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 مقدمه

عبارت دیگر، افزایش  به. ها بوده استها و انسانیت همیشه به دنبال بررسی رابطة سازمانعلم مدیر

 حاد  تاا  سازمان هر توسعة .ها از جمله اهداف مهم علم مدیریت استها در سازمانوری انسانبهره

 باه  شاوند، مای  تار بزرگ هانسازما قدر هر. دارد بستگی انسانی نیروی صحیح کارگیری به به زیادی

  .شودمی افزوده نیز عظیم نیروی این مشکلات

هاست و ناگفته پیداست که متولیان اصلی ایجاد، شک دنیای سازمانوکار کنونی، بی دنیای کسب

تنها مفهومی نخواهناد داشات،    ها نهها بدون انسانسازمان. ها هستندها، انساناداره و توسعة سازمان

 در ناوین  هاای فنااوری  گساتر   و توساعه  وجاود  باا  حتی .شد ها نیز میسر نخواهدبلکه ادارة آن

 عامال  عناوان  باه  انسان نقش تنها نه آینده، در افزار سخت از انبوهی به هاآن شدن تبدیل و ها سازمان

، بلکه با توجه به سرعت تغییارات  رفت نخواهد بین از هرگز سازمان بقای در استراتژیک و حیاتی

هاا  در واقا،، ساازمان  . تر نیاز وواهاد شاد   محیطی این نقش پررنگ ثباتی و افزایش پیچیدگی و بی

اند و میزان موفقیت در نیل به اهداف ساازمانی، باا نحاوة    منظور نیل به اهداف واصی ایجاد شده به

 . عملکرد نیروهای انسانی ارتباط مستقیم دارد

اماروزی، نیااز اسات    های با توجه به نقش مهم و تأثیرگذار نیروی انسانی برای اعتلای سازمان

. بهاا فاراهم کنناد   های گرانهای لازم را برای شکوفایی بیشتر این سرمایهها شرایط و انگیزهسازمان

تفاوتی سازمانی فراهم هرگونه کاستی در این امر مهم، فضا را برای بروز رفتارهای مخربی مانند بی

وواهاد شاد و باا احتماال زیااد، از       ها تحمیلهای گزافی بر سازماناز این رو، هزینه. وواهد کرد

 .دستیابی به اهداف وود باز وواهند ماند

 بیان مسئله

علت فقدان اطلاعات کافی دربارة عوامل ایجادکنندة انگیزه در نیروی کار، طای ساالیان متماادی     به

 ترین عامل ایجاد رضایت شغلی و انگیزه در کارکناندانشمندان اعتقاد داشتند حقوق و دستمزد مهم

شاود کاه فقاط نیازهاای      در واقا،، انساان موجاودی اقتیاادی محساوب مای      . شاود محسوب می
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اما تحقیقاات بعادی   . هایش در سازمان برای ارضای این نیاز استفیزیولوژیکی دارد و همة تلا 

عوامل غیراقتیادی دیگاری  . باشدثابت کرد، فقط نیازهای اقتیادی عامل برانگیختگی کارکنان نمی

از جملاه  . و رضایت شاغلی کارکناان تاأثیر بسازایی بگاذارد      تواند بر انگیزهد که میهم وجود دار

هاای شاغلی   ای دارد، ویژگای شغلی که بر انگیزة کارکنان تأثیر قابل ملاحظاه  ترین عوامل درون مهم

شغلی، وود شغل عاملی مهم برای برانگیختن کارکناان و ایجااد رضاایت    در دیدگاه ویژگی . است

های شاغلی  ووبی طراحی شود و از نظر ویژگی در صورتی که شغلی به. ها وواهد بودآنپایدار در 

بخشاد و از وساتگی شاغلی نیاروی کاار      غنی باشد، عملکرد کارکنان را تا حد زیادی بهباود مای  

 (.Grifftin et al., 2012)کند جلوگیری می

 هاا واود را در ساازمان   یدگاز زنا  ایافراد بخش قابل ملاحظهبا توجه به اینکه  از سوی دیگر،

 بایاد  ،گاذارد  میافراد  یفرد یزندگکیفیت بر  یکار یزندگکیفیت که  زیادیو تأثیر  کنندیم سپری

 -مفهاوم تناساب فارد   . ردیا قرار گ رانیمورد توجه مد شیاز پ شبی هاآن کاری محیطشغل افراد و 

به واود اوتیاا     تیریمد یعلم قاتیرا در تحق اینقش قابل ملاحظه ریاو هایدر سال سازمان

 ایاران کشاور  در ایان متغیار،    تیا سفانه باا وجاود اهم  أمت ، ولی(Gardner et al., 2012)داده است 

باه مشاکلات    رانهیشاگ یپ یمفهوم که نگاه نیا. قرار نگرفته است رانیمورد توجه مد اندازه کافی به

متناظر  هایییژگیان شوند که وجذب سازم یآن است که از همان ابتدا افراد بالبه دن ،سازمان دارد

هرچاه کارکناان باا    از آن است کاه   یگرفته حاک مطالعات انجام. باشندداشته سازمان  هاییژگیبا و

شاغلی بیشاتری وواهناد     تیرضاا  سازمانی که در آن فعالیت دارند، احساس تناسب بیشتری کنند،

تعهد ساازمانی   ،از این رو (.Jung & Yoon, 2011)یابد می کاهش هاو قید ترک ودمت آن داشت

 ,.Horverak et al) یاباد  های نیروی انسانی سازمان، کااهش مای  کارکنان بیشتر وواهد شد و هزینه

 نشاط اولیاه شور و  گرید گذرد،یسازمان م ورودشان به که از یپس از مدتاما معمولاً افراد  (.2013

رفتاار   یساازمان  تفااوتی یبا  (.0931اسالامی،  فرد و  دانایی)شوند تفاوت مینوعی بی و به را ندارند

. وواهاد شاد  آسیب جدی سازمان دچار  ،سیطره یابداست که اگر بر روح و جسم سازمان  یمخرب

رجاو    اربااب  دگاهیا د ،نیسازمان و همچنا  هایتیمورأاهداف و م ،ندهیحالت مشکلات، آ نیدر ا
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نشادن در   حقوق و اوراج افتیدر حد در فقطو  شودیم ارز یکارکنان ب ینسبت به سازمان، برا

 یدیشاد  راتییا با توجه به رقابات و تغ (. Danaee Fard & Eslami‚ 2010 )د کننیم تیسازمان فعال

، نکاردن باا آن   تفااوتی و مقابلاه   نکردن از بی یدر صورت پیشگیر ،وجود دارد طیدر مح امروزه که

وواهاان   نکهید، چه برسد به انحفظ کنوض، موجود وود را  وواهند توانستبه زحمت ها سازمان

از این رو، این پژوهش با هدف پاسخ باه ایان    .دنباش یی و رسیدن به وض، مطلوبکارآ وری،بهره

 ساازمان  -تناساب فارد  نقاش میاانجی   تفاوتی ساازمانی باا   های شغلی بر بیویژگی آیاپرسش که 

 .گذارد، انجام گرفت کارکنان در شرکت گاز استان اصفهان تأثیر می

 مباني نظری پژوهش

کاارگیری کارآماد و    ها، مدیران را بر آن داشته است تا برای باه نقش مهم نیروی انسانی در سازمان

