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 1چکیده
مهم در حوزه رفتار سازمانی و منابع انسانی  هایسازمان یکی از موضوع ـ شغل و فرد ـ تناسب فرد     

ها رعایت شود، عملکرد نیروی انسانی افزایش خواهد است و اگر این امر در مورد افراد شاغل در سازمان
تواند باعث بروز رفتارهای مثبت و جلوگیری از کردن در سازمان، میرفتاریافت. از طرفی عادلانه

ـ  شغل و فرد ـ بررسی نقش میانجی تناسب فرد ،دف پژوهش حاضررفتارهای منفی در سازمان شود. ه
از  پژوهشسازمان در رابطه بین عدالت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای انحرافی است. 

پیمایشی است. جامعه آماری شامل  ـ لحاظ ماهیت و روش از نوع توصیفی  کاربردی و از ،لحاظ هدف
نمونه  عنوان بهنفر  136 ،گیریو آبدانان است که با استفاده از روش نمونه «ایلام دانشگاه آزاد»کارکنان 

پرسشنامه استاندارد بود که روایی و پایایی آن نیز تأیید شد.  هادادهآوری  آماری انتخاب شد. ابزار جمع
د نتایج نشان داافزار لیزرل استفاده شد. های پژوهش از روش تحلیل مسیر در نرمآزمون فرضیه منظور به

دار اسازمان و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنـ  شغل، فرد ـ که عدالت سازمانی با تناسب فرد
سازمان با رفتار شهروندی  ـ بطه تناسب فردهمچنین را ؛دار دارداو با رفتارهای انحرافی رابطه منفی و معن
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 مقدمه. 1

ها، نیروی انسانی است. از کارکنان هر یکی از عوامل موفقیت سازمان در دنیای امروز     
انجام دهند و برای رسیدن به اهداف سازمان  یدرست بهرود که وظایف خود را انتظار میسازمانی 

حداکثر تلاش خود را به منصه ظهور برسانند. علاوه بر انجام وظایف عادی و روزمره، افراد باید از 
 ها آنبیاورند که فراتر از وظایف روزمره روی و به رفتارهایی  کنندرفتارهای انحرافی اجتناب 

 «رفتار شهروندی سازمانی»مدیریت،  مبانی نظریباشد. گرایش به رفتارهای فرانقشی که در 
عدالت گیرد. تحت تأثیر عوامل مختلفی قرار می ،شود و اجتناب از رفتارهای انحرافینامیده می
های پیشین زیاد به آن اشاره شده و اثر مثبت آن که در پژوهشاست یکی از متغیرهایی سازمانی 

 است.  شدهر رفتار شهروندی سازمانی و اثر منفی آن بر رفتار انحرافی تأیید ب
 عدالت گرفته است. واژهقرار  بسیاری پژوهشگران موردتوجهامروزه مطالعه عدالت در سازمان      

(. عدالت 1393 شد )مرادی و همکاران، مطرح(، 1987) گگرینبر توسط بار نخستین، سازمانی
کند یا با عدالت برخورد می ها آنشود که آیا سازمان با میمربوط سازمانی به دیدگاه کارکنان 

ارزیابی است. عدالت سه نوع عدالت در سازمان قابل یطورکل به(. Abu Elanain, 2010)؟ خیر
(. بر اساس شواهد موجود، حداقل این 1383ای )ازگلی، ای و عدالت مراودهتوزیعی، عدالت رویه

عد یا جنبه از پذیرفته شده است. این سه بُ پژوهشگراننظران و صاحب سویسه نوع عدالت از 
نزد افراد در سازمان هستند  شده ادراکعدالت در تعامل با یکدیگر، پدیدآورنده انصاف کلی 

ای با کارکنان مطرح است که به چه شیوه سؤالاین (. در عدالت سازمانی 1389پرور و نادی،  )گل
(. 1385باید رفتار کرد تا احساس کنند با آنان عادلانه برخورد شده است )نعامی و شکرکن، 

مستقیم با موقعیت شغلی  طور بهکه  عدالت سازمانی اصطلاحی است برای توصیف نقش عدالت
  (.Abu Elanain, 2010)ارتباط دارد 

نقش مهمی در رفتار شهروندی سازمانی و اجتناب  طرفی یبپنداشت افراد نسبت به عدالت و       
دهند و  از رفتارهای انحرافی دارد. افراد زمانی احساس عدالت دارند که بین کاری که انجام می

گیری در خصوص تصمیم ها آنپیدا کنند یا بین باورهای  کنند، تناسبی راپاداشی که دریافت می
خوانی وجود داشته باشد. این تناسب و گیری مدیریتی، نوعی تناسب و همدلانه و فرآیند تصمیمعا

این  ینتر مهم. از داردزیادی  یتاهم نیزها در موضوع عدالت بلکه در دیگر زمینه تنها نهخوانی هم
افراد و تواند پیامدهای مثبت برای سازمان است که می ـ شغل و فرد ـ ها، تناسب فردتناسب

بررسی رابطه بین عدالت  ،سازمان در بر داشته باشد. با توجه به این موضوع، هدف پژوهش حاضر
ـ  نقش میانجی تناسب فرد گرفتننظرسازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانی و انحرافی با در

یا شود که آهش حاضر به این سؤال پرداخته میعبارتی در پژوبهاست؛ سازمان ـ  شغل و فرد



 

 69 ... )مرادی و همکار( تناسب فرد ـ سازمان یانجینقش م

بین عدالت سازمانی و رفتارهای  گرییانجیمبودن فرد با شغل و سازمان خود نقش متناسب
 کند یا خیر؟شهروندی سازمانی و انحرافی ایفا می

 
 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

در حال تغییر با شتاب  سرعت بهها امروزه محیط سازمان .سازمانـ  شغل و فردـ  تناسب فرد
ها باید خود را با این شرایط تطبیق دهند. این تطبیق روزافزون است؛ به همین دلیل سازمان

یط یکی از انواع تناسب فرد با مح که یطور بهشود؛ می نیزها شامل افراد شاغل در سازمان
های زیادی را هزینهتواند فرد و شغل وی می بینتناسب نبود  پیرامون خود، تناسب شغلی است.

