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Objective: The aim of this study was to examine the role of the dimensions and 

components of the employee compensation system in explaining the variance of 

organizational citizenship behavior (OCB) (Case Study: General Tax Office of 

Kerman Province). Methodology: This research was applied in purpose and 

descriptive-correlational in terms of method. Data were collected through 

standardized questionnaires. The compensation system questionnaire included four 

dimensions: managerial, organizational, psychological, and social. The OCB 

questionnaire included 15 dimensions, both using a 5-point Likert scale. The 

statistical population consisted of all employees of the General Tax Office of Kerman 

Province, and random sampling was used to select the participants. Findings: The 

results showed a significant and positive relationship between the dimensions of the 

compensation system (managerial, organizational, psychological, and social) and 

OCB. These dimensions simultaneously explained 39.5% of the variance in OCB. 

Moreover, psychological and managerial components had the greatest impact on 

OCB. Conclusion: This study demonstrated that the employee compensation system, 

particularly its psychological and managerial dimensions, has a direct influence on 

enhancing organizational citizenship behavior. Organizations that focus on 

improving their compensation systems can expect an increase in extra-role behaviors 

and greater employee participation. It is recommended that organizations pay special 

attention to designing and implementing fair and supportive compensation systems. 

Keywords: Employee Compensation System, Organizational Citizenship Behavior, 

General Tax Office, Kerman Province. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Organizational citizenship behavior (OCB) has emerged as a critical factor in enhancing 

organizational performance and overall workplace harmony. Defined as discretionary behaviors that go 

beyond formal job requirements and contribute to organizational effectiveness, OCB has gained 

widespread attention in the fields of organizational behavior and human resource management (Ahmadi et 

al., 2016). It has been argued that fostering OCB within organizations can lead to a wide array of benefits, 

including increased job satisfaction, employee engagement, and organizational commitment (Ali, 2016). 

This behavior, although not directly rewarded by formal compensation systems, has a significant influence 

on overall organizational success. 

Various factors influence the emergence of OCB in employees, with the employee compensation 

system playing a pivotal role. According to research by Alam (2021), a well-structured compensation 

system that includes both financial and non-financial rewards can positively impact employees' attitudes 

and behaviors, leading to an increase in OCB (Alam, 2021). Justice in compensation and the perception of 

fairness have also been highlighted as essential elements in promoting OCB. Ali (2016) found that 

organizational justice, particularly in terms of distributive and procedural fairness, can enhance 

employees’ willingness to go beyond their formal roles, fostering OCB (Ali, 2016). 

Additionally, support from leadership and the organization at large significantly contributes to the 

development of OCB. Alomari et al. (2019) noted that authentic leadership, coupled with a supportive 

work environment, can strengthen the relationship between employees and their commitment to the 

organization, thereby encouraging OCB (Alomari et al., 2019). This research builds on the existing literature 

by examining the relationship between various dimensions of the employee compensation system—

managerial, organizational, psychological, and social—and OCB within the context of the General Tax 

Office of Kerman Province. 

Methodology 

This study was applied in nature and used a descriptive-correlational research design to explore 

the relationship between the compensation system and OCB. The research was conducted as a case study 

in the General Tax Office of Kerman Province. Data were collected using standardized questionnaires. 

The employee compensation system was measured using a questionnaire that covered four dimensions: 

managerial, organizational, psychological, and social. OCB was assessed through a separate questionnaire 

that covered 15 dimensions of the behavior, both utilizing a 5-point Likert scale. After assessing the 

reliability and validity of the instruments, data were collected from a randomly selected sample of 

employees. The sample size was determined using the Morgan table, and statistical analysis was 

conducted using correlational techniques to explore the relationships between variables. 

Findings 

The findings of this research indicated a significant and positive relationship between all four 

dimensions of the employee compensation system and OCB. The four dimensions of the compensation 
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system (managerial, organizational, psychological, and social) were found to simultaneously explain 

39.5% of the variance in OCB. Among these, the psychological dimension had the highest explanatory 

power, accounting for 53.2% of the variance in OCB. The managerial dimension also played a significant 

role, explaining 40.3% of the variance. The organizational dimension contributed 26% to the variance in 

OCB, while the social dimension explained 25.9%. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study align with previous research, confirming the strong link between a well-

structured compensation system and OCB. Ahmadi et al. (2016) previously highlighted that a fair and 

comprehensive compensation system could promote positive behaviors like OCB in employees (Ahmadi 

et al., 2016). This research further supports the assertion that the different dimensions of the compensation 

system—particularly the psychological and managerial dimensions—are crucial in fostering OCB. 

The psychological dimension, which includes emotional and mental support provided by the 

organization, was the strongest predictor of OCB. This finding is consistent with Andrade and Neves 

(2022), who demonstrated that employees are more likely to exhibit citizenship behaviors when they feel 

psychologically supported and valued by their organization (Andrade & Neves, 2022). When employees 

perceive that their well-being is prioritized, they become more engaged in their work and more likely to 

help their colleagues, which enhances overall organizational performance. 

The managerial dimension, which involves leadership practices and management's approach to 

rewarding employees, was also found to have a significant impact on OCB. This is in line with findings 

by Alam (2021), who stated that managerial practices that ensure fairness, transparency, and adequate 

rewards foster a sense of belonging and commitment among employees, motivating them to go beyond 

their formal job responsibilities (Alam, 2021). When management supports employees through just and 

equitable compensation practices, employees feel valued and reciprocate through behaviors that benefit 

the organization, such as OCB. 

The organizational and social dimensions of the compensation system were also found to be 

significant but to a lesser extent. Alomari et al. (2019) found that organizational support and leadership 

play a key role in shaping employees’ behaviors. Organizations that create a culture of collaboration and 

support are more likely to see increased levels of OCB among their employees (Alomari et al., 2019). In 

environments where employees feel supported not only financially but also emotionally and socially, they 

are more willing to engage in behaviors that exceed their formal job requirements. 

Furthermore, this study highlights the importance of a comprehensive compensation system that 

addresses not only financial incentives but also psychological and social needs. Research by Amran (2022) 

emphasized that a compensation system that integrates both material and emotional rewards can 

significantly improve employees' overall satisfaction and commitment to the organization (Amran, 2022). 

Employees who perceive that their organization cares about their well-being are more likely to exhibit 

citizenship behaviors that contribute to organizational success. 