. ها مؤثر است، توجه کنناد مؤثر کارکنانشان به نکات مهمی که در ایجاد انگیزه و رضایت مداوم آن

توانااد از طریااا عواماال معتقدنااد بعضاای از نیازهااای کارکنااان ماای( 0399) 0و بلانچااارد یهرساا

رضااییان،  )شود، پایدار است ای که از این رو  ایجاد میشود و رضایت و انگیزهشغلی رف،  درون

کارکنان عمدتاً به دنبال . یکی از عوامل مؤثر در رضایت کارکنان، محتوای شغلی آنان است. (0931

طور کلی بر عهدة وود فرد بوده،  دادن آن به رو بوده، مسئولیت انجامشغلی هستند که با چالش روبه

محققاان بار ایان    (. Kim et al., 2009) دادن آن اوتیار و آزادی عمل کافی داشته باشد و برای انجام

کارکنانی که اهداف و . ست یکسان نباشدهای شغلی بر شاغلان ممکن اباورند که آثار مثبت ویژگی

منظاور رسااندن ساازمان باه      ، و باه اناد  شاده شناساند و باا آن همساو    های سازمانشان را میارز 

هایی مانناد آزادی، تناو ، هویات و    کنند، با مشاهدة ویژگیا  به سختی کار میهای کلیمأموریت

شاان باا کیفیات    دادن وظایف شغلی انجام یابند و نسبت به بازوورد در شغلشان، انگیزة بیشتری می

 .O'Reilly et al., 1980)) بهتر از قبل، ترغیب وواهند شد

                                                           
1. Hersey& Blanchard 
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در زمینة تأثیر شغل بر رضایت و انگیزة نیاروی کاار    گسترده طور به( 0391) 0هاکمن و اولدهام

مادل  براسااس  . ارائاه کردناد   1هاای شاغلی  مطالعه کردند و نتایج کار وود را در قالب مدل ویژگی

JCMتناو    ، باازوورد شاغلی   ، وودمختاری شغلی9اند از هویت وظیفه ، ابعاد مهم شغلی عبارت ،

 و اهمیت وظیفه  وظیفه
 ( 2012‚Krasman .) در مطالعة وود به این نتیجه رساید  ( 1101)کریسمن

که دریافت بازوورد باعث بروز نتایج مثبتی مانند عملکرد بالای شاغلی، رضاایت شاغلی و رفتاار     

محققاان در بررسای   . شهروندی سازمانی بیشتر و همچنین، قید ترک ودمت کمتار وواهاد شاد   

ویاژه توجاه باه آزادی عمال در کاار،       سازی شغل بهدیگری دریافتند که مدیران باید در صدد غنی

ترکردن مشااغل  بخش ترکردن و رضایتترکردن، برانگیزانندهماهیت شغلی و بازوورد برای چالشی

این کار تناسب بیشتری میان شغل و شاغل به وجود آورند تا سطح استرس شغلی و در  برآیند و با

های ناشی از غیبات، تارک شاغل و    نتیجه، فرسودگی شغلی را کاهش دهند و بدین وسیله از هزینه

 (.0931فرجی و همکاران، )دادن صحیح کار محوله ممانعت کنند  ناتوانی فرد در انجام

. اناد  کارده  9طیمح -فرد تناسب مفهوم به ادییز توجه تیریمد نظرانصاحب ،یراو های سال در

 معکوس ارتباط ودمت، ترک زانیبا م و رابطة مثبت ،یسازمان تعهد و یشغل تیرضا با تناسب نیا

 از ساازگاری  ندا عبارت که داردمحیط انوا  مختلفی  -تناسب فرد (.,Lawer & Kristof 2001) دارد

. 01ساازمان  -تناسب گروه و 00لشغ -فرد تناسب ،01سازمان - فرد تناسب ،3وود های حرفه با افراد

 وجاود  تفااوت  نیا بر مبنی یشواهدی تجرب یول ،متفاوتند یمفهوم لحاظ از هاتناسب نیا چند هر
                                                           
1. Hackman & Oldham 
2. Job Characteristics Model (JCM) 
3. Task identity 
4. Job autonomy 
5. Job feedback 
6. Task variety 
7. Task Significance 
8. Person–environment (P-E) fit 
9. Individuals’ compatibility with their vocation (P-V) 
10. Person-Organization (P-O) fit 
11. Person–job (P-J) fit 
12. Person–coworkers/group (P-G) fit  
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سازمان را سازگاری میان افاراد   -تناسب فرد(  033) کریستوف (.0993ابزری و همکاران، )د ندار

یکای  ( دهد که الاف این تناسب زمانی رخ می. کندکنند، تعریف می فعالیت میو سازمانی که در آن 

ویوصایات مشاترکی را باا هام باه      ( نیاز دیگری را بارآورده کناد، ب  ( فرد و سازمان)از این دو 

فرض اساسای  (. Murrmann & Yen‚ 2011)هر دو حالت یادشده اتفاق افتد ( اشتراک گذارند یا ج

این است که وقتی ویوصیات فرد و محیط کااری پیراماونش باا هام      سازمان -نظریة تناسب فرد

یاباد  سازگاری و تطابا داشته، یا حداقل همخاوانی باالایی داشاته باشاند، اثربخشای افازایش مای       

.(Horverak et al., 2013)       و ( هاا مثال ارز  )هاای فاردی   ماثلاً، زماانی کاه تطاابا میاان ویژگای

هاای فاردی و   ، یا همخوانی میان شایساتگی (هنگی سازمانهای فرمثل ارز )های سازمانی  ویژگی

طور  به(. Shin‚ 2004)ها مؤثرتر عمل وواهند کرد الزامات شغلی وجود داشته باشد، افراد و سازمان

هاا، الگوهاا، هنجارهاا،    شدن فرد و ساازمان در ارز   توان مشترکسازمان را می -کلی، تناسب فرد

شود، فرهناگ ساازمانی از   طور که از این تعریف استنباط می انهم. اعتقادات و جز آن تعریف کرد

سازمان حاصل شده است و هرچه این میزان تناسب بیشتر باشد، فرهناگ حااکم بار     -تناسب فرد

شود جایگااه  گمان می (. 099ابزری و عباسی، )سازمان استحکام و انسجام بیشتری وواهد داشت 

طور کلی، مدیران نسبت باه   به. سازمان تأثیرگذار است -فرد ها از تناسبسازمانی افراد بر درک آن

 (Horverak et al., 2013).زیردستان احساس تناسب بیشتری با سازمان دارند

و ویلار و  ( 1119)ورکاوئر و همکااران   (  111)، کریستوف و همکاران ( 111)هافمن و وهر 

ای مختلاف نگرشای و رفتااری از    معتقدند تناسب بین فرد و سازمان باا پیاماده  (  111)همکاران 

جمله رضایت شغلی، تعهد سازمانی، قید ترک ودمت، ترک ودمت و عملکرد شغلی در ارتبااط  

 و نظاری  یمباان  سازمان، -فرد تناسب درجه سنجش ارهاییمع ةنیزم در(. .Silva et al‚2010 )است 

 کنناد یما  شانهاد یپ سازمان -فرد تناسب ةدرج رییگاندازه برای اریمع پنج گرفته های انجامپژوهش

(Nicol et al., 2011) . ساازگاری ارز ، ساازگاری اهاداف، ساازگاری      اناد از  این معیارها عباارت

ابازری و همکااران،   ) (KSA)شخییت، سازگاری محیط کار و سازگاری مهارت، توانایی و داناش  

0993.) 
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توانم به نیست؛ من نمیما هر روز ممکن است با عبارتی مواجه شویم، مثل اینکه این شغل من 

جملاتای از ایان   . شما کمک کنم با مدیرم صحبت کنید، شخص دیگری باید این کار را انجام دهد

افتاد کاه   تفاوتی ساازمانی زماانی اتفااق مای    بی. تفاوتی سازمانی استقبیل علائم هشداردهندة بی

ود در ساازمان را تاا   تفااوت وظیفاة وا   کارکنان بی. کارکنان، دیگر دلواپس موفقیت شرکت نباشند

دهند که تضامینی بارای دریافات حقاوق و اواراج نشدنشاان باشاد و باه دنباال          حدی انجام می

تفاوتی سازمانی در هر سطحی از متأسفانه، بی. باشندهایی برای رشد و موفقیت سازمان نمی فرصت

 هاای  تعریاف (. Keefe, 2006)های  کسای در اماان نیسات      ؛سازمان و در هر صانعتی وجاود دارد  

ای یاا چاه رویکاردی باه پدیادة      تفاوتی وجود دارد، بسته به اینکه از چاه زاویاه  مختلفی برای بی

اسات   0ایرشته ای میانتفاوتی پدیدهدر واق،، بی. تفاوتی بنگری، تعریف آن متفاوت وواهد بود بی

مساعودی،  )د ای واا  نسابت دا  شاد و آن را باه حاوزه    1گرایای و در تبیین آن نباید دچار تقلیل

انگااری   علاقگای، لاقیادی و ساهل   تفاوتی در فرهنگ لغت باه معناای وونساردی، بای    بی (.0991

شناسای  و روان( رفتاار ساازمانی  )تفاوتی در مدیریت و مسئلة بی لازم به ذکر است که پدیده»است

، جساته و  سازمانی، فاقد ادبیات موضو  بوده و جایگاه و تعریفی نداشته و اگر مطالبی ارائاه شاده  

از ایان رو، باه منظاور درک بهتار     . (3،  0931فارد و اسالامی،   دانایی. )«گریخته، و ناقص است

 :اندهای مختلف بررسی کردهتفاوتی آن را از دیدگاهمفهوم بی

شناسان حالتی را که شخص پس از ناکامی طولانی، روان: شناسیتفاوتی از دیدگاه روانبی .1

بخواهاد از واقعیات و   ف وود را در یک وضعیت وا  از دست بدهد و امید تحقا هدف یا اهدا

مانادن   حاصال ها ناکامی وود نتیجة بای از نظر آن. دانندتفاوتی میمنشأ ناکامی وود کناره بگیرد، بی

شدن با موان، و یا عدم توفیاا در تعادیل یاا     دلیل مواجه های فرد در راه حیول به هدف، بهتلا 

تفااوتی ناوعی حالات    در ایان دیادگاه، بای   (. 0990طبائیاان،  )اسات  ( اهدافیا )جایگزینی هدف 

                                                           
1. Interdisciplinary 

2. Reductionism 
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زمانی که فرد در معرض فشار روانای ناشای از   . است که نشانة شخییتی ناسالم است 0پریشی روان

های تهدیدکننده قرار گیرد کاه فارار فیزیکای از آن ممکان نباشاد؛ ساازوکارهای حفااظتی        تجربه

تفاوت و وونسارد نسابت   شود که بیر واق،، به ناظری ذهنی تبدیل میکند و د ای ایجاد میماهرانه

برای چنین فاردی دنیاا زنادانی    . پردازدآید، فقط به نظاره میدهد، یا به ذهنش میبه آنچه انجام می

چهرازی، )هدفی است تفاوت آکنده از پوچی، بیهودگی و بیسراسر زندگی فرد بی. حیار استبی

09 31.) 

در مشاارکت   1میلیتفاوتی معادل بیدر حوزة علوم سیاسی بی :تی از دیدگاه سیاسیتفاوبی .2

تفاوتی به اشاکال  های دموکرات لیبرال، این بیدر نظام. و درگیری فعال در فرایندهای سیاسی است

تمایلی شهروندان بارای شارکت در   توان بیها را می ترین آنشود که یکی از رایجمختلف ظاهر می

 (.0993نادری و همکاران، )دادن به نامزدها اشاره کرد  ات و رأیانتخاب

-تفاوت یا بی  هاتاب،(   03) 9به عقیدة آلموند و پاوول :شناسیتفاوتی از دیدگاه جامعهبی .3

. اعتناا هساتند  ستاده بای  -اند که از نظر روابط اجتماعی منفعل بوده و نسبت به نتایج داده ها افرادی

داند که در درون وود حاوی واقعیتی است تفاوتی را مفهومی اولاقی میبی»( 1 03)  هربرت گانز

ناادری و  )« شاود  شناوتی، شناوته مای عنوان یک پدیدة مهم جامعه و یا نبود آن، به  که کمی علاقه

شاده در جامعاه ماورد قباول      های نهاادی زمانی که هم اهداف و هم شیوه (.9،  0993همکاران، 

نشدن در مسائل  گیری و سهیمدر مجمو ، کناره. دهدتفاوتی اجتماعی رخ مینباشد، بیافراد جامعه 

عنوان یک شاهروند را   درگیری مدنی به علاقگی به مباحث اجتماعی و عدماجتماعی، دلسردی و بی

ماواجهیم،   یای معمولها با چروهما معمولاً در سازمان(. Merton, 1968)تفاوتی اجتماعی گویند بی

                                                           
1. Psychosis 

2. Disinclination 
3. Almond & Powell 

4. Allegiance 

5. Gans 

6. Disinterest  
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تاازگی   واواه در ساازمان ارتقاا یافتاه باشاند یاا باه        -شوندانی که افراد مشغول کار جدیدی میزم

رو، همکااران  هاای پایش  ها نسبت به فرصات آن. معمولاً شور و نشاط دارند -استخدام شده باشند

زده هاا دسات وواهناد یافات، هیجاان     ها کار کنند و اهدافی که باه آن جدیدی که قرار است با آن

در نهایت، ایان  . کندجاست که در طول زمان این نگر ، شور و نشاط تغییر میمشکل این. هستند

(. Danaee Fard & Eslami, 2010)دهاد  تفاوتی ساازمانی مای  همه شور و نشاط جای وود را به بی

. تفاوتی سازمان به کارکنانش اسات نوعی نتیجة بی تفاوتی سازمانی بهکند بی بیان می( 1110)0والتون

. (Shahinpoor & Matt, 2007) پذیری کارکنان اسات  این موضو  تهدیدی برای ولاقیت و مخاطره

جمشایدی و  )ها تأییاد شاده اسات    تفاوتی آنهای شخییتی کارکنان بر بیدر این میان، تأثیر جنبه

 تفااوتی ساازمانی در  ها راهکارهای مناسبی برای مقابله با بیدر صورتی که سازمان(. 0993بخشی، 

نتاایج  (. 0993، جهانشااهی )شدت متضارر وواهناد شاد     ها بهپیش نگیرند، هم افراد و هم سازمان

تعهد سازمانی، وفاداری سازمانی  ةلفؤسه متأثیر منفی بر  تفاوتی سازمانیدهد بینشان میتحقیقات 

هاای ارزیاابی عملکارد،    بهباود سیساتم   Leander, 2009).) و ایجاد هویت سازمانی وواهد داشات 

های شافاف و عادلاناه، توجاه بیشاتر باه مساائل رفااه شخیای و         حقوق و پادا ، ارتقا، انتیاب

های منعطف کاری و توجه به رفتار شهروندی سازمانی همگی بسته کارگیری بهوانوادگی کارکنان، 

ترشدن اند که ضمن اثرپذیری از مهارت مدیران با بهبود سیستم انگیز ، موجب ولاقانه از مواردی

تفااوتی  شود که در نهایت، باه مادیریت بای    زمان و بهترشدن ادراک عدالت سازمانی کارکنان میسا

 . (0930 کشاورز حقیقی،)شود سازمانی کارکنان منجر می

 تفاوتي سازمانيسازمان و بي -های شغلي، تناسب فردگيارتباط ويژ

مجزا، تاکنون پاژوهش تجربای کاه    طور  گرفته دربارة هر یک از متغیرها به با وجود تحقیقات انجام

با وجود این، مباانی نظاری و   . ها را بررسی کند، مشاهده نشده استطور مستقیم رابطة این مؤلفه به

                                                           
1. Walton 
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امروزه ارتباط مساتقیم باین شاغل افاراد و     . تحقیقات از وجود رابطه بین این متغیرها حکایت دارد

باا مطالعاات و   ( 0931)نیاا  رساتگاری  .ها در سازمان، بر کسی پوشیده نیسات رضایت و انگیزه آن

تفاوتی ساازمانی منجار   های وود توانست به بعضی از علل نارضایتی کارکنان که به بروز بیبررسی

تفاوتی سازمانی نتایج پژوهش وی نشان داد بی. ها پی ببردرفت از آن کارهای برونشده است و راه

گزینشی با تخیص افراد، نبود نظارت، نشناوتن  سالاری، بروورد دلیل عواملی مانند عدم شایسته به

تاوجهی باه هماة مشااغل ساازمانی، وجاود        نیازهای کارکنان، توجه به بعضی مشاغل وا  و بی

اطلاعای کارکناان از    گیاری و بای  توجهی به مسائل رفاهی کارکنان، وجود هرم تیامیم تبعیض، بی

 دادن دادن آزادی عمل به کارکنان در انجاام کارهایی مانند وی در ادامه راه. نتایج عملکرد وود است

با مشااغل دیگار ساازمان، ارزیاابی      دادن به هر شغل بدون مقایسه امور شغلی قسمت وود، اهمیت

های ساازمانی   دادن کارکنان در تیمیم عملکرد، زیبایی محل کار، افزایش دانش کارکنان و مشارکت

  .کندبیان می تفاوتی سازمانی کارکنانرفت از بی را برای برون

اساتراتژی  : تفااوتی ساازمانی  کشاف بای  »در پژوهشی باا عناوان   ( 1101)فرد و اسلامی دانایی

تفااوتی  در دانشگاه علوم پزشکی ایران، به این نتیجه رسایدند کاه عوامال باروز بای     « گرنددتئوری

هی ساازمان  تاوج توجهی مدیریت، بیاند از بی شود که عبارتبندی میسازمانی به پنج گروه تقسیم

در ایان نظریاه   . سازمانی و عادم سالامت شاغل    به کارکنان، مسمومیت جو سازمانی، عناصر درون

عنوان پدیدة اصلی و مرکزی موجب مسامومیت جاو ساازمان     توجهی سازمان به کارکنان، که به بی

از طرفی، عادم سالامت شاغل و عناصار     . توجهی مدیریت به وجود وواهد آمددلیل بی شود، به می

. دهنده مسمومیت جو سازمانی شناسایی شدند کننده یا گستر عنوان عوامل تثبیت سازمانی به درون

های  نظریه. کندتفاوتی سازمانی بروز میدر نهایت، نتیجة اصلی مسمومیت جو سازمانی به شکل بی

یک میزان  تواند بر همة افراد بههای اصلی شغل نمیکنند ویژگی های شغلی بیان میپیرامون ویژگی

های شخییتی ای در این میان وجود دارد، مانند تفاوت بلکه یکسری عوامل واسطه. تأثیرگذار باشد
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ها و رضایت حاصله از زمینة شغلی و سازمانی افراد و شدت نیاز به رشد، سطح دانش و مهارت آن

 (.  099، 0شرمرهورن)کند های شغلی را تعدیل میکارکنان که تأثیر ویژگی

 ها و مدل مفهوميتوسعة فرضیه

 .نشان داده شده است 0ها براساس آن شکل گرفته، در شکل مدل مفهومی پژوهش که فرضیه
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل

 های پژوهشفرضیه

 :های تحقیا به شرح زیر است فرضیه

تفااوتی   ساازمان بار بای    -گری درک از تناسب فردهای شغلی با میانجیویژگی :فرضیة اصلی

 .گذارد کارکنان شرکت گاز استان اصفهان تأثیر می سازمان
                                                           
1. Schermerhorn 

 تناسب

 سازمان -فرد

تفاوتی بی

 سازمانی

 بازوورد

 اهمیت

 هویت

 آزادی

 رجو  تفاوتی به ارباب بی تنو 

 تفاوتی به سازمان بی

 تفاوتی به همکاربی

 تفاوتی به مدیر بی

 تفاوتی به کار بی

 سازگاری ارز  سازگاری اهداف سازگاری محیط سازگاری شخییت KSAسازگاری 

 ویژگی شغلی
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 .تفاوتی سازمانی کارکنان تأثیر داردطور مستقیم بر بی های شغلی بهویژگی: 0فرضیة فرعی  -

تفاوتی سازمانی کارکناان  طور مستقیم بر بی هسازمان ب -درک از تناسب فرد: 1فرضیة فرعی  -

 .گذارد تأثیر می

سازمان کارکناان   -طور مستقیم بر درک از تناسب فرد های شغلی بهویژگی: 9فرضیة فرعی  -

 .گذارد تأثیر می

 روش پژوهش

. ها توصیفی از نو  همبستگی است این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوة گردآوری داد

های کارشناسی ارشد نامهای و مطالعة کتب، مقالات و پایانژوهش از طریا رو  کتابخانهدر این پ

تفاوتی سازمانی های شغلی و بیهای مربوط به ویژگی و دکتری، اطلاعات در زمینة مفاهیم و نظریه

، ( 033)هاای شاغلی جاان واگنار     ها پرسشانامة ویژگای  آوری دادهابزارهای جم،. آوری شدجم،

0سازمان اسکروگینس -امة تناسب فردپرسشن
فارد  تفاوتی ساازمانی داناایی  و پرسشنامة بی( 1119) 

جامعة آماری این پژوهش همة کارکنان رسمی و پیمانی شرکت گاز استان اصافهان  . است( 0993)

ساازی معاادلات سااوتاری     باا توجاه باه رو  مادل    . نفرناد  1  است که بالغ بر  0931در سال 

در . در این تحقیا، ضروری است حجم منطقی برای گاروه نموناه در نظار گرفات    شده  کارگرفته به

مشااهده   01تعاداد  ( 1 03) 9و هالینسکی و فلورت( 9 03) 1یک محاسبه سرانگشتی میلر و کانس

مشااهده باه     کنند و در روشی دیگر حجم نمونة مناسب را  ازای هر متغیر مستقل پیشنهاد می را به

 01با توجه باه اینکاه تعاداد متغیرهاای تحقیاا       (.0931هومن، )گیرند  ازای هر پرسش در نظر می

کند و  کفایت می 1 9تا  1 0پرسش بود، حجم نمونه بین  9 های پرسشنامه  متغیر و تعداد پرسش

  .پرسشنامه تکثیر و توزی، شد 1 9ها،  با توجه به احتمال ریز  و عدم برگشت پرسشنامه

                                                           
1. Scroggins 

2. Miller & Kans 

3. Halynsky & Fluorite 
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طبقات مورد مطالعه مناطا گازی زیار نظار شارکت    . ای انجام گرفتگیری به رو  طبقه نمونه

از منااطا   تعاداد نموناه بارای هریاک    . منطقاه اسات    0گاز استان اصفهان بودند که در مجماو ،  

هاای لازم باا   همااهنگی  دادن  در اداماه، پاس از انجاام   . ها محاسبه شاد متناسب با تعداد کارکنان آن

طور کاملاً تیادفی به کارکنان مراجعاه شاد و ضامن تشاریح ناو        ربط در شرکت، به مسئولان ذی

 0 1، در مجماو  . شاد دادن آن، پرسشانامه بارای تکمیال تحویال داده      مطالعه و هادف از انجاام  

 3 /3ها  نرخ بازگشت پرسشنامه. دادن محاسبات آماری دریافت شد پرسشنامة قابل قبول برای انجام

کاارگیری نظار اساتادان و     ها رو  روایای صاوری باا باه    برای تعیین روایی پرسشنامه. درصد بود

هاا  همشاوران صنعتی پروژه در شرکت گاز استان اصفهان اجرا شد و برای تعیاین پایاایی پرسشانام   

ها مقادیر آلفای کرونباخ برای هر یک از پرسشنامه. محاسبه شد SPSS 18 افزار آلفای کرونباخ با نرم

در . هاا اسات  دهندة پایایی قابل قباول پرسشانامه   محاسبه شد که نشان 1/ های آن بیشتر از و مؤلفه

 . ، ضرایب آلفای کرونباخ برای هریک از متغیرها بیان شده است0جدول 
 

 هاضرایب آلفای کرونباخ پرسشنامه. 1 جدول

 آلفای کرونباخ  متغیر

                     39/1  های شغلی                                       ویژگی

                  1/  9 سازمان                                     -تناسب فرد

 1/  3 تفاوتی سازمانی                                                      بی

                9/1   کل                                                        

 هاوتحلیل دادهتجزيه

 .بیان شده است 1شناوتی پاسخگویان در جدول  های جمعیتویژگی

 و مرد دهندگان پاسخ درصد 0/91 دهد می نشان آماری نمونة شناوتی جمعیت مشخیات نظر از

از نظر تحییلات، افراد باا تحیایلات لیساانس بیشاترین تعاداد از      . اند بوده زن ها درصد آن 3/03

سال   9تا   1های سنی بیشترین آمار مربوط به گروه سنی نظر از. انددهندگان را تشکیل دادهپاسخ

اند، و در سال سابقة ودمت داشته 01دهندگان کمتر از  بیشتر پاسخ ودمت سابقة نظراز . بوده است

 .اندنهایت، از نظر سمت سازمانی کارمندان بیشترین تعداد را تشکیل داده
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 دهندگان پاسخ شناختی جمعیت هایویژگی .2 جدول

 جنسیت
 زن

(3/03)% 
 مرد

(0/91)% 

 سن
 سال  9تا   1
( /  )% 

 سال   تا   9
( /91)% 

 سال   تا    
(9/11)% 

 سال به بالا   
( /1)% 

 سابقة خدمت
 سال 01کمتر از 

( /93)% 

 سال 11تا  01
( /90)% 

 سال 91تا  11
( /19)% 

 سال 91بالاتر از
( / )% 

 تحصیلات
 دیپلم دیپلم و فوق

( / 0)% 
 کارشناسی

(9/  )% 
 ارشد  کارشناس

( /01)% 

 سازمانی سمت
 کارمند

( /9 )% 
 کارمند ارشد

( /3)% 
 کارشناس

(3/01)% 
 مسئول

( /0 )% 
 رئیس واحد

(9/ )% 

باه ایان   . ها انجام گرفات  بودن داده ها، آزمون نرمال  قبل از براز  مدل پژوهش و آزمون فرضیه

 .های آماری زیر ایجاد شد منظور فرض

 . توزی، مشاهدات نرمال است :فرض صفر 

 .توزی، مشاهدات نرمال نیست :فرض یک 
 

 اسمیرنوف -نتایج آزمون کولموگروف. 3جدول

 معناداری انحراف معیار میانگین 
 -مقدار کولموگروف

 اسمیرنوف
 نتیجة آزمون

 .شود فرض صفر پذیرفته می 3/0 1 193/1 1/1 11  9/     های شغلیویژگی
 .شود فرض صفر پذیرفته می 930/1 1/ 1  9/1 30  99/9   سازمان -تناسب فرد

 .شود فرض صفر پذیرفته می 1/    11/1  0013/1  1391/1 تفاوتی سازمانیبی
 .شود  فرض صفر پذیرفته می 0/1   1/1   1/ 0 11 9/1  9 کل پرسشنامه

علت آنکه مقاادیر   آمده برای هر یک از متغیرهای پژوهش، به دست با توجه به سطح معناداری به

پرسشانامه را   های حاصال از بودن داده توان ادعای نرمالدست آمد، می به 1/ 1بزرگتر از معناداری 

 .درصد پذیرفت  3در سطح اطمینان 

 0اعتباار همگارا و تشخییای   به ایان منظاور،   . شد یگیری اعتبارسنجابتدا مدل اندازه در ادامه،

                                                           
1. Discriminant Validity  
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بارهای عاملی که حاداقل  (  111) و همکاران 1و هیر( 0390) 0فارنل و لرکر نظر طبا .بررسی شد

نتایج این بررسی در نشاان داد بارهاای   . دهد ها را نشان می اعتبار قابل قبول سازه باشد، 1/ برابر با 

و قابال قبولناد و های  پرسشای از      1/ قرار دارند که همگای بایش از    9/1 3و  0/1  عاملی بین 

  .شود فرایند تحلیل حذف نمی

. دلیل اینکه در این مدل بیش از یک متغیر پنهان وجود دارد، اعتبار تشخییی نیز بررسی شاد  به

اعتباار   ةدهناد باشاد، نشاان   3/1، اگر همبستگی بین متغیرهاا کمتار از   (1101) 9بایرنپیشنهاد طبا 

اسات   3/1ها کمتار از  در این تحقیا همبستگی میان تمامی سازه. گیری استتشخییی ابزار اندازه

هاای هماان متغیار باا      از همبستگی هر متغیر AVEاز طرفی، جذر  (.  جدول)که قابل قبول است 

باه دلیال اینکاه     همچناین،  .دارناد هاا اعتباار تشخییای    بنابراین، ساازه . سایر متغیرها بیشتر است

هاا از  است و هی  پیام وطایی مبنی بر همبستگی وطی ساازه  3/1تر از پایین هاهمبستگی بین سازه

 .دریافت نشد، در نتیجه، همبستگی وطی وجود ندارد افزارنرمریا وروجی ط
 

 متغیرها همبستگی بین .4 جدول
 تفاوتی سازمانی بی سازمان -تناسب فرد های شغلی ویژگی متغیر

   9/1 9** ویژگی شغلی
 3/1   سازمان -تناسب فرد

**90 /1  
 91/1  01/1  تفاوتی سازمانی بی

**9  /1 
 AVE ریشة دوم شاوص **                  

بادین ترتیاب کاه رواباط     . کار گرفته شد سازی معادلات ساوتاری به در این تحقیا رو  مدل

. بررسای شاد   Amosافزار  میان متغیرهای پژوهش از طریا ضریب استاندارد و عدد معناداری با نرم

نشان داده شده ( ضرایب استاندارد)، مدل ساوتاری پژوهش در حالت تخمین استاندارد 1در شکل 

   .است
                                                           
1. Fornell & Larcker 
2. Hair  
3. Byren 

نمایش داده شده F 0تفاوتی سازمانی با  ، و بی1Fسازمان با  -، تناسب فرد9Fهای شغل با  در مدل ساوتاری متغیر ویژگی.  
 .است
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 مدل ساختاری پژوهش. 2شکل 

ان نتاایج نشا  . بیاان شاده اسات     های کلی براز  مدل در جادول   ترین شاوص بروی از مهم

 .استدهد مدل مفهومی پژوهش از براز  مناسبی برووردار  می
 

 های برازش مدل تحقیق شاخص. 5جدول 

 مقدار استاندارد شاخص نام شاخص
مقدار شاخص در 

 الگوی مورد نظر
 نتیجه

TLI  براز  الگو مناسب است 1/ 30 3/1بیشتر از 

CFI  براز  الگو مناسب است 1/  3 3/1بیشتر از 

RSMAEA  براز  الگو مناسب است 191/1 19/1کمتر از 

IFI  براز  الگو مناسب است 391/1 3/1بیشتر از 

GFI  براز  الگو مناسب است 1/ 33 3/1بیشتر از 

AGFI  براز  الگو مناسب است 390/1 3/1بیشتر از 

هاای   فرضایه  1/ 1با توجه به مدل معادلات ساوتاری و ضرایب استاندارد، در سطح تشخیص 

ساازمان اثارات    -بارای بررسای نقاش میاانجی تناساب فارد      . اول، دوم و سوم پژوهش تأیید شد
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. ساازمان بررسای شاد    -تفاوتی سازمانی از طریا تناساب فارد   های شغلی بر بی غیرمستقیم ویژگی

معناادار   1/ 1است که در سطح وطاای   -113/1شده در این پژوهش  مقدار اثر غیرمستقیم محاسبه

گازار  شاده     نتاایج ایان بررسای در جادول     . شود پس فرضیة اصلی تحقیا نیز تأیید می. تاس

 .است
 

 ها نتایج آزمون فرضیه. 6جدول 

 گیری نتیجه سطح معناداری ضریب مسیر  فرضیه

 اصلی
تفاوتی سازمانی با  ویژگی شغلی بر بی

 سازمان-نقش میانجی تناسب فرد
 تأیید فرضیه 100/1 -113/1

 تأیید فرضیه 111/1 -1/  9 تفاوتی ویژگی شغلی بر بی اول

 تأیید فرضیه 111/1 -911/1 تفاوتی سازمان بر بی -تناسب فرد دوم

 تأیید فرضیه 111/1 +39/1  سازمان -ویژگی شغلی بر تناسب فرد سوم

 

 های جانبي پژوهشيافته

گاز اساتان اصافهان آزماون    های آن در شرکت جهت بررسی سطح هریک از سه متغیر و زیر مؤلفه

 . ای اجرا شدنمونه تی تک

اسات، در ساطح    1/ 1از آنجا که سطح معناداری برای همة متغیرهاا در ایان آزماون کمتار از     

های شغلی و هماة ابعااد آن در شارکت گااز اساتان اصافهان در ساطح        درصد ویژگی  3اطمینان 

 -ان نتایج نشان داد که درک از تناسب فردسازم -از لحاظ درک از تناسب فرد. نامطلوبی قرار دارند

سازمان، سازگاری محیط، سازگاری اهداف و سازگاری شخییت در شرکت گاز استان اصفهان در 

سطح نامطلوب قرار دارد و بعد سازگاری ارز  کارکناان شارکت گااز اساتان اصافهان در ساطح       

از نظار  . لایی قارار دارد کارکناان و ساازمان در حاد باا     KSAولای ساازگاری   . متوسطی قرار دارد

رجو  در شارکت گااز اساتان اصافهان در ساطح      تفاوتی به همکار و اربابتفاوتی سازمانی، بی بی

تفاوتی به سازمان کارکناان شارکت   تفاوتی به کار و بیتفاوتی سازمانی، بیپایینی قرار دارد ولی بی
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یر در شرکت گاز استان اصافهان در  تفاوتی به مدگاز استان اصفهان در سطح بالایی قرار دارد و بی

 .سطح متوسطی قرار دارد

آزمون تی جوام، مستقل و  ی و متغیرهای پژوهششناوت تیجمعهای  برای بررسی نقش ویژگی

در این قسمت هدف پژوهشگر بررسی ایان موضاو    . اجرا شد آزمون مقایسة میانگین چند جامعه

 .مختلف تفاوت معنادار دارند یا ویرهای است که آیا سطح متغیرهای پژوهش در گروه

براساس نتایج آزمون تی جوام، مستقل، از نظر متغیار جنسایت، زناان در شارکت گااز اساتان       

همچناین، نتاایج نشاان داد    . های شغلی کمتری در شغل وود دارنداصفهان نسبت به مردان ویژگی

همچناین، در شارکت گااز    . کنناد زنان نسبت به مردان هویت و آزادی شغلی کمتری را تجربه مای 

ولای از نظار   . اندتفاوتی سازمانی بیشتری داشتهاستان اصفهان کارکنان زن نسبت به کارکنان مرد بی

سازمان بین زنان و مردان تفاوت معناداری مشاهده نشد و این دو گروه به یک میازان   -تناسب فرد

 .سازمان را دارند -درک از تناسب فرد

سال کمترین و گاروه    9تا   1تحلیل واریانس نشان داد گروه سنی  های جانبی حاصل ازیافته

ولای باین   . کنندهای شغلی را در شغل وود احساس میسال بیشترین میزان ویژگی   تا    سنی 

های سنی مختلف در شرکت گاز استان اصفهان تفااوت  تفاوتی سازمانی و ابعاد آن و گروهمتغیر بی

های تعقیبای نشاان داد   سازمان نتایج آزمون -متغیر درک از تناسب فرداز نظر . معناداری یافت نشد

درک    تاا     سال درک از تناسب کمتری با شرکت دارند و گروه سنی   9تا   1های سنی گروه

 .از تناسب بیشتری با سازمان دارند

میازان  ساال، کمتارین    01از لحاظ سابقة ودمت نتایج نشان داد افراد با سابقة ودمت کمتر از 

در ابعاد تنو ، هویت، اهمیت و آزادی شغلی، افراد با سابقة ودمت کمتار از  . ویژگی شغلی را دارد

سال بیشترین میازان اهمیات، هویات،     91سال کمترین میزان و افراد با سابقة ودمت بیشتر از  01

ساابقة وادمت    در بُعد بازوورد شغلی تفاوت معناداری بین افراد باا . آزادی و تنو  شغلی را دارند

تفاوتی سازمانی و ابعاد آن و سابقة ودمت کارکنان تفااوت معنااداری   بین بی. مختلف وجود ندارد

 01سال بیشترین، و افراد باا ساابقة وادمت کمتار از      91تا 11افراد با سابقة ودمت . مشاهده نشد
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. نشان دادندسازمان و همچنین، سازگاری محیط و شخییت را  -سال، کمترین درک از تناسب فرد

تفاوت معناداری بین کارکنان باا ساابقة وادمت مختلاف در      KSAبین سازگاری ارز ، اهداف و 

 .شرکت گاز، مشاهده نشده است

ساازمان و   -هاای شاغلی، تناساب فارد    بین سطوح تحیایلاتی مختلاف و متغیرهاای ویژگای    

ها، تفاوت معناداری در کارکنان شارکت گااز اساتان    تفاوتی سازمانی کارکنان، همچنین، ابعاد آن بی

 . اصفهان مشاهده نشده است

هاای شاغلی کارکناان    از نظر سمت سازمانی، تفاوت معناداری بین سامت ساازمانی و ویژگای   

های دهد کارمند و کارمند ارشد نسبت به مسئول و رئیس واحد، ویژگینتایج نشان می. وجود دارد

های تعقیبای حااکی از آن اسات کاه     نتایج آزمون. کنندود احساس میشغلی کمتری را در شغل و

همچناین، از نظار هویات    . اناد کارمندان نسبت به مسئول و رئیس واحد تنو  شغلی کمتری داشاته 

از . کنناد های سازمانی هویت شغلی کمتاری را احسااس مای   شغلی، کارمندان نسبت به سایر پست

. اناد بت باه مسائول و رئایس، آزادی شاغلی کمتاری داشاته      نظر آزادی، کارمند و کارمند ارشد نس

در دو . اناد تفاوتی سازمانی را داشتهها بیشترین میزان بیها نسبت به سایر گروههمچنین، کارشناس

بُعد سازگاری ارز  و سازگاری محیط کارمند و کارمند ارشد نسبت به مسئول ساازگاری کمتاری   

رئایس واحاد نسابت باه     . دو بُعد تفاوت معناداری وجود نادارد ها در این داشته اما بین سایر گروه

 .اندسایر گروها سازگاری شخییت بیشتری را اظهار داشته

 بحث و نتیجه

تفااوتی ساازمانی باا نقاش میاانجی      های شغلی بر بای هدف از پژوهش حاضر تحلیل تأثیر ویژگی

نقش میاانجی یاا غیرمساتقیم    برای تعیین . سازمان در شرکت گاز استان اصفهان است -تناسب فرد

 طبا. سازمان ابتدا باید رابطة مستقیم و معنادار بین هر یک از متغیرها تأیید شود -متغیر تناسب فرد

 و مستقیم تأثیر تفاوتی سازمانیهای شغلی بر بیویژگی (1شکل )پژوهش  معادلات ساوتاری مدل

هاا  طباا بررسای آن  . ابقات دارد مط( 1113)ایان موضاو  باا یافتاة کایم و همکااران        .دارد منفای 

 درک از. توانند تأثیر منفی بار پیامادهای منفای رفتااری داشاته باشاد      های شغلی مناسب می ویژگی
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ورکاوئر و   گاذارد کاه باا یافتاة     می منفی و مستقیم تأثیر تفاوتی سازمانیسازمان بر بی -تناسب فرد

ساازمان باعاث    -انی زیاد میان فارد ووها عدم همطبا مطالعة آن. همخوانی دارد( 1119)همکاران 

ساازمان   -های شغلی بر درک از تناساب فارد  ویژگی .شود رمقی نیروی کار میحالی و بیایجاد بی

گاری  سازمان نقش میاانجی  -تناسب فرد همچنین درک از. گذارد می مثبت و مستقیم تأثیر کارکنان

بناابراین، نتاایج نقاش     .کندنی ایفا میتفاوتی سازماهای شغلی و بیضعیفی را در رابطة بین ویژگی

همچناین،  . شاود  تفاوتی سازمانی تأیید میسازمان برای کاهش بی -های شغلی و تناسب فردویژگی

های شغلی بهتری داشته باشند، احساس تناسب بیشتری باا  تر و ویژگیهرچه کارکنان شغل مناسب

 .سازمان وود وواهند کرد

های شاغلی و هماة ابعااد آن در    درصد ویژگی  3سطح اطمینان  درنشان داد،  نتایج آزمون تی

سازمان نتایج نشاان داد   -در متغیر تناسب فرد. شرکت گاز استان اصفهان در سطح پایینی قرار دارد

سازمان، سازگاری محیط، سازگاری اهداف و سازگاری شخییت در شارکت   -درک از تناسب فرد

بعد سازگاری ارز  در سطح متوساطی و ساازگاری   . دارد گاز استان اصفهان در سطح پایینی قرار

KSA رجاو  در  تفاوتی به همکار و اربااب تفاوتی سازمانی، بیدر متغیر بی. در حد بالایی قرار دارد

تفااوتی باه کاار و    تفاوتی سازمانی، بیشرکت گاز استان اصفهان در سطح پایینی قرار دارد ولی بی

تفاوتی به مدیر در ساطح  شرکت گاز استان اصفهان در سطح بالا و بیتفاوتی به سازمان کارکنان بی

 .متوسطی قرار دارد

های شاغلی کمتاری   از نظر جنسیت، زنان در شرکت گاز استان اصفهان نسبت به مردان ویژگی

تفااوت  ( 0999)در شغل وود دارند که این یافته با نتایج پژوهش بختیاار نیارآبادی و همکااران    

های شغلی تفااوت  ها بین معلمان زن و مرد مدارس شهر قزوین از نظر ویژگی آن در پژوهش. دارد

دادن کارهاای تکاراری و    از دیدگاه تاریخی همواره زنان نااگزیر باه انجاام   . معناداری مشاهده نشد

نتایج همچنین، نشان داد زنان نسبت (. 0931 زاده، شیعه)اند چالش در سطوح پایین سازمانی بوده بی

دلیال اینکاه    ، باه (  09)به عقیدة چلبای  . کنندن هویت و آزادی شغلی کمتری را تجربه میبه مردا

گیارد،  قرار می( همسری و مادری)ها های وانوادگی آنالشعا  نقشهویت شغلی زنان اغلب تحت
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تفااوتی ساازمانی   همچنین، نتایج نشان داد زنان نسبت به ماردان بای  . از هویت شغلی کمتری دارند

ساازمان باین زناان و ماردان در متغیار تفااوت        -ولی از نظر درک از تناسب فرد. اندداشته بیشتری

 .سازمان را دارند -معناداری مشاهده نشد و این دو گروه به یک میزان درک از تناسب فرد

واردان و کارکناان   تر و افراد با سابقة ودمت بیشتر نسابت باه تاازه   با توجه به نتایج افراد مسن

های شغلی بیشتری در شغل وود دارند و تناسب بیشتری نیز باا ساازمان احسااس    ویژگی ترجوان

تفااوتی ساازمانی رابطاة معنااداری در     ها و متغیر بای اما بین سن افراد و سابقة ودمت آن. کنند می

 . مطابقت دارد(  111)این نتایج با یافتة کفه . شرکت گاز استان اصفهان مشاهده نشد

ساازمان و   -هاای شاغلی، تناساب فارد    تی مختلاف و متغیرهاای ویژگای   بین سطوح تحیایلا 

ها، تفاوت معناداری در کارکنان شرکت گااز اساتان اصافهان    تفاوتی سازمانی کارکنان و ابعاد آن بی

 . مشاهده نشده است

هاای شاغلی کارکناان تفااوت معنااداری      از نظر سمت سازمانی، بین سمت سازمانی و ویژگای 

 هاای نشان داد کارمند و کارمند ارشد نسبت به مسئول و رئایس واحاد، ویژگای    نتایج. وجود دارد

کنند و کارمندان نسبت به مسئول و رئیس واحاد تناو    شغلی کمتری را در شغل وود احساس می

های سازمانی همچنین، از نظر هویت شغلی، کارمندان نسبت به سایر پست. اندشغلی کمتری داشته

از نظر آزادی، کارمند و کارمند ارشد نسبت به مسائول و  . کنندساس میهویت شغلی کمتری را اح

ها بیشترین میازان  ها نسبت به سایر گروههمچنین، کارشناس. اندرئیس، آزادی شغلی کمتری داشته

در دو بُعد سازگاری ارز  و ساازگاری محایط کارمناد و کارمناد     . اندتفاوتی سازمانی را داشتهبی

هاا در ایان دو بُعاد تفااوت     ل سازگاری کمتری داشته، اماا باین ساایر گاروه    ارشد نسبت به مسئو

ها سازگاری شخیایت بیشاتری را اظهاار     رئیس واحد نسبت به سایر گروه. معناداری وجود ندارد

 .اندداشته

شاود فناون گارد     های پژوهش، به مدیران شرکت گاز استان اصفهان پیشانهاد مای  بنابر یافته

با توجه باه باالاتربودن   . کار گیرند را برای ایجاد تنو  در مشاغل سازمان بهشغلی و گستر  شغلی 

ای شاود از میاان کارکناان واانم، کمیتاه     ها نسبت به آقایان، پیشنهاد میتفاوتی سازمانی در وانمبی
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منظاور باالابردن ساطح     باه . ها در سازمان تشاکیل شاود  برای رسیدگی به مشکلات و مسائل وانم

ی اعم از تنو ، هویت، آزادی، بازوورد و اهمیت شغلی مشاغل را طراحای مجادد   های شغلویژگی

باا  . های استخدامی و ارتقای کارکنان در سازمانهای شخییتی برای آزمون کارگیری آزمون به. کنند

اند و کارکنان آن روزانه با تعداد زیادی  توجه به اینکه اغلب مشاغل شرکت گاز جزء مشاغل اداری

های شخییتی قراردادی و اجتماعی تناسب بیشاتری  شوند، کارکنانی با تیپ  مواجه میرجوارباب

بودن سطح ساازگاری محایط کاار در     با توجه به پایین. با شرکت گاز استان اصفهان وواهند داشت

تاوان در صاورت امکاان از نظار کارکناان بارای تازیین اتااق کاار، و تمایال باه            بین کارکنان، می

هاا  ها نسابت باه ساایر گاروه    با توجه به اینکه کارشناس. ا کدام همکار کمک گرفتشدن ب اتاق هم

کاردن زمیناة مشاارکت بیشاتر      شود مدیران عالاوه بار فاراهم   تفاوتی بیشتری دارند، پیشنهاد می بی

تر و افراد با با توجه به اینکه افراد مسن. یابی کنندای علتطور ریشه ها، این موضو  را بهکارشناس

شاود  کنناد، باه ساازمان پیشانهاد مای      قة کاری بیشتر تناسب بیشتری را با سازمان احساس مای ساب

همچناین،  . های لازم را برای جذب و استخدام کارکنان پیمانی و قراردادی وود فراهم کنندفرصت

با توجه به اینکه در شرکت گاز زنان نسبت به مردان در اقلیت هستند و ممکن است ایان موضاو    

های برابر برای ارتقا برووردار شوند، باه شارکت   ها نتوانند از فرصت باشد برای اینکه وانمعاملی 

 .شود در ارتقاهای شغلی به این موضو  بیشتر توجه کنندپیشنهاد می

 :شودمند در این حوزه پیشنهاد میبه پژوهشگران آیندة علاقه

به مردان در شرکت، نقش سایر متغیرها تفاوتی سازمانی زنان نسبت با توجه به بالاتربودن بی -

های موجود بین زنان و مردان در محیط کار را در بروز این ای و نابرابریمانند سقف شیشه

 .تفاوتی بررسی کنندبی

تفاوتی به کار و سازمان، باه  تفاوتی سازمانی کارکنان در ابعاد بیبا توجه به بالابودن سطح بی -

ها را موشکافی کرده و پیشانهادهای  تفاوتیشود دلایل این بیمی پژوهشگران آینده پیشنهاد

 .لازم را به شرکت ارائه دهند

به پژوهشگران آیناده پیشانهاد    KSAs بُعدسازمان در  -با توجه به بالابودن سطح تناسب فرد -
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هاای  هاای مناساب و برگازاری دوره   دلیل استخدام یابی کنند که این تناسب بهشود علتمی

باودن   های شغلی و سااده بودن سطح ویژگی دلیل پایین شی مرتبط در شرکت است یا بهآموز

 .مشاغل

های شغلی و همة ابعاد آن در شرکت و نیاز باه طراحای مجادد    بودن ویژگی با توجه به پایین -

شود باه شارکت در ایان زمیناه      مند در این حوزه پیشنهاد میمشاغل، به پژوهشگران علاقه

 . کمک کنند

جاایی ساازمانی، کارراهاه    نقش سایر متغیرها مثل سبک رهباری، مادیریت مشاارکت، جاباه     -

تفاوتی سازمانی بررسی های کاری؛ بر بیهای شخییتی و محیطهای کاری، تیپشغلی، تیم

 .شود
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