شود متفاوت آن مشخص می هایتعریفبه سازمان تحمیل کند. ماهیت اصلی تناسب شغلی در 
تناسب شغلی بر این فرض استوار است که الزامات شغلی  نظریه(. 1389)امامی و همکاران، 

شود؛ در  های فردی متناسبهای شخصی و تواناییفراوانی از این قابلیت برخوردارند که با ویژگی
های فردی تحت تأثیر قرار نتیجه با قبول سازگاری بین شخص و شغل او، رفتارها و نگرش

تناسب شغلی عبارت است از: سازگاری بین فرد و سازمان در  ،(2007دیوید )به عقیده د. گیر می
ها و های فرد همان دانش، مهارتدانش، مهارت و توانایی یگرد عبارت به ؛دهدکاری که انجام می

 (.1389هایی است که شغل فرد در سازمان به آن نیاز دارد )امامی و همکاران، توانایی
تناسب شغلی به سمت شکست یا دلیل عدم ها نشان داده است که افراد بیشتر بهپژوهش     
فرد و  بین تناسب بهشغل  ـ (. تناسب فرد2015تاز و همکاران، روند )ممموفقیت پیش میعدم

ها و بیشتر با توجه به تواناییـ  ب با تناسب تقاضاهاکند، اشاره دارد که اغلدر آن کار می شغلی که
(. طبق تعریفی، 1391ن، ها مطالعه شده است )ناصری محمدآبادی و همکاراخوانی ارزشهم

انجام  منظوربه یازموردنهای ، دانش و تواناییها مهارتشغل با یافتن تناسب میان ـ  تناسب فرد
های دارد. تحلیل شغل سروکاررا دارند  ها ییتواناهای نسبتاً ایستای شغل و افرادی که این  جنبه

های لازم سنتی مبنایی برای ارزیابی این تناسب است. طبق تعریف دیگر چنانچه فردی توانایی
وجود  یخوب بهفرد ـ  ته باشد، در این صورت تناسب شغلمؤثر داش طور بهرا انجام وظایف  برای

هایی که این تناسب بر مبنای اینکه آیا متقاضی مهارت(. Colbert, 2002)خواهد داشت 
 شود.را دارد یا خیر، تعریف می متصدیان شغل فعلی فاقد آن هستند

. فطرت انسان به کنندمیاحساس تناسب و تطبیق با شغل خود کارکنان به دلایل مختلف      
کند. مسئولیتی که افراد در سازمان بر عهده عدالتی را تحمل نمیبی عدالت گرایش دارد و عمدتاً
احساس کنند که  ها آندهد. اگر ها به شغل را شکل میدهند، نگاه آندارند و کاری که انجام می

ای های منصفانهدهند دریافترویه انجام کارها عادلانه است و در مقابل کاری که انجام می
را بیشتر درک خواهند کرد؛ اما اگر در مقایسه با همکاران خود به این  شغل-دارند، تناسب فرد
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کنند خود را انجام تلاش کمتر، نتیجه و پیامدهای بیشتری را دریافت می ها با آننتیجه برسند که 
درک هر نوع » :توان گفتبر این اساس می ؛دانند و درک تناسب کمتری دارندشغل بیگانه می با

 .«شودمنجر شغل ـ  تناسب فرد بهتواند ای( میمان )توزیعی، تعاملی و رویهاز عدالت در ساز
 ؛کنندهایی است که در آن کار مینوعی سازگاری بین افراد و سازمان ،سازمانـ  تناسب فرد     

زیادی برخوردار  یتاهمبدو استخدام نیروهای جدید از به همین دلیل توجه به این موضوع در 
پیش از  مرحلهدر طی (. Kristof, 1996)های بعدی باشد عامل موفقیتتواند است و می

های  ارزش بینخوانی ـ سازمان است که میزان هم فرد تناسب بهاستخدام، پنداشت افراد نسبت 
 & Cable)کند جویندگان کار را تعیین می کننده استخدامهای سازمان فرد جویای کار و ارزش

Judge, 1996 .) 
مثل  هاییو موضوع هستند های فردی، بیشتر افراد برای آن ارزش قائلبا توجه به ارزش     

بر اساس  (.Folger & Cropanzano, 1998) دهندها در اولویت قرار میعدالت را در سازمان
(، با 1996کریستوف ) هایپژوهشو طبق  1«دهیعلامت یهنظر»های سازمان و با الهام از ارزش

ها و بودن رویهتوان بیان کرد که عادلانههای استخدامی سازمان، میتوجه به استراتژی
ای از تواند نشانههای سازمان در ارتباط با افراد در حین استخدام و در محیط کار میمشی خط

ا سازمان را دریافت کنند افراد باید نوعی از تناسب ب بنابراین ؛ها باشدسازمان عادلانههای ارزش
د ها را رد کنمشی و رویهتی در خطعدالو هرگونه بی باشددهنده عدالت در سازمان  که نشان

(Pierce et al., 2012 .)های سازمان باشند، ای از ارزشهای سازمان نشانهها و سیاستاگر رویه
بینند، خود را خویش میهای های سازمان را همانند ارزشدر این صورت کارکنانی که ارزش

و جذب آن سازمان خواهند شد. از نظر پیرس و همکاران  دانندمیهای سازمان متناسب با ارزش
شوند و افرادی که تناسب خود با سازمان را درک کرده باشند، جذب آن سازمان می ،(2012)

 ,.Pierce et al)مشاغل موجود در سازمان را مطلوب و متناسب با خود تلقی خواهند کرد 

 شغل و فردـ  تناسب فرد و دهیعلامت یهنظرعدالت سازمانی،  یهنظربنابراین بر اساس ؛ (2012
 های زیر را ارائه داد:توان فرضیهسازمان میـ 

سازمان را بهتر درک  ـ فرد بین، تناسب کنندمی: افرادی که در سازمان احساس عدالت 1فرضیه 
 خواهند کرد.

ـ شغل را بهتر درک  فرد بین، تناسب کنندمیکه در سازمان احساس عدالت  افرادی: 2فرضیه 
 خواهند کرد.