In conclusion, this study provides further evidence that the employee compensation system plays 

a critical role in promoting OCB. The findings suggest that organizations seeking to enhance OCB among 



 

 301 
E-ISSN: 3041-8933 
 

their employees should focus on developing compensation systems that address both material and 

emotional needs. By fostering a supportive work environment and ensuring fairness in compensation 

practices, organizations can encourage employees to go beyond their formal roles and contribute 

positively to the organization’s overall performance. 
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 مقدمه

و  تیریموضوعات مورد توجه پژوهشگران حوزه مد نیتراز مهم یکی( به OCB) یسازمان یمفهوم رفتار شهروند ر،یاخ یهادر دهه

 یهاستمیتوسط س میکه به طور مستق شودیم فیتعر یافهیرفتار فراوظ کیبه عنوان  یسازمان یشده است. رفتار شهروند لیتبد یعلوم اجتماع

 ;Aghaei Ghaleche, 2023; Ahmadi et al., 2016) بخشدیسازمان را بهبود م یاما عملکرد کل شودینم ییشناسا یپاداش سازمان یرسم

Babakhanloo & Babakhanloo, 2023; Khodabakhshi, 2024; Mohammadi Yazdi et al., 2024)روابط  جادیمفهوم با ا نی. ا

رفتار  ،ی. به عبارتشودیم زیکار ن طیدر مح یتعاملات اجتماع یموجب ارتقا ،یکارکنان و سازمان، علاوه بر بهبود عملکرد سازمان انیمثبت م

 .(Ariani, 2011)ها نسبت به سازمان و اهداف آن است آن یتعهد بالا دهندهشانکارکنان ن یسازمان یشهروند

علاوه بر بهبود عملکرد  ،یسازمان یکه رفتار شهروند دهندیمطالعات نشان م یدر بهبود عملکرد سازمان یسازمان یرفتار شهروند نقش

 یهاپژوهش جی. به عنوان مثال، نتا(Alomari et al., 2019)دارد  یو کاهش نرخ ترک کار نقش مؤثر یشغل تیرضا شیکارکنان، در افزا

تر هستند، بلکه در محوله خود موفق فینه تنها در انجام وظا دهند،یاز خود نشان م یبالاتر OCBکه  یکارکنان که دهدیمختلف نشان م

شده انجام قیراستا، تحق نی. در هم(Ahmadi et al., 2016) کنندیم فایا یینقش بسزا زین یسازمان یندهایکاران و بهبود فرآکمک به هم

منابع  یوربهره شیو افزا یموجب بهبود عملکرد سازمان ،یسازمان یفرهنگ رفتار شهروند جادیا که دهدی( نشان م2021) Alamتوسط 

 .(Alam, 2021) شودیم یانسان

 رگذاریتأث یسازمان یبر رفتار شهروند توانندیم یکه عوامل متعدد دهدینشان م قاتیتحق یسازمان یموثر بر رفتار شهروند عوامل

درک  یبه معنا یسازمان تی. حما(Ali, 2016)اشاره کرد  یو تعهد سازمان ،یعدالت سازمان ،یسازمان تیبه حما توانیها مباشند که از جمله آن

 لیتما کند،یم تیها حماکه کارکنان احساس کنند سازمان از آن ی. زماندهدیم تیها اهمو رفاه آن ازهایاست که سازمان به ن نیکارکنان از ا

Amran (2022 )راستا، پژوهش  نی. در ا(Andrade & Neves, 2022)خواهند داشت  یسازمان یشهروند یبه نشان دادن رفتارها یشتریب

 با عملکرد کارکنان دارد. یرابطه مثبت OCBو  یسازمان شدهاکادر تینشان داد که حما

 قاتیاست. تحق OCBبر  رگذاریعوامل تأث نیرتاز مهم یکی یعدالت سازمان یسازمان یرفتار شهروند تیدر تقو یعدالت سازمان نقش

. (Ali, 2016)دارد  یسازمان یشهروند یرفتارها شیدر افزا ینقش مهم ،یاهیو رو یعیعدالت توز ژهیکه عدالت در سازمان، به و دهدینشان م

احتمال  شود،یها منصفانه رفتار مکه کارکنان احساس کنند که با آن یماندرک کارکنان از انصاف در سازمان اشاره دارد و ز هب یعدالت سازمان

. (Amran, 2022)را نشان دهند  یسازمان یشهروند یخود فراتر از انتظارات عمل کنند و رفتارها فیوجود دارد که در انجام وظا یشتریب

 یبلکه تعهد سازمان شود،یم OCB شینه تنها موجب افزا یاند که عدالت سازماناند و نشان دادهکرده دییبطه را تأرا نیا زیمتعدد ن یهاپژوهش

 .(Apostol, 2023) کندیم تیتقو زیکارکنان را ن

شناخته  یسازمان یاز عوامل مؤثر بر رفتار شهروند گرید یکیبه عنوان  زین یتعهد سازمان یسازمان یو رفتار شهروند یسازمان تعهد

 یشهروند یبه انجام رفتارها یشتریب لینسبت به سازمان خود دارند، تما یکه تعهد بالاتر یکه کارکنان دهدینشان م قاتیشده است. تحق

 فیتعر یتعهد مستمر و تعهد هنجار ،یدر سه بعد تعهد عاطف تواندیتعهد م نی. ا(Andrianto & Palupi, 2023)دهند ینشان م یسازمان

 لیبه سازمان، تما یعاطف یوابستگ لینسبت به سازمان دارند، به دل یبالاتر یکه تعهد عاطف ی. به عنوان مثال، کارکنان(Ariani, 2011)شود 

 .(Artatanaya, 2023)دارند  یسازمان یشهروند یو انجام رفتارها گرانیمک به دبه ک یشتریب
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 یابه مجموعه یاست. فرهنگ سازمان یفرهنگ سازمان ،یسازمان یاز عوامل مؤثر بر رفتار شهروند گرید یکی OCBو  یسازمان فرهنگ

 ینشان داده است که فرهنگ سازمان قاتی. تحقکندیم تیکه رفتار کارکنان را در سازمان هدا شودیاطلاق م ییها و هنجارهااز باورها، ارزش

شده توسط مطالعه انجام کی. به عنوان مثال، در (Ardiansyah et al., 2020)کارکنان شود  انیدر م OCB تیتقو موجب تواندیمثبت م

Demir (2015فرهنگ سازمان ،)شد. ییشناسا یسازمان یرفتار شهروند یبرا یقو کنندهینیبشیپ کیمثبت به عنوان  ی 

گرا که بر تحول یرهبر ژه،یدارد. به و یسازمان یرفتار شهروند تیدر تقو ینقش مهم زین یرهبر یسازمان یو رفتار شهروند یرهبر

. (Ariani, 2011)داشته باشد  یسازمان یندشهرو یبر رفتارها یتوجهقابل ریتأث تواندیدارد، م دیبه کارکنان تأک یبخشو الهام زهیانگ جادیا

 یتا فراتر از انتظارات خود عمل کنند و در رفتارها کنندیم بیبخش، کارکنان را ترغمثبت و الهام یکار طیمح کی جادیبا ا گرالرهبران تحو

 .(Artatanaya, 2023)شرکت کنند  یسازمان یشهروند

رفتار  تیعامل مؤثر در تقو کیبه عنوان  تواندیم زین یشغل زشیکه انگ دهدینشان م قاتیتحق یشغل زشیو انگ OCB نیب رابطه

موجب  تواندیم یشغل زشی( نشان داد که انگ2016) Aziziniaو  Fayyazتوسط  یاعمل کند. به عنوان مثال، مطالعه یسازمان یشهروند

خود  فیانجام وظا یمعناست که کارکنان برا نیبه ا یشغل زشی. انگ(Fayyaz & Azizinia, 2016) شود نکارکنا انیدر م OCB شیافزا

باشد  یسازمان تیو حما شرفت،یپ یهافرصت ،یمال یهااز جمله پاداش یاز عوامل مختلف یناش تواندیم زهیانگ نیدارند و ا یکاف زهیانگ

(Bramantya & Muafi, 2022). 

