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A B S T R A C T 

This study aimed to examine the effect of person–job fit on employees’ workplace deviance, 

considering the mediating role of work engagement and the moderating role of perceived 

organizational justice. This applied study used a quantitative, descriptive, survey-based design and 

structural equation modeling. The statistical population consisted of employees of Darou Pakhsh 

Distribution Company, from whom 302 participants were selected through simple random sampling. 

Data were collected using standardized questionnaires measuring person–job fit, workplace deviance, 

work engagement, and perceived organizational justice. The data were analyzed using partial least 

squares structural equation modeling through SmartPLS software. The inferential results indicated 

that person–job fit had a negative and significant effect on employees’ workplace deviance, with a 

path coefficient of -0.199, t-value of 3.688, and p-value of 0.000. Person–job fit also positively and 

significantly predicted work engagement, with a path coefficient of 0.817, t-value of 47.175, and p-

value of 0.000. Work engagement had a negative and significant effect on workplace deviance, with 

a path coefficient of -0.215, t-value of 2.375, and p-value of 0.018. In addition, perceived 

organizational justice negatively and significantly predicted workplace deviance, with a path 

coefficient of -0.545, t-value of 5.141, and p-value of 0.000. The indirect effect of person–job fit on 

workplace deviance through work engagement was also significant. The findings suggest that 

reducing workplace deviance is not merely a direct consequence of person–job fit; rather, it is 

strengthened through work engagement and shaped by employees’ perceptions of organizational 

justice. Therefore, organizations should simultaneously improve job placement decisions, foster 

meaningful and engaging work, and enhance fairness in procedures, rewards, and managerial 

interactions. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Workplace deviance is a critical concern in organizational behavior because it 

includes intentional behaviors that violate organizational norms and threaten the well-being 

of the organization, its members, or both. Such behaviors may appear as absenteeism, 

lateness, reduced effort, misuse of resources, interpersonal disrespect, sabotage, 

withdrawal, or counterproductive work behaviors, and they can weaken productivity, trust, 

cooperation, and human resource effectiveness. Contemporary studies emphasize that 

workplace deviance is not merely an individual moral failure but a multidimensional 

phenomenon shaped by job demands, organizational culture, leadership climate, perceived 

injustice, work stress, insecurity, and employees’ interpretation of their work environment 

(2, 4-8). Therefore, understanding the mechanisms that reduce deviant workplace behavior 

requires attention to both structural and psychological factors in the employment 

relationship. 

Among the major antecedents of employee behavior, person–job fit has received 

substantial attention. Person–job fit refers to the degree of compatibility between 

employees’ knowledge, skills, abilities, needs, values, and interests and the demands, 

characteristics, and resources of the job. When employees perceive that their abilities and 

preferences match their job requirements, they are more likely to experience competence, 

satisfaction, commitment, meaningfulness, and positive behavioral outcomes (11, 12, 16, 17, 

35). Conversely, person–job misfit can generate stress, frustration, boredom, perceived 

overqualification, and counterproductive responses (13, 18). Previous evidence suggests 

that person–job fit can function as a preventive factor against workplace deviance by 

reducing psychological strain and increasing employees’ positive attachment to their work 

role (14, 15, 30). 

Work engagement is another important motivational construct in explaining 

employee behavior. It represents a positive work-related psychological state characterized 

by energy, dedication, absorption, and active involvement in one’s job. Employees who 

are highly engaged tend to identify more strongly with their work, internalize 

organizational goals, and show lower tendencies toward destructive or deviant behaviors. 

Prior research has linked work engagement to employee voice, organizational intimacy, 

job satisfaction, organizational citizenship behavior, productivity, readiness for change, 

and retention (19-24). In addition, studies on injustice, discrimination, and deviant behavior 

have shown that engagement-related mechanisms can explain why employees respond 
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differently to unfavorable work conditions (31, 32). Thus, work engagement may serve as a 

motivational mechanism through which person–job fit decreases workplace deviance. 

Perceived organizational justice is also central to understanding employee reactions 

in the workplace. It refers to employees’ perceptions of fairness in resource distribution, 

decision-making procedures, interpersonal treatment, and informational transparency. 

When employees perceive fairness, they are more likely to trust the organization, comply 

with norms, and maintain constructive work behavior; however, perceived injustice may 

produce dissatisfaction, withdrawal, turnover intention, cynicism, silence, and deviant 

reactions (25-27, 29). Research has also demonstrated that organizational justice is related 

to ethical climate, organizational entrepreneurship, citizenship behavior, and reduced 

deviance (3, 28, 33). In Iranian organizational studies, destructive leadership, organizational 

cynicism, silence, and deviant behavior have been identified as interconnected 

organizational problems requiring integrated management models (1, 9, 10, 34). 

Accordingly, the present study integrates person–job fit, work engagement, and perceived 

organizational justice in a moderated mediation model to explain employees’ workplace 

deviance. 

METHODS AND MATERIALS 

This study was applied in purpose and quantitative, descriptive, and survey-based in 

method. The statistical population consisted of employees of Darou Pakhsh Distribution 

Company. Based on the size of the population and the Morgan sampling table, 302 

employees were selected through simple random sampling. The sampling frame was 

prepared using the list of employees, and participants were selected randomly from the 

population. Data were collected through a structured questionnaire distributed among 

employees in both in-person and electronic formats, depending on access to respondents in 

different organizational units. 

The research instrument consisted of standardized questionnaires measuring four 

main constructs: person–job fit, workplace deviance, work engagement, and perceived 

organizational justice. Person–job fit measured the compatibility between individual 

characteristics and job requirements. Workplace deviance measured employees’ deviant 

behaviors directed toward the organization and individuals. Work engagement assessed the 

degree of employees’ psychological, emotional, and motivational involvement in their job. 