 

                                                 
1. Signaling theory  
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 نخستین ،1سازمانیمفهوم رفتار شهروندی . رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای انحرافی
در  (.Castro et al., 2004) میلادی به دنیای علم ارائه شد 1980بار توسط ارگان در اوایل دهه 

مطرح شده است، (، 1980)باتمن و ارگان  یلهوس بهتعریف اولیه رفتار شهروندی سازمانی که 
رغم اینکه اجباری از سوی گیرند که علیقرار می موردتوجهآن دسته از رفتارهایی  یطورکل به

از جانب کارکنان، برای سازمان  ها آنوجود ندارد، در سایه انجام  ها آنسازمان برای انجام 
ای که در زمینه رفتار اولیه هایپژوهش(. 1393نژاد و همکاران، شود )علیهایی ایجاد میمنفعت

ها و یا رفتارهایی بود که کارکنان شهروندی سازمانی انجام گرفت بیشتر برای شناسایی مسئولیت
های سنتی در ارزیابی ینکها وجود بارفتارها  شد. ایندر سازمان داشتند، اما اغلب نادیده گرفته می

غفلت قرار شدند و یا حتی گاهی اوقات موردگیری میناقص اندازه طور بهعملکرد شغلی 
 (. Bienstock et al., 2003)گرفتند در بهبود اثربخشی سازمانی مؤثر بودند  می

معتقد است رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی و داوطلبانه است که  ،(1997ارگان )     
اما باعث  ؛های رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده استسیستم یلهوس به طور مستقیم به

(. این تعریف بر سه Cohen & Kol, 2004شود )ارتقای اثربخشی و کارایی عملکرد سازمان می
اینکه این رفتار باید داوطلبانه باشد، یعنی نه  نخستدارد:  ویژگی اصلی رفتار شهروندی تأکید

دوم اینکه مزایای این رفتار،  ؛و نه بخشی از وظایف رسمی فرد شده یینتعیك وظیفه از پیش 
دارد.  یچندوجهماهیتی  ،جنبه سازمانی دارد و ویژگی سوم این است که رفتار شهروندی سازمانی

رود بیش از الزامات نقش خود و شهروند سازمانی انتظار می وانعن به، از انسان هاتعریفبا این 
ساختار رفتار  یگرد عبارت به ؛فراتر از وظایف رسمی، در خدمت اهداف سازمان فعالیت کند

دنبال شناسایی، اداره و ارزیابی رفتارهای فرانقش کارکنانی است که در شهروندی سازمانی به
 Bienstock et)یابد فتارهای آنان اثربخشی سازمانی بهبود میکنند و در اثر رسازمان فعالیت می

al., 2003)ای از مجموعه»توان رفتار شهروندی سازمانی را اینگونه تعریف کرد: بنابراین می ؛
 شده ا توسط وی انجامشی از وظایف رسمی فرد نیستند، امرفتارهای داوطلبانه و اختیاری که بخ

(. ارگان Appelbaum et al., 2004) «شوندهای سازمانی میو باعث بهبود مؤثر وظایف و نقش
از:  ندابندی کرده است که عبارتعد طبقهابعاد رفتار شهروندی سازمانی را در پنج بُ ،(1998)

)دامغانیان و همکاران،  6ضعو توا 5جوانمردی ؛4فضیلت شهروندی ؛3دوستینوع ؛2شناسیوظیفه
1393.) 

                                                 
1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
2. Conscientiousness 
3. Altruism 

4. Civic virtue 

5. Sportsmanship 
6. Courtesy 
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افراد از میزان رعایت عدالت در سازمان است  ادراکشهروندی سازمانی متأثر از بروز رفتار      
(Cole & Flint, 2004)درباره توزیع و تخصیص  شده ادراکبه برابری  ها آنکه  ابدین معن ؛

توزیعی(، فرایندی که توزیع  های سازمان مثل سطح پرداختی به شخص )عدالتپیامدها و ستاده
و برابری در رفتار با افراد در طول اجرای  ای(گیرد )عدالت رویهاساس انجام می ها بر آنپاداش

دهند )دامغانیان و به آن واکنش نشان می بوده این رفتار )عدالت تعاملی( حساس یفیتکها و رویه
های مختلف نیز رابطه عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی پژوهشدر (. 1393و همکاران، 

ای و توزیعی نشان دادند که عدالت رویه ،(2010. برای مثال، دوونیش و گرینج )شده استتأیید 
در پژوهشی  ،(1386پور و همکاران )شوند. قلیموجب افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی می

بیشترین تأثیر  عدالتی یبوندی سازمانی به این نتیجه رسیدند که بر رفتار شهر مؤثردرباره عوامل 
(، نشان دادند که عدالت سازمانی بر 2006د. رگو و کانا )شهروندی داررا بر بروز رفتارهای ضد

معتقد است ادراک کارکنان از عدالت  ،(2004رفتار شهروندی سازمانی اثر مثبت دارد. رابینسون )
 اتی برای رفتارهای کاری معین است.سازمانی عاملی بسیار حی

عنوان رفتار شهروندی سازمانی  باتوانند رفتارهای داوطلبانه مثبت که کارکنان می طور همان     
توانند رفتارهای مخربی را نیز داشته باشند. این همچنین می ها آندر سازمان از خود بروز دهند؛ 

 «تولیدیضد»یا  1«رفتارهای انحرافی»شود، رفتارها که مانع دستیابی سازمان به اهدافش می
رفتار ارادی که هنجارهای سازمانی را نقض  :شوند. رفتار انحرافی کاری عبارت است ازنامیده می

(. در این 1387کند )سلمانی و رادمند، کرده و سلامتی سازمان، کارکنان و یا هر دو را تهدید می
 در روند کاراختلال باعث ایجاد بلکه  ،کنندبه وظایف خود عمل نمی تنها نهنوع رفتار، افراد 

وری سازمان را کاهش نحوی بهرهرسانند یا اینکه به، به همکاران خود آسیب میشوند می
، 2های دیگری از قبیل پرخاشگری(. رفتارهای انحرافی با نام1392دهند )براتی و همکاران،  می

گستره توصیف شده است. این رفتارها،  6توزیو کینه 5جویی، انتقام4، بزهکاری3اجتماعیرفتار ضد
جویی، نزاع، پرخاشگری و حتی شوخی را ها نظیر خرابکاری، دزدی، انتقاماز واکنش وسیعی

ها نشان داده است عوامل متعددی در رفتارهای (. پژوهش1386پور و همکاران، گیرد )قلیبرمی در
 انحرافی نقش دارند. 

