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Abstract: The purpose of this study was to 
test the proposed model for causal relationship 
of fit in the workplace with organizational 
citizenship behavior and counterproductive 
work behavior, mediating with work 
motivation. The subjects of the study were 170 
employees of Gas Company (Males= 130; 
Females=40) in Shiraz. Participants completed 
person-organization fit, person-group fit, 
person-job fit, work motivation, organizational 
citizenship behavior and counterproductive 
work behavior Questionnaires. Amos-7 
program software was applied for Structural 
Equation Modeling (SEM). The tested model 
had good fit indices. Based on the tested 
structural equation modeling person-
organization fit and person-group fit directly 
and indirectly related to organizational 
citizenship behavior and counterproductive 
work behavior. Person-job fit only indirectly 
through work motivation was related to 
organizational citizenship behavior and 
counterproductive work behavior. The results 
and the models presented in this study are 
discussed in terms of their organizational and 
implicational justice. 
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 3انصافداران

ق تطـاب ( علّي تطابق در محـيط كـار         ههدف پژوهش حاضر، بررسي رابط    : هچكيد
با رفتارهاي مـدني سـازماني و رفتارهـاي         )  شغل - گروه و فرد   - سازمان، فرد  -فرد

 .اسـت گري انگيزش شغلي در كاركنـان شـركت گـاز شـيراز             ضدتوليد با ميانجي  
باشـد كـه از بـين    جامعه آماري مورد مطالعه، كليه كاركنان شركت گاز شيراز مي       

انتخـاب   ايري تـصادفي طبقـه    گي ـ نفر، با استفاده از روش نمونه      170ها تعداد   آن
سازمان ،  پرسشنامه تطابق فرد   ابزارهاي مورداستفاده در اين پژوهش شامل     . شدند

 گروه واگل و فلدمن، پرسشنامه تطابق       ،پياسنتين و چپمن، پرسشنامه تطابق فرد     
 شغل كيبل و درو، پرسشنامه انگيزش شـغلي رابينـسون، پرسـشنامه رفتـار               ،فرد

نزي، مورمن و فتر، پرسشنامه رفتار مدني سازماني وان مدني فردي پودساكف، مك
از . باشـند داين، گراهام و دينش و پرسشنامه رفتار ضدتوليد بنت و رابينسون مـي    

 ويرايش  AMOSافزار    و براساس نرم  ) SEM(روش الگويابي معادلات ساختاري     
ي هـا مدل ارزيابي شده از شـاخص     .  براي ارزيابي مدل پيشنهادي استفاده شد      16

 -براساس نتايج مدل معادلات ساختاري، تطابق فرد. برازندگي خوبي برخوردار بود  
صورت مستقيم و هم غيرمـستقيم از طريـق انگيـزش            گروه هم به   -سازمان و فرد  

-شغلي باعث افزايش رفتارهاي مدني سازماني و كاهش رفتارهاي ضد توليد مـي            
يرمـستقيم و از طريـق      صـورت غ  شـغل تنهـا بـه     ،  از سوي ديگر تطابق فرد    . شوند

. انگيزش شغلي با رفتارهاي مدني سازماني و رفتارهـاي ضـدتوليد رابطـه داشـت              
دست آمده از پژوهش، نقش ميانجي انگيزش شغلي را در خصوص رابطـه           هنتايج ب 

. بين انواع تطابق با رفتارهاي مدني سازماني و رفتارهاي ضـدتوليد تأييـد كردنـد              
  . فرضيه مورد تاييد قرار گرفتند10 مطرح شده،  فرضيه12هم رفته از ميان روي

،سازمان، تطابق فرد، تطابق فرد، انگيزش شغلي ،شغل، تطابق فرد  : هاكليد واژه 
رفتارهاي مدني سازماني گروه، رفتارهاي ضدتوليد و  
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  مقدمه
  سازمان و-در زمينه رفتار سازماني و مديريت منابع انساني، تحقيقات بر روي تطابق فرد     
هاي شغل و سازماني كه در آن هاي شخصيتي افراد و ويژگي شغل و يا تناسب بين ويژگي-فرد

، 3؛ وربل و جانسون1996، 2؛ كريستف1991، 1ادوارد( است متداول گرديده ،كارندمشغول به
عنوان ميزان تناسب بين فرد و محيطي  به5تطابق در محيط كار ).2009، 4نقل از بهري؛ به2001

خود اي را در ميان محققان سازماني بهكار است، اخيراً توجه قابل ملاحظهآن مشغول بهكه در 
 قرار گرفته ردر اين پژوهش سه سطح تطابق مدنظ. )2003 6،كبل و جاج (اختصاص داده است

هاي فرد و سازماني كه در آن مشغول  تناسب بين ارزشعنوان بهتطابق بين فرد و سازمان،. است
اش سازگاري بين فرد و گروه كاري  كه به،8تطابق بين فرد و گروه). 1991، 7اريلي (كار استبه

 تناسبعنوان  به،10بين فرد و شغلتطابق و ) 2005، 9كريستف، زيمرمن و جانسن( اشاره دارد
 ندا تعريف شده،كار استهاي شغلي كه فرد در آن مشغول بههاي شخص و ويژگيبين ويژگي

 عنوان متغير ميانجي،در پژوهش حاضر، انگيزش شغلي به ).2005، كريستف و همكاران(
. اندعنوان متغير ملاك مدنظر قرار گرفته به12 ضدتوليدهاي و رفتار11 مدني سازمانيهايرفتار

هاي فراشغلي، رفتارهاي مدني سازماني دربرگيرنده رفتارهاي اختياري و ارادي براي انجام فعاليت
رفتارهاي ضد  ).1381نعامي، (هاي انجام كار است ز قوانين و روشحمايت ا كمك به ديگران و

عنوان كنند به دستيابي به اهداف سازمان عمل ميتوليد كه در نقطه مقابل رفتارهاي مولد جهت
-ها تعريف ميازمان و يا هر دوي آنرفتارهاي عمدي به قصد آسيب رساندن به سازمان، افراد س

  ). 2005،  و فاكساسپكتور(شوند 
ها كمك ترند كه به آنهايي اثربخشد كه افراد در سازمانندهتحقيقات سازماني نشان مي     
 منطبق با صفات كارهايشان بهترين استفاده را ببرند و محيط ها و تواناييكند از مهارتمي