Perceived organizational justice measured employees’ perception of fairness in 

organizational procedures, interactions, and distribution of outcomes. Data analysis was 

conducted using partial least squares structural equation modeling through SmartPLS. The 
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analysis included assessment of the measurement model through factor loadings, 

Cronbach’s alpha, composite reliability, convergent validity, and discriminant validity, 

followed by assessment of the structural model through coefficients of determination, 

predictive relevance, path coefficients, t-values, significance levels, mediation testing, and 

moderation testing. 

FINDINGS 

The demographic results showed that 287 respondents were male and 15 were 

female. Regarding age, 68 participants were younger than 30 years, 122 were between 31 

and 40 years, and 112 were older than 41 years. In terms of education, 195 respondents had 

a bachelor’s degree or lower, while 107 had education above the bachelor’s level. 

Regarding work experience, 176 employees had up to 10 years of experience, and 126 

employees had more than 10 years of experience. 

The measurement model showed acceptable reliability and validity. Composite 

reliability values were 0.904 for person–job fit, 0.930 for workplace deviance, 0.907 for 

work engagement, and 0.772 for perceived organizational justice. Cronbach’s alpha values 

were 0.859 for person–job fit, 0.849 for workplace deviance, 0.847 for work engagement, 

and 0.704 for perceived organizational justice. All values exceeded the acceptable 

threshold of 0.70. Convergent validity was also confirmed, as the average variance 

extracted values were 0.702 for person–job fit, 0.869 for workplace deviance, 0.765 for 

work engagement, and 0.592 for perceived organizational justice. The Fornell–Larcker 

criterion further supported discriminant validity, indicating that each construct shared more 

variance with its own indicators than with other constructs. 

The structural model demonstrated strong explanatory and predictive power. The 

coefficient of determination was 0.857 for workplace deviance and 0.668 for work 

engagement, indicating that the model explained a substantial proportion of variance in the 

endogenous variables. Predictive relevance values were 0.708 for workplace deviance and 

0.481 for work engagement, confirming adequate predictive capability. 

The hypothesis testing results showed that person–job fit had a negative and 

significant effect on workplace deviance, with a path coefficient of -0.199, t-value of 3.688, 

and significance level of 0.000. Person–job fit had a positive and significant effect on work 

engagement, with a path coefficient of 0.817, t-value of 47.175, and significance level of 

0.000. Work engagement had a negative and significant effect on workplace deviance, with 

a path coefficient of -0.215, t-value of 2.375, and significance level of 0.018. Perceived 

organizational justice also had a negative and significant effect on workplace deviance, 
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with a path coefficient of -0.545, t-value of 5.141, and significance level of 0.000. The 

indirect effect of person–job fit on workplace deviance through work engagement was 

significant, with a path coefficient of -0.176, t-value of 2.361, and significance level of 

0.019. Finally, the moderating role of perceived organizational justice in the relationship 

between person–job fit and workplace deviance was confirmed, with a path coefficient of 

-0.118, t-value of 2.262, and significance level of 0.002. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings indicate that person–job fit is an important protective factor against 

workplace deviance. Employees who experience a higher degree of compatibility between 

their characteristics and job requirements are less likely to engage in behaviors that violate 

organizational norms. This can be explained by the fact that fit reduces role-related tension, 

strengthens the sense of competence, and improves employees’ psychological relationship 

with their job. When employees believe that their skills, needs, and values are aligned with 

their job, they are more likely to perceive work as meaningful and less likely to respond to 

the organization through destructive or counterproductive behaviors. 

The findings also demonstrate that work engagement is a key motivational 

mechanism in the relationship between person–job fit and workplace deviance. Person–job 

fit strongly predicted work engagement, and work engagement significantly reduced 

workplace deviance. This means that the effect of person–job fit is not limited to direct 

behavioral control; rather, it operates through employees’ internal motivational states. 

When employees are engaged, they invest more energy in their tasks, identify more 

strongly with their occupational role, and develop a stronger sense of responsibility toward 

organizational goals. As a result, deviant behavior becomes inconsistent with their 

professional identity and internalized work values. 

The negative and significant effect of perceived organizational justice on workplace 

deviance highlights the importance of fairness as a contextual condition in organizational 

behavior. Employees’ perceptions of fair procedures, equitable rewards, respectful 

treatment, and transparent communication reduce the likelihood of deviant reactions. 

Moreover, the confirmed moderating effect shows that the protective influence of person–

job fit becomes stronger when employees perceive higher organizational justice. This 

suggests that even well-matched employees may not fully translate their fit into 

constructive behavior if they experience the organizational environment as unfair. In 

contrast, fair organizational conditions reinforce the positive effects of person–job fit and 

strengthen employees’ willingness to comply with organizational norms. 
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Overall, the study concludes that workplace deviance should not be treated merely 

as an individual disciplinary issue. It is better understood as the outcome of a broader 

system involving job compatibility, motivational engagement, and perceived fairness. 

Organizations seeking to reduce deviant behavior should simultaneously improve 

recruitment and placement decisions, design jobs that fit employees’ abilities and values, 

foster engagement through meaningful work and developmental opportunities, and 

strengthen justice in procedures, rewards, and managerial interactions. The integrated 

model tested in this study provides a useful framework for explaining how person–job fit 

can reduce workplace deviance through work engagement and under the boundary 

condition of perceived organizational justice. 
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 یدیواژگان کل

ی رفتارها شغل؛ –تناسب فرد

انحرافی کارکنان؛ 

شدن با کار؛ عدالت  عجین

شده؛ مدل  سازمانی ادراک

میانجی ـ تعدیلگر؛ رفتار  

 سازمانی. 