 یسازمان یرفتار شهروند تیدر تقو یدیاز عوامل کل یکیبه عنوان  زین یشغل تیرضا یسازمان یدر رفتار شهروند یشغل تیرضا نقش

 یشهروند یدارد که در رفتارها یشتریدارند، احتمال ب تیکه از شغل خود رضا یکه کارکنان دهدینشان م قاتیشناخته شده است. تحق

 ،یشغل شرفتیپ یهافرصت ،یکار طیمانند شرا یاز عوامل مختلف یناش تواندیم یشغل تی. رضا(Cabuhayan, 2023)شرکت کنند  یسازمان

 .(Ariani, 2011)باشد  رانیو روابط مثبت با همکاران و مد

 یبانیباشد، پشت رگذاریتأث یسازمان یبر رفتار شهروند تواندیکه م یاز عوامل گرید یکی یسازمان یرفتار شهروندو  یسازمان یبانیپشت

 & Andrade)اشاره دارد  دهدیم تیها اهمآن یازهایکه سازمان به رفاه و ن نیدرک کارکنان از ا زانیبه م یسازمان یبانیاست. پشت یسازمان

Neves, 2022)یشتریب لیتما کند،یم تیها حماسازمان از آن کنندیکه احساس م یکه کارکنان دهدیمختلف نشان م یهاپژوهش جی. نتا 

( نشان داد که 2016. )Ahmadi et alتوسط  یا. به عنوان مثال، مطالعه(Amran, 2022)دارند  یسازمان یشهروند یبه نشان دادن رفتارها

 .(Ahmadi et al., 2016) با عملکرد کارکنان دارد یرابطه مثبت OCBو  یسازمان یبانیپشت

ها بر عملکرد سازمان یاریمثبت بس راتیتأث تواندیم یسازمان یکه رفتار شهروند دهدیمتعدد نشان م یهاپژوهش جیدر مجموع، نتا

 توانندیهستند که م یاز جمله عوامل یو فرهنگ سازمان ،یسازمان یبانیپشت ،یتعهد سازمان ،یمانند عدالت سازمان یو کارکنان داشته باشد. عوامل

رفتارها  نیا تیبه عنوان عوامل مؤثر در تقو زیگرا نتحول یو رهبر ،یشغل زشیانگ ،یشغل تیرضا ن،یکمک کنند. همچن OCB تیبه تقو

کرده و به بهبود عملکرد  تیرا تقو OCB توانندیاز کارکنان خود م تیمناسب و حما طیشرا جادیا با اهسازمان ن،یاند. بنابراشناخته شده

 یسازمان یرفتار شهروند انسیوار نیینظام جبران خدمات کارکنان در تب یهانقش ابعاد و مؤلفه یپژوهش بررس نیهدف ا .ابندیدست  یسازمان

 استان کرمان( بود. یاتی: اداره کل امور مالی)مطالعه مورد

 روش پژوهش



  1403، یکم، شماره سوم، دوره ل کسب و کاریا و تحلیت پویریمد                                                                                                  و همکاران          جمشیدی

 

 305 
E-ISSN: 3041-8933 
 

است که به  یکم یپژوهش یث استراتژیو از ح یاز نوع همبستگ یفیق توصی، از نظر روش تحقیپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد

اداره کل ه کارکنان یپژوهش شامل کل یجامعه آمارداده مبادرت کرده است.  یو استفاده از ابزار پرسشنامه به جمع آور یدانیوه میشکمک 

باشد که با روش نمونه  ینفر م 186نفر و حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان  348به تعداد  1398استان کرمان در سال  یاتیامور مال

 ق حاضر پرسشنامه است که شامل: یداده در تحق یگر ابزار جمع آوریاز طرف دساده انتخاب شده اند.  یتصادف یریگ

باشد.  یدرجه از کاملا مخالفم تا کاملا موافقم م 5کرت یاس لیسوال براساس مق 197پرسشنامه نظام جبران خدمات که شامل  .1

پرسشنامه مزبور، از نظر  یمحتوا ییسنجش روا یسنجد. برا یم 1جدول به شرح  ین پرسشنامه نظام جبران خدمات را در چهار بعد کلیا

سازه آن از  یین جهت سنجش رواید قرار گرفت. همچنیی، مورد تایلاتیجتا پس از انجام تعدین آشنا به موضوع استفاده شد که نتیمتخصص

 .د قرار گرفتییمورد تا یین روای، ا5/0از  یعامل یت به بالاتر بودن مقدار بارهایاستفاده شد که با عنا 1جدول به شرح  یل عاملیتحل

 1جدول 

 گانه آن 4ک ابعاد یپرسشنامه نظام جبران خدمات به تفک یعامل یبارها

 یدار یمعن یعامل یبارها مشاهده شده یرهایمتغ مکنون یرهایمتغ 

 001/0 68/0 یسازمان نظام جبران خدمات

 001/0 79/0 یتیریمد

 001/0 91/0 یروانشناخت

 001/0 81/0 یاجتماع

 

باشد.  یمخالفم تا کاملا موافقم م درجه از کاملا 5کرت یاس لیسوال براساس مق 162شامل  یسازمان یپرسشنامه رفتار شهروند. 2

پرسشنامه مزبور، از نظر  یمحتوا ییسنجش روا یسنجد. برا یم 2جدول بعد به شرح  15دررا  یسازمان ین پرسشنامه رفتار شهروندیا

سازه آن از  یین جهت سنجش رواید قرار گرفت. همچنیی، مورد تایجتاً پس از انجام اصلاحاتین آشنا به موضوع استفاده شد که نتیمتخصص

 د قرار گرفت. ییمورد تا یین روای، ا5/0از  یعامل یت به بالاتر بودن مقدار بارهایاستفاده شد که با عنا 2جدول به شرح  یل عاملیتحل

 2جدول 

 یسازمان یپرسشنامه رفتار شهروند یعامل یبارها

 یدار یمعن یعامل یبارها مشاهده شده یرهایمتغ مکنون یرهایمتغ 

 001/0 61/0 یفداکار یسازمان یرفتار شهروند

 001/0 46/0 توجه

 001/0 69/0 یریتحمل پذ

 001/0 68/0 یابتکارات فرد

 001/0 39/0 یاجتماع یریت پذیمسئول

 001/0 51/0 ین سازمانیاز قوان یرویاطاعت و پ

 001/0 68/0 یتعهد شغل

 001/0 69/0 یمشارکت سازمان

 001/0 61/0 وفادارانه یطرفدار

 001/0 60/0 پشتکار و تلاش
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 001/0 72/0 یادب و مهربان

 001/0 57/0 یرفتار مدن

 001/0 40/0 یجوانمرد

 001/0 50/0 یفه شناسیوظ

 001/0 84/0 ینوع دوست

 

ا یاز پا یکه حاک بدست آمده است 96/0و 95/0ب یکرونباخ به ترت یبا روش آلفا قیتحق یهاپرسشنامه ییایپا ضریباست  یگفتن

در  SPSS23با استفاده از نرم افزار  یآمار یهال دادها، از روشیه و تحلیتجز یعنوان کرد که برا یستیان باین دو ابزار است. در پایبودن ا

 چند گانه(. یخطون یرسون و رگرسیآزمون پ یریشامل به کارگها هیل فرضیه و تحلید )تجزیدرصد استفاده گرد 95نان یسطح اطم

 هاافتهی

 رند:یگ یل قرار میر مورد آزمون و تحلیات به شرح زین فرضیات مطروحه، ایبر فرض ین بخش مبتنیا در

کرمان  یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یکننده رفتار شهروند ینیش بیپکارکنان  ق: نظام جبران خدماتیه اول تحقیفرض یبررس -

  است.

کرمان  یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروند کارکنان نظام جبران خدمات گانه4ابعاد رابطه  هیفرضن یا یبررس یبرا

 استفاده شد: 3جدول رسون به شرح یپ ی، از آزمون همبستگیبررس یدر بدو کار برا. گرددین مییتع یون خطیبا استفاده از مدل رگرس

 3جدول 

 کرمان یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یگانه نظام جبران خدمات کارکنان با رفتار شهروند 4ن ابعاد یرسون بیپ یآزمون همبستگ یهاآماره

 نوع رابطه وجود رابطه یدار یمعن یهمبستگ ضریب ریمتغ

 میمستق دارد 001/0 5/0 یبعد سازمان

 میمستق دارد 001/0 595/0 یتیریبعد مد

 میمستق دارد 001/0 431/0 یبعد روانشناخت

 میمستق دارد 001/0 364/0 یبعد اجتماع

 

جبران خدمات کارکنان با گانه 4ابعاد ن یرسون بیآزمون پ یدار یدهد که معن ینشان م 3جدول به شرح ها ل دادهیه و تحلیتجز

 یسازمان یتار شهروندگانه و رف 4ن ابعاد ین ایجه بیهستند و در نت α=05/0کرمان کوچکتر از  یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یرفتار شهروند

ن یش بیپ یرهاین متغیم بینشان از رابطه مستق یب همبستگیوجود دارد. مثبت بودن ضرا یدار یکرمان رابطه معن یاتیدر اداره کل امور مال

 ر ملاک است.یو متغ

درصد  5 یدر سطح خطا( 001/0محاسبه شده از آزمون ) pن که مقدار یبا توجه به ا ،4دول ج یهاافتهیت به یگر با عنایاز طرف د

 یسازمان یجبران خدمات کارکنان با رفتار شهروند یاجتماعگانه 4ابعاد ن یب یعنیباشد،  یدار میمعن یون خطیمدل رگرسدار است، لذا  یمعن
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adjنکه مقدار یبا توجه به ا . ضمناوجود دارد یداریمعن یکرمان رابطه خط یاتیدر اداره کل امور مال
2R تعد(2ل شده یR برابر با ،)یم 395/0 

 کنند. ین مییرا تب یسازمان یزان رفتار شهروندیانس میوار 395/0صورت همزمان ه جبران خدمات کارکنان بگانه 4ابعاد باشد، پس 

 4دول ج

 آن یونیب مدل رگرسیکرمان و سنجش ضرا یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروند گانه نظام جبران خدمات کارکنان 4ابعاد  یونیب مدل رگرسیانس و سنجش ضرایل واریتحل

R adj مربعات نیانگیم یدرجه آزاد مربعاتمجموع  راتییمنبع تغ
2R مقدارF si g 

 001/0 21/31 395/0 639/0 93/122627 4 71/490511 ونیرگرس

 47/3929 181 24/711233 مانده یباق

 - 185 95/1201744 جمع

t siمقدار βبرآورد استاندارد  اریمع یخطا Bبرآورد ریمتغ g 

 001/0 219/6 - 895/29 92/185 ثابت

 171/0 374/1 118/0 188/0 259/0 یبعد سازمان

 001/0 676/4 49/0 218/0 02/1 یتیریبعد مد

 465/0 732/0 062/0 218/0 159/0 یبعد روانشناخت

 001/0 777/3 232/0 186/0 702/0 یبعد اجتماع

 

2 ،4دول جمحاسبه شده به شرح  یدار یسطح معنمقدار است با توجه به  یگفتن
0H, 4

0H, (، در سطح یو اجتماع یتیری)بعد مد

1ون یشود، اما مدل رگرسیرد م 05/0
0,H3

0H,  شود. با توجه به مقداریرد نم 05/0( در سطح یو روانشناخت ی)بعد سازمانβ یتیریبعد مد یبرا 

 یسازمان یکننده رفتار شهروند ینیش بین پیب بهتریبه ترت یو اجتماع یتیریباشد، پس بعد مد یم 232/0و  49/0برابر ب یبه ترت یو اجتماع

 باشند.  یکرمان م یاتیدر اداره کل امور مال

کل امور در اداره  یسازمان یکننده رفتار شهروند ینیش بیپکارکنان نظام جبران خدمات  یق: بعد سازمانیه دوم تحقیفرض یبررس -

 است.کرمان  یاتیمال

با  نکرما یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان نظام جبران خدمات  یبعد سازمانگانه  5 یهامولفهرابطه 

 :استفاده شد 5جدول به شرح  رسونیپ ی، از آزمون همبستگیبررس یدر بدو کار برا. گرددین مییتع یون خطیاستفاده از مدل رگرس
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 5جدول 

 کرمان یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان  نظام جبران خدمات یبعد سازمان یهامولفهن یرسون بیپ یآزمون همبستگ یهاآماره

 نوع رابطه وجود رابطه یدار یمعن یهمبستگ ضریب ریمتغ

 میمستق دارد 001/0 358/0 سطح و ساختار

 میمستق دارد 001/0 496/0 امکانات و خدمات

 میمستق دارد 001/0 427/0 یت شغلیامن

 میمستق دارد 001/0 354/0 سازمان یخط و مش

 میمستق دارد 001/0 4/0 مناسب یط کاریشرا

 

، خط و یت شغلین سطح و ساختار، امکانات و خدمات، امنیرسون بیآزمون پ یدار یدهد که معن ینشان مها ل دادهیه و تحلیتجز

ن یجه بیهستند و در نت α=05/0کرمان کوچکتر از  یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یمناسب با رفتار شهروند یط کاریسازمان و شرا یمش

وجود دارد.  یدار یکرمان رابطه معن یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان  نظام جبران خدمات یبعد سازمان یهامولفه

 ر ملاک است.ین و متغیش بیپ یرهاین متغیم بینشان از رابطه مستق یب همبستگیمثبت بودن ضرا

درصد  5 یدر سطح خطا( 001/0محاسبه شده از آزمون ) pن که مقدار یبا توجه به ا، 6جدول  یهاافتهیت به یگر با عنایاز طرف د

، خط و یت شغلین سطح و ساختار، امکانات و خدمات، امنیب یعنیباشد،  یدار میمعن یون خطین سطح، مدل رگرسیلذا در ادار است  یمعن

 نیهمچنوجود دارد.  یداریمعن یکرمان رابطه خط یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یمناسب با رفتار شهروند یط کاریسازمان و شرا یمش

adjنکه مقدار یبا توجه به ا
2R تعد(2ل شده یR برابر با ،)ی، خط و مشیت شغلیپس سطح و ساختار، امکانات و خدمات، امن باشد، یم 26/0 

 کنند. ین مییرا تب یسازمان یزان رفتار شهروندیانس میوار 26/0صورت همزمان ه مناسب ب یط کاریسازمان و شرا

 6جدول 

 کرمان یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان  نظام جبران خدمات یبعد سازمان یهامولفهن یب یونیب مدل رگرسیانس و سنجش ضرایل واریتحل

R adj مربعات نیانگیم یدرجه آزاد مربعاتمجموع  راتییمنبع تغ
2R مقدارF si g 

 001/0 99/13 26/0 529/0 804/67257 5 019/336289 ونیرگرس

 088/4808 180 927/865455 مانده یباق

 - 185 946/1201744 جمع

t siمقدار βبرآورد استاندارد  اریمع یخطا Bبرآورد ریمتغ g 

 001/0 873/12 - 007/24 049/309 ثابت
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 222/0 226/1 111/0 76/0 932/0 سطح و ساختار

 015/0 446/2 269/0 014/1 481/2 امکانات و خدمات

 034/0 137/2 304/0 165/1 49/2 یت شغلیامن

 399/0 845/0 132/0 735/1 467/1 سازمان یخط و مش

 657/0 444/0 057/0 11/1 493/0 مناسب یط کاریشرا

 

6،2جدول محاسبه شده به شرح  یدار یسطح معنمقدار به  است با توجه یگفتن
0H, 3

0H, (، در یت شغلی)امکانات و خدمات و امن

1ونیشود، اما مدل رگرسیرد م 05/0سطح 
0,H4

0H  5
0H رد  05/0مناسب( در سطح  یط کاریسازمان و شرا ی)سطح و ساختار، خط و مش

ت یباشد، پس امکانات و خدمات و امن یم 304/0و  269/0ب برابر یبه ترت یت شغلیامکانات و خدمات و امن یبرا βشود. با توجه به مقدارینم

  باشند. یکرمان م یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یکننده رفتار شهروند ینیش بین پیب بهتریبه ترت یشغل

در اداره کل امور  یسازمان یکننده رفتار شهروند ینیش بیپکارکنان  نظام جبران خدمات یتیریق: بعد مدیه سوم تحقیفرض یبررس -

 است.کرمان  یاتیمال

کرمان  یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یشهروندبا رفتار  کارکنان نظام جبران خدمات یتیریرفتار بعد مدگانه 5 یهامولفهرابطه 

 :استفاده شد 7جدول رسون به شرح یپ ی، از آزمون همبستگیبررس یکار برادر بدو . گرددین مییتع یون خطیبا استفاده از مدل رگرس

 7جدول 

 کرمان یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان  نظام جبران خدمات یتیریبعد مد یهامولفه نیرسون بیپ یآزمون همبستگ یهاآماره

 نوع رابطه وجود رابطه یدار یمعن یهمبستگ ضریب ریمتغ

 میمستق دارد 001/0 472/0 یشرفت شغلیپرورش استعدادها و پ

 میمستق دارد 001/0 415/0 بازخورد متناسب با عملکرد

 میمستق دارد 001/0 56/0 یریم گیمشارکت در تصم

 میمستق دارد 001/0 52/0 رانیمد یتیحما یهابرنامه

 میمستق دارد 001/0 406/0 یت و سرپرستیریت مدیفیک

 

، بازخورد متناسب با یشرفت شغلین پرورش استعدادها و پیرسون بیآزمون پ یدار یدهد که معن ینشان مها ل دادهیه و تحلیتجز

در اداره کل امور  یسازمان یبا رفتار شهروند یت و سرپرستیریت مدیفیران و کیمد یتیحما یها، برنامهیریم گیتصم عملکرد، مشارکت در

، بازخورد متناسب با عملکرد، مشارکت در یشرفت شغلین پرورش استعدادها و پیجه بیهستند و در نت α=05/0کرمان کوچکتر از  یاتیمال

کرمان رابطه  یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروند یت و سرپرستیریت مدیفیران و کیمد یتیحما یها، برنامهیریم گیتصم

 ر ملاک است.ین و متغیش بیپ یرهاین متغیم بینشان از رابطه مستق یب همبستگیوجود دارد. مثبت بودن ضرا یدار یمعن
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درصد  5 یدر سطح خطا( 001/0محاسبه شده از آزمون ) pن که مقدار یبا توجه به ا ،8جدول  یهاافتهیت به یگر با عنایاز طرف د

، بازخورد متناسب با عملکرد، یشرفت شغلین پرورش استعدادها و پیب یعنیباشد،  یدار میمعن یون خطیمدل رگرس لذا و  دار است یمعن

 یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروند یت و سرپرستیریت مدیفیران و کیمد یتیحما یها، برنامهیریم گیمشارکت در تصم

adjنکه مقدار یبا توجه به ا ضمناوجود دارد.  یداریمعن یکرمان رابطه خط
2R ، شرفت یباشد، پس پرورش استعدادها و پ یم 403/0برابر با

صورت همزمان ه ب یت و سرپرستیریت مدیفیران و کیمد یتیحما یها، برنامهیریم گی، بازخورد متناسب با عملکرد، مشارکت در تصمیشغل

 کنند. ین مییرا تب یسازمان یزان رفتار شهروندیانس میوار 403/0

 8جدول 

 و آن یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان  نظام جبران خدمات یتیریبعد مد یهان مولفهیب یونیب مدل رگرسیانس و سنجش ضرایل واریتحل

R adj مربعات نیانگیم یدرجه آزاد مربعاتمجموع  راتییمنبع تغ
2R مقدارF si g 

 001/0 98/25 403/0 647/0 018/100737 5 089/503685 ونیرگرس

 11/3878 180 857/698059 مانده یباق

 - 185 946/1201744 جمع

t siمقدار βبرآورد استاندارد  اریمع یخطا Bبرآورد ریمتغ g 

 001/0 045/11 - 768/22 473/251 ثابت

 332/0 973/0 085/0 508/0 494/0 یشرفت شغلیپرورش استعدادها و پ

 247/0 16/1 114/0 114/0 893/0 بازخورد متناسب با عملکرد

 001/0 974/4 461/0 461/0 509/4 یریم گیمشارکت در تصم

 001/0 539/3 29/0 29/0 723/2 رانیمد یتیحما یهابرنامه

 565/0 576/0 043/0 043/0 445/0 یت و سرپرستیریت مدیفیک

 

8،2جدول محاسبه شده به شرح  یدار یسطح معنمقدار با توجه به است  یگفتن
0H, 3

0H, یهاو برنامه یریم گی)مشارکت در تصم 

1ون یشود، اما مدل رگرسیرد م 05/0ران(، در سطح یمد یتیحما
0,H4

0H,  5
0H بازخورد متناسب با یشرفت شغلی)پرورش استعدادها و پ ،

 یتیحما یهاو برنامه یریم گیمشارکت در تصم یبرا βشود. با توجه به مقداریرد نم 05/0( در سطح یت و سرپرستیریت مدیفیعملکرد و ک

 ینیش بین پیب بهتریران به ترتیمد یتیحما یهاو برنامه یریم گیباشد، پس مشارکت در تصم یم 29/0و  461/0ب برابر یران به ترتیمد

  باشند. یکرمان م یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یکننده رفتار شهروند

در اداره  یسازمان یکننده رفتار شهروند ینیش بیپکارکنان نظام جبران خدمات  یق: بعد روانشناختیه چهارم تحقیفرض یبررس -

 . است کرمان یاتیکل امور مال
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کرمان  با  یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان ران خدمات نظام جب یبعد روانشناخت گانه6 یهامولفهرابطه 

 :استفاده شد 9جدول رسون به شرح یپ ی، از آزمون همبستگیبررس یدر بدو کار برا. گرددین مییتع یون خطیاستفاده از مدل رگرس

 9جدول 

 کرمان یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان  نظام جبران خدمات یبعد روانشناخت یهامولفهن یرسون بیپ یآزمون همبستگ یهاآماره

 نوع رابطه وجود رابطه یدار یمعن یهمبستگ ضریب ریمتغ

 میمستق دارد 001/0 449/0 یشغل یهایژگیو

 میمستق دارد 001/0 363/0 یاستقلال شغل

 میمستق دارد 001/0 237/0 ها تیچالش و تنوع فعال

 میمستق دارد 001/0 381/0 انتظارات و باورها

 میمستق دارد 001/0 334/0 ط کاریداشتن قدرت در مح

 میمستق دارد 002/0 224/0 درک پول

 

، بازخورد متناسب با یشرفت شغلین پرورش استعدادها و پیرسون بیآزمون پ یدار یدهد که معن ینشان مها ل دادهیه و تحلیتجز

در اداره کل امور  یسازمان یبا رفتار شهروند یت و سرپرستیریت مدیفیران و کیمد یتیحما یها، برنامهیریم گیعملکرد، مشارکت در تصم

، بازخورد متناسب با عملکرد، مشارکت در یشرفت شغلین پرورش استعدادها و پیجه بیهستند و در نت α=05/0کرمان کوچکتر از  یاتیمال

کرمان رابطه  یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروند یت و سرپرستیریت مدیفیران و کیمد یتیحما یها، برنامهیریم گیتصم

 ر ملاک است.ین و متغیش بیپ یرهاین متغیم بینشان از رابطه مستق یب همبستگیوجود دارد. مثبت بودن ضرا یدار یمعن

درصد  5 یدر سطح خطا( 001/0محاسبه شده از آزمون ) pن که مقدار یبا توجه به ا ،10جدول  یهاافتهیت به یگر با عنایاز طرف د

ها، انتظارات  تی، چالش و تنوع فعالی، استقلال شغلیشغل یهایژگین ویب یعنیباشد،  یدار میمعن یون خطیمدل رگرسدار است، لذا  یمعن

وجود  یداریمعن یکرمان رابطه خط یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یرفتار شهروندط کار و درک پول با یو باورها، داشتن قدرت در مح

adjنکه مقدار یبا توجه به ا ضمنادارد. 
2R ها، انتظارات  تی، چالش و تنوع فعالی، استقلال شغلیشغل یهایژگیباشد، پس و یم 259/0، برابر با

 کنند. ین مییرا تب یسازمان یزان رفتار شهروندیانس میوار 259/0صورت همزمان ه ط کار و درک پول بیو باورها، داشتن قدرت در مح
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 10جدول 

 کرمان یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان  نظام جبران خدمات یبعد روانشناخت یهامولفه یونیب مدل رگرسیانس و سنجش ضرایل واریتحل

R adj مربعات نیانگیم یدرجه آزاد مربعاتمجموع  راتییتغمنبع 
2R مقدارF si g 

 001/0 8/11 259/0 532/0 407/56767 6 445/340604 ونیرگرس

 841/4810 179 502/861140 مانده یباق

 - 185 946/1201744 جمع

t siمقدار βبرآورد استاندارد  اریمع یخطا Bبرآورد ریمتغ g 

 001/0 079/14 - 673/23 30/333 ثابت

 001/0 593/4 428/0 755/0 467/3 یشغل یهایژگیو

 27/0 106/1 105/0 959/0 06/1 یاستقلال شغل

 004/0 941/2 285/0 469/1 321/4 ها تیچالش و تنوع فعال

 032/0 156/2 201/0 659/1 577/3 انتظارات و باورها

 015/0 462/2 215/0 394/1 433/3 ط کاریداشتن قدرت در مح

 15/0 446/1 123/0 069/1 546/1 درک پول

 

1محاسبه شده به شرح جدول فوق، یدار یسطح معنمقدار توجه به است با  یگفتن
0H, 3

0H, 4
0H, 5

0H, چالش یشغل یهایژگی)و ،

2ون یاما مدل رگرسشود، یرد م 05/0ط کار(، در سطح یها، انتظارات و باورها، داشتن قدرت در مح تیو تنوع فعال
0,H6

0H,  ی)استقلال شغل 

ها، انتظارات و باورها، داشتن قدرت  تی، چالش و تنوع فعالیشغل یهایژگیو یبرا βشود. با توجه به مقداریرد نم 05/0و درک پول( در سطح 

ها، انتظارات و باورها،  تیتنوع فعال ، چالش ویشغل یهایژگیباشد، پس و یم 215/0و  201/0، 285/0، 428/0ب برابر یط کار به ترتیدر مح

  باشند. یکرمان م یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یکننده رفتار شهروند ینیش بین پیب بهتریط کار به ترتیداشتن قدرت در مح

اداره کل  در یسازمان یکننده رفتار شهروند ینیش بیپکارکنان  نظام جبران خدمات یق: بعد اجتماعیه پنجم تحقیفرض یبررس -

 است.کرمان  یاتیامور مال

کرمان با  یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروند کارکنان نظام جبران خدمات یبعد اجتماع گانه 6 یهامولفه رابطه

 استفاده شد: 11جدول رسون به شرح یپ ی، از آزمون همبستگیبررس یدر بدو کار برا. گرددین مییر تعیز یون خطیاستفاده از مدل رگرس
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 11جدول 

 یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان  نظام جبران خدمات یبعد اجتماع یهامولفهن یرسون بیپ یآزمون همبستگ یهاآماره

 نوع رابطه وجود رابطه یدار یمعن یهمبستگ ضریب ریمتغ

 میمستق دارد 001/0 286/0 ط کاریدر مح یارتباطات اجتماع

 میمستق دارد 001/0 362/0 ط کاریدر مح یانسجام اجتماع

ن کار و یو تعادل مناسب ب یسازگار

 یفرد یر جنبه هابیسا

 میمستق دارد 014/0 18/0

 میمستق دارد 001/0 245/0 یکار یفضا

 میمستق دارد 001/0 341/0 ط کاریاحترام در مح

 میمستق دارد 002/0 556/0 ط ارباب رجوعیشرا

 

در  یط کار، انسجام اجتماعیدر مح ین ارتباطات اجتماعیرسون بیآزمون پ یدار یدهد که معن ینشان مها ل دادهیه و تحلیتجز

ط ارباب رجوع با رفتار یط کار و شرای، احترام در محیکار ی، فضایفرد یر جنبه هابین کار و سایو تعادل مناسب ب یط کار، سازگاریمح

ط کار، انسجام یدر مح ین ارتباطات اجتماعیجه بیهستند و در نت α=05/0کرمان کوچکتر از  یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یشهروند

ط ارباب رجوع یط کار و شرای، احترام در محیکار ی، فضایفرد یر جنبه هابین کار و سایتعادل مناسب ب و یط کار، سازگاریدر مح یاجتماع

م ینشان از رابطه مستق یب همبستگیوجود دارد. مثبت بودن ضرا یدار یکرمان رابطه معن یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یبا رفتار شهروند

 است.ر ملاک ین و متغیش بیپ یرهاین متغیب

درصد  5 یدر سطح خطا( 001/0محاسبه شده از آزمون ) pن که مقدار یبا توجه به ا، 12جدول  یهاافتهیت به یگر با عنایاز طرف د

ط کار، یدر مح یط کار، انسجام اجتماعیدر مح ین ارتباطات اجتماعیب یعنیباشد،  یدار میمعن یخطون یمدل رگرسلذا  دار است یمعن

 یسازمان یط ارباب رجوع با رفتار شهروندیط کار و شرای، احترام در محیکار ی، فضایفرد یر جنبه هابین کار و سایو تعادل مناسب ب یسازگار

adjنکه مقدار یبا توجه به ان یهمچنوجود دارد.  یداریمعن یکرمان رابطه خط یاتیدر اداره کل امور مال
2R،  باشد، پس  یم 342/0برابر با

، یکار ی، فضایفرد یر جنبه هابین کار و سایو تعادل مناسب ب یط کار، سازگاریدر مح یط کار، انسجام اجتماعیدر مح یارتباطات اجتماع

 کنند. ین مییرا تب یسازمان یزان رفتار شهروندیانس میوار 259/0همزمان صورت ه ط ارباب رجوع بیط کار و شرایاحترام در مح
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 12جدول 

 یسازمان یبا رفتار شهروندکارکنان  نظام جبران خدمات یبعد اجتماع یهامولفه یونیب مدل رگرسیانس و سنجش ضرایل واریتحل

R adj مربعات نیانگیم یدرجه آزاد مربعاتمجموع  راتییمنبع تغ
2R مقدارF si g 

 001/0 03/17 342/0 603/0 454/72782 6 722/436694 ونیرگرس

 024/4274 179 224/765050 مانده یباق

 - 185 946/121744 جمع

t siمقدار βبرآورد استاندارد  اریمع یخطا Bبرآورد ریمتغ g 

 001/0 537/9 - 475/27 03/262 ثابت

 262/0 125/1 08/0 904/0 017/1 ط کاریدر مح یارتباطات اجتماع

 029/0 202/2 17/0 069/1 353/2 ط کاریدر مح یانسجام اجتماع

ر جنبه ین کار و سایو تعادل مناسب ب یسازگار

 یفرد یهاب

324/1 938/0 122/0 412/1 16/0 

 824/0 223/0 02/0 944/0 211/0 یکار یفضا

 063/0 872/1 /132 23/1 303/2 ط کاریاحترام در مح

 001/0 297/6 452/0 986/0 211/6 ط ارباب رجوعیشرا

 

2محاسبه شده به شرح جدول فوق، یدار یسطح معنمقدار ن با توجه به یهمچن
0H, 6

0H, ط یط کار و شرایدر مح ی)انسجام اجتماع

1ون یشود، اما مدل رگرسیرد م 05/0ارباب رجوع(، در سطح 
0,H3

0H,  4
0H, 5

0H, و تعادل  یط کار، سازگاریدر مح ی)ارتباطات اجتماع

انسجام  یبرا βشود. با توجه به مقداریرد نم 05/0ط کار( در سطح یو احترام در مح یکار ی، فضایفرد یر جنبه هابین کار و سایمناسب ب

ط ارباب رجوع یط کار و شرایدر مح یباشد، پس انسجام اجتماع یم 452/0و  17/0ب برابر یط ارباب رجوع به ترتیط کار و شرایدر مح یاجتماع

 باشند. یکرمان م یاتیدر اداره کل امور مال یسازمان یکننده رفتار شهروند ینیش بین پیب بهتریبه ترت

  یریگجهیبحث و نت

 ی( و رفتار شهروندیو اجتماع یشناختروان ،یسازمان ،یتیریابعاد نظام جبران خدمات کارکنان )مد نیپژوهش نشان داد که ب نیا جینتا

نظام جبران خدمات خود  تیکه در بهبود و تقو ییهاکه سازمان دهدینشان م جینتا نیوجود دارد. ا ی( رابطه مثبت و معنادارOCB) یسازمان

نشان داد که ابعاد مختلف نظام  هاافتهی ن،یکارکنان را ارتقا دهند. همچن یسازمان یشهروند یرفتارها یبه طور مؤثر توانندیم کنند،یتلاش م

 کنند. نییرا تب یسازمان یاز رفتار شهروند یقابل توجه انسیوار توانندیجبران خدمات به صورت همزمان م

( در پژوهش خود به رابطه مثبت و 2016. )Ahmadi et alهمسو است. به عنوان مثال،  نیشیپ یهاپژوهش یهاافتهیبا  جینتا نیا

منجر  تواندیم یمنصفانه و کاف یهااند که پاداشکرده دیاند و تأکاشاره کرده یسازمان یجبران خدمات و رفتار شهروند ستمیس انیار ممعناد
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( در مطالعه خود نشان داده 2016) Ali ن،ی. همچن(Ahmadi et al., 2016) در سازمان شود گرانیو کمک به د یهمکار یرهابه بهبود رفتا

 ,Ali) ارتباط دارد یسازمان یبا رفتار شهروند یمهم نظام جبران خدمات است، به شکل مثبت یهااز مؤلفه یکیکه  ،یاست که عدالت سازمان

 یشهروند یرفتارها تیتقو جهیکارکنان و در نت تیرضا شیافزا موجبدر سازمان اجرا شود،  یکه به خوب یزمان ی. عدالت سازمان(2016

 خواهد شد. یسازمان

است.  یسازمان ینظام جبران خدمات بر رفتار شهروند یو اجتماع یشناختابعاد روان ریپژوهش، تأث نیمهم ا یهاافتهیاز  گرید یکی

 Andrade and یهابا پژوهش جهینت نیدارند. ا یسازمان یرا بر رفتار شهروند ریتأث نیشتریب یشناختروان یهانشان داد که مؤلفه جینتا

Neves (2022ه )به  تواندیم یتیحما یکار طیو فراهم کردن مح یشناختروان یهاتیها نشان داده شده است حمااست که در آن راستام

و  تیکه کارکنان در آن احساس امن یکار طیمح ،ی. به طور کل(Andrade & Neves, 2022) منجر شود یافهیفراوظ یرفتارها شیافزا

 .ستیها نآن یرسم فیکه در چارچوب وظا کندیم ییرفتارها نجامو ا شتریبه مشارکت ب بیها را ترغداشته باشند، آن یروان تیحما

اند. به عنوان مثال، کرده دییتأ یسازمان ینظام جبران خدمات را بر رفتار شهروند یابعاد اجتماع ریتأث زین یمشابه مطالعات

Bramantya and Muafi (2022در پژوهش ) فرهنگ  جادیکار و ا طیمثبت در مح یکه تعاملات اجتماع دندیرس جهینت نیخود به ا

Amran (2022 ) ن،ی. همچن(Bramantya & Muafi, 2022) دارد یسازمان یبر رفتار شهروند یتوجهبلقا ریمتقابل، تأث تیو حما یهمکار

 ن،یکند. بنابرا لیرا تسه یسازمان یشهروند یبهبود رفتارها تواندیو همکاران م رانیمد یاز سو یاجتماع تینشان داد که حما یادر مطالعه

 .(Amran, 2022) است OCB تیدر تقو یابعاد اجتماع تیدهنده اهمنشان زیپژوهش ن نیا جینتا

دارند.  یسازمان یبر رفتار شهروند یمعنادار ریتأث زینظام جبران خدمات ن یتیریمد یهاپژوهش نشان داد که مؤلفه جینتا ن،یهمچن

 یو اجرا یتیحما یررهب یهاها اشاره شده است که سبکدارد که در آن ی( همخوان2016) Ali( و 2021) Alam یهابا پژوهش جهینت نیا

. از (Alam, 2021; Ali, 2016) شود یسازمان یمثبت در کارکنان و بهبود رفتار شهروند یرفتارها تیمنجر به تقو تواندیم یتیریعدالت مد

 یرفتارها تیبه تقو تواندیم یاز کارکنان استوار باشد، به طور مؤثر تیو حما تیعدالت، شفاف هیکه بر پا یتیریرو، نظام جبران خدمات مد نیا

 کمک کند. یسازمان یشهروند

ابعاد مختلف نظام  ریوابسته، به شدت تحت تأث ریمتغ کیبه عنوان  یسازمان ینشان داد که رفتار شهروند نیحاضر همچن مطالعه

مثبت جبران خدمات منصفانه و منظم بر رفتار  ریبه تأث زیها نراستا است که در آنهم نیشیبا مطالعات پ جهینت نیجبران خدمات است. ا

( در پژوهش 2019. )Alomari et al ن،ی. همچن(Ardiansyah et al., 2020; Artatanaya, 2023)شده است  هاشار یسازمان یشهروند

و مشارکت  یافهیفراوظ فیکارکنان به انجام وظا لیتما تواندیم ،یو رفاه یمال یهانهیدر زم ژهیخود نشان دادند که نظام جبران خدمات، به و

 .(Alomari et al., 2019) دهد شیدر امور سازمان را افزا

 طیمح کیمطالعه، انجام آن در  نیا یاصل یهاتیاز محدود یکیاست.  ییهاتیمحدود یها داراپژوهش ریهمچون سا زیپژوهش ن نیا

 عیها و صناسازمان ریبه سا میبه دست آمده به طور کامل قابل تعم جیاستان کرمان بود که ممکن است نتا یاتیاداره کل امور مال یعنیخاص 

 تواندیشده باشد که م یخودگزارش یها، ممکن است موجب بروز خطاهاداده یآوراز پرسشنامه به عنوان ابزار جمع ستفادها ن،ینباشد. همچن

 ریپرداخته و سا یسازمان ینظام جبران خدمات و رفتار شهروند انیرابطه م یپژوهش تنها به بررس نیا ،یبگذارد. از طرف ریتأث جیبر دقت نتا

 در نظر گرفته نشده است. زشیو انگ یرهبر ،یمانند فرهنگ سازمان OCB رمؤثر ب یعوامل احتمال

. ابدی شیافزا جینتا میانجام شود تا امکان تعم زیها نو سازمان عیصنا ریپژوهش در سا نیکه ا شودیم شنهادیپ نده،یآ قاتیتحق یبرا

 یکارکنان و تعهد سازمان زشیانگ ،یرهبر یهاسبک ،یمانند فرهنگ سازمان یسازمان یعوامل مؤثر بر رفتار شهروند ریسا یبررس ن،یهمچن
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 استان کرمان( یاتی: اداره کل امور مالی)مطالعه مورد یسازمان یرفتار شهروند انسیوار نیینظام جبران خدمات کارکنان در تب یهانقش ابعاد و مولفه یبررس 

 

 یشغل تیمانند رضا یانجیم یرهاینقش متغ یبه بررس توانندیم ندهیآ قاتیتحق ن،یرفتار کمک کند. همچن نیاز ا یترقیعم رکبه د تواندیم

 روابط کشف شود. نیاز ا یترقیدق یهازمیبپردازند تا مکان OCBنظام جبران خدمات و  انیدر رابطه م زشیو انگ

نظام جبران خدمات  یو اجرا یبه طراح یاژهیتوجه و رانیکه مد شودیم شنهادیها، پدر سازمان یسازمان یبهبود رفتار شهروند یبرا

 دیآن تأک یو اجتماع یشناختبر ابعاد روان ژهیباشد و به و یرمالیو غ یشامل جبران خدمات مال دینظام با نیمنصفانه و کارآمد داشته باشند. ا

 یکنند. برگزار تیو حما تیبپردازند که در آن کارکنان احساس امن یو تعامل یتیحما یکار طیمح جادیبه ا دیها باسازمان ن،یمچنشود. ه

 کمک کند. یسازمان یشهروند یرفتارها تیبه تقو تواندیم زین یو رهبر یتیریمد یهابه منظور بهبود مهارت رانیمد یبرا یآموزش یهابرنامه

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 سندگانیمشارکت نو

 فا کردند.یا یکسانیسندگان نقش ینو ین مقاله تمامیدر نگارش ا

 ین اخلاقیمواز

 ده است.یت گردیرعا ین و اصول اخلاقیمواز ین پژوهش تمامیدر انجام ا

 هات دادهیشفاف

 ت ارسال خواهد شد.یرا یت اصول کپیسنده مسئول و ضمن رعایدرخواست از نوها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت داده

 یمال یحام

 نداشته است. یمال ین پژوهش حامیا
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