 1
      



  بررسي رابطه عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني /  78

اسميرنوف،  آزمون  –آزمون كولمگروف ها از روش تجزيه و تحليل دادهبراي  .طبقه اي انتخاب شدند
از  اين پژوهش اطلاعات .طرفه استفاده شده است تحليل واريانس يكهمبستگي پيرسون، و آزمون 

 OCBو ) توزيعي، رويه اي، مراوده اي و اطلاعاتي(عدالت سازماني هاي مربوط به طريق پرسشنامه 
در مورد شاخص  پرسشنامه هاي روا و پايا شده بودند؛ تنها كه هردو پرسشنامه از گرديد جمع آوري

عدالت اطلاعاتي كه براي اولين بار در ايران مورد استفاده قرار گرفته بود روايي و پايايي آن مورد 
  . سنجش قرار گرفت

داراي همبستگي  OCBدهد كه بين عدالت سازماني و ابعاد آن با  نتايج تحقيق نشان مي     
لذا از آنجايي . گرفتندپژوهش مورد پذيرش قرار كه برخي از فرضيه هاي  و با ثباتي است، معني دار بالا

در اين پژوهش به خوبي مشخص شده است، كاربرد عدالت  OCBو عدالت سازماني رابطه مابين كه 
  .رسد الزامي به نظر مي كاركنان OCBسازماني و نحوه بكارگيري آن جهت افزايش 

عدالت  عدالت مراوده اي، عدالت رويه اي، عدالت سازماني، عدالت توزيعي،: واژگان كليدي
  .رفتارشهروندي سازماني اطلاعاتي،
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  مقدمه

نيروي انساني . ها نسبت به نيروي انساني به شدت تغيير يافته است امروزه نگرش و بينش سازمان
در سازمان هاي نوين معادل با كارگران نيستند كه صرفاً انرژي مكانيكي آنان مورد نياز و مورد نظر 

آنچه كه . به عوامل تغيير و بهبود در سازمان مبدل گرديده اندها  نيروي انساني در سازمان امروزه. باشد
با استفاده كمتر از منابع كمياب سازماني  مديران امروزه بدنبال آن هستند، يافتن راه حل مشكلات كار،

و خود شكوفايي و از طرف ديگر انتظارات كاركنان، احساس مالكيت، نياز به صراحت و صداقت در كار، 
به منظور رقابت در صحنه جهاني، ارضاي نيازها و ها  سازمان در دنياي پرچالش كنوني كه  .است

انتظارات مشتريان و سازگاري با ماهيت در حال تغيير شغل، در تلاشند تا كاركناني را بكار گيرند كه 
ها پيوسته در جستجوي شيوه  سازمان . شان عمل كنند فراتر از وظيفه و نقش تعيين شده در شرح شغل

براي دستيابي به چنين ويژگي . هاي جديدي براي حداكثر كردن عملكرد و تلاش كاركنانشان هستند
   .داشته باشند "نيروي انساني"هايي، بايد توجه خاصي به مهم ترين منبع و ابزار خود يعني 

   بيان مسأله

ابت در صحنه جهاني، ارضاي نيازها و ها به منظور رق سازمان در دنياي پر چالش كنوني كه 
انتظارات مشتريان و سازگاري با ماهيت در حال تغيير شغل، در تلاشند تا كاركناني را بكار گيرند كه 

ها پيوسته در جستجوي شيوه  سازمان فراتر از وظيفه و نقش تعيين شده در شرح شغلشان عمل كنند 
ايجاد، گسترش و استقرار رفتار . اركنانشان هستندهاي جديدي براي حداكثر كردن عملكرد و تلاش ك

گيري افزايش داده وعاملي  ها را به نحو چشم مشاركت كاركنان در برنامه  تواند شهروندي سازماني، مي
 )27ص ،1385توره،.(تعهد سازماني و عزت نفس سازماني باشد مؤثر بر درگيري شغلي، 

طري انسان است كه همواره در طول تاريخ وجود عدالت و اجراي آن يكي از نياز هاي اساسي و ف
تحقيقات نشان داده اند كه فرايندهاي . آن بستري مناسب جهت توسعه جوامع انساني فراهم كرده است

ها ممكن است باورها،  برخورد با افراد در سازمان كنند و مي عدالت نقش مهمي را در سازمان ايفا
  )16 ص ،1386نعامي، شكر كن ،(.تحت تاثير قرار دهدها و رفتار كاركنان را  احساسات، نگرش

خود با سازمان به عنوان واحد   تصورات از عدالت، ممكن است كه با جذب كارمند به تعريف رابطه
كارمنداني كه رفتار عادلانه و اعتماد را در مديران درك . اثر بگذارند OCBمبادلات اجتماعي، روي 



  بررسي رابطه عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني /  80

دهند كه به سود  ات شغلي رسمي گذارده و داوطلبانه اقداماتي انجام مينمايند، پا را فراتر از مقتضي مي
كنند و چطور  بنابراين درك اينكه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت مي. سازمان است

دغدغه هاي سازماني و  از معضلات و دهند، يكي آنها به عدالت يا بي عدالتي درك شده پاسخ مي
  .رود مي شماره مسئولان ب

رفتار كاري كه . است OCBعدالت سازماني يكي از متغيرهاي تاثيرگذار با نقشي عمده در تعيين 
خارج ازمعيارهاي سازماني عملكرد شغلي قرار دارد، براي موفقيت بلندمدت سازماني لازم است، چون 

كه كارمندان  استلازم . هدف از آن بهبود بخشيدن كارآيي سازماني، اثر بخشي، و تطابق پذيري است
  ) 17 ص ،همان منبع(.خود را به نمايش گذارند  سازماني تشويق گردند تا حداكثر توان بالقوه

عنوان ه ب OCBآن و تاثيرش بر  در اين تحقيق به بررسي متغير مستقل عدالت سازماني و ابعاد
ايت انصاف نسبت به آنان از عدالت سازماني بيانگر ادراك كاركنان از ميزان رع. پردازيم مي متغير وابسته

صورت ه بيانگر نوعي رفتار ارزشمند و مفيدي است كه افراد آن را ب OCBباشد، و  سوي سازمان مي
  . دهند دلخواه و داوطلبانه از خود بروز مي

ها به  كه با آشنا كردن مديران سازمانرسيم  مي نتايجبه اين   OCBبررسي عدالت سازماني بر در
توانيم  مي موفق تر عمل كرده و "روان كردن حركت ماشين اجتماعي سازمان"اين دو مقوله در 

پذيرفته شده سازماني، به بهتر شدن غناي محيط  كاركناني داشته باشيم كه با پيروي از سياست هاي 
در برخورد با سازمان هاي دولتي به  .گذارندعمومي كار كمك كرده و بر كل سازمان تاثيري مثبت ب

... توان حس كرد، كه باعث كم كاري، جابجايي، ترك شغل و  وضوح احساس نارضايتي و نابرابري را مي
 سازماني ها ما را بر آن داشت كه تاثير عدالت اين مشهود بودن احساس عدم عدالت در سازمان .شود مي

  .ار دهيممطالعه قر را مورد OCBبهبود  را در

  اهميت و ضرورت پژوهش

اين سازه در سالهاي اخير . ها است عدالت سازماني بيانگر ادراك كاركنان از انصاف در سازمان
مورد توجه بسياري از پژوهشگران و صاحبنظران مديريت منابع انساني و رفتار سازماني قرار گرفته 

ها و  بر نگرشانجام اين پژوهش درك و شناخت ما را از ادراك سازماني بيشتر كرده و تاثير آن را . است



   81 /فصلنامه علوم رفتاري

اهميت و لزوم توجه به عدالت سازماني در اين است كه رابطه بسيار  .كند رفتار كاركنان بررسي مي
  .دارد... ، اثربخشي و OCBزيادي با پيامد هاي كاري مثل 

اين پيامدهاي كاري نيز خود بر عملكرد كاركنان تمايل به ترك خدمت، جابجايي، غيبت، تاخير، 
هاي دولتي كم  شايد يكي از مشكلات اكثر سازمان .تاثير بسزايي دارد... از حد و  تعجيل، مرخصي بيش

شود كه نتوان از اين  ها است و غفلت و بي توجهي نسبت به آن موجب مي رنگ بودن  عدالت در بين آن
 تلاش در شناساندن و آگاهي دادن از يكي از تئوري هاي. نيروي با ارزش به نحو شايسته استفاده كرد

با عدالت سازماني و ابعاد آن داشته باشد ممكن است مبناي  تواند و رابطه ايي كه مي) OCB(جديد 
مناسبي براي تصميم گيري مديران در زمينه اقدامات منابع انساني باشد، از جمله كاهش جابجايي 

ر داشته كاركنان و هدر نرفتن هزينه هاي آموزشي و زماني كه كارمندان جهت كسب تجربه در اختيا
دليل انجام اين پژوهش در وزارت اقتصادي و دارايي داشتن ) 72-43، 1990ارگان (. شود است مي

ساله با تدوين استراتژي هاي خود به نقش منابع انساني مه مشاغل متعدد حساس و كليدي است كه ه
توسعه آنها جهت رشد و  و پرداخته و اهميت و لزوم آن در سازمان و زير مجموعه هاي وابسته خود

  .عنوان جامعه آماري خود انتخاب كنيمه ما را بر آن داشت تا اين سازمان را ب نمايد، تلاش مي

  اهداف پژوهش

معاونت نيروي  در OCB وعدالت سازماني رابطه "اين پژوهش از يك هدف كلي تحت عنوان 
  :تو چهار هدف فرعي زير تشكيل يافته اس" انساني وزارت امور اقتصاد و دارايي

 OCB وعدالت توزيعي  رابطه بررسي

 OCB وعدالت رويه اي  رابطه بررسي

 OCB اطلاعاتي وعدالت  رابطهبررسي 

 OCB واي  عدالت مراوده رابطهبررسي 

  فرضيات پژوهش

  فرضيه اصلي) الف
  .داردوجود  رابطه OCBو عدالت سازماني بين 
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  فرعي اتفرضي) ب
 .داردوجود  رابطه OCBو عدالت توزيعي بين 

 .دارد رابطه وجود OCB وعدالت رويه اي بين 

 .دارد رابطه وجود OCB وعدالت اطلاعاتي بين 

  .داردوجود  رابطه OCBو عدالت مراوده اي بين 

 پيشينه پژوهش

  عدالت سازماني) الف
ي است بشر تمدن قاموس در  عدالت از زيباترين، مقدس ترين و عالي ترين واژه هاي مطرح شده

عدالت و . آيد از ديدگاه هر انسان سليم الفطره اي، از ضروري ترين امور به شمار ميكه رعايت آن 
اجراي آن يكي از نياز هاي اساسي و فطري انسان است كه همواره در طول تاريخ وجود آن بستري 

تحقيقات نشان داده اند ) 86، ص 1381دهقان، . (مناسب جهت توسعه جوامع انساني فراهم كرده است
كنند و چطور برخورد با افراد در سازمانها ممكن  يندهاي عدالت نقش مهمي را در سازمان ايفا ميكه فرا

رفتار عادلانه از سوي سازمان . ها و رفتار كاركنان را تحت تاثير قرار دهد است باورها، احساسات، نگرش
از سوي . شود ي آنها ميبا كاركنان عموماً منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان و رفتار شهروند

كنند يا سطوح پاييني  ديگر افرادي كه احساس بي عدالتي كنند، به احتمال بيشتري سازمان را رها مي
   .دهند از تعهد سازماني را از خود نشان مي

آيات الهي . در تمامي انديشه هاي سياسي اسلام، مبنا و زيربناي تمامي اصول نيز عدالت است
مبران را با مشعل هاي هدايت فرستاديم و به آنها كتاب و ميزان داديم تا عدالت را بر اشاره دارند كه پيا

  ) 51،ص 1382اخوان كاظمي ،. (پا دارند

بعد  چهارعدالت سازماني از ابعاد چهارگانه برخوردار است كه در اين تحقيق نيز از اين     
   :پردازيم استفاده شده است كه به توضيح آنها مي

 كاركنان كه نتايجي و پيامدها بودن عادلانه به :  (Distributive Justice) توزيعيعدالت . 1

 اين  .دارد )1965(آدامز  برابري نظريه ريشه در سازماني عدالت نوع اين .كند اشاره مي كنند دريافت مي

 توزيع در سرپرستان و ناعادلانه مديران رفتارهاي ها و مداخله به نسبت افراد دهي نحوه پاسخ به نظريه
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عدالت توزيعي بيانگر ادراك افراد از ميزان رعايت عدالت در  .دارد ها توجه ها درسازمان پاداش و امكانات
اين نوع عدالت كاربردهاي زيادي ) 43 ص ،1384 رضائيان،( .هاست توزيع و تخصيص منابع و پاداش

چون كيفيت و  هاي زيادي هم با متغير در محيط سازماني داشته است و محققان، رابطه اين عدالت را
  .اند كميت كار بررسي كرده

يعني عدالت درك شده از فرايندي كه براي تعيين : (Procedural Justice) اي رويه عدالت. 2
در بحث از عدالت رويه اي نيز مانند نظريه ) 170، ص 2001رابينز، . (شود ها استفاده مي توزيع پاداش

نظر روان شناختي، انسانها بر اساس واقعيات رفتار  ها نقش مهمي دارند، زيرا از نبرابري، ادراكات انسا
به  )49، ص 1388رضائيان، (.دهند مي   نمي كنند، بلكه بر اساس ادراك خود از واقعيت، واكنش نشان

وجود  اي به هاي عادلانه نظرلونتال شش قانون وجود دارد كه هنگامي كه به كار گرفته شوند، رويه
از تعصب به ( غرض ورزي قانون جلوگيري از تعصب و ،)متناقض يكديگر نباشند( قانون ثبات: آورند يم

،  قانون )قابل اصلاح باشند(  ، قانون توانايي اصلاح)دقيق باشند( ، قانون درستي)دور باشند
هاي اخلاقي  مبتني بر استاندارد(، و قانون اخلاقي)بيانگر تمام نظرات افراد ذي نفع باشند(نمايندگي

 ).غالب باشند

طبق نظريه عدالت رويه اي دو عامل در شكل دهي ادراكات افراد از عادلانه بودن يا نبودن      
نخستين عامل نحوه برخورد با افراد در روابط متقابل شخصي است و اينكه . رويه نقش مهمي دارند

صداقت و تواضع . ها با افراد چگونه برخوردي دارند توزيع در آمدها و پاداش دست اندركارانمديران و 
باره كيفيت كارشان اهميت ويژه اي  مديران، احترام به حقوق و عقايد افراد، و دادن بازخور به موقع در

عامل ديگري كه بر ادراك عدالت رويه اي اثر دارد حدي است كه مديران در سطح سازمان و . دارد
اگر هر مسئولي نسبت به . كنند مردان در سطح جامعه تصميم هاي خود را براي مردم تشريح ميدولت

چگونگي ارزيابي تلاش كاركنان و ) 1: د بسيار كارساز خواهد بودنموارد زير به مردم آگاهي كافي ده
زمينه هاي پاسخ      چگونگي ارزيابي عملكرد افراد با معين كردن )2. كنند زماني كه آنان صرف مي

چگونگي تصميم گيري در  زمينه جبران ) 3گويي و استانداردهاي كمي، كيفي، زماني و هزينه اي 
 )52 ، ص1388رضائيان، ( .زحمات افراد

براي نخستين بار دو پژوهشگر به  : (Transational Justice ))تعاملي(عدالت مراوده اي . 3
افراد عدالت را از برخوردي كه  .به كار بردند ت مراوده اي راعدال 1986سال نام هاي باياس و مواگ در 

عدالت تعاملي شامل روشي است كه عدالت  .كنند شود استنباط مي آنها ميدر روابط متقابل شخصي با 
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اين نوع عدالت مرتبط با ) 1999اسكندورا، . (شود سازماني توسط سرپرستان به زيردستان منتقل مي
 .گيرنده عدالت است بين فرستنده و) چون ادب، صداقت و احترام هم(طات جنبه هاي فرايند ارتبا

 )281، ص  2001كوهن و اسپكتور، (

عدالت اطلاعاتي به آن تاكيد دارد كه در آن : )(Information justice عدالت اطلاعاتي. 4
تخاذ تصميمات يا علت اها  شوند كه اطلاعات مربوط به علت كاربرد روش توضيحات به افرادي ارائه مي

معتقدند كه عدالت مراوده اي به دو جزء  )2001(كولكوئت وكوهن وديگران . كنند معين را منتقل مي
شود به ميزان رفتاري كه سرپرست  ي است كه مربوط ميفرد بين عدالت نخست  جزء: شود تقسيم مي
يعني ارائه توضيح  كند؛ و جزء دوم عدالت اطلاعاتي است، احترام و صداقت رفتار مي با مردم با

عدالت بين فردي بر رفتار .سرپرستان به كاركنان در مورد تصميماتي كه ممكن است بر آنها اثر بگذارد
شود و عدالت اطلاعاتي به اطلاعات و  ها مشهود است، مربوط مي كه در رويه...  خوب، احترام، صداقت و

از رويه هاي خاص، يا چرايي توزيع  توضيحاتي كه توسط تصميم گيرندگان در خصوص چرايي استفاده
اينكه آيا اطلاعات منطقي، صادقانه و به موقع است يا خير مربوط  پيامدها از طريق يك روش خاص و يا

به طور كلي عدالت اطلاعاتي بين فردي، بيشتر بر بيانات و رفتارهاي افرادي كه نقش تصميم . شود مي
ها و  ساختاري رويه هاي سيستماتيك و يا اينكه بر ويژگيكنند، متمركز است تا  گيرندگان را ايفا مي

  .متمركز باشد

  رفتار شهروندي سازماني ) ب

OCB كاركنان است كه جزء وظايف رسمي آنها نيست و مستقيماً  شامل رفتار هاي اختياري
توسط سيستم رسمي پاداش سازمان در نظر گرفته نمي شود، ولي ميزان اثر بخشي كلي سازمان را 

رفتارها، شامل رفتارهايي كه فرد در جهت انجام  اين (Organ, 1988, 12) .دهد افزايش مي
عبارتند  OCBعناصر كليدي تعريف  .دهد، نيست هاي نقش و يا شرح شغلي از خود نشان مي نيازمندي

 : از

 . ودر شود فراتر مي اي از رفتارها كه از آن چيزي كه به طور رسمي توسط سازمان تعريف مي گونه

 . يك گونه از رفتارهاي غيرمشخص

شود و بوسيله ساختارهاي رسمي سازمان  رفتارهايي كه به طور مشخص پاداش داده نمي
 . شود شناسايي نمي
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 ,Aree )     رفتارهايي كه براي عملكرد، اثربخشي و موفقيت عمليات سازمان بسيار مهم هستند

2009). 

يش بيني و ارزش گذاري اين رفتارها به كمك معيار هايي نكته قابل توجه اين است كه احتمالاً پ
كنند، بهتر از معيار هاي متداول ارزيابي عملكرد است، چرا  ها و حالات كاركنان توجه ميكه به  نگرش

هم چنين . كه جنبه ارادي و اختياري اين رفتارها بسيار برجسته تر از رفتارهاي عادي يك شغل است
هاي اجتماعي، روانشناسي، سازماني، و سياسي يك سازمان با ارزش تر از هبر زمين OCBاثرات مفيد 

   )Vigoda & Angert, 2009(. اثرات آن بر شاخص هاي كمي و عملكردي است

- در زمينه رفتار شهروندي سازماني تحقيقاتي زيادي صورت گرفته است كه به برخي از آنها مي

  :پردازيم

هاي  با جنسيت و تسهيم دانش در شركت OCBبطه را "تحقيقي با عنوان  2008در سال 
نوع  "يعني  OCBكه پنج بعد اصلي  دمحقق نشان دا. گرديد انجام توسط چي پنگ لي "تايواني

 "تسهيم دانش "رابطه مثبت و معني داري با  "دوستي، رادمردي، رفتار مدني، وجدان كاري و ادب
  ).Chieh-Peng, 2008, 241(دارد 

اي دهند؟ مطالعهرا افزايش مي OCBهاي خارجي آيا پاداش"قي با عنوان تحقي 2007در سال 
،  تأثير مثبتي "احساس عدالت در پرداخت"محققين نشان دادند كه . انجام شد "بر سازمانهاي دولتي

كاركنان تأثير مثبتي  OCBبر  "هاي گروهي كمك كردنهنجار"همچنين . كاركنان دارد OCBبر 
تأثير بي OCBشود، بر خارجي زماني كه احساس عدالت كنترل مياما پاداشهاي . دارد
 ) Matiske and Weller, 2007, 523(.است

انجام  "OCBو بودن معنا با رابطه بين رهبري تحول آفرين، "تحقيقي با عنوان  2006در سال 
بودن تأثير معنا  سازماني و با يمحققين نشان دادند كه رهبري تحول آفرين بر رفتار شهروند. شد

 Schlechter( .بر يكديگر تأثير دوجانبه مثبتي دارند OCBچنين با معنا بودن و  هم. مثبت دارد

and Engelbrecht, 2006, 13(  

و كيفيت خدمات توسط بين استوك و همكارانش  OCBدر مطالعه اي كه در مورد ارتباط ميان 
هاي تحقيق نشان دادند كه يافته .گرفت فرضيه هاي زير مورد بررسي قرار ،انجام شد 2003در سال 
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و خود گزارش دهي آنان از رفتار  كاركنان ارتباط مثبتي ميان ادارك كاركنان از حقوق شهروندي
شود  كه بوسيله كاركنان نشان داده مي OCBهمچنين ارتباط مثبتي ميان . اطاعت سازماني وجود دارد

دهند  ها و نيازمنديهاي خدماتي سازمان تحويل ميو مقداري كه آنان خدمات را مطابق با استاندارد
نهايت، ارتباط مثبتي ميان مقداري كه خدمات سازمان مطابق با استانداردها و  وجود دارد و در

 ,Bienstock( .شود و ادراك مشتريان از كيفيت خدمات وجود دارد هاي مشتري ارائه مي نيازمندي

et al, 2003(  

را و كيفيت خدمات توسط هي يون و همكارش،  OCBتباط ميان ار 2003مطالعه ديگر در سال 
ارتباط مثبت ميان رضايت شغلي و اعتماد را با "اين محققان ابتدا طي فرضياتي . قرار داد بررسيمورد 

را نشان داده و سپس با استفاده از  ")نوع دوستي، رفتار مدني و جوانمردي( OCBبرخي از ابعاد 
 "را با كيفيت خدمات OCBرابطه ميان "كيفيت خدمات،  براي سنجش SERVQUALشاخص 

مشتري براي سنجش  567شركت خدماتي در اين مطالعه مورد بررسي قرار گرفتند و  95. نشان دادند
كارمند خدماتي بر  201در مراحل مختلف تحقيق، نمونه اي از. كيفيت خدمات مورد سوال قرار گرفتند

ترين فرضيه اين مطالعه كه  مهم. حله مورد مطالعه قرار گرفتندبازه هاي سني مختلف در سه مر اساس
ادراك مشتريان از كيفيت خدمات به طور مثبتي به ابعاد نوع دوستي، رفتار مدني و  "كرد مي بيان

  )Yoon, & Suh, 2003(.يددتاييد گر "وابسته است OCBجوانمردي از 

گيري رو به افزايش  هد، به طور چشمد تحقيق قرار مي شمار مطالعاتي كه اين موضوع را مورد
برخي از . وجود دارد OCBحال هنوز كمبودهايي در زمينه اجماع در مورد ابعاد سازه  با اين. است

  : سه نوعند OCBمعتقد است كه ) 1991(اند؛ گراهام گونه برشمرده را اين OCBنويسندگان ابعاد 

شان شناسايي و  است كه ضرورت و مطلوبيتاين واژه توصيف كننده رفتارهايي : اطاعت سازماني
هاي اطاعت سازماني رفتارهايي نظير شاخص. اند در ساختار معقولي از نظم و مقررات پذيرفته شده

ها با توجه به منابع احترام به قوانين سازماني، انجام وظايف به طور كامل و انجام دادن مسئوليت
 .سازماني است

هاي ي به سازمان از وفاداري به خود، ساير افراد و واحدها و بخشاين وفادار: وفاداري سازماني
سازماني متفاوت است و بيان كننده ميزان فداكاري كاركنان در راه منافع سازماني و حمايت و دفاع از 

 .سازمان است
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ن توا  يابد كه از آن جمله مي  اين واژه با درگير بودن در اداره سازمان ظهور مي: مشاركت سازماني
به حضور در جلسات، به اشتراك گذاشتن عقايد خود با ديگران و آگاهي به مسائل جاري سازمان، اشاره 

  )Graham, 1991, 3( .كرد

، معتقد است كه اين رفتارها مستقيماً تحت تأثير OCBگراهام با انجام اين دسته بندي از 
ين چارچوب حقوق شهروندي سازماني در ا. شود  حقوقي قرار دارد كه از طرف سازمان به فرد داده مي

بر اين اساس وقتي كه كاركنان . شامل عدالت استخدامي، ارزيابي و رسيدگي به شكايات كاركنان است
از نوع ( OCBبينند كه داراي حقوق شهروندي سازماني هستند به احتمال بسيار زياد از خود،   مي

برگيرنده رفتارهاي  اجتماعي سازمان كه در در بعد ديگر يعني تأثير حقوق. دهند  نشان مي) اطاعت
هاي اجتماعي بر رفتار كاركنان، نيز قضيه به منصفانه با كاركنان نظير افزايش حقوق و مزايا و موقعيت

بينند كه داراي حقوق اجتماعي سازماني هستند به سازمان   كاركنان وقتي مي. همين صورت است
دهند و سرانجام وقتي كه كاركنان   از خود بروز مي) رياز نوع وفادا( OCBوفادار خواهند بود و 

شود و به آنها حق مشاركت و تصميم   بينند به حقوق سياسي آنها در سازمان احترام گذاشته مي  مي
از خود نشان ) از نوع مشاركت( OCBشود، باز هم   گذاري سازمان داده ميهاي سياست گيري در حوزه

  )Graham, 1991, 3(. دهند  مي

ابعادي كه بيشترين توجه را ميان محققين به خود جلب كرده اند، ابعاد ارائه شده توسط ارگان 
 ،وجدان كاريوظيفه شناسي يا  دارد كه عبارتند از؛  مي بيان  را اينگونه  OCBارگان پنج بعد . باشندمي

د استفاده شده است كه رفتار مدني، كه در اين تحقيق نيز از اين پنج بعو ، مردانگيادب، نوع دوستي، 
  :پردازيم به توضيح آنها مي

گيرد و در آن اعضاي سازمان  هاي مختلفي را در برمي نمونه: وجدان كاريوظيفه شناسي يا 
 . اي مورد نياز براي انجام آن كار است دهند كه فراتر از حداقل سطح وظيفه رفتارهاي خاصي را انجام مي

. ار افراد با همكاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان استاين بعد بيان كننده نحوه رفت: ادب
 .كنند داراي رفتار شهروندي مترقي هستند  افرادي كه در سازمان با احترام و تكريم با ديگران رفتار مي
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به رفتارهاي مفيد و سودبخشي از قبيل ايجاد صميميت، همدلي و دلسوزي ميان  :نوع دوستي
ه شكل مستقيم و يا غيرمستقيم به كاركناني كه داراي مشكلات كاري همكاران اشاره دارد كه خواه ب

 . كند  هستند كمك مي

به شكيبايي در برابر موقعيتهاي مطلوب و مساعد، بدون  :يا تحمل پذيريجوانمردي / مردانگي
 .كند  مندي، اشاره مي اعتراض، نارضايتي و گلايه

شامل رفتارهايي از قبيل حضور در فعاليت هاي فوق برنامه و اضافي، آن هم زماني  :رفتار مدني
كه اين حضور لازم نباشد، حمايت از توسعه و تغييرات ارائه شده توسط مديران سازمان و تمايل به 
مطالعه كتاب، مجلات و افزايش اطلاعات عمومي و اهميت دادن به نصب پوستر و اطلاعيه در سازمان 

براين اساس گراهام معتقد است كه يك شهروند سازماني خوب نه تنها . شود  آگاهي ديگران، مي براي
بايد از مباحث روز سازمان آگاه باشد بلكه بايد درباره آنها اظهار نظر كند و در حل آنها نيز مشاركت 

  )Organ, 1988, 12. (فعالانه داشته باشد

  مدل مفهومي پژوهش

در اين پژوهش تاثير چهار بعد از ابعاد عدالت سازماني تحت عنوان عدالت توزيعي، رويه اي، 
  .شود به عنوان متغير وابسته سنجيده مي OCBمراوده اي، و اطلاعاتي به عنوان متغير مستقل بر 

   

  

  

  مدل مفهومي پژوهش: 1شكل شماره           

  

  

  :عدالت سازماني
 عدالت توزيعي 

  عدالت رويه اي 

 عدالت مراوده اي 

  

  ار شهروندي سازمانيرفت
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  روش تحقيق 

پژوهش ها از نوع از نظر نحوه گردآوري دادهبوده و  "توصيفي" پژوهشاز حيث عمل  پژوهشاين 
 .آيد بشمار مي "پيمايشي"غيرآزمايشي هاي 

  آماري جامعه

كاركنان رسمي و پيماني معاونت نيروي انساني جامعه آماري در اين تحقيق عبارتست از كليه 
دهد،  نشان مي 1همانگونه كه جدول شماره  تعداد كل جامعه آماري ).ستادي(دارايي  وزارت اقتصاد و

نفر غيررسمي 66نفر رسمي و 285 باشد كه همگي آنها در بخش ستادي فعاليت دارند، نفر مي 351
  .است) پيماني(

  دارايياقتصاد و واحد هاي معاونت نيروي انساني وزارت  كاركنان و تعدادتعداد : 1شماره جدول 

  

  

  

  كاركنان پيماني  كاركنان رسمي  تعداد كاركنان  واحد

  19  35  54  مركز نو سازي و تحول اداري

  11  56  67  ذيحسابي واداره كل امور مالي

  13  91  104  اداره كل امور اداري و رفاه

  12  93  105  )پشتيباني(تاسيساتاداره كل تداركات، ساختمان، 

  11  8  19  دفتر امور استانها

  0  2  2  حوزه معاونت نيروي انساني

  66  285  351  تعداد كل شاغلين معاونت نيروي انساني وتوسعه مديريت
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  روش نمونه گيري و حجم نمونه 

 .باشد ميروش بكاررفته جهت نمونه گيري در تحقيق حاضر روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي 
تقسيم بندي شده است و در مرحله بعد با توجه به تعداد ) ستاد(واحد  6صورت كه كل جامعه به  بدين

  .تحقيق استفاده شده است ها به آن نسبت از آنها در معاونت    و درصد سهم تعداد نمونه مورد نياز

جامعه تحقيق كه  براي محاسبه حجم نمونه ازدهد  نشان مي 2همانگونه كه جدول شماره      
نفر است با مراجعه به جدول تاكمن و جدول مورگان، كوهن و كرجسي در  351تعداد اعضاي آن 

با  .نفر باشد تا نتايج تجزيه و تحليل منطقي و قابل استناد باشد 186يابيم كه تعداد نمونه بايستي  مي
يم كه بايستي همين درصدها را از و درصد آنها از جامعه، درمي ياب واحدهاتوجه به افراد شاغل در هر 

پرسشنامه  186تعداد  لذا نمونه انتخابي محاسبه و به تعداد آنها پرسشنامه در واحدها توزيع نمائيم،
   .تهيه و در بين اعضاي جامعه توزيع گرديد

  حجم نمونه هر واحد با توجه به تعداد كاركنان و درصد آن واحد به كل جامعه :2شماره جدول

حجم ( تعداد كاركنان  واحد
  حجم نمونه  درصد از كل  )جامعه

  29  15  54  مركز نو سازي و تحول اداري

  36  19  67  ذيحسابي واداره كل امور مالي

  55  30  104  اداره كل امور اداري و رفاه

اداره كل تداركات، ساختمان، 
  تاسيسات

105  30  56  

  10  5  19  دفتر امور استانها

  -  1  2  انسانيحوزه معاونت نيروي 

  186  100  351  جمع
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  اطلاعات روش جمع آوري

از . اطلاعات در اين تحقيق از دو روش كتابخانه اي و ميداني استفاده شده است جمع آوريبراي 
در روش  .جمع آوري  اطلاعات در مورد ادبيات تحقيق استفاده گرديده است   روش كتابخانه اي براي

به افراد جامعه و  ينپرسشنامه به روش مستقيم، با مراجعه حضوري محققميداني، اطلاعات به كمك 
  . نمونه مورد نظر در اختيار آنان قرار گرفت و پس از تكميل جمع آوري گرديد

  ابزار اندازه گيري

ه كليه سئوالات ب .براي اندازه گيري متغيرهاي اين تحقيق، از پرسشنامه استفاده شده است
  :باشد قالب دو پرسشنامه بشرح ذيل ميصورت پاسخ بسته در 

  عدالت سازمانياستاندارد پرسشنامه 

ساخته شده و توسط دكتر شكركن و نعامي ) 1993(اين پرسشنامه توسط نيهوف و مورمن 
بعد به عدالت سازماني تحت از سه مزبور پرسشنامه سئوالات . به فارسي برگردانده شده است) 1381(

محقق (عدالت اطلاعاتي سئوالات كه پرداخته است  )تعاملي(عدالت توزيعي، رويه اي، مراوده اي  عنوان
  .باشد سئؤال مي 22پرسشنامه استفاده شده در اين تحقيق مشتمل بر . به آن اضافه گرديد )ساخته

  OCBاستاندارد پرسشنامه 

شده و براي اولين بار، پس از ساخته ) 1991(اين پرسشنامه به وسيله پودساكوف، مورمن، و فيتر 
پرسشنامه استفاده شده در . مورد استفاده قرار گرفته است) 1380(آماده شدن توسط نعامي و شكركن 

  .باشد سئؤال مي 29اين تحقيق مشتمل بر 

تلفيقي از دو  پرسشنامه مورد استفاده در اين تحقيق 6.3.1.2و  6.3.1.1با توجه به بندهاي     
 سنوات خدمت، سؤالات فردي شامل جنسيت، :باشد شامل دو قسمت مي است كه پرسشنامه مزبور

سؤال مرتبط با متغيرهاي تحقيق تشكيل   51سؤالات اختصاصي از؛ و محل خدمت و ميزان تحصيلات
  .شده است
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  روايي و پايايي پرسشنامه

  روايي پرسشنامه 
عاتي به مجموع سئوالات سه گانه با توجه به اينكه سئوالات مربوط به عدالت اطلادر اين تحقيق 

عدالت ( پرسشنامه محقق ساختهطراحي كرده بود اضافه گرديد، ) 1993(نيهوف و مورمن اي كه 
از ) نفر 10( ها در اختيار تعدادي لذا شاخص هاي پرسشنامه .مورد بررسي روايي قرار گرفت )اطلاعاتي

كه در اين  روا تشخيص داده شدند،، ت آنهااساتيد و افراد صاحب نظر قرار داده شد، پس از اخذ نظرا
  .سئوال از شاخص عدالت اطلاعاتي حذف گرديدند2مرحله تعداد 

    پايايي پرسشنامه
صورت استاندارد، توسط دكتر حسين شكر كن و نعامي ه از آنجا كه هر دو پرسشنامه تحقيق ب

نياز به سنجش پايايي نمي  اند،تدوين شده و در گذشته در تحقيقات مختلفي مورد استفاده قرار گرفته 
تصميم  ها در شرايط زماني و مكاني متفاوتي اجرا شده اند، با اين حال به اين دليل كه پرسشنامه ،باشد

به صورت  35نمونه اي به حجم  تحقيقدر اين . ها گرفته شد به سنجش مجدد پايايي پرسشنامه
در واقع اگر . ها بررسي شود والسئ عتبارا تا گرديد محاسبه كرونباخ αتصادفي ساده گرفته شد و 

  :به انجام پذيرفتاز طريق فرمول زير محاس. همبستگي بين سوالات كم باشد ميزان اعتبار  نيز كم است

  :كه درآن 
n :تعداد سوالات  

 ام iواريانس سوال :  

  واريانس كل سوالات:  
  

  3جدول شماره 

  تعداد نمونه  تعداد متغير  كرونباخ αمقدار 
875/0  51  35  
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توان گفت كه پرسشنامه  باشد پس مي مي α 0.875از انجائيكه مقدار  3توجه به جدول شماره با 
  .مزبور از اعتبار لازم برخوردار است

  ها واطلاعات روش تجزيه و تحليل داده

كد گذاري  ها واطلاعات لازم بوسيله پرسشنامه، همگي آنها دراين تحقيق پس از جمع آوري داده
با  شده و جهت تجزيه وتحليل داده هاي آماري و بررسي سئوال هاي پژوهش ضمن طبقه بندي آنها

آماره هاي توصيفي و آزمون هاي استنباطي متناسب با   SPSSبهره گيري از نرم افزار آماري مناسب 
از آزمون  وش علمي،منظور تاييد و رد فرضيات طراحي شده در تحقيق به ره ها ب ها و متغير نوع داده

  : هاي زير استفاده گرديده  است
     آمار توصيفي

 آمار استنباطي                                                                       

  اسميرنوف  –آزمون كولمگروف 
  .ها استفاده شد اين آزمون جهت سنجش نرمال يا غير نرمال بودن داده

  آزمون همبستگي پيرسون  

با توجه به اينكه داده هاي تحقيق نرمال بودند، از اين آزمون جهت تعيين همبستگي بين 
 .كند را مشخص مي) مستقيم يا معكوس(اين آزمون شدت و نوع رابطه . ها استفاده شده است متغيير

  )واريانسآزمون آناليز / t-testآزمون (ها  مقايسه ميانگينهاي مرتبط با آزمون 

هاي يك متغير كمي مورد  ها جهت بررسي ادعاي مطرح شده در مورد توزيع داده اين آزمون
خواهيم آزمون كنيم كه آيا متغيرهاي مورد نظر داراي توزيع  در اين تحقيق مي .گيرد استفاده قرار مي

  .نرمال هستند يا خير

   تحقيققلمرو 
  قلمرو موضوعي 

  .سازماني است OCB به عدالت سازماني و مربوط قلمرو موضوعي اين تحقيق
  قلمرو مكاني  

  .معاونت نيروي انساني وزارت اقتصاد و دارايي است تحقيققلمرو مكاني اين 
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  قلمرو زماني  
  .است 1388 – 89سال قلمرو زماني اين تحقيق 
  تجزيه و تحليل اطلاعات

  آمار توصيفي) الف

به شرح زير  4توان در قالب جدول شماره  را ميتجزيه وتحليل اطلاعات مربوط به آمار توصيفي 
  .مطرح كرد

  4جدول شماره 

 جنسيت
 مرد

117 (63%) 

 زن

69 (37%) 

 وضعيت تحصيلات
 ديپلم

13 (7%) 

 فوق ديپلم

15 (1/8%) 

 ليسانس

109 (6/58%) 

 فوق ليسانس و بالاتر

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 خدمتي
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 استنباطي) ب

  اسميرنوف –آزمون كولموگروف 
با استفاده از آزمون  OCBدر اين قسمت ابتدا به بررسي نرمال بودن متغير عدالت سازماني و 

   .است 5جدول شماره  شرحه پردازيم كه نتايج آن ب مياسميرنوف  –كولموگروف 
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  و عدالت سازماني OCBبررسي توزيع دو متغير  :5 جدول

  داري سطح معني zمقدار آماره   تعداد  

  587/0  774/0  186  سازماني رفتار شهروندي

  658/0  658/0  186  عدالت سازماني

 ،OCBاز آنجا كه سطح معني داري آزمون نرمال بودن متغير  5شماره  با توجه به جدول    
را  )نرمال بودن توزيع دو متغير(بيشتر است، بنابر اين فرض صفر  0.05باشد و اين مقدار از  مي 0.587

 داري چنين سطح معني هم .نرمال است OCBتوان گفت توزيع متغير  مي% 95پذيرفته و با اطمينان 
بيشتر است، بنابر اين  0.05باشد و اين مقدار از  مي 0.658آزمون نرمال بودن متغير عدالت سازماني 

  . باشد نرمال مينيز توان گفت توزيع متغير عدالت سازماني  مي% 95فرض صفر را پذيرفته و با اطمينان 

  آزمون ضريب همبستگي پپرسون

  اصليفرضيه 

  .ود داردرابطه وج OCBو  سازمانيبين عدالت 
H� : سازماني و عدم وجود رابطه بين عدالتOCB                                        

                          ቊ
ρ ൌ 0
ρ ് 0

           

H1  :سازماني و دار بين عدالت  وجود رابطه معنيOCB  
  

  OCBسازماني و بررسي رابطه  بين عدالت : 6جدول شماره 

  داري سطح معني  ضريب همبستگي  تعداد  متغير دوم  متغير اول

  001/0  234/0  186  رفتار شهروندي سازماني  عدالت سازماني

مي باشد،  0.05كمتر از  )0.001(سطح معني داري آزمون  6شماره با توجه به جدول         
از آنجا كه مقدار ضريب .بنابراين فرض صفر رد شده و رابطه معني داري بين دو متغير وجود دارد
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همبستگي مثبت است پس جهت رابطه دو متغير مستقيم بوده در نتيجه فرضيه اصلي تحقيق مورد 
  .گيرد تاييد قرار مي

  فرضيه هاي فرعي

  . دارد وجودرابطه  OCBو عدالت توزيعي بين 
H0 : عدم وجود رابطه بين عدالت توزيعي وOCB                                               

 ቊ
ρ ൌ 0
ρ ് 0

                          

H1 : عدالت توزيعي و  رابطه بينوجودOCB  
  

  OCBبررسي رابطه بين عدالت توزيعي و :  7جدول شماره 

  داري سطح معني  ضريب همبستگي  تعداد  متغير دوم  متغير اول

  036/0  154/0  186  رفتار شهروندي سازماني  عدالت توزيعي

مي باشد، بنابراين  0.05كمتر از  )0.036(سطح معني داري آزمون  7با توجه به جدول شماره     
از آنجا كه مقدار ضريب همبستگي .فرض صفر رد شده و رابطه معني داري بين دو متغير وجود دارد

  .گيرد مثبت است پس جهت رابطه دو متغير مستقيم بوده، در نتيجه فرضيه فوق مورد تاييد قرار مي

  .                              دارد وجودرابطه  OCB وعدالت رويه اي بين 

H0: دار بين عدالت رويه اي و  عدم وجود رابطه معنيOCB                          ቊ
ρ ൌ 0

ρ ് 0
  

H1: دار بين عدالت رويه اي و  وجود رابطه معنيOCB   
  

  OCBبين عدالت رويه اي و بررسي رابطه    :8شماره جدول 

  داري سطح معني  ضريب همبستگي  تعداد  متغير دوم  متغير اول

  OCB  186  165/0  024/0  عدالت رويه اي
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مي باشد، بنابراين  05/0كمتر از  )024/0(سطح معني داري آزمون  8شماره با توجه به جدول 
از آنجا كه مقدار ضريب همبستگي .فرض صفر رد شده و رابطه معني داري بين دو متغير وجود دارد

  .گيرد در نتيجه فرضيه فوق مورد تاييد قرار مي رابطه دو متغير مستقيم بوده،مثبت است پس جهت 

  .دارد وجودرابطه  OCB وعدالت اطلاعاتي بين  7.2.2.3

H0: دار بين عدالت اطلاعاتي و  عدم وجود رابطه معنيOCB                        ቊ
ρ ൌ 0
ρ ് 0

  

H1: دار بين عدالت اطلاعاتي و  وجود رابطه معنيOCB  
  

  OCBو  بررسي رابطه عدالت اطلاعاتي: 9شماره جدول 

  داري سطح معني  ضريب همبستگي  تعداد  متغير دوم  متغير اول

  OCB  186  179/0  015/0  عدالت اطلاعاتي

مي باشد، بنابراين  05/0كمتر از  )015/0(سطح معني داري آزمون  9شماره با توجه به جدول 
از آنجا كه مقدار ضريب همبستگي  .دو متغير وجود دارد فرض صفر رد شده و رابطه معني داري بين

  .گيرد در نتيجه فرضيه فوق مورد تاييد قرار مي مثبت است پس جهت رابطه دو متغير مستقيم بوده،

  .دارد وجودرابطه  OCB واي  عدالت مراودهبين  7.2.2.4

H0: اي و  دار بين عدالت مراوده عدم وجود رابطه معنيOCB                        ቊ
ρ ൌ 0

ρ ് 0
  

H1 :اي و  دار بين عدالت مراوده وجود رابطه معنيOCB   
  

  OCBو  بررسي رابطه عدالت اطلاعاتي: 10شماره جدول 

  داري سطح معني  ضريب همبستگي  تعداد  متغير دوم  متغير اول

  OCB  186  181/0  014/0  اي عدالت مراوده
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مي باشد، بنابراين  05/0كمتر از  )014/0(سطح معني داري آزمون  10شماره با توجه به جدول 
از آنجا كه مقدار ضريب همبستگي .فرض صفر رد شده و رابطه معني داري بين دو متغير وجود دارد

  .گيرد در نتيجه فرضيه ي فوق مورد تاييد قرار مي مثبت است پس جهت رابطه دو متغير مستقيم بوده،

  مقايسه ميانگين هاهاي مرتبط با آزمون 
 به تفكيك جنسيت OCBرابطه عدالت سازماني با 

 .بين كارمندان مرد و زن وجود دارد OCBاختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني و 

دهد  نشان مي 11همان گونه كه جدول شماره  t-testجهت بررسي فرضيه فوق از آزمون  
  . كنيم استفاده مي

                 . وجود ندارد و زنان عدالت سازماني مردان اختلاف معني داري بين ميانگين: فرض صفر 
         ൜

μଵ ൌ μଶ
μଵ ് μଶ

  
  .وجود دارد و زنان اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني مردان: فرض مقابل 

                         .    وجود ندارد و زنان مردان OCBاختلاف معني داري بين ميانگين : فرض صفر 
 ൜
μଵ ൌ μଶ
μଵ ് μଶ

  
  .وجود دارد و زنان مردان OCBاختلاف معني داري بين ميانگين : فرض مقابل 
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  به تفكيك جنسيت OCBبررسي متغيرهاي عدالت سازماني و : 11جدول شماره  

  

كه مقدار ئياز آنجابررسي متغير عدالت سازماني نشان از آن دارد كه  11با توجه به جدول شماره  
نمي باشد بنابراين فرض برابري  05/0كمتر از  )74/0(ها  سطح معني داري آزمون برابري واريانس

جهت بررسي ميانگين متغير عدالت سازماني در دو گروه از سوي ديگر  .پذيريم واريانس دو جامعه را مي
 05/0باشد و اين مقدار بيشتر از  مي 522/0برابر   tكه سطح معني داري آزمون ئيمردان و زنان از آنجا

. پذيريم، بنابراين ميانگين عدالت سازماني در دو گروه تفاوت معني داري ندارد است فرض صفر را مي
در دو  برابري ميانگين جنسيت(شود فرض صفر  صفر را شامل مي% 95فاصله اطمينان ن هم چنين چو

بنابراين اختلاف معني داري بين دو گروه مردان و زنان در ميانگين عدالت سازماني  .پذيريم را مي) گروه
  . مي شودمشاهده ن

كه مقدار يئاز آنجا 11شماره بررسي متغير عدالت سازماني نشان از آن دارد كه با توجه به جدول 
نمي باشد بنابراين فرض برابري  05/0كمتر از  )556/0(ها  سطح معني داري آزمون برابري واريانس

T-test آزمون برابري  
 واريانس ها

  متغير ها

  سطح  %95فاصله اطمينان 
  معني داري

  درجه 
  آزادي

  سطح tآماره 
  معني داري

   Fآماره

  حد پايين  حد بالا

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

  عدالت 
  سازماني

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

  واريانس 

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

  واريانس 
OCB  

021/0-  88/7-  049/0  49/148  986/1-      
  عدم برابري
  واريانس
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در دو گروه مردان و  OCBجهت بررسي ميانگين متغير  از سوي ديگر. پذيريم واريانس دو جامعه را مي
است  05/0و اين مقدار بيشتر از  باشد مي 051/0برابر   tكه سطح معني داري آزمونيئزنان از آنجا

هم چنين چون . در دو گروه تفاوت معني داري ندارد OCBپذيريم، بنابراين ميانگين  فرض صفر را مي
را ) در دو گروه برابري ميانگين جنسيت(شود فرض صفر  صفر را شامل مي% 95فاصله اطمينان 

مي مشاهده ن OCBو زنان در ميانگين  بنابراين اختلاف معني داري بين دو گروه مردان .پذيريم مي
  .شود

 به تفكيك سابقه خدمت OCBرابطه عدالت سازماني و 

سابقه خدمت بين سطوح مختلف  OCBاختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني و 
 .وجود دارد

دهد  نشان مي 12همان گونه كه جدول شماره  جهت بررسي فرضيه فوق از آزمون آناليز واريانس
  .كنيم استفاده مي

  
اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني بين سطوح مختلف سابقه خدمت : فرض صفر

  .وجود ندارد
اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني بين سطوح مختلف سابقه خدمت : فرض مقابل

  .وجود دارد

ቊ
H଴: μଵ ൌ μଶ ൌ μଷ ൌ μସ ൌ μହ
Hଵ: μଵ ് μଶ ് μଷ ് μସ ് μହ    

در بين سطوح مختلف سابقه خدمت وجود  OCBاختلاف معني داري بين ميانگين : ر فرض صف
  .ندارد

در بين سطوح مختلف سابقه خدمت  OCBاختلاف معني داري بين ميانگين : فرض مقابل 
  .وجود دارد

ቊ
H଴: μଵ ൌ μଶ ൌ μଷ ൌ μସ ൌ μହ
Hଵ:  μଵ ് μଶ ് μଷ ് μସ ് μହ
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  به تفكيك سابقه خدمت OCBبررسي متغير هاي عدالت سازماني و  :12 شماره جدول

  متغير ها مجموع مربعات  درجه آزادي Fمقداره آماره   سطح معني داري

    بين گروهي  454/2439  4  163/2  075/0

  خطا  785/50478  179      عدالت سازماني

  كل  239/52918  183    

 OCB  بين گروهي  73/1260  4  793/1  132/0

  خطا  592/31465  179    

 كل  32/32726  183    

كه مقدار سطح معني داري آزمون آناليز واريانس متغير يئاز آنجا 12شماره  با توجه به جدول
نيست بنابراين اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني  05/0كمتر از  075/0عدالت سازماني 

مي توان گفت ميانگين عدالت سازماني % 95با اطمينان  د ومختلف سابقه خدمت وجود ندار سطوحدر 
مقدار سطح معني داري آزمون آناليز واريانس از سوي ديگر  .مختلف سابقه خدمت برابر استسطوح در 

در  OCBنيست بنابراين اختلاف معني داري بين ميانگين  05/0كمتر از  OCB 132/0،متغير 
سطوح در  OCBمي توان گفت ميانگين % 95اطمينان با و  مختلف سابقه خدمت وجود ندارد سطوح

  .مختلف سابقه خدمت برابر است

 به تفكيك محل خدمت OCBرابطه عدالت سازماني و 

 .به تفكيك محل خدمت وجود دارد OCBاختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني و 

  .كنيم جهت بررسي فرضيه فوق از آزمون آناليز واريانس استفاده مي
  

اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني به تفكيك محل خدمت وجود : فرض صفر 
  .ندارد
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اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني به تفكيك محل خدمت وجود : فرض مقابل 
  .دارد

 ൜
H଴: µଵ ൌ µଶ ൌ µଷ ൌ µସ ൌ µହ

Hଵ:   μଵ ് μଶ ് μଷ ് μସ ് μହ      

  . به تفكيك محل خدمت وجود ندارد OCBاختلاف معني داري بين ميانگين : فرض صفر 

  .                  به تفكيك محل خدمت وجود دارد OCBاختلاف معني داري بين ميانگين : فرض مقابل 

൜
H଴: µଵ ൌ µଶ ൌ µଷ ൌ µସ ൌ µହ

Hଵ:   μଵ ് μଶ ് μଷ ് μସ ് μହ    

 به تفكيك محل خدمت OCBبررسي متغير هاي عدالت سازماني و : 13جدول شماره 

  متغيرها مجموع مربعات  درجه آزادي Fمقداره آماره   سطح معني داري

  عدالت سازماني  بين گروهي  69/53317  4  025/5  001/0

  خطا  65/48062  181    

 كل  34/53400  185    

 OCB  بين گروهي  392/637  4  983/0  469/0

  خطا  732/32281  181    

  كل 124/32919  185    

از آنجائيكه مقدار سطح معني داري آزمون آناليز واريانس متغير  13با توجه به جدول شماره 
است بنابراين اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني  05/0كمتر از  001/0عدالت سازماني 

آنجائيكه مقدار سطح معني داري آزمون آناليز  از سوي ديگر، از. به تفكيك محل خدمت وجود دارد
 OCBنيست بنابراين اختلاف معني داري بين ميانگين  05/0كمتر از  OCB، 469/0واريانس متغير 

در واحد هاي مختلف را  OCBيعني فرض برابري ميانگين . به تفكيك محل خدمت وجود ندارد
  .پذيريم مي
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 به تفكيك ميزان تحصيلات OCBرابطه عدالت سازماني و 

ن سطوح مختلف تحصيلات وجود بي OCBاختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني و 
 .دارد

  .كنيم جهت بررسي فرضيه فوق از آزمون آناليز واريانس استفاده مي
اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني بين سطوح مختلف تحصيلات : فرض صفر 

  .وجود ندارد
تحصيلات اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني بين سطوح مختلف : فرض مقابل 

  .وجود دارد
 

൜
H଴:μଵ ൌ μଶ ൌ μଷ ൌ μସ

Hଵ: μଵ ് μଶ ് μଷ ് μସ ് μହ    

در بين سطوح مختلف تحصيلات وجود  OCBاختلاف معني داري بين ميانگين : فرض صفر 
  .ندارد

در بين سطوح مختلف تحصيلات وجود  OCBاختلاف معني داري بين ميانگين : فرض مقابل 
  .دارد

൜
H଴:μଵ ൌ μଶ ൌ μଷ ൌ μସ

Hଵ:  μଵ ് μଶ ് μଷ ് μସ ് μହ
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 به تفكيك ميزان تحصيلات  OCB بررسي متغير هاي عدالت سازماني و: 14جدول شماره 

سطح معني 
  داري

  متغير ها مجموع مربعات  درجه آزادي Fمقداره آماره 

  عدالت سازماني  بين گروهي  869/2313  4  949/1  105/0

  خطا  06/48666  164    

  كل  929/50979  168    

بين   165/74  4  097/0 983/0
  گروهي

OCB

  خطا  752/31267  164    
 كل  97/31341  168    

از آنجائيكه مقدار سطح معني داري آزمون آناليز واريانس متغير  14با توجه به جدول شماره 
نيست بنابراين اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني  05/0كمتر از  105/0عدالت سازماني 

مي توان گفت ميانگين عدالت % 95بنابراين با اطمينان . مختلف تحصيلات وجود نداردسطوح در 
از سوي ديگر، از آنجائيكه . سازماني در بين سطوح مختلف تحصيلات با هم برابر است و تفاوتي ندارد

نيست بنابراين  05/0كمتر از  OCB 983/0،مقدار سطح معني داري آزمون آناليز واريانس متغير 
يعني فرض برابري . مختلف تحصيلات وجود ندارد سطوحدر  OCBف معني داري بين ميانگين اختلا

 .پذيريم مختلف تحصيلات را ميسطوح در  OCBميانگين 

  خلاصه و نتيجه گيري
  .ده استهاي آماري به كار گرفته شده در اين پژوهش، نتايج زير بدست آمبا توجه به آزمون

 –با استفاده از آزمون كولموگروف  OCBبررسي نرمال بودن متغير عدالت سازماني و  با توجه به
 OCB 587/0،از آنجا كه سطح معني داري آزمون نرمال بودن متغير ) 5جدول شماره (اسميرنوف 

را پذيرفته  )نرمال بودن توزيع دو متغير(بيشتر است، بنابر اين فرض صفر  05/0باشد و اين مقدار از  مي
چنين سطح  هم .نرمال است سازماني توان گفت توزيع متغير رفتار شهروندي مي% 95و با اطمينان 
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بيشتر است،  05/0باشد و اين مقدار از  مي 658/0داري آزمون نرمال بودن متغير عدالت سازماني  معني
نرمال نيز غير عدالت سازماني توان گفت توزيع مت مي% 95بنابر اين فرض صفر را پذيرفته و با اطمينان 

 . باشد مي

 OCBو  سازمانيبين عدالت (بررسي آزمون ضريب همبستگي پپرسون در خصوص فرضيه اصلي 
كمتر  )001/0(سطح معني داري آزمون  6شماره با توجه به جدول دهد كه  نشان مي) رابطه وجود دارد

از آنجا كه .داري بين دو متغير وجود دارد مي باشد، بنابراين فرض صفر رد شده و رابطه معني 05/0از 
مقدار ضريب همبستگي مثبت است پس جهت رابطه دو متغير مستقيم بوده در نتيجه فرضيه اصلي 

 .گيرد تحقيق مورد تاييد قرار مي

با دهد كه  نشان مي) دارد وجودرابطه  OCBو عدالت توزيعي بين ( بررسي فرضيه فرعي اول
مي باشد، بنابراين فرض صفر  05/0كمتر از  )036/0(ح معني داري آزمون سط 7توجه به جدول شماره 

از آنجا كه مقدار ضريب همبستگي مثبت است .رد شده و رابطه معني داري بين دو متغير وجود دارد
 .گيرد پس جهت رابطه دو متغير مستقيم بوده، در نتيجه فرضيه فوق مورد تاييد قرار مي

با دهد كه  نشان مي) دارد وجودرابطه  OCB وعدالت رويه اي  بين(بررسي فرضيه فرعي دوم 
مي باشد، بنابراين فرض صفر  05/0كمتر از  )024/0(سطح معني داري آزمون  8شماره توجه به جدول 

از آنجا كه مقدار ضريب همبستگي مثبت است .رد شده و رابطه معني داري بين دو متغير وجود دارد
 .گيرد در نتيجه فرضيه فوق مورد تاييد قرار مي قيم بوده،پس جهت رابطه دو متغير مست

با دهد كه  نشان مي) دارد وجودرابطه  OCB وعدالت اطلاعاتي بين (بررسي فرضيه فرعي سوم 
مي باشد، بنابراين فرض صفر  05/0كمتر از  )015/0(سطح معني داري آزمون  9شماره توجه به جدول 

از آنجا كه مقدار ضريب همبستگي مثبت است  .رد شده و رابطه معني داري بين دو متغير وجود دارد
 .گيرد در نتيجه فرضيه فوق مورد تاييد قرار مي پس جهت رابطه دو متغير مستقيم بوده،

دهد كه  نشان مي) اردد وجودرابطه  OCB واي  عدالت مراودهبين (بررسي فرضيه فرعي چهارم 
مي باشد، بنابراين فرض  05/0كمتر از  )014/0(سطح معني داري آزمون  10شماره با توجه به جدول 

از آنجا كه مقدار ضريب همبستگي مثبت .صفر رد شده و رابطه معني داري بين دو متغير وجود دارد
 .گيرد د تاييد قرار ميدر نتيجه فرضيه فوق مور است پس جهت رابطه دو متغير مستقيم بوده،
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اختلاف ( به تفكيك جنسيت OCBرابطه عدالت سازماني با در خصوص  t-testآزمون بررسي 
دهد  نشان مي) بين كارمندان مرد و زن وجود دارد OCBمعني داري بين ميانگين عدالت سازماني و 

ح معني داري آزمون كه مقدار سطئياز آنجا) متغير عدالت سازماني( 11با توجه به جدول شماره كه 
نمي باشد بنابراين فرض برابري واريانس دو جامعه را  05/0كمتر از  )74/0(ها  برابري واريانس

جهت بررسي ميانگين متغير عدالت سازماني در دو گروه مردان و زنان از از سوي ديگر  .پذيريم مي
است فرض صفر را 05/0بيشتر از  باشد و اين مقدار مي 522/0برابر   tكه سطح معني داري آزمون ئيآنجا
هم چنين چون . پذيريم، بنابراين ميانگين عدالت سازماني در دو گروه تفاوت معني داري ندارد مي

را ) در دو گروه برابري ميانگين جنسيت(شود فرض صفر  صفر را شامل مي% 95فاصله اطمينان 
زنان در ميانگين عدالت سازماني مشاهده بنابراين اختلاف معني داري بين دو گروه مردان و  .پذيريم مي

كه مقدار سطح يئاز آنجا )متغير عدالت سازماني( 11هم چنين با توجه به جدول شماره . مي شودن
نمي باشد بنابراين فرض برابري واريانس  05/0كمتر از  )556/0(ها  معني داري آزمون برابري واريانس

در دو گروه مردان و زنان از  OCBجهت بررسي ميانگين متغير  از سوي ديگر. پذيريم دو جامعه را مي
است فرض صفر را 05/0باشد و اين مقدار بيشتر از  مي 051/0برابر   tكه سطح معني داري آزمونيئآنجا
فاصله هم چنين چون . در دو گروه تفاوت معني داري ندارد OCBپذيريم، بنابراين ميانگين  مي

 .پذيريم را مي) در دو گروه برابري ميانگين جنسيت(شود فرض صفر  يصفر را شامل م% 95اطمينان 
 .مي شودمشاهده ن OCBبنابراين اختلاف معني داري بين دو گروه مردان و زنان در ميانگين 

 به تفكيك سابقه خدمت OCBرابطه عدالت سازماني و بررسي آزمون آناليز واريانس در خصوص 
سابقه خدمت وجود بين سطوح مختلف  OCBدالت سازماني و اختلاف معني داري بين ميانگين ع(

كه مقدار سطح معني داري متغير عدالت يئاز آنجا 12شماره  با توجه به جدولدهد كه  نشان مي) دارد
نيست بنابراين اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني در  05/0كمتر از  075/0سازماني 

مي توان گفت ميانگين عدالت سازماني در % 95با اطمينان  د وارمختلف سابقه خدمت وجود ند سطوح
 OCB، 132/0مقدار سطح معني داري متغير از سوي ديگر  .مختلف سابقه خدمت برابر استسطوح 

مختلف سابقه خدمت  سطوحدر  OCBنيست بنابراين اختلاف معني داري بين ميانگين  05/0كمتر از 
مختلف سابقه خدمت برابر سطوح در  OCBتوان گفت ميانگين مي % 95با اطمينان و  وجود ندارد

 .است

 به تفكيك محل خدمت OCBرابطه عدالت سازماني و بررسي آزمون آناليز واريانس در خصوص 
نشان ) به تفكيك محل خدمت وجود دارد OCBاختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني و (
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از آنجائيكه مقدار سطح معني داري متغير عدالت سازماني  13با توجه به جدول شماره دهد كه  مي
است بنابراين اختلاف معني داري بين ميانگين عدالت سازماني به تفكيك محل  05/0كمتر از  001/0

 سازماني آنجائيكه مقدار سطح معني داري متغير رفتار شهروندي از سوي ديگر، از. خدمت وجود دارد
تفكيك محل خدمت  OCBابراين اختلاف معني داري بين ميانگين نيست بن 05/0كمتر از  469/0

 .پذيريم در واحد هاي مختلف را مي OCBيعني فرض برابري ميانگين . وجود ندارد

به تفكيك ميزان  OCBرابطه عدالت سازماني و بررسي آزمون آناليز واريانس در خصوص 
بين سطوح مختلف  OCBاني و معني داري بين ميانگين عدالت سازم      اختلاف( تحصيلات

از آنجائيكه مقدار سطح معني  14با توجه به جدول شماره دهد كه  نشان مي) تحصيلات وجود دارد
نيست بنابراين اختلاف معني داري بين ميانگين  05/0كمتر از  105/0داري متغير عدالت سازماني 

مي توان گفت % 95ا اطمينان بنابراين ب. مختلف تحصيلات وجود نداردسطوح عدالت سازماني در 
از سوي . ميانگين عدالت سازماني در بين سطوح مختلف تحصيلات با هم برابر است و تفاوتي ندارد

نيست بنابراين اختلاف  05/0كمتر از  OCB،983/0ديگر، از آنجائيكه مقدار سطح معني داري متغير 
يعني فرض برابري ميانگين . اردمختلف تحصيلات وجود ند سطوحدر  OCBمعني داري بين ميانگين 

OCB  پذيريم مختلف تحصيلات را مي سطوحدر. 
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