 چکیده 

 لگر یبا کار و نقش تعد  شدنن یعج  یانجیکارکنان با نقش م  یانحراف  رفتارهای  بر  شغل–تناسب فرد  ریتأث  یهدف پژوهش حاضر بررس

 ی ابیبر مدل   یو مبتن  یشیماپی–یفیتوص  ،یو از نظر روش، کم  یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد .شده بودادراک   یعدالت سازمان

 یتصادف  یر یگنفر با روش نمونه  302آنان    انیداروپخش بود که از م  عیشامل کارکنان شرکت توز  یبود. جامعه آمار  یمعادلات ساختار

با    شدننیکار، عج   ط یدر مح  یانحراف  رفتارهای  شغل،–استاندارد تناسب فرد  یهاها با استفاده از پرسشنامه ساده انتخاب شدند. داده 

  .انجام گرفت SmartPLS افزارو نرم  یحداقل مربعات جزئ  کردیها با رو داده   لیشد. تحل  یشده گردآور ادراک   یکار و عدالت سازمان

رابطه برابر    ن یا  ر یمس  بیکه ضر  یاگونهکارکنان دارد؛ به   یانحراف  ی بر رفتارها  یو معنادار  منفی  اثر   شغل –نشان داد تناسب فرد  جینتا

 شدنن یبر عج  معناداری  و   مثبت  اثر  شغل –تناسب فرد  نیبود. همچن  0.000برابر با    یو سطح معنادار  3.688برابر با   t ، مقدار-0.199با  

  ز یبا کار ن  شدنن یبه دست آمد. عج 0.000  یو سطح معنادار 47.175برابر با  t ، مقدار0.817 ریمس بیضر  کهیطورکار داشت؛ به  اب

. اثر عدالت  0.018  ی و سطح معنادار  2.375برابر با   t ، مقدار -0.215  ریمس  بیداشت، با ضر  یانحراف  ی بر رفتارها  یو معنادار  یاثر منف

  ی و سطح معنادار   5.141برابر با   t ، مقدار -0.545  ریمس  بیو معنادار بود، با ضر  یمنف  زین  یانحراف  ی شده بر رفتارهاادراک   یسازمان

اثر غ0.000 نشان    هاافتهی  .معنادار گزارش شد  زیبا کار ن  شدنن یعج  قیاز طر  یانحراف  رفتارهای  بر  شغل– تناسب فرد  میرمستقی. 

با کار    شدنن ی عج  ش یافزا قیبلکه از طر  ست،یتناسب فرد با شغل ن  میمستق جهیکارکنان صرفاً نت یانحراف یکاهش رفتارها دهدیم

 زانندهیمشاغل انگ  یمناسب، طراح  یهمزمان بر انتصاب شغل  دیها باسازمان   ن یبنابرا  شود؛یم   تیتقو  ی و در بستر ادراک عدالت سازمان

 تمرکز کنند. یعدالت سازمان یو ارتقا

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

صرفاً به    ی تحقق اهداف سازمان  را یاست، ز  ی رفتار سازمان  تیر یدر مد  ن یاد یبن  ی از محورها  یک ی ها  رفتار کارکنان در سازمان 

و    زشی رفتار، نگرش، انگ  ت یفیبه ک  یاد یبلکه تا حد ز  ست،یوابسته ن  یراهبرد  یهاو برنامه   یساختار رسم   ، یفناور  ، یوجود منابع مال 

ها و قواعد  از هنجارها، ارزش   ، یرسم  فی ها از کارکنان انتظار دارند که ضمن انجام وظادارد. سازمان   یبستگ   یانسان  یروی تعاملات ن

  ی هاط ی از مح  ی اریحال، در بس  نی . با اند یعمل نما  ی سازمان  ی و اثربخش  ی کنند و در جهت حفظ منافع جمع  ی روی پ  ز یسازمان ن  ی رفتار

آن بروز    یاعضا ای به سازمان  میرمستقیغ ای  میمستق یرسانب یو آس یسازمان  یها از رفتار کارکنان در جهت نقض هنجار یبخش  ،یکار

  ط یمخرب در مح  ی رفتارها  ای   ی دی ضدتول  ی رفتارها  ، یانحراف   ی با عنوان رفتارها  ی رفتار سازمان  اتیدسته از رفتارها که در ادب  ن ی . اکندیم

  ه یسرما  یدار یکارکنان و پا   زشیانگ  ،یروابط کار   ت یفیعدالت، ک  اعتماد،  ،یوربهره   یبرا  ی جد  یی امدها ی پ  توانندی م   شوند،ی کار شناخته م 

  ی چ یسرپ  ، یپرخاشگر  ،یاحترامی اموال، ب   بیمانند تخر   ی آشکار  یهاممکن است در شکل   ی انحراف  ی . رفتارها( 3-1)داشته باشند    یانسان

کار،    تی ف یک  یکاهش عمد  ،یکارمانند کم  یترپنهان   یهادر قالب   ایظاهر شوند    یو اتلاف منابع سازمان   رموجهیغ  بتیاز مقررات، غ

  یامروز  ی هاموضوع در سازمان   ن یا  تی . اهمابندیروابط همکارانه بروز    ف یمقاومت منفعلانه و تضع   ، یتفاوت ی تعلل، ب  ، یسکوت سازمان

انتظارات    ش یو افزا  ی شغل  ی ابهام نقش، ناامن  ع، یسر  رات ییتغ  نده، یفزا  یبا فشارها   ی کار  ی هاط یاست که مح  افتهی  ش یاز آن جهت افزا

 . (6-4) کند  ت یناسازگارانه را تقو یرفتار یهابروز واکنش  نهیزم تواند ی م ی طیشرا ن یمواجه هستند و چن ی عملکرد

  ی ضعف اخلاق  ا ی  یت یشخص  یهای ژگ یها را صرفاً به وآن   توانی و نم   ستندین  ی عاملتک  یادهیکارکنان پد  یانحراف  یرفتارها 

شکل    ی و ادراک  یسازمان  ،یشغل   ، یعوامل فرد  دهیچی تعامل پ  جه یرفتارها در نت  نی که ا  دهندی نشان م  دیکارکنان نسبت داد. مطالعات جد 

از  رندیگیم ب  فشارزا،   طی سو، شرا  کی.    توانند ی م  ی شغل   ی هاتیناکارآمد و محدود   ی مخرب، فرهنگ سازمان  ی رهبر  ، یعدالت ی ادراک 

رفتارها  ساز نهیزم سو  ی ضدسازمان  ی بروز  از  انگ  گر، ید  ی شوند؛  منابع  م  ، ی زشیوجود  عدالت    ان یتناسب  تعلق،  احساس  شغل،  و  فرد 

  یانحراف  ی رفتارها  ق یدق  ن ییتب  ی برا  ن،ی . بنابرا ( 10-7)ن رفتارها را کاهش دهد  ی احتمال بروز ا  تواندی مثبت با کار م  یر یشده و درگادراک 

و    یمانند تناسب شغل  یزشیو انگ  دارندهباز  یتوجه شود و هم سازوکارها  ی عدالتی مانند فشار و ب   یمنف  یندهایشایلازم است هم به پ

  ن یدر چن  رایدارد؛ ز   تیاهم  یع یو توز  ی خدمات  یهادر سازمان   ژهیوبه  ی چندبعد  کردیرو   نی . اردی قرار گ  ی با کار مورد بررس  شدنن یعج

و    یرسانخدمت  رهی زنج  یی در کارا   ی نقش مهم  یات یعمل  ی اعتماد متقابل و هماهنگ  ،ی عملکرد کارکنان، نظم رفتار تیفیک  یی هاسازمان 

 . کندی م فا ی ا نفعانی ذ  تیرضا

  ها، یی توانا  انیم  یهمخوان   زانمی  به  شغل–فرد  تناسب.  است  شغل –رفتار کارکنان، تناسب فرد  نییمهم در تب  یرهایاز متغ  یکی

که کارکنان    ی شغل اشاره دارد. هنگام  ی های ژگیو و  ازها یکارکنان با الزامات، ن  ی فرد  یهای ژگ ی ها و وارزش   ق،ی ها، علادانش، مهارت 

هماهنگ است، تجربه    یکار و انتظارات سازمان   ت یماه  ت،یسطح مسئول  ، یشغل   ف یآنان با وظا  حات یترج  و   هات یقابل  کنندی احساس م 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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سازنده، متعهدانه و مسئولانه نشان دهند. در مقابل، عدم تناسب    یی دارد که رفتارها  یشتر یو احتمال ب  آورندی از کار به دست م   یترمثبت

-11)مخرب شود    ی به رفتارها  ش یگرا   تی و در نها  یفرسودگ   ، ییمعنایاحساس ب  ، یت یضانار   ، یموجب تنش، ناکام  تواند ی فرد با شغل م

  ی شناختروان   ی امدهایباشد، پ  شتر یب  یشغل   طی فرد و مح  یهای ژگ یو   انی م  یهمخوان   زانیهرچه م  ط، محی– تناسب فرد  هی. از منظر نظر(13

دانست که از    ی زشی و انگ  ی از منابع ساختار  ی کی  توان می   را   شغل –چارچوب، تناسب فرد  ن ی. در ا شودی حاصل م  ی ترمطلوب   ی و رفتار

 . دهد ی را کاهش م  یانحراف  ی احتمال بروز رفتارها ،یاحساس کارآمد  شی و افزا یاز ناهمخوان ی کاهش فشار ناش قیطر

  ، ی عملکرد بهتر، تعهد سازمان   ،یشغل   تیمانند رضا  ییامدها پی  با  شغل–اند که تناسب فردنشان داده  زین  یتجرب   یهاپژوهش 

کارکنان    یکه وقت  دهند می   نشان  شغل–نامطلوب ارتباط دارد. مطالعات در حوزه تناسب فرد   ی و کاهش رفتارها  ی سازمان  یرفتار شهروند

  جهیو در نت  شوندی م   یشغل   ی و ناکام  ی گانگ یدارند، کمتر دچار احساس ب  یبا شغل خود هماهنگ   تظارارزش و ان  از، یاز نظر مهارت، ن

اند که  کرده  دینکته تأک  نی بر ا  دتر ی جد  یهاپژوهش   نی . همچن( 15,  14)   ابدیی کاهش م   یدی ضدتول  یآنان به رفتارها   شی احتمال گرا

و    زشیتعهد، انگ  ،یشغل   تیمانند رضا  ی شناختروان   ی رهایمتغ  ق یدارد، بلکه از طر  ی رفتار  م یمستق  یامدها یپ  تنهاه ن  شغل–تناسب فرد

از حد    شیکه فرد خود را ب  یزمان   ژهویبه   شغل، –. در مقابل، عدم تناسب فرد (17,  16)  گذاردی بر رفتار کارکنان اثر م  ز ین  ی شغل  یری درگ

منجر    رمولدی غ  یکار  ی تنش و رفتارها  ،یبه ملال شغل   تواندی شغل ادراک کند، م  ی نامتناسب با محتوا  ای کمتر از حد توانمند    سته،یشا

 کار دانست. ط ی در مح ی انحراف یرفتارها  تیری در مد  یدی کل ی ندهایشا یاز پ ی کی  توان می  را  شغل–تناسب فرد  ن،ی. بنابرا(18)شود 

و    ی شناختروان   یسازوکارها  ق ی رابطه معمولاً از طر  ن یکارکنان، ا  رفتارهای  بر   شغل–تناسب فرد  میاثر مستق   تیوجود اهم  با

در    دار ی مثبت، فعال و پا  ی با کار به حالت   شدن ن ی با کار است. عج  شدن ن یسازوکارها عج  ن یا  ن یتراز مهم  ی ک ی.  کندی عمل م  ی زشیانگ

که با کار    یهمراه است. کارکنان  یو احساس معنادار  یشغل   یهات یشدن در فعالجذب   اق، یاشت  ،یکه با انرژ  د رابطه فرد با کار اشاره دار