 ها آنکه یکی از کرده علل رفتارهای انحرافی را به چند دسته تقسیم  ،(2002ساکت )     
کند تا با انجام رفتارهای ای افراد را وادار میعدالتی در هر زمینهعدالتی است. هرگونه بی بی

را تعدیل کنند. وقتی فرد احساس نابرابری  عدالتی یبدر اثر  شده تجربهانحرافی، احساسات منفی 
                                                 
1. Counterproductive Behavior 

2. Aggression  
3. Antisocial Behavior 
4. Delinquency  
5. Retaliation  
6. Revenge  
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در (. Cohen & Mueller, 2007دهد )مید، برای توجیه آن رفتارهای نامطلوب انجام کن
 ،. برای مثالبررسی شده است رابطه بین عدالت و رفتارهای انحرافی ،های مختلفپژوهش

شده با رفتار شهروندی عدالت سازمانی ادراکرابطه »عنوان  با( در پژوهشی 1392پیرزاده )
نشان داد که عدالت « های نفتی جزیره خارکتولیدی در کارکنان پایانه سازمانی و رفتار ضد

 دار امعن  تولیدی رابطهو تمامی ابعاد آن با رفتار شهروندی سازمانی و رفتار ضد شده ادراکسازمانی 
تواند منصف و عادل بودن مدیران سازمان می که ردندبیان ک، (2007دارند. اورتون و همکاران )

ای نشان دادند عدالت رویه ،(1392ران )مانع بروز رفتارهای انحرافی کارکنان شود. براتی و همکا
 ،(1387تولیدی دارند. سلمانی و رادمند )بر رفتارهای ضد یرمستقیمیغو توزیعی تأثیر مستقیم و 
در قوانین و ساختار نامناسب پاداش و جبران خدمات عامل  یعدالت یببه این نتیجه رسیدند که 

صورت زیر تبیین به ،4و  3بنابراین فرضیه  ؛در گرایش به سمت رفتارهای انحرافی است یمهم
 :شودمی

 داری دارد.ا: عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی اثر مثبت و معن3فرضیه 
 داری دارد.اعدالت سازمانی بر رفتارهای انحرافی اثر منفی و معن :4فرضیه 

 
پژوهشگران برای . سازمان و رفتار شهروندی و رفتار انحرافیـ  شغل، فردـ  تناسب فرد

کنند که در آن کارکنان در بینی رفتار کاری معمولاً یك تبیین مبادله اجتماعی را پیشنهاد میپیش
از خود نشان رفتارهای منفی یا مثبت  ،یا مناسب از سوی سازمانبرخورد نامناسب قبال یك 

هر چه تناسب » :توان گفتدها میگرفتن این رویکرنظربا در(. Huang et al., 2004) دهند می
، کارکنان برای درگیری در رفتارهای شهروندی سارمانی تمایل بیشتری بیشتر باشدسازمان ـ  فرد

دهند. طبق نظریه و رفتارهای انحرافی کمتری را از خود بروز می (1392، )نادی و الصفی «دارند
گیری رفتاری آنان را ، جهتخوددیدگاه کارکنان نسبت به سازمان  ،(1964مبادله اجتماعی بلائو )

اده از (. با استف1389پرور و نادی، کند )گلنسبت به سازمان، شغل، همکاران و مراجعان تعیین می
های رفتاری مثبت تحت توان فرض کرد که انگیزهسازمان، میـ  سب فردهای تنامنطق نظریه

(. 1391فرد و سازمان قرار دارد )ناصری و همکاران،  یها نگرش بینتأثیر وجود تناسب کارآمد 
ها و های خود را متناسب با ارزشکارکنانی که با سازمان و شغل خود تناسب دارند و ارزش

و  کنندمیبا شغل و سازمان برقرار  یمؤثرتردانند، تعاملات یباورهای سازمان و شغل خود م
 دارند. کار و وظیفه خود قدم برمی ،مثبت برای سازمان طور به

سازمان با رفتارهای مثبت ـ  شغل و فردـ  های مختلف نیز رابطه تناسب فردشپژوهدر      
ـ  بین تناسب فرد که نشان دادند ،(1392)نادی و الصفی  ،. برای مثالشده استسازمانی بررسی 

ن ارابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. ابزری و همکار ،سازمان و رفتار شهروندی سازمانی

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/670403
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/670403
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. کردندرا تأیید  علمی یئتههای شغلی اعضای سازمان و نگرشـ  بین تناسب فردرابطه  ،(1387)
سازمان با انگیزه ـ  ردشغل و فـ  بین تناسب فرد ،(1391ن )اطبق پژوهش ناصری و همکار

نشان داد که تناسب شغلی به  (2003) کوورون. دارددار وجود اخدمت به خلق رابطه مثبت و معن
شود. او دریافت تناسب شغلی، رفتارهای شهروندی سازمانی میمنجر پیامدهای رفتاری و نگرشی 

های زیر فرضیه ،آنچه گفته شد(. با توجه به 1389دهد )امامی و همکاران، را تحت تأثیر قرار می
 شود: ارائه می
 داری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد.اسازمان اثر مثبت و معنـ  ناسب فرد: ت5فرضیه 
 داری بر رفتارهای انحرافی دارد.اسازمان اثر منفی و معنـ  : تناسب فرد6فرضیه 
 شهروندی سازمانی دارد.داری بر رفتار اشغل اثر مثبت و معنـ  : تناسب فرد7فرضیه 
 داری بر رفتارهای انحرافی دارد.اشغل اثر منفی و معنـ  تناسب فرد: 8فرضیه 

 
 مدل مفهومی پژوهش

 .شده استترسیم  ،1صورت شکل بر اساس آنچه گفته شد، مدل پژوهش به 
 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 
 پژوهش یمدل مفهوم .1شکل 

 

  شناسیروش. 3

سعی شد اثرات عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی  پژوهش حاضربا توجه به اینکه در      
کاربردی و از لحاظ  ،هدف نظراز  پژوهششود، این  بررسی شودسازمانی و رفتارهای انحرافی 

 از نوع پیمایشی است. و توصیفی، ماهیت و روش

 تناسب فرد ـ شغل

 تناسب فرد ـ سازمان
رفتار شهروندی 

 سازمانی

 رفتارهای انحرافی 

 عدالت سازمانی
ایعدالت رویه  

 عدالت تعاملی
 عدالت توزیعی
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شامل کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی  پژوهشجامعه آماری . جامعه آماری و نمونه آماری
نمونه آماری پژوهش با استفاده از فرمول  عنوان بهنفر  136واحد ایلام و آبدانان است. تعداد 

 ای نسبی انتخاب شدند. گیری از جامعه محدود و واریانس نامعلوم، بر اساس روش طبقه نمونه
 

. برای سنجش و ارزیابی متغیر شدها از پرسشنامه استفاده  آوری داده برای جمع. ابزار پژوهش
استاندارد عدالت سازمانی نیهوف و مورمن پرسشنامه ، یعنی عدالت سازمانی ،مستقل پژوهش

(، پرسشنامه 2006اران )شغل از مولکی و همکـ  . پرسشنامه تناسب فردکار رفتبه ،(1993)
اورگان  از (، پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی2008سازمان از اسکروگینس )ـ  تناسب فرد

اقتباس شده است. البته از  ،(2000( و پرسشنامه رفتارهای انحرافی از بنت و رابینسون )1988)
برخوردار بودند  که به نظر از روایی محتوایی بیشتری سؤالتعدادی  ،هاهر یك از پرسشنامه

از طریق تحلیل عاملی تأییدی بررسی شد؛  هاروایی سازه سؤال حال ینباا شد؛انتخاب  دلخواه به
نتایج این آزمون در  .آزمون قرار گرفتنیز با استفاده از آلفای کرونباخ مورد پژوهشپایایی ابزار 

 .دارد پژوهشاست که نشان از پایایی مناسب ابزار  ارائه شده ،1جدول 

 
 ی هر یكیمربوط به متغیرها و ضریب پایا هایلسؤا .1جدول 

 آلفای کرونباخ سؤالاتتعداد  مربوطه سؤالات متغیر

 901/0 15 1-15 عدالت سازمانی

 848/0 5 16-20 شغلـ  تناسب فرد

 879/0 5 21-25 سازمانـ  تناسب فرد

 835/0 5 26-30 رفتار شهروندی سازمانی

 884/0 5 31-35 رفتارهای انحرافی

 891/0 30 1-35 کل پرسشنامه

 

شغل  ـ ، تناسب فرد901/0آلفای کرونباخ برای متغیرهای عدالت سازمانی  ،1طبق جدول      
، رفتارهای انحرافی 835/0رفتار شهروندی سازمانی ، 879/0سازمان ـ  ب فرد، تناس848/0
 است که نشان از پایایی بالای پرسشنامه دارد. 891/0و برای کل پرسشنامه  884/0

 

برای بررسی روایی سازه یا میزان . ها تحلیل عاملی تأيیدی برای بررسی روايی سازه
مربوطه از مدل تحلیل عاملی تأییدی استفاده شده است  هایپذیری هر متغیر توسط سؤال تبیین

در کنار هر متغیر، علامت اختصاری  درضمن. شودمشاهده می ،2که نتایج آن در جدول 
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بررسی و آزمون  منظور بهنیز آمده است.  2و مدل تحلیل مسیر 1افزار لیزرل در نرم رفته کار به
 ل تحلیل مسیر استفاده شده است.افزار لیزرل و مد نیز از نرم پژوهشهای  فرضیه

 
 های پژوهشنتایج تحلیل عاملی تأییدی سازه .2جدول 

 هاسؤال متغیرها

ضريب 

استاندارد 

 )بار عاملی(

واريانس 

 شده تبیین

ضريب 

 معناداری
(T Value) 

ت )
دال

ع
Ju

st
ic

e
) 

 38/12 75/0 87/0 بودن میزان پرداختی در مقابل انجام کار عادلانه

 81/10 62/0 79/0 بودن حجم کار عادلانه

 00/11 64/0 80/0 بندی انجام کاربودن زمان مناسب

 88/11 70/0 84/0 دریافتی یها پاداشبودن  عادلانه

 50/8 44/0 67/0 بودن مسئولیت در کار احساس منصفانه

 38/9 51/0 72/0 ورزیاخذ تصمیم در سازمان بدون غرض

 88/11 70/0 84/0 های کارکناننظرات و دیدگاهاخذ تصمیمات شغلی بر اساس 

 27/12 73/0 86/0 کارکنان قبل از اخذ تصمیم های ینگراناطمینان از 

 10/12 72/0 85/0 اتخاذ تصمیم در سازمان بر مبنای اطلاعات صحیح

های دادن اطلاعات کامل و روشن به کارکنان درباره تصمیم
 اخذشده

78/0 60/0 48/10 

 41/12 75/0 87/0 بودن مدیر نسبت به نیازهای شخصی کارکنان حساس

 71/10 62/0 79/0 برخورد مهربانانه و باملاحظه در زمان اخذ تصمیم درباره افراد

 14/11 65/0 81/0 کردن مدیر با کارکنانصادقانه برخورد

 16/10 57/0 76/0 ها نسبت به حقوق کارکنان در زمان اخذ تصمیمبیان نگرانی

در مورد شغل  اخذشده هاییمتصمارائه توجیهات کافی درباره 
 افراد

72/0 51/0 36/9 

رد
ب ف

اس
تن

- 
ن 

زما
سا

(
P

O
.F

it
) 

 35/10 59/0 77/0 های سازمانهای فردی با ارزشهمخوانی ارزش

 80/11 70/0 84/0 شدن انتظارات افراد توسط سازمان برآورده

 23/11 67/0 82/0 دانستنموفقیت سازمان را موفقیت خود 

 78/9 54/0 74/0 بودن فرد با سازمان هماهنگ

 62/8 46/0 68/0 رسیدن به اهداف فردی با تلاش برای اهداف سازمانی

رد
ب ف

اس
تن

 ـ  
ل )

شغ
P

J.
F

it
) 

 24/6 27/0 52/0 تناسب و همخوانی علایق شخصی با شغل

 80/10 64/0 80/0 شدن انتظارات توسط شغل خود برآورده

 97/10 65/0 81/0 های فردی با شغلتناسب مهارت و توانایی

 14/11 68/0 83/0 تناسب و همخوانی تحصیلات با شغل

 های فردیداشتن شغل با ویژگی  خوانیتناسب و هم
 

73/0 53/0 49/9 

ی 
وند

هر
 ش

تار
رف

ی 
مان

ساز

(
O

C
B

) 

 89/7 40/0 64/0 نشدن مقررات سازمان حتی در زمان دیده پیروی از قوانین و

 42/8 44/0 67/0 داشتن وجدان کاری بالا

 07/10 59/0 77/0 تلاش برای تصویر مثبت از سازمان با انجام بعضی کارها

                                                 
1. LISREL 
2. Path Analysis Model 
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 48/9 53/0 73/0 آمادگی کمك به همکاران در همه حال

 31/10 60/0 78/0 کمك به همکاران با حجم کاری سنگین

ی )
راف

نح
ر ا

فتا
ر

D
ev

ia
n
t

) 

 14/11 65/0 81/0 اسراف در مواد مصرفی و اداری

 92/10 64/0 80/0 کردن دیر سر کار حاضرشدن و محل کار را زودتر ترک

 41/10 59/0 77/0 درگیری در محل کار با افراد

 01/12 72/0 85/0 بردن وسایل بدون اجازه از محل کار به خانه

 78/8 46/0 68/0 محل کاررجوع در ادبانه و تند با اربابرفتار بی

 

توان نتیجه گرفت که کلیه بارهای  (، می96/1)بالای  آمده دست بهبا توجه به اعداد معناداری      
پرسشنامه، متغیرهای  هایعاملی )ضرایب استاندارد( سطح معناداری لازم را دارند و کلیه سؤال

 سؤال نخستینسازی و تخمین پارامترهای آن، بعد از مدلکنند.  تبیین می یخوب بهپژوهش را 
گیری مناسبی است یا  گیری، مدل اندازه شود این است که آیا مدل اندازه اساسی که مطرح می

پذیر است. منظور از برازش مدل این تنها از طریق بررسی برازش امکان سؤالخیر؟ پاسخ به این 
(. 1388ری و توافق دارد )کلانتری، های مربوطه سازگا است که تا چه حد یك مدل با داده

شده برای جامعه های برازندگی برای یك مدل از طریق مقایسه ماتریس کوواریانس برآورد اندازه
که از سوی پژوهشگر مشخص شده است( با ماتریس کوواریانس نمونه  گونه آن)بر اساس مدل، 
(. وقتی مدل با یکسری 1384آید )هومن،  دست میها محاسبه شده است به که از روی داده

شده تناسب دارد که ماتریس کوواریانس ضمنی مدل با ماتریس کوواریانس های مشاهده داده
عبارتی ماتریس باقیمانده و عناصر آن نزدیك صفر به ؛)معادل( باشد ارز هم شده مشاهدههای  داده

 برازشنشان از برای مدل تحلیل عاملی تأییدی نیز  آمده دست به برازشهای  شاخص باشد.
 است. ارئه شده ،3ها در جدول  مناسب مدل پژوهش دارد. این شاخص

 
 مدل تحلیل عاملی تأییدی برازشنیکویی  یا شاخصه .3جدول 

 آماره مدل فرضیات اصلی معیار مقبولیت برازششاخص 

(Chi square) 2χ 3
2

≤
df

χ 37/2 

RMSEA
1

 RMSEA<  08/0  074/0 

2شده )شاخص برازش هنجار
NFI) NFI> 90/0  96/0 

CFI)تطبیقی )شاخص برازش 
3

 CFI> 90/0  96/0 

GFI) برازش )شاخص نیکویی 
4

 GFI> 90/0  95/0 

AGFI)) شده اصلاحشاخص نیکویی برازش 
5 AGFI> 85/0  85/0 

                                                 
1. Root Mean Squar Error of Approximation 
2. Normed Fit Index 

3. Comparative Fit Index 

4. Goodness of Fit Index 
5. Adjusted Goodness of Fit Index 
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دهد که نشان می ،3نتایج تحلیل عاملی تأییدی در جدول      
df

2χ  است. مقدار  37/2برابر با

 ؛تر باشد بهتر استکه هر چقدر به صفر نزدیك قرار داردنهایت  کای اسکوئر در دامنه صفر تا بی
یا ریشه دوم میانگین  RMSEAها به مدل است.  دهنده برازش بهتر داده نشان یگرد عبارت به

شاخص برای فواصل  این س باقیمانده قرار دارد.مربعات خطای برآورد بر مبنای تحلیل ماتری
توان با استفاده از آن مشخص کرد آیا مقدار  است که می محاسبه قابلاطمینان مختلف 

تفاوت معنادار دارد یا خیر؟ چون مقدار آن  درصد 5با مقدار  شده ینتدوبرای مدل  آمده دست به
، شاخص 95/0همچنین شاخص نیکویی برازش  ؛نشان از تأیید مدل دارد ،است درصد 8کمتر از 

ها است. این شاخص 96/0و شاخص برازش تطبیقی برابر با  85/0شده نیکویی برازش اصلاح
شاخص برازش تطبیقی بر مبنای  برای مثال،های موجود را دارد.  نشان از تأیید مدل توسط داده

ضرایب بالای همبستگی  که یطور به ؛شود همبستگی بین متغیرهای حاضر در مدل محاسبه می
 شده است.منجر ش تطبیقی به مقادیر بالای شاخص براز ها آنبین 

 

 هاها و يافته. تحلیل داده4

از طریق مدل تحلیل مسیر پرداخته  شده مطرح های یهفرضدر این بخش به بررسی و آزمون 
 شده شناختهای از روابط ها، تخمین مدل با مجموعهآوری دادهمدل و جمع ارائهشود. بعد از  می

کلیه ضرایب و  ،شود. در خروجی نمودار معناداریگیری شده شروع میبین متغیرهای اندازه
بودن یك ضریب، اعداد معناداری باید از گیرد. برای معنادارآزمون قرار میپارامترهای مدل مورد

معناداری ضرایب مسیر تر باشد. نتایج مدل تحلیل مسیر و کوچك -96/1تر یا از بزرگ 96/1
 آمده است. ،2و  1 هایها در نموداربرای فرضیه

 

 های پژوهش )ضرایب استاندارد(مدل تحلیل مسیر برای فرضیه .1نمودار 
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 های پژوهش )اعداد معناداری(مدل تحلیل مسیر برای فرضیه .2نمودار 

 
 ارائه شده است. ،4 در ادامه برای نمایش بهتر روابط و ضرایب پارامترهای مدل، جدول

 
 مستقیم و اثرات کل متغیرهای مستقل و وابستهغیر محاسبه اثرات مستقیم و .4جدول 

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم به(وابسته )متغیر  از(مستقل )متغیر 

 عدالت سازمانی
(Justice) 

 69/0 ------ 69/0 سازمانـ  تناسب فرد

 69/0 ------ 69/0 شغلـ  تناسب فرد

 49/0 23/0 72/0 (OCBرفتار شهروندی سازمانی )

 -66/0- 17/0- 83/0 (Deviant) رفتار انحرافی

 سازمانـ  تناسب فرد
(PO.Fit) 

 29/0 ------ 29/0 رفتار شهروندی سازمانی

 -10/0 ------ -10/0 رفتار انحرافی

 شغلـ  تناسب فرد
(PJ.Fit) 

 05/0 ------ 05/0 رفتار شهروندی سازمانی

 -15/0 ------ -15/0 رفتار انحرافی

 

 ؛است رفتار انحرافی( بر -83/0، عدالت سازمانی دارای بالاترین اثر کل )4بر اساس جدول      

از طرفی عدالت سازمانی دارای بالاترین اثر غیرمستقیم بر متغیر رفتار شهروندی سازمانی با 
ها تصمیم توان نسبت به تأیید یا رد فرضیهاست. بر اساس ضرایب معناداری می 23/0ضریب اثر 

 است.، ارائه شده 5ها در جدول رد یا تأیید فرضیه گرفت. نتایج
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 ها(دارد و اعداد معناداری )تأیید یا رد فرضیهنتایج ضرایب استان .5جدول 

 )متغیر وابسته( به )متغیر مستقل( از
ضریب استاندارد 

 شده
 اعداد معناداری
(T Values) 

یا رد  دییتأ
 فرضیه

 تأیید 98/10 69/0 سازمانـ  تناسب فرد عدالت سازمانی

 تأیید 92/10 69/0 شغلـ  تناسب فرد عدالت سازمانی

 تأیید 11/5 49/0 رفتار شهروندی سازمانی عدالت سازمانی

 تأیید -32/8 -66/0 رفتار انحرافی عدالت سازمانی

 تأیید 73/3 29/0 رفتار شهروندی سازمانی سازمانـ  تناسب فرد

 رد -46/1 -10/0 رفتار انحرافی سازمانـ  تناسب فرد

 رد 59/0 05/0 رفتار شهروندی سازمانی شغل ـ تناسب فرد

 تأیید -32/2 -15/0 رفتار انحرافی شغل ـ تناسب فرد

 
فرضـیه، اعـداد معنـاداری لازم     8فرضـیه از   6ضرایب اسـتاندارد بـرای   ، 5جدول  با توجه به     

 شود.تأیید می پژوهشفرضیه  6( را دارد؛ بنابراین -96/1و یا کمتر  96/1)بیشتر از 

 
 و پیشنهادها گیرینتیجه. 5

های مختلـف  پژوهشدر تناسب شغلی یکی از مباحث اساسی در مدیریت منابع انسانی است.      
اسـت )امـامی و    ضـروری وری نیـروی انسـانی   که وجود این تناسب برای بهـره  شده استثابت 

(. تناسب با شغل و یا سازمان از همان بدو اسـتخدام افـراد در سـازمان مطـرح و     1389همکاران، 
کرده های بعد که فرد کار خود را در سازمان شروع ه بر زمان استخدام در دوره. علاو؛شودآغاز می

دهد از اهمیت بیشتری برخوردار است. طراحی شغل متناسـب بـا   و زندگی کاری خود را ادامه می
های فردی باعـث انگیـزش و رضـایت در کارکنـان     های فردی و تناسب سازمان با ویژگیویژگی

دهد. معمولاً کارکنان برای سنجش تناسب خـود  نیروی انسانی را افزایش میوری و بهره شودمی
 هـای اگـر ارزیـابی   .کننـد های خود را با شغل و سازمان مقایسـه مـی  با شغل و یا سازمان، ویژگی

مثبت باشد و افراد تناسب با سازمان و یا شـغل را ادراک کننـد،    ،با سازمان و یا شغل آمده عمل به
دهنـد. اگـر کارکنـان درک    ا جهت کمك به پیشرفت سازمان و شغل سـوق مـی  رفتارهای خود ر

ماننـد رفتارهـای    ،با شغل و سازمان خود داشته باشند، رفتارهـای مثبتـی   تناسب  بهبالایی نسبت 
توانـد بـرای سـازمان مفیـد باشـد. رفتارهـای       دهنـد کـه مـی   شهروندی سازمانی از خود بروز می

جه احساس مثبت به سازمان، افـزایش انگیـزه در کارکنـان و یـا     تواند نتیشهروندی سازمانی می
تناسـب سـازمانی و شـغلی ممکـن اسـت موجـب       برعکس عدم ؛احساس عدالت در سازمان باشد

اقـدامات   درصـدد کاهش انگیزه و در نتیجه رفتارهای انحرافی در سازمان شود که افراد طـی آن  
یکی از دلایـل همبسـتگی رفتـار     ،(1392و الصفی )آیند. نادی جویانه برمیخرابکارانه و یا تلافی
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شهروندی سازمانی با تناسب سازمانی را ناشی از تأثیرپذیری بیشتر این رفتار از حس ارزشـمندی  
هـدف بررسـی نقـش    با توجه به آنچه گفته شد، این پژوهش بـا   اند.ذکر کرده تناسب  بهمعطوف 

بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بـا   سازمانگر تناسب فرد ـ شغل و فرد ـ   یمیانج
رفتار انحرافی انجام شده است. نتایج نشان داد عـدالت سـازمانی یکـی از متغیرهـایی اسـت کـه       

تأییـد فرضـیه    یگرد عبارت به ؛سازمان اثر بگذاردتواند بر درک از تناسب فرد ـ شغل و یا فرد ـ    می
ن در سازمان احساس عدالت داشته باشند، خود را بیشتر است که اگر کارکنا ااول و دوم بدین معن

 بینند.  با شغل و سازمان در تناسب می
فرضیه سوم و چهارم به بررسی رابطـه بـین عـدالت سـازمانی و رفتارهـای شـهروندی و       در      

با افزایش میزان عدالت  که یطور به؛ بودتأیید این دو فرضیه  حاکی از. نتایج پرداخته شدانحرافی 
یابد. زمانی کـه  رفتارهای شهروندی سازمانی افزایش و رفتارهای انحرافی کاهش می ،زماندر سا
احسـاس   هـا  آنها و برخورد با کارکنان عادلانـه و منصـفانه باشـد،    های کاری، توزیع پاداشرویه

کننـد،  مثبتی دارند و ضمن اینکه رفتارهای شهروندی سازمانی را با اشتیاق و انگیـزه دنبـال مـی   
زمـانی   ،کنند. مطابق با نظریه برابـری و یا از آن اجتناب می دهندمیرفتارهای انحرافی را کاهش 

در سازمان داشته باشند آن را با رفتارهای انحرافی و مخـرب جبـران    عدالتی یبافراد احساس که 
 کنند.  می

اداری با رفتار شهروندی سازمان رابطه مثبت و معنیج همچنین نشان داد که تناسب فرد ـ نتا     
های فردی و سازمانی که فرد در آن شاغل است تناسب یعنی هر چقدر بین ویژگی؛ سازمانی دارد

م(. از طرفی یابد )تأیید فرضیه پنجوجود داشته باشد، رفتارهای شهروندی سازمانی افزایش می
معنادار نبود؛ بنابراین  ،بودنرغم منفیسازمان و رفتارهای انحرافی علیرابطه بین تناسب فرد ـ 

اینکه موجب انجام رفتارهای  رغم بهسازمان تحلیل کرد که تناسب فرد ـ  گونه یناتوان می
ری نشان رابطه معناداری با رفتارهای انحرافی ندارد. نتایج تحلیل آما ،شودشهروندی سازمانی می

 هریعنی  ؛ار استادمعنغیر ،تقیمشغل و رفتار شهروندی سازمانی مسداد رابطه بین تناسب فرد ـ 
بیشتر بین فرد و شغل او تناسب وجود داشته باشد، گرایش به رفتارهای شهروندی سازمانی  چقدر
 زیاد نیست که این رابطه معنادار باشد. آنقدرولی این گرایش  است؛

یعنی هر چه فرد  ؛شغل و رفتار انحرافی مثبت و معنادار بودـ  نهایت رابطه بین تناسب فرددر     
، مشاهده جه به نتایجکند. با توبا شغل خود تناسب داشته باشد از رفتارهای انحرافی خودداری می

شود و تناسب میمنجر سازمان بیشتر به رفتارهای شهروندی سازمانی شود که تناسب فرد ـ می
به مدیران پیشنهاد  هایافتهبا توجه به کند. شغل بیشتر از رفتارهای انحرافی جلوگیری میفرد ـ 

ایجاد انگیزه و ترغیب به  چراکه ؛شود رعایت عدالت در سازمان را در اولویت قرار دهندمی
رفتارهای انحرافی در سازمان از طریق حس عدالت  ازرفتارهای شهروندی سازمانی و جلوگیری 
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شود در استخدام و پیشنهاد میهمچنین به مدیران منابع انسانی  شود؛میدر سازمان میسر 
 مدنظر قرار دهند زمان همسازمان را نسانی حتماً تناسب فرد ـ شغل و فرد ـ نیروی ا یریکارگ به

 وری نیروی انسانی افزایش یابد. تا بهره
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-655صص  ،(4)12مدیریت فرهنگ سازمانی، سازمانی با میانجیگری کیفیت زندگی کاری. شهروندی 
679. 
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ل موجد رفتارهای ضد شهروندی در م(. عا1386مجید ) ،نژادسعیدی ؛اصغرعلی ،پورعزت ؛آرین ،پورقلی. 9

 .29-1 ،(8)2فصلنامه علوم مدیریت ایران، ها. سازمان
سازی معادلات ساختاری در تحقیقات اجتماعی، اقتصادی )با برنامه مدل(. 1388کلانتری، خلیل ). 10

 چاپ اول، انتشارات فرهنگ صبا.لیزرل و سیمپلکس(. 
لت سازمانی، رضایت های فرهنگی و انصاف: عدا(. ارزش1389پرور، محسن؛ نادی، محمدعلی )گل. 11

 .228-207 ،3فصلنامه تحقیقات فرهنگی، شغلی و ترک خدمت. 
بررسی رابطه عدالت سازمانی با (. 1383مرادی، مرتضی؛ رضایی، علیرضا؛ تیموری، محمدرضا ). 12

 ،(37)13فصلنامه مدیریت شهری، پذیری کارکنان، مورد مطالعه: کارکنان شهرداری ملایر. مسئولیت
165-174. 
نگی شغلی در رابطه ای ابعاد از خود بیگا(. نقش واسطه1392السادات )مریم ،الصفی ؛محمدعلی ،نادی. 13

 .94-81(، 2)8روانشناسی معاصر، سازمان و رفتار شهروندی سازمانی. ـ  بین تناسب فرد

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/670403
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/670403
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 (. نقش میانجی1391رباب ) ،صادق ؛آزاده ،عسکری؛ ابوالقاسم ،نوری ؛علی ،محمدآبادیناصری. 14
لکرد شغلی در پرستاران شغل در رابطه میان انگیزه خدمت به خلق و عمـ  سازمان و فردـ  تناسب فرد
 .743-733، (5)9مدیریت اطلاعات سلامت، های دولتی شهر اصفهان.  بیمارستان

الت سازمانی با رفتار (. بررسی رابطه ساده و چندگانه عد1385نعامی، عبدالزهرا و شکرکن، حسین ). 15
-79 ،(13)3مجله علوم تربیتی و روانشناسی، مدنی سازمانی در کارکنان یك سازمان صنعتی در اهواز. 

92. 
. انتشارات سمت، افزار لیزرلیابی معادلات ساختاری با کاربرد نرممدل( 1384هومن، حیدر علی ). 16
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