                                                            
1  . Edward 
2  . Kristof 
3  . Werbel & Johnson 
4. Behry 
5. fit in the workplace 
6. Cable & Judge 
7. O’Reilly 
8. Person-group fit 
9. Zimmerman & Johnson 
10.  Person-job fit 
11. Organizational Citizenship behavior 
12. Counterproductive behavior 
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نقل از ؛ به1957 (2آرجريس. )1996، 1؛ منگمري1996كريستف، (ها باشد شخصيتي آن
-معتقد است كه رفتار سازماني كاركنان از تعامل بين فرد و سازمان ناشي مي) 1996 كريستف،

انگيزه و منزوي تواند افراد را بي مياشعدم تطابق و ناسازگاري زياد بين فرد و محيط شغلي. شود
كه تطابق در محيط كار پيامدهاي مثبتي از جمله استرس كمتر  تحقيقات نشان داده .نمايد

  بالاتر، خشنودي شغلي و تعهد سازماني)1982، 4؛ ايوانسويچ و متسن1980 ،3وزنمنچسني و ر(
علاوه بر . در پي دارد) 1992، 6پوسنر ( بيشترانگيزش  و)1991؛ اريلي و چتمن، 1991 ،5چتمن(

شده و با ) 2006، 7ديويس(رفتارهاي مدني سازماني  عث افزايشاين تطابق در محيط كار با
نيز ) 2009 (8واگل و فلدمن .)2005، زيمرمن و جانسن كريستف،(ابطه دارد عملكرد بهتر نيز ر

 مدني سازماني و خشنودي شغلي را گزارش هايرفتار تاثير انواع تطابق بر عملكرد درون نقش،
 شغل با – سازمان و شخص –نشان داد كه سطوح بالاي تطابق شخص ) 2009(بهري  .اندداده

، 1991چتمن، (تيجه فوق با نتايج تحقيقات پيشين همسو است تعهد سازماني مرتبط است كه ن
توانند پيامدهاي سازماني خود را از ها مييج اين پژوهش بيان كرد كه سازماننتا). 1994جاج

بيلسبري،  ،كلدول . شغل بهبود بخشند– سازمان و شخص –طريق افزايش سطوح تطابق شخص 
 ،جو اخلاقي سازمانتطايق بين اخلاقيات فرد و  نشان دادند، پژوهشي  در)2008( 9مرس و مارش

عدم تطابق بين اخلاقيات فرد و  برعكسو  هاي مثبتي را در كاركنان ايجادرفتارها و نگرش
هاي اندكي پژوهش .نمايدهاي منفي را در كاركنان ايجاد مي رفتارها و نگرش،انجواخلاقي سازم

هافمن و وهر ). 2006هافمن و وهر، (اند اختهبه بررسي رابطه تطابق با پيامدهاي رفتاري پرد
سازمان و پيامدهاي -هاي كه به بررسي رابطه تطابق فرد پژوهشفرا تحليلي بر روي) 2006(

سازمان را با ترك -نتايج اين پژوهش، رابطه بين تطابق شخص. اند، انجام دادندرفتاري پرداخته
) 1992(پوسنر  . بيان كردند،21/0ني و رفتار مدني سازما 26/0، عملكرد تكليف 26/0شغل 

 .هاي فرد و سازمان تاثير مثبتي روي انگيزش شغلي كاركنان دارددريافت كه تناسب ارزش
  .هاي شغلي فرد داردهاي فرد و سازمان اثرات مثبتي بر روي تلاشبنابراين تناسب ارزش

                                                            
1. Mongomery 
2. Argyris 
3. Chesney & Rosenman 
4. Invancevich & Matteson 
5. Chatman 
6. Posner  
7. Davis 
8. Vogel & Feldman 
9. Coldwell , Billsberry, Meurs, & Marsh 
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  شغل-تطابق فرد 

  گروه-تطابق فرد 

سازمان - فردتطابق  

 انگيزش شغلي

رفتارهاي 
 مدني

رفتارهاي 
 ضدتوليد

 فردي

 سازماني

 سازماني

 فردي

اند و نشان ي را بررسي كرده پيامدهاي سازمانهاي قبلي رابطه انواع تطابق باهرچند پژوهش     
بر پيامدهاي مهم سازماني مانند خشنودي شغلي، اند كه تطابق با شغل، سازمان و گروه داده

، ليكن )2006 ؛ ديويس،2007 ؛ ويلر،1996 كريستف،( دارد  مثبتعملكرد و تعهد سازماني تاثير
. شگران قرار نگرفته استبررسي نقش متغيرهاي ميانجي موثر بر اين روابط تا كنون مدنظر پژوه

 انگيزش شغلي را در رابطه بين تطابق  مسير جديدي كه نقش ميانجي1388 در پژوهش باقري،
 اثرات در اين پژوهش مدلي طراحي گرديده است كهلذا . داد يافت شدو عملكرد شغلي نشان مي
گروه و  -سازمان، شخص -تطابق شخص( محيط - تطابق شخص بعد ازمستقيم و غيرمستقيم سه

 گري انگيزش شغليبا ميانجي ضدتوليد هاي مدني سازماني و رفتارهاي رفتاربررا ) شغل–شخص
  .دهد مدل فرضي پژوهش را نشان مي1 شكل .دهدمورد مطالعه قرار مي

  

 
   ايه مدني سازماني و رفتارهاي رفتارباالگوي فرضي رابطه تطابق در محيط كار . 1شكل 

  شغليگري انگيزش ضدتوليد با نقش ميانجي
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هدف اول، . توان دو هدف اصلي براي پژوهش حاضر درنظر گرفتطبق مدل پيشنهادي مي
هاي ايراني و هدف دوم،  ضدتوليد در سازمانهاي مدني و رفتارهايبررسي اثر انواع تطابق بر رفتار

 .اي تعيين اين اثربرمكانيزمي استخراج و معرفي 
  اي پژوهشفرضيه
  . سازمان بر رفتار مدني سازماني، اثر مثبت مستقيم دارد- تطابق فرد-1 فرضيه
  . گروه بر رفتار مدني سازماني، اثر مثبت مستقيم دارد- تطابق فرد-2 فرضيه
  .  شغل بر رفتار مدني سازماني، اثر مثبت مستقيم دارد- تطابق فرد-3 فرضيه
  . سازمان بر رفتار ضد توليد، اثر منفي مستقيم دارد- تطابق فرد-4 فرضيه
  . گروه بر رفتار ضدتوليد، اثر منفي مستقيم دارد- تطابق فرد-5 فرضيه

 . شغل بر رفتار ضد توليد، اثر منفي مستقيم دارد- تطابق فرد-6فرضيه 
ماني، اثر مثبت  رفتار مدني سازبر سازمان از طريق انگيزش شغلي - تطابق فرد-7 هفرضي

  .غيرمستقيم دارد
 سازمان از طريق انگيزش شغلي بر رفتار ضد توليد، اثر منفي غيرمستقيم - تطابق فرد-8 هفرضي
  .دارد
 گروه از طريق انگيزش شغلي بر رفتار مدني سازماني، اثر مثبت - تطابق فرد-9 هفرضي

  .غيرمستقيم دارد
شغلي بر رفتار ضد توليد، اثر منفي غيرمستقيم  گروه از طريق انگيزش - تطابق فرد-10 هفرضي
  .دارد
 شغل از طريق انگيزش شغلي بر رفتار مدني سازماني، اثر مثبت - تطابق فرد-11 هفرضي

  .غيرمستقيم دارد
 شغل از طريق انگيزش شغلي بر رفتار ضد توليد، اثر منفي غيرمستقيم - تطابق فرد-12 هفرضي
  .دارد

  
   گيري نمونهجامعه آماري، نمونه و روش

 نفر 800 هاآن  تعدادكهباشد ميكليه كاركنان شركت گاز شيراز مورد مطالعه،  جامعه آماري    
 نفر از كاركنان جامعه 170نمونه پژوهش حاضر شامل  .كارندمشغول به سه ناحيهبوده و در 

 انتخاب ملاك . انتخاب شدندايگيري تصادفي طبقهبا روش نمونهباشد كه  ميمذكور آماري
   .بودند  ناحيه مشغول به كار هرها براساس تعداد كاركناني است كه درآزمودني
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  ابزارهاي پژوهش
 –از پرسشنامه تطابق فرد  در اين پژوهش،:  سازمان–پرسشنامه تطابق ادراك شده  فرد ) 1

 كه  سؤال است6اين پرسشنامه شامل . شداستفاده )  2006 (1سازمان ساخته پياسنتين و چپمن
 5تا ) كاملاً مخالفم (1اي ليكرت از  را در يك طيف پنج درجه كاركنان سازمان–تطابق شخص 

روش آلفاي بهپرسشنامه را اين پايايي ) 2006(پياسنتين و چپمن . گيرداندازه مي) كاملاً موافقم(
 90/0نباخ روش آلفاي كروبهپايايي پرسشنامه مذكور را ) 1388(باقري .  ذكركردند81/0كرونباخ 

وي روايي همگراي اين پرسشنامه را از طريق همبسته . دست آورد به92/0روش تنصيف بهو 
محاسبه   73/0) 1997 و كيبل، ججا( سازمان -ي تطابق ادراك شده فرد كردن آن با پرسشنامه

ش  و  با رو89/0در پژوهش حاضر پايايي اين پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ ). p=001/0 (كرد
   .  محاسبه شد85/0تنصيف 

گروه  –از پرسشنامه تطابق فرددر اين پژوهش، :  گروه–پرسشنامه تطابق ادراك شده  فرد )2
ها در يك  پاسخ.است سؤال 5اين پرسشنامه داراي .  شداستفاده) 2009(ساخته واگل و فلدمن 

واگل و فلدمن . گيرندرار ميق) كاملاً موافقم (5تا ) كاملاً مخالفم (1اي ليكرت از طيف پنج درجه
چنين همها آن.  گزارش كردند76/0پايايي اين پرسشنامه را با روش آلفاي كرونباخ ) 2009(

) 1388(باقري .  محاسبه كردند69/0روايي همگرا با يك پرسشنامه همسو با روايي پرسشنامه را 
وي .  محاسبه كرد68/0صيف  و  با روش تن68/0پايايي اين پرسشنامه را با روش آلفاي كرونباخ 

 گروه – با  پرسشنامه تطابق فرد  راچنين جهت بررسي روايي اين پرسشنامه، همبستگي آنهم
در . دست آمد به70/0مقدار همبستگي بين اين دو پرسشنامه  كه محاسبه كرد) 2002( وركوئر

 81/0 صيف و با روش تن82/0پژوهش حاضر پايايي اين پرسشنامه با روش آلفاي كرونباخ 
   .گرديدمحاسبه 

 –از پرسشنامه تطابق فرد در اين پژوهش، :   شغل–پرسشنامه تطابق ادراك شده  فرد  )3
 – فرد سؤال است كه تطابق 6اين پرسشنامه شامل . استفاده گرديد) 2002 (2شغل كيبل و درو

اندازه ) لاً موافقمكام (5تا ) كاملاً مخالفم (1اي ليكرت از  افراد را در يك طيف پنج درجهشغل
 محاسبه 90/0پايايي پرسشنامه مذكور را با روش آلفاي كرونباخ ) 2002(كيبل و درو . گيردمي

نيز پايايي اين پرسشنامه را با استفاده از روش آلفاي كرونباخ ) 2009(واگل و فلدمن . كردند
ز روايي ملاكي همزمان با چنين روايي اين پرسشنامه را با استفاده اها همآن.  گزارش دادند84/0

پايايي اين پرسشنامه را با روش ) 1388( باقري.  گزارش نمودند67/0 همسو يك پرسشنامه

                                                            
1. Piasentin & Chapman 
2. Cable & Derue, 



  ...ارهاي ضدتوليد مدني سازماني و رفتهايبررسي رابطه علي تطابق در محيط كار با رفتار   

 115

چنين جهت بررسي روايي وي هم.  محاسبه كرد90/0 و با روش تنصيف 87/0آلفاي كرونباخ 
، 1اشفردساكس و (شغل ساخته -پرسشنامه، همبستگي آن را با پرسشنامه تطابق ادراك شده فرد

در پژوهش . دست آمد به84/0محاسبه كرد كه ضريب همبستگي بين اين دو پرسشنامه ) 1997
 . محاسبه شد72/0 و  با روش تنصيف 87/0حاضر پايايي اين پرسشنامه با روش آلفاي كرونباخ 

براي سنجش انگيزش شغلي كاركنان از پرسشنامه انگيزش : پرسشنامه انگيزش شغلي )4
 و از ماده دارد 11اين مقياس شامل . استفاده شده است) 2004 ،رابينسون(شغلي ساخته 

هاي كاري متفاوت در يك شان را براي انجام دادن فعاليتخواهد كه انگيزهمي كنندگانشركت
رابينسون . مشخص كنند» كاملاً مايلم«) 7(تا » اصلاً انگيزه ندارم«) 1(اي از  گزينه7مقياس 

ضريب ) 1388(پور تقي.  گزارش كرد87/0آلفاي كرونباخ روش قياس را با پايايي اين م) 2004(
 74/0 و 82/0پايايي اين پرسشنامه را به دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف سنجيد كه به ترتيب 

اعتبار اين مقياس را با همبسته نمودن با مقياس عملكرد شغلي، ) 2004(رابينسون  .ورددست آبه
براي سنجش روايي اين آزمون، نمرات اين آزمون را با ) 1388( پور  تقي. گزارش كرد59/0

همبسته كرد كه ضريب همبستگي ) 1951 (2نمرات مقياس خشنودي شغلي بريفيلد و روث
مد كه در آدست به 46/0نمرات پرسشنامه انگيزش شغلي با نمرات پرسشنامه خشنودي شغلي 

 و  83/0پرسشنامه با روش آلفاي كرونباخ اين در پژوهش حاضر پايايي . ود معنادار ب01/0سطح 
 .دست آمد به76/0با روش تنصيف 

براي سنجش رفتار مدني كاركنان از دو پرسشنامه رفتار مدني : پرسشنامه رفتار مدني )5
و پرسشنامه رفتار مدني سازماني ساخته ) 1990 (3 پودساكف، مكنزي، مورمن و فترساختهفردي 

ها اولين بار توسط شكركن اين پرسشنامه .استفاده شده است) 1994(ش وان داين، گراهام و دين
پرسشنامه رفتار مدني فردي . به فارسي ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته است) 1380(و نعامي 

كه نظر آزمودني را در  باشد ماده مي34 ماده و پرسشنامه رفتار مدني سازماني شامل 24 شامل
پرسشنامه رفتار . سنجندمي) كاملاً موافقم(تا پنج ) كاملاً مخالفم(يك اي از درجهيك طيف پنج
: ها عبارتند ازسنجد كه اين حيطه حيطه مربوط به رفتار مدني كاركنان را مي5مدني فردي 

سازندگان اين پرسشنامه  8.خوييخوش و 7، مردانگي6دوستي، نوع5 ادب و مهرباني،4شناسيوظيفه
                                                            

1. Saks & Ashforth 
2. Brayfield & Rothe 
3. Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter 
2. Conscientiousness  
5. Courtesy 
6. Altruism 
7. Sportsmanship 
8. Civi virtue  
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دست آوردند كه اين ضرايب را براي روش آلفاي كرونباخ بهي مختلف را بههاضرايب پايايي حيطه
خويي  و خوش87/0، مردانگي 81/0دوستي ، نوع87/0، ادب و مهرباني 83/0شناسي وظيفه

روش  پايايي به ضرايب.)1380(زاده شكركن، نعامي، نيسي و مهرابي. اند گزارش نموده77/0
 را براي اين پرسشنامه گزارش 59/0 و ضريب اعتبار 91/0تنصيف روش  و به90/0آلفاي كرونباخ 

 و با 82/0در پژوهش حاضر پايايي اين پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي كرونباخ . اندداده
 حيطه مربوط به 5 رفتار مدني سازماني پرسشنامه.  محاسبه شد76/0استفاده از روش تنصيف 

، 3، مشاركت اجتماعي2، پيروي از مقررات1 شامل وفاداريسنجد كهرفتار مدني كاركنان را مي
-سازندگان اين پرسشنامه ضرايب پايايي حيطه .باشد مي5كنشيو مشاركت 4مشاركت حمايتي
، پيروي از مقررات 84/0دست آوردند كه براي وفاداري روش آلفاي كرونباخ بههاي مختلف را به

. اند گزارش كرده75/0كنشي  و مشاركت86/0 ، مشاركت حمايتي68/0، مشاركت اجتماعي 88/0
روش آلفاي كرونباخ و پايايي اين پرسشنامه را به )1380(زاده مهرابي شكركن، نعامي، نيسي و
در پژوهش حاضر .  گزارش61/0 و اعتبار اين آزمون را 94/0  و93/0روش تنصيف به ترتيب 

 70/0 و  با استفاده از روش تنصيف 85/0خ پايايي اين پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي كرونبا
  .دست آمدبه
براي سنجش رفتار ضدتوليد : )مقياس كجروي در محيط كار(پرسشنامه رفتار ضدتوليد  )6

، نقل از هاشمي شيخ شباني؛ به2000( 6از مقياس كجروي در محيط كار ساخته بنت و رابينسون
ها بر روي در اين پرسشنامه، پاسخ. ده شداستفا) 1387 ،شكركن، نيسي، شهني ييلاقي و حقيقي

بندي شده اي ليكرت براساس تعداد دفعات ارتكاب در يك سال اخير درجه درجه7يك مقياس 
 4، )دوبار در سال (3، )يكبار در سال (2، )هرگز (1: گذاري آن به شكل زير صورت گرفتكه نمره

 سوال 19اين پرسشنامه شامل  ).هرروز (7، )اي يكبارهفته (6، )ماهي يكبار (5، )چندبار در سال(
-اين مقياس.  ماده براي كجروي سازماني12گيري كجروي بين فردي و ماده براي اندازه 7. است

نحوي كه مقدار آلفاي كرونباخ براي مقياس كجروي ها همساني دروني قابل قبولي نشان دادند به
) 1386( شيخ شبانيهاشمي .مدآدست ه ب78/0 و براي مقياس كجروي بين فردي 81/0سازماني 

، از روش اعتبار ملاكي  اعتبار مقياس كجروي در محيط كاردر مطالعه خود براي بررسي ميزان
آميز و مقياس بدين منظور مقياس كجروي فردي با مقياس رفتار كاري خصومت. استفاده كرد

                                                            
1. Loyality 
2. Obedience 
3. Social participation 
4. Advocacy participation 
5. Functional participation 

      6. Bennett & Robinson 
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) 1992 (1ن و لهمانگيري فيزيكي هر دو ساخته سيمپسوكجروي سازماني با مقياس كناره
تحليل همبستگي پيرسون نشان داد كه بين مقياس كجروي فردي و مقياس . همبسته شدند

سطح   رابطه وجود داشت كه اين مقدار رابطه در=4/0rآميز به ميزان رفتار كاري خصومت
001/0<pگيري فيزيكي نيز بين مقياس كجروي سازماني و مقياس كناره. دار بود معني

براي محاسبه چنين  وي هم).r=72/0 و p>001/0(دار وجود داشت بسيار بالا و معنيهمبستگي 
ميزان پايايي دو مقياس كجروي فردي و سازماني از روش همساني دروني، آلفاي كرونباخ و 
تنصيف استفاده كرد كه نتايج اين بررسي نشان داد كه ميزان پايايي مقياس كجروي فردي با 

 82/0 و 83/0 و مقياس كجروي سازماني 83/0 و 81/0 تنصيف به ترتيب، روش آلفاي كرونباخ و
در پژوهش حاضر پايايي اين . باشدبود كه حاكي از پايايي مطلوب و قابل قبول اين دو مقياس مي

 محاسبه 67/0 و با استفاده از روش تنصيف 78/0پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي كرونباخ 
  .شد
  يفيهاي توصيافته. الف
  .دهدها در متغيرهاي پژوهش را نشان مي ميانگين و انحراف استاندارد آزمودني1جدول    

  
 هاي شركت كنندگان  د ر متغيرهاي پژوهشميانگين و انحراف استاندارد، نمره .1جدول 

  

     

                                                            
      1. Simpson & Lehman 

  متغير ميانگين انحراف استاندارد
  سازمان–تطابق فرد   37/18 84/4

  گروه–تطابق فرد  41/17 86/2

  شغل–تطابق فرد  32/19 87/4

 انگيزش شغلي 58/40 23/6

 رفتار مدني 11/225 42/18

  رفتار مدني فردي- 49/94 63/8

  رفتار مدني سازماني- 61/130 88/10

 رفتار ضد توليد 96/29 71/9

   رفتار ضد توليد فردي- 40/10 77/3
   رفتار ضد توليد سازماني- 56/19 32/7
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هاي كاركنان در شود، ميانگين و انحراف استاندارد نمرهمشاهده مي 1ور كه در جدول طهمان    
 گروه به ترتيب -، در متغير تطابق فرد 84/4 و 37/18 سازمان به ترتيب -متغير تطابق فرد 

چنين ميانگين هم. باشد مي87/4 و 32/19 شغل به ترتيب - و متغير تطابق فرد 86/2 و 41/17
 .باشد مي23/6 و 58/40هاي كاركنان در متغير انگيزش شغلي به ترتيب تاندارد نمرهو انحراف اس

هاي كاركنان در متغير رفتار ميانگين و انحراف استاندارد نمره 1چنين با توجه به جدول هم
 و در 63/8 و 49/94، در متغير رفتار مدني فردي به ترتيب 42/18 و 11/225مدني به ترتيب 

چنين ميانگين و انحراف هم. باشد مي88/10 و 61/130مدني سازماني به ترتيب متغير رفتار 
، در متغير رفتار 71/9 و 96/29هاي كاركنان در متغير رفتار ضدتوليد به ترتيب استاندارد نمره

 و 56/19 و در متغير رفتار ضدتوليد سازماني به ترتيب 77/3 و 40/10ضدتوليد فردي به ترتيب 
  .دهد ضرايب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش را نشان مي.2جدول  .باشد مي32/7

  
  ضرايب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش. 2جدول 

  متغير  1 2 3 4 5 6 7 8  9  10

 1  سازمان-تطابق فرد  - 51/0 57/0 64/0 52/0 51/0 48/0 -53/0 -38/0 -51/0

 2  گروه-رد تطابق ف  - - 53/0 49/0 45/0 44/0 41/0 -47/0 -34/0 -44/0

 3  شغل–تطابق فرد   - - - 55/0 43/0 40/0 40/0 -45/0 -37/0 -40/0

 4 انگيزش شغلي  - - - - 52/0 55/0 45/0 -62/0 -43/0 -60/0

 5 رفتار مدني  - - - - - 93/0 96/0 -43/0 -28/0 -42/0

 6 رفتار مدني فردي  - - - - - - 78/0 -41/0 -26/0 -41/0

 7 رفتار مدني سازماني  - - - - - - - -40/0 -27/0 -39/0

 رفتار ضد توليد  - - - - - - - - 75/0 94/0 8 

  9  رفتار ضد توليد فردي  - - - - - - - -  - 48/0

  10  ازمانيسضد توليد رفتار  - - - - - - - -  -  -

  .  معني دار هستندp=001/0كليه ضرايب همبستگي بين متغيرها در سطح 
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  هاي پژوهش و ارزيابي مدل پيشنهاديط به فرضيههاي مربويافته. ب
گيري  بخش اندازه. استگيري  داراي دو بخش ساختاري و اندازهالگوي پيشنهادي ارائه شده،     

مفروض را  1هاي مكنونچگونه سازه) ها شاخص(در پي آن است تا نشان دهد كه نشانگرها 
زاد پرداخته زاد بر متغيرهاي درون بروندر بخش ساختاري به اثرهاي علّي متغيرهاي. سنجند مي
  .شودمي
  )CFA(تحليل عاملي تأييدي ) 1

نگر با سازه منظور نشان دادن رابطه بين متغيرهاي نشاپيش از ارزيابي الگوي ساختاري به    
الگوي . مكنون مربوط، برروي متغيرهاي مكنون الگو؛ تحليل عاملي تأييدي اجرا گرديد

 است كه هريك از رفتار ضدتوليدو رفتار مدني پيشنهادي در اين پژوهش شامل دو متغير مكنون 
ي الگوي تحليل عاملي متغيرها 1در شكل . اند گيري شده گر اندازه متغير نشان2آنان از طريق 

  .مكنون در پژوهش حاضر نشان داده شده است
  

   
  

  هاي مكنون به شكل بيضي  سازه(الگوي تحليل عاملي متغيرهاي مكنون . 1شكل 
  )و نشانگرها به شكل مستطيل

                                                            
1. Latent 

 سازماني

ار مدنيرفت  

80/0  

76/0  

 فردي

 فردي

 سازماني

 رفتار ضد توليد

31/0  

74/0  
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. دهد را نشان مي وليداعتبار سازه نشانگرهاي متغيرهاي رفتار مدني و رفتار ضدت 3جدول 
خوبي سازه نظري دهد كه نشانگرها به نشان ميبراساس تحليل عامل تأييدياعتبار سازه 

  .كنند گيري مي زيربنايي را اندازه
  

  هاي الگوي اندازه گيري متغيرهاي مكنون شاخص.3جدول 

df  شاخص ها
2χ  IFI  TLI CFI  NFI  RMSEA  

  0001/0  99/0  00/1  99/0  99/0  29/0  مقادير

  
 داد كه اين الگوداراي برازشي منطقي و قابل قبول  نتايج الگوي تحليل عاملي تأييدي نشان

گيري متغيرهاي مكنون از  دهد كه الگوي اندازه ها نشان مي بالا بودن اين شاخص. باشند مي
  . برازندگي خوبي برخوردار است

  ارزيابي الگوي پيشنهادي) 2
،  )SEM(رزيابي بخش ساختاري الگوي پيشنهادي، از الگويابي معادلات ساختاري منظور ابه

براي تعيين كفايت برازندگي الگوي پيشنهادي . استفاده شد) ML(نمايي  برآورد حداكثر درست
شده  ، شاخص هنجار)2χ(هاي برازندگي مانند مقدار مجذور كاي  ها، تركيبي از شاخص با داده

، شاخص )GFI (1، شاخص نيكويي برازش)ور كاي بر درجات آزادينسبت مجذ(مجذور كاي 
، شاخص برازندگي )NFI (3شده ، شاخص برازندگي هنجار)AGFI(2يافته  نيكويي برازش تعديل 

و جذر ) TLI(لويس - ، شاخص توكِر)IFI (5 شاخص برازندگي افزايشي،)CFI( 4تطبيقي
 نقل از ارشدي،به(ه قرار گرفت مورد استفاد) RMSEA (6ميانگين مجذورات خطاي تقريب

- متغير درون5زاد و  متغير برون3 متغير مورد بررسي، 8در الگوي پيشنهادي از مجموع  .)1386
هاي برازندگي ارزيابي برازش الگوي اوليه براساس شاخص .اندزاد مورد بررسي قرار گرفته شده

 -ضريب مسير مستقيم تطابق فرد  ها بود اما دودهنده برازندگي خوب شاخصكه نشان گرديد

                                                            
1. Goodness of Fit Index 

      2  . Adjusted Goodness of Fit Index 
      3. Normalized Fit Index.  

4. Comparative Fit Index  .  
5. Incremental Fit Index 
6. Root Mean Squared Error of Approximation 
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اي  روابط واسطه .دار نبود  معني05/0 ضدتوليد در سطح هاي مدني و رفتارهايشغل به رفتار
و بررسي سه الگوي رگرسيوني ) 1986 (2 و كني1 بارونالگوي اصلي نيز با استفاده از روش

هاي غيرمستقيم متغير داري مسير نيز براي تعيين معني) 1982 (3از آزمون سوبل. آزموده شدند
  .مستقل بر متغير وابسته از طريق متغير ميانجي استفاده گرديد

  
 هاي برازندگي ها براساس شاخص برازش الگوهاي پيشنهادي و نهايي با داده .4جدول 

χ2 df df  هاشاخص
2χ GFI  AGFI  IFI  TLI CFI  NFI  RMSEA  

الگوي 
  001/0  987/0 99/0 99/0 99/0  955/0  988/0  84/0  10 45/8  پيشنهادي

  000/0  987/0 00/1 00/1 00/1  961/0  988/0  74/0  12 88/8  الگوي نهايي

  
دهند، الگوي اول از برازش نسبتاً خوبي برخوردار   نشان مي4گونه كه مندرجات جدول  همان    

هاي شاخص .اين برازش با حذف دو مسير در الگوي اصلاح شده اول بهبود يافته است. است
، شاخص نيكويي برازش 74/0درجه آزادي ويژه نسبت مجذور كاي به به الگوي نهاييبرازندگي

)GFI (988/0يافته ، شاخص نيكويي برازش تعديل)AGFI (961/0 شاخص برازندگي افزايشي ،
)IFI (00/1 شاخص برازندگي تطبيقي ،)CFI (00/1 شاخص برازش هنجار شده ،)NFI (

د مدل نده نشان ميRMSEA (0001/0(خطاي تقريب ميانگين مجذورات  و ريشه 987/0
  .نهايي از برازندگي مناسبي برخوردار است
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  هاي مدني سازماني و رفتارهاي رفتارباالگوي نهايي رابطه تطابق در محيط كار  .4شكل 
  گري انگيزش شغلي ضدتوليد  با ميانجي

  
طور  گروه  هم به– سازمان و فرد –تطابق فرد  ،شودكه در مدل نهايي مشاهده ميطور همان    

تطابق فرد .  دارداثر ضدتوليد هاي مدني سازماني و رفتارهاي رفتاربرمستقيم و هم غيرمستقيم 
 به اثرات نداشت و تنها اين اثر رفتار ضدتوليد و رفتار مدني سازماني برطور مستقيم  شغل به–

  .گري انگيزش شغلي معنادار بودستقيم و با ميانجيطور غيرم
  

 گيريبحث و نتيجه

پذيري مربوط به اثر  هدف بررسي ميزان تعميم،طور كه قبلاً گفته شد، در اين پژوهشهمان     
 شواهد نشان داد كه اثر. وليد است ضدتهاي مدني سازماني و رفتارهايانواع تطابق بر رفتار

 هاي شغل بر رفتار- متغيرهاي پيامد به جز دو مورد كه به اثر تطابق فردمستقيم انواع تطابق بر
نتايج ارزيابي مدل تحليل  . ساير روابط معنادار بود،گردد سازماني و رفتارهاي ضدتوليد برميمدني
مورد  را  ضدتوليدهايرفتار و  مدني سازمانيهاي رفتار بر سازمان–مستقيم تطابق فرد اثر  ،مسير
) 1388(و باقري ) 2006( ،  هافمن و وهر)2006( هماهنگ با مطالعات ديويس  كهر دادقراتاييد 

كار توان استدلال كرد كه هرگاه بين فرد و سازماني كه در آن مشغول بهميگونه اين .باشدمي

 -تطابق فرد 
شغل

 -تطابق فرد 
گ

 -تطابق فرد 
 سازمان

 انگيزش شغلي

تارهاي مدنيفر  

 هايرفتار
 ضد توليد

 فردي

 سازماني

 سازماني

 فردي
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-مينيازهاي فرد توسط سازمان كامروا )  ملزومات–تطابق نيازها (است تطابق وجود داشته باشد 
 هاييافتهكه با  انجامدمي  و تعهد سازماني به افزايش خشنودي شغلي،ين كامروايي نياز او گردد

) 1388( و باقري )2006( ، ديويس)1994(، برتزوجاج )2009(، واگل و فلدمن )1996(كريستف 
زند كه براي سازمان  دست به اقداماتي ميدر نتيجه افزايش خشنودي شغلي، فرد. باشدهمسو مي
 كه اين رفتارها در زمره رساندي گرديده و سازمان را در دستيابي به اهدافش ياري ميمطلوب تلق

 از سوي ديگر، افزليش خشنودي و تعهد سازماني از علل رفتار .گيرندرفتار مدني سازماني قرار مي
كاهد چراكه زماني كه افراد از سازمانشان رضايت دارند و به آن متعهد هستند به ضدتوليد مي

 – مستقيم تطابق فرد اثر. ورزندگردد اقدام نميازمان ميارهايي كه موجب صدمه زدن به سرفت
نتايج تحقيقات وربل و با  تاييد شد كه  ضدتوليدهاي و رفتار مدني سازمانيهايرفتاربر گروه 

گونه توان اينمي .باشدميهمسو ) 2009(و واگل و فلدمن ) 2005(، كريستف )2001(همكاران 
 .شودميتر ل كرد كه زماني كه بين فرد و گروه  تطابق وجود دارد روابط كاري بهتر و قوياستدلا

گروهي فرد در چنين شرايطي احساس مثبتي را تجربه خواهد كرد كه ناشي از تعاملات درون
، تبادل مداوم منافعي كه  )1965 ،1؛ لوينسون1979 ،4گولد( اجتماعي براساس نظريه تبادل .است

اي از هنجار مقابله به مثل است بدين معنا كه دريافت كردن يك  نتيجه،دهداد رخ ميبين افر
بنابراين چرخه مديون . شود فرد در عوض چيز سودمندي فراهم كندمنفعت از گروه موجب مي

-هميشگي خواهد كرد، احساس تعهد را افزايش ميا دين كه رابطه تبادل اجتماعي را بودن و اد
چنين زماني هم. گرددمنظور كمك به همكاران ميروز رفتار مدني سازماني بهدهد و منجر به ب

كه بين فرد و گروه تطابق وجود دارد فرد به عضويت در گروه تمايل داشته و نسبت به آن 
در اين صورت، روابط گروهي دوستانه و صميمانه بوده و اعضاي گروه . نمايداحساس وفاداري مي

لذا بسياري از رفتارهايي كه در حيطه رفتار ضدتوليد قرار . مثبتي دارندنسبت به يكديگر احساس 
-كه به قصد آسيب زدن به ساير اعضا و يا سازمان صورت مي... گيرد از قبيل غيبت، دزدي و مي

 غيرمستقيم اثر نتايج حاصل از الگويابي معادلات ساختاري .كند درنظر افراد منفي جلوه مي.گيرد
يگري انگيزش شغلي را مورد تاييد ج رفتار مدني سازماني از طريق ميانبرمان  ساز–تطابق فرد 

 سازمان را با عملكرد –كه رابطه تطابق فرد ) 1388 (قرار داد كه اين يافته با نتيجه تحقيق باقري
زماني بين فرد و . دست آورده بود هماهنگ استشغلي از طريق ميانجيگري انگيزش شغلي به

نيازهاي سازمان را ارضا ) دانش، مهارت و توانايي( هاي فردود دارد كه ويژگيسازمان تطابق وج
 در اين صورت فرد احساس ارزشمندي و خودكارآمدي و احساس كنترل بر شرايط محيطي .كند

هاي اين يافته با يافته. شود افزايش انگيزه شغلي فرد منجر ميبه خود به نموده و اين امر به نو

                                                            
1. Levins 
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از سوي ديگر كاركنان با انگيزه . همسو است) 1388( ، باقري)1992( پوسنرپژوهشگراني چون 
هاي اضافي در كنند و از انجام فعاليت خود را صرف انجام وظايف شغلي ميتمام سعي و تلاش

هاي تواند توجيهي براي فعاليتلذا درگير شدن در رفتار مدني سازماني مي. برند لذت ميكار خود
 منفي  اثرنتايج حاصل از الگويابي معادلات ساختاري .يزه بالاي كاركنان باشداضافي ناشي از انگ

يگري انگيزش شغلي را جميانضدتوليد را از طريق  رفتار  بر سازمان–غيرمستقيم تطابق فرد 
گونه استدلال كرد كه زماني كه بين فرد و سازمان تطابق وجود توان اين مي.مورد تاييد قرار داد

 در نتيجه اين .)ملزومات–تطابق نيازها (كند هاي فرد را ارضا مي نيازها و خواستهدارد، سازمان
از سوي ديگر، انگيزه شغلي . يابدارضاي نياز، مطابق نظريه كامروايي نياز،  انگيزه فرد افزايش مي

نقل ، به2004 مي ير و ديگران، ،1990 ماتيو وزاياك،(طور مستقيم با تعهد سازماني رابطه دارد به
كاركناني كه به سازمان خود متعهد هستند به سازمان در دستيابي به ). 1386 از ارشدي،

 مبادرت ،باشندرسانند و به اقداماتي كه در جهت آسيب رساندن به سازمان مياهدافش ياري مي
 بر گروه –غيرمستقيم تطابق فرد  ي اثرنتايج حاصل از الگويابي معادلات ساختار .ورزندنمي
توان با مي. گري انگيزش شغلي مورد تاييد قرار داديجرا از طريق ميانهاي مدني سازماني اررفت

-كاركنان بهبيان كرد زماني كه ) 1381 الماسي، نقل از؛ به1994( استناد به نظر نانسي و استين
- انگيزش و خلاقيت بيشتري پيدا ميدهندها آزادي عمل ميكنند و به آنصورت تيم كار مي

شود و خشنودي شغلي پيش بين قوي شان بيشتر ميها در شغلند و در نتيجه خشنودي آنكن
گونه استنباط كرد كه افزايش تطابق بين توان اينطور كلي ميبه .هاي مدني سازماني استرفتار

 هايبين قويي براي رفتارها پيشفرد و گروه منجر به افزايش انگيزه و خشنودي شغلي شده و اين
 گروه از طريق انگيزش -تطابق فرد غير مستقيم حاصل از پژوهش، اثرنتايج .ازماني استمدني س
 زماني كه بين فرد و توان گفتر تبيين اين يافته مي د. ضدتوليد را تاييد كردهاي رفتار برشغلي

ل و مشكلات كمتري در گروه بروز پيدا كرده و در ئگروه كاري تطابق وجود داشته باشد مسا
وجود روابط مناسب و . شودتر ميز مشكل، حل آن از طريق مشاركت گروهي آسانصورت برو

هاي ايجاد انگيزه در كاركنان ل و مشكلات گروه از جمله راهئصميمانه بين كاركنان و حل مسا
هايي كه بر روي در پژوهش. شودباشد كه از طريق افزايش تطابق بين فرد و گروه حاصل ميمي

عنوان يكي از پيشايندهاي رفتار ضدتوليد تعارض بين فردي به، انجام شد ضدتوليد هايرفتار
 افزايش تطابق كه از طريق، )1387 ، هاشمي شيخ شباني و همكاراننقل ازبه(  استمعرفي شده

 و به همين ترتيب از ميزان بروز ان تعارضات بين فردي را كاهش دادتوو گروه ميبين فرد 
 شغل از -تطابق فرد  غير مستقيمهاي حاصل از پژوهش، اثردهدا .رفتارهاي ضدتوليد كاست

در رابطه با .  را تاييد كرد سازماني و رفتارهاي ضدتوليد مدنيهاي رفتاربرطريق انگيزش شغلي 
باقري در . اشاره كرد) 1388(توان به پژوهش باقري پيشينه پژوهشي رابطه ميانجيگري فوق، مي
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از طريق اثر بر انگيزش (  سازمان اثر مثبت غيرمستقيم -پژوهش خود نشان داد تطابق فرد 
  زماني بين فرد و شغل تطابق وجود دارد كه فرد دانش، مهارت و.بر عملكرد شغلي دارد) شغلي

در اين صورت فرد ).  تقاضاها-ها تطابق توانايي( توانايي لازم جهت انجام شغل را دارا باشد
كنندگي، اين و مطابق نظريه خود تعيينمحيطي نموده  احساس خودكارآمدي و كنترل بر شرايط

چنين براساس هم. شود منجر به افزايش انگيزه افراد ميكنندگياحساس كنترل و خود تعيين
اين )  ملزومات-تطابق نيازها( كندنظريه كامروايي نياز، زماني كه شغل نيازهاي فرد را ارضا مي

 هاير افراد شده و اين افزايش انگيزه احتمال بروز رفتاركامروايي نياز منجر به افزايش انگيزه د
كه نيازهاي فرد از طريق منابع شغلش تامين زماني .دهدسازماني را در كاركنان افزايش ميمدني 

گردد اين كامروايي نياز مطابق نظريه انگيزشي كامروايي نياز مازلو موجب افزايش انگيزه در فرد 
كه فرد دانش،  زماني) تقاضاها–ها توانايي( تعريف تطابق از ديدگاه از سوي ديگر براساس. شودمي

شود كه فرد احساس باشد اين امر موجب ميمهارت و توانايي لازم جهت انجام شغل را دارا مي
كنندگي نمايد چرا كه فرد احساس خودكنترلي، ادراك كنترل شخصي بر محيط و خود تعيين

كنندگي هاي شغلش را برآورده كند، كه مطابق نظريات خود تعيينتواند تقاضاخوبي ميكند بهمي
 و نقل از هاشمي شيخ شبانيهب؛ 1998( بنت). 1388 باقري،( شودموجب افزايش انگيزه مي

بيان كرد از جمله پيشايندهاي رفتار ضدتوليد عدم كنترل بر محيط كار است  )1387همكاران، 
زماني كه بين فرد و شغل تطابق وجود دارد، فرد احساس بنابراين با استناد به توضيحات فوق، 

يابد و هم از علل نمايد در اين صورت هم انگيزه فرد افزايش ميكنترل بر شرايط محيط كار مي
هاي هاي اين پژوهش، احتمال وجود مدل از جمله محدوديت.كاهد ضدتوليد ميهايبروز رفتار

 ضدتوليد و رفتارهاي مدني سازماني، سهم بيشتري ديگري است كه در تبيين واريانس رفتارهاي
ويژه در هاي جنسيتي در بحث تطابق بهشود در زمينه تفاوتچنين پيشنهاد ميهم. داشته باشند

منظور تطابق بيشتر در نهايت به. هايي انجام گيردهاي مختلف شغلي و سازماني پژوهشموقعيت
دهند هاي موردنياز شغل را آموزش مي مهارتهاي آموزشي كهبين فرد و شغل برگزاري دوره

 . گرددپيشنهاد مي

  
 منابع

 سازمان و شخص – شغل، شخص –بررسي تأثيرات تطابق ادراك شده شخص ). 1388(باقري، عليرضا 
خشنودي شغلي، تعهد سازماني و (هاي شغلي  گروه بر انگيزش شغلي، عملكرد شغلي و نگرش–

دانشگاه شهيد چمران  شناسي ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني،نامه كارپايان. دلبستگي شغلي
 .اهواز
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