منبع معنا و    ،یاحرفه   تیاز هو  ی بلکه کار را بخش  دانند،ی نم   ی از الزامات رسم  یارا صرفاً مجموعه   یشغل   ف یهستند، وظا   نی خود عج

مثبت    یو رفتارها   ی ری پذت یاز پشتکار، تمرکز، مسئول  یمعمولاً سطح بالاتر   ین کارکنان ی. چنکنندی م   یتلق   ی رشد شخص   ی برا  یانهیزم

  ی زشی انگ  تیماه  لی با کار به دل  شدنن ی. عج(20,  19)  آورندی م  یرو  ی انحراف  ای مخرب    ی و کمتر به رفتارها  دهند ی نشان م   یسازمان

  یریو درگ   یمعنا که تناسب مطلوب فرد با شغل، انرژ  نیکارکنان باشد؛ به ا  یشغل و رفتارها   یهای ژگی و  انیحلقه واسط م  تواندی خود م 

 . دهد ی را کاهش م  یانحراف ی مثبت، احتمال رفتارها یری درگ  نی و ا دهدی م  شی فرد را افزا یشناختروان 

کارکنان    ی رفتار یامدها یپ  کنندهن ییتب یرهایمتغ  ن یتراز مهم   یک یعنوان با کار به   شدنن یعج زین  ی و خارج   یداخل  ات یادب  در

  ، یسازمان  تیمی شده، صمادراک   یسازمان  تیمانند برند کارفرما، حما   ی اند که عواملها نشان داده مورد توجه قرار گرفته است. پژوهش 

رابطه    ن ی. همچن(23-21)دهند    شیکارکنان با کار را افزا  شدن ن یعج  توانندمی   سازمان –و تناسب فرد  یاوسعه خودت   ،ی سازمان  یگری مرب

مانند   یانه یزم یهای ژگ یوشده و نشان داده شده است که  دییتأ یداخل   یهادر پژوهش   یشغل  شدننعجی و شاغل–تناسب شغل انیم

است،   یمثبت تناسب شغل  امدی پ کیتنها با کار نه شدنن یمنظر، عج نی. از ا (24)دهند   رییرابطه را تغ نی شدت ا توانندی فاصله قدرت م 
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م  م  تواندی بلکه  م  ی انجینقش  ارتباط  فرد  ان یدر  با    یارکنانکند. ک  فا ی ا  ی انحراف  رفتارهای   و  شغل –تناسب  متناسب  را  که شغل خود 

احساس    ،ی تعهد روان  ت یتقو  ق یاز طر   ز ین  ی ریدرگ  ن یا  شوند؛ ی م  ر یبا کار درگ  ی شتریبه احتمال ب  دانند، ی خود م  ی ازهایو ن  ها یی توانا

 . دهد ی را کاهش م  ی انحراف ی احتمال بروز رفتارها ، یشغل  ی گانگی و کاهش ب فهی تمرکز بر وظ ت،یمسئول

رفتار    ی دهدر شکل   یانهیعوامل زم  ن یتراز مهم   ز یشده نادراک  یبا کار، عدالت سازمان   شدن نعجی   و  شغل –کنار تناسب فرد  در

مادراک   ی کارکنان است. عدالت سازمان  از  برداشت کارکنان  به  توز  زان یشده  در  روپاداش  ع یانصاف  منابع،    ، یریگم یتصم  ی هاه یها و 

احساس اعتماد، تعلق،   کنند،ی که کارکنان سازمان را عادلانه ادراک م ی اطلاعات اشاره دارد. زمان تیشفافو  یفردن یتعاملات ب تیفیک

قصد    ، یتفاوت ی کاهش اعتماد، سکوت، ب  ، یت یمانند نارضا  ییهاواکنش  تواند ی م   یعدالت ی اما ادراک ب  ابد؛یی م   شی احترام و تعهد آنان افزا

دارد که کارکنان رفتار خود را   تیجهت اهم نی از ا ی. عدالت سازمان(26,  25)داشته باشد  همراه را به   یانحراف  یترک خدمت و رفتارها

. اگر کارکنان  کنندی م   میکار، بلکه بر اساس ادراک خود از انصاف و رفتار منصفانه سازمان تنظ  طی مح  ین یع  یهای ژگینه فقط بر اساس و

ها  فرصت  عیتوز  ای  کنندی با آنان صادقانه رفتار نم   رانیمد  ستند،یشفاف ن  هاه یرو  شود،ی نم  دهی د  یدرستآنان به  یهااحساس کنند که تلاش 

 کنند.  یتلق   ی اعتراض ای  یواکنش جبران  یرا نوع ی انحراف یها ناعادلانه است، ممکن است رفتارها و پاداش 

شده با  عدالت ادراک   ،یاند. در مطالعات داخل کرده   دیی کارکنان را تأ  یو رفتارها  یعدالت سازمان  انیمتعدد رابطه م  یهاپژوهش 

رفتار رفتارها  یمثبت سازمان  ی رفتارها  ،ی اخلاق سازمان  ران، ی مد  ی صداقت  .  ( 29-27)مرتبط دانسته شده است    یانحراف  یو کاهش 

بر رفتار    تواندمی   شغل–فرد  تناسب  و  سازمان–تناسب فرد  ق یاز طر  ینشان داد که عدالت سازمان   یمی و حک  یپژوهش مراد  نی همچن

فقدان انصاف و ضعف    ض، یشده، تبعادراک  ی عدالتی ب  ز ین  ی ج . در مطالعات خار(30)اثرگذار باشد    ی انحراف  یو رفتارها   یسازمان   ی شهروند

  ی شغل  تیو رضا   ی سازمان  یاجتماع  تی مسئول  گر،ی د  ی. از سو( 32,  31)اند  شده   یمعرف   یانحراف  ی از عوامل مهم رفتارها  ی سازمان  وندیپ

  ی عدالت سازمان  ن، ی. بنابرا (33)را کاهش دهند  ی انحراف ی رفتارها زمان، ادراک مثبت کارکنان نسبت به سا ت یتقو ر یاز مس توانند ی م زین

قابل    یو رفتار   ی شغل  ی رهای متغ  ان ی در روابط م  یانه یشرط زم  ک یعنوان  و هم به   ی انحراف  ی رفتارها  می مستق  ندیشایپ  ک یعنوان  هم به 

 است.  یبررس

داشته    یانحراف   رفتارهای  و  شغل–تناسب فرد   انیدر رابطه م  لگر یممکن است نقش تعد   یمهم آن است که عدالت سازمان  نکته

اثر مثبت    تواند ی در سازمان م  ی عدالتی با شغل خود تناسب داشته باشد، ادراک ب   از ی و ن  یی اگر فرد از نظر توانا  ی حت  گر، ید  ان ی باشد. به ب

کارکنان سازمان را عادلانه، شفاف و قابل اعتماد    ی را فراهم سازد. در مقابل، وقت  ی منف  ی رفتارها  نهیکند و زم   ف ی تناسب را تضع  ن یا

  ی معاصر رفتار سازمان  یهادگاه یمنطق با د   ن ی. اشودی م   تیتقو   یانحراف  رفتارهای   بر   شغل–آثار بازدارنده تناسب فرد  کنند،ی ادراک م 

  ی هاافتهی   ن ی. همچندانندی م   یانهیشغل و ادراکات زم  ی طراح   ، یفرد  ی های ژگ ی زمان وسازگار است که رفتار کارکنان را محصول هم 

مد به  م   ی انحراف  ی رفتارها  ت یری مربوط  ا  دهد ی نشان  کنترل  ن  ن ی که  نم  ی چندبعد  ی الگوها   ازمند یرفتارها  و  با    توان ی است  صرفاً 
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با    شدن نعجی   شغل،–زمان تناسب فردمطالعه هم  ن، ی . بنابرا( 34)کرد    یر ی ها جلوگاز بروز آن   ی رونینظارت ب  ا ی  ی رسم  یهادستورالعمل 

 ارائه دهد.  ی انحراف یمؤثر بر کاهش رفتارها ی از سازوکارها ترق یدق ی ریتصو  تواندی شده مادراک  ی کار و عدالت سازمان

  ی انحراف   ی مهم بر رفتارها  ریدو مس  قطری   از  شغل–کرد که تناسب فرد  انیب  توانی پژوهش، م  نهیش یو پ  ینظر  ی اساس مبان  بر

دوم،    شود؛ی م  یشغل  یگانگ یو ب یفرد و شغل موجب کاهش تنش، ناکام انیم یکه در آن همخوان  میمستق ری: نخست، مسگذارد ی اثر م

را    یشغل  تیو هو  یدرون   زش یانگ  ،یری پذت یبا کار، سطح مسئول  شدنن یعج  ش یبا افزا  شغل –که در آن تناسب فرد  میرمستق یغ  ریمس

  تواندی شده م ادراک   ی عدالت سازمان  ن،ی . افزون بر ادهد ی را کاهش م   ی انحراف  یاحتمال بروز رفتارها   ق یطر  ن ی و از ا  کندی م   ت یتقو

را با شغل    یشتریتنها تناسب بعادلانه، کارکنان نه   یهاط ی گردند. در مح  ف یتضع  ای شوند    ت یتقو  ای اثرات    نی کند که ا  جادیا   یطیشرا

م  تجربه  ا  کنند،ی خود  بستر   نی بلکه  در  را  م   یتناسب  ادراک  احترام  و  انصاف  اعتماد،  نت  کنند؛ی از  برا   زشیانگ  جه یدر  حفظ    یآنان 

مخرب    یرهبر  ،ی عدالتی ب   ض،یکه با تبع  یی هاط ی . در مقابل، در محابدیی م   شیافزا  ی انحراف  یو اجتناب از رفتارها  ی سازمان  یهنجارها

  ی منف   یها و واکنش   یزش یانگ  ش ی دچار فرسا  ج یتدر ممکن است به  زی ن  یتناسب شغل   ی کارکنان دارا  ی فرهنگ ناسالم همراه هستند، حت  ای

 . ( 35, 32, 7)شوند 

تناسب    ان یروابط دوگانه م  ن،یشیاز مطالعات پ  ی اریپژوهش وجود دارد. بس  ات یدر ادب  ی شد، خلأ مهم  ان یتوجه به آنچه ب  با

اند؛ اما  کرده  ی با کار و رفتار کارکنان را بررس  شدن ن یعج  ا ی  ، یانحراف  ی و رفتارها  ی عدالت سازمان  ای  ، یرفتار   ی امدهاپی   و   شغل –فرد

نشان دهد که    تواند ی م  ی مدل   ن ی کرده است. چن  ی بررس  لگر ی ـ تعد  یانج ی م  کپارچهیمدل    ک یدر قالب    را  رهای متغ  نی ا  ی کمتر پژوهش 

کارکنان با کار و ادراک آنان    ی شناختروان   وند یپ  ت یفیبلکه به ک  ست،ی ن  یکارکنان صرفاً حاصل تناسب شغل   ی انحراف  ی کاهش رفتارها

تعاملات مستمر، فشار    ،یات یعمل  یدگ ی چیکه با پ  یع یو توز  یخدمات   یها سازمان   یموضوع برا  نیوابسته است. ا  زین  ی از عدالت سازمان

  ه ی نظر  ق یبا تلف  تواندی رو، مطالعه حاضر م   نیدارد. از ا  یشتریب  تیمواجه هستند، اهم  یمنابع انسان  ق یدق  ی به هماهنگ  ازیو ن  یزمان

  ی و ارائه راهکارها  یرفتار سازمان  اتیادب  یبه غنا   ،یازمان عدالت س  هیبا کار و نظر  شدنن یعج  یزشیانگ  ی کردهایرو   ط،محی –تناسب فرد

 کمک کند.  ی انحراف یرفتارها  تیر یمد یبرا ی کاربرد

با کار و نقش    شدنن ی عج  یانج یکارکنان با نقش م  یانحراف  رفتارهای   بر  شغل–تناسب فرد  ری تأث   ی پژوهش حاضر بررس  هدف 

 داروپخش است.  عیشده در شرکت توز ادراک  یعدالت سازمان  لگر ی تعد

 روش پژوهش 

ها، کمی است. همچنین از نظر شیوه گردآوری و  این پژوهش از نظر هدف در زمره تحقیقات کاربردی و از حیث ماهیت داده 

  گیری بهره   با  که  شودمی   اطلاق  مطالعات  از  نوعی  به  کاربردی  پژوهش.  گیرد می   قرار  پیمایشی– ها در دسته تحقیقات توصیفیتحلیل داده 
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  ها سازمان   در   استفاده   مورد  الگوهای   و  رفتارها   ساختارها،   فرآیندها،  بهبود  و   واقعی  مسائل  حل  جهت  در   بنیادی،  هایپژوهش   هاییافته   از

 .شودمی  گرفته کار به

جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت توزیع داروپخش )سهامی عام( بود که بر اساس اطلاعات واحد منابع انسانی  

شود. حجم نمونه با استفاده از  نفر برآورد شد. بنابراین، جامعه پژوهش محدود و مشخص تلقی می   1400ها حدود  شرکت، تعداد آن 

 .درصد در نظر گرفته شد 95نفر تعیین گردید و سطح اطمینان پژوهش   302جدول مورگان برابر با 

نمونه نمونه روش  این پژوهش،  به عنوان  گیری در  اسامی کارکنان شرکت  بدین منظور، فهرست  گیری تصادفی ساده بود. 

 .کشی و تصادفی از میان جامعه آماری انتخاب شدند گیری مورد استفاده قرار گرفت و افراد نمونه به صورت قرعه چارچوب نمونه

داده  پرسشنامه گردآوری  شد.  انجام  ساختاریافته  پرسشنامه  طریق  از  و  میدانی  صورت  به  و  ها  حضوری  صورت  دو  به  ها 

های منتخب توزیع گردید. فرآیند توزیع و در نهایت،  الکترونیکی )بسته به دسترسی کارکنان در واحدهای مختلف سازمان( در میان نمونه 

 .پرسشنامه قابل تحلیل گردآوری شد 302

 های هر سازه گیری و تعداد گویه . متغیرهای پژوهش، ابزار اندازه۱جدول 

 منبع پرسشنامه  گیری ابزار اندازه متغیر ردیف 

 Ashforth & Saks (1997) شغل – پرسشنامه تناسب فرد شغل –تناسب فرد 1

 Bennett & Robinson (2000) پرسشنامه رفتارهای انحرافی در سازمان  رفتارهای انحرافی کارکنان  2

 Colquitt (2001) شده پرسشنامه عدالت سازمانی ادراک شده سازمانی ادراکعدالت  3

 Bakker & Schaufeli  (2003) پرسشنامه عجین شدن با شغل  عجین شدن با شغل  4

 

استفاده شده است. با   (SEM) سازی معادلات ساختاری های پژوهش، از مدل ها و آزمون فرضیه برای تجزیه و تحلیل داده 

گر، رویکرد حداقل مربعات  ماهیت پژوهش، تعداد نسبتاً زیاد متغیرها و پیچیدگی مدل مفهومی شامل متغیرهای میانجی و تعدیل توجه به  

 .مورد استفاده قرار گرفت SmartPLS افزارو نرم  (PLS-SEM) جزئی

 ها یافته

 شود.  پرداخته می 3دهندگان در جدول های جمعیت شناختی پاسخ در ادامه و در مرحله نخست، به بررسی ویژگی 

 دهندگان های جمعیت شناختی پاسخ. ویژگی۲جدول 

  فراوانی  درصد 

 جنسیت  زن 15 4.96

 مرد 287 95.04

 سن  سال  30کمتر از  68 22.51

 سال  40تا  31بین  122 40.39

 سال  41بالای  112 37.1

 میزان تحصیلات  لیسانس و زیر لیسانس  195 35.43
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 بالای لیسانس  107 64.57

 سابقه کاری سال  10تا  176 58.27

 سال  10بالای  126 41.73

 

 

 : خروجی مدل بیرونی تحقیق در نرم افزار اسمارت پی ال اس ۱شکل 

  یکسانی   نتایج   اندازه   چه  تا   یکسان  شرایط  در  اجرا  صورت  در گیری  اندازه  ابزار   که  سازد¬پایایی یا قابلیت اعتماد مشخص می

اندازه گیری با توجه به دو شاخص    های¬ میزان پایایی محاسبه گردید. بنابراین پایایی مدل  PLS  آماری  افزار  نرم  کمک  به  لذا.  دارد 

  های¬شاخص   همبستگی  مقدار   ی¬ضرایب بارهای عاملی و پایایی ترکیبی مورد محاسبه قرار گرفت. بارهای عاملی از طریق محاسبه

شود )هالند( موید این مطلب است که واریانس   4/0از مقدار  بیشتر  یا  و  برابر  مقدار این  اگر که شوند ¬می محاسبه سازه آن  با سازه  یک

دازه گیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازه گیری قابل قبول  ان  خطای   واریانس   از   آن   های ¬بین سازه و شاخص

بودند که وجود این سوالات در    4/0که تمام سوالات دارای بار عاملی بالای  است. در تحقیق حاضر ضرایب بارهای عاملی نشان داد  

  نهایی   مدل   گفت  توان می   سوالات،   این  حفظ   با   ادامه  در  بنابراین .  گردد-می   سازه   روایی   های ¬مدل تحقیق منجر بالا رفتن شاخص

 . است شده مهیا علیّ های¬گزاره قالب در  فرضیات آزمون   برای زمینه و  گردیده حاصل   آن گیری ¬ اندازه بعد در تحقیق 

 های تحقیق شاخص پایایی سازه : 3جدول 
 

 نتیجه  بازه مورد قبول ضریب آلفای کرونباخ  پایایی  ترکیبی سازه ها 

 تایید  >0.7 859/0 904/0 شغل -تناسب فرد
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 تایید  >0.7 849/0 930/0 رفتارهای انحرافی 

 تایید  >0.7 847/0 907/0 عجین شدن با شغل 

 تایید  >0.7 704/0 772/0 عدالت سازمانی ادراک شده 

 

  و   ترکیبی   پایایی  ضریب   برای  را  حداقلی   شرایط  این   تحقیق   هایسازه   تمامی   گردد،¬چنان که در جدول فوق مشاهده می

های تحقیق برقرار  بالاتر از آن قرار دارند. از این رو پایایی سازه   سطحی  در  حتی  و  نموده  برآورده(  0.7  حداقل)  کرونباخ  آلفای  ضریب

 باشد. می

 های تحقیق روایی همگرای سازه : 4جدول 

 نتیجه  بازه مورد قبول روایی همگرا    

 تایید  >0.5 702/0 شغل -تناسب فرد

 تایید  >0.5 869/0 رفتارهای انحرافی 

 تایید  >0.5 765/0 عجین شدن با شغل 

 تایید  >0.5 592/0 عدالت سازمانی ادراک شده 

 

دهد.  های سنجش یک مقوله را نشان می روایی همگرا  یک سنجه کمی است که میزان همبستگی درونی و همسویی گویه 

سنجد؟ هرگاه یک  گیری تا چه حد خصیصه مورد نظر را می دهد که ابزار اندازه مفهوم روایی پرسشنامه )اعتبار( به این سوال پاسخ می 

های آن بوسیله روایی همگرا قابل  گیری شود، همبستگی بین گویه پذیر( اندازهسازه )متغیر پنهان( براساس چند گویه )متغیر مشاهده

بارهای عاملی گویه  بین  اگر همبستگی  معتبر می بررسی است.  از نظر همگرایی  پرسشنامه  باشد،  بالا  برای  ها  این همبستگی  باشد. 

د، ضروری است. برای روایی همگرا باید میانگین واریانس استخراج  سنجاطمینان از این که آزمون آنچه را که باید سنجیده شود می 

( محاسبه شود. بنا به نظر چن  شاخص میانگین واریانس استخراج شده شاخصی مناسب برای تعیین روایی همگرای  AVEشده )

  توضیح   عنوان   به.  باشد¬می  5/0  با  برابر  مذکور  نویسندۀ   نظر  از   ضریب   این   برای   قبول  قابل   میزان   حداقل.  باشد¬می  تحقیق   های ¬سازه

های خود  به اشتراک گذاشته شده بین هر سازه با شاخص   واریانس   میانگین  دهنده ¬ نشان  همگرا   روایی   معیار   که  گفت   توان می   اضافی 

دهد، که هرچه این همبستگی بیشتر  های خود را نشان می تر روایی همگرا میزان همبستگی یک سازه با شاخص است؛ به بیان ساده 

بزرگتر باشد. بررسی این شاخص    5/0از    AVEباشد، برازش نیز بیشتر است. فورنل و لارکر معتقدند روایی همگرا زمانی وجود دارد که  

  و   باشد¬می  مذکور  آستانۀ  حد  از  بالاتر  ضریب  این   امتیاز  تحقیق  هایسازه   تمامی   در  که  دهد¬ می  نشان  تحقیق  این  های ¬بین سازه

 . باشند¬می خوبی  بسیار حد در همگرا   روایی  نظر از  ها ¬سازه بنابراین

شود، در بررسی ماتریس فورنل لارکر نشان داده شده است که مقادیر موجود در روی  مشاهده می   5همانطور که در جدول  

باشند. این  قطر اصلی ماتریس )ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده شده(، از کلیه مقادیر موجود در سطر و ستون مربوطه بزرگتر می 

ها با سازه وابسته به آنهاست. به عبارت بهتر اگر در ماتریس فورنل لارکر اعداد ستون اصلی  امر نیز نشان دهنده همبستگی شاخص
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نه   دارند و  آن مولفه  با خود  بیشترین همبستگی را  این است که سوالات هر مولفه  باشند، نشان دهنده  آنها  زیرین  اعداد  از  بزرگتر 

 های دیگر. مولفه 

 ماتریس فورنل لارکر : 5جدول 

 عدالت ادراک شده  عجین شدن با شغل  رفتارهای انحرافی  شغل -تناسب فرد  

    960/0 شغل -تناسب فرد

   932/0 838/0 رفتارهای انحرافی 

  897/0 875/0 817/0 عجین شدن با شغل 

 918/0 838/0 702/0 859/0 عدالت سازمانی ادراک شده 

 

 

 : خروجی مدل درونی در نرم افزار اسمارت پی ال اس۲شکل 

، ضرایب ضریب تعیین مربوط به متغیرهای پنهان  PLSیکی از متداول ترین معیارها برای تأیید برازش مدل ساختاری در  

به عنوان    67/0و    33/0،  19/0از تأثیر یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته دارد. سه مقدار    زا( است. ضریب تعیین نشان وابسته )درون 

(. نتایج ضریب  1392مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در ضریب تعیین در نظر گرفته شده است )داوری و رضازاده،  مقدار ملاک برای  

  مشخص  را   مدل   بینی ¬تعیین برای این تحقیق نشانگر برازش قوی مدل ساختاری تحقیق است. از طرفی هم این معیار، قدرت پیش

های  های مربوط به سازهبینی شاخص ی برازش ساختاری قابل قبول هستند باید قابلیت پیش دارا  که  هاییمدل   اساس  این   بر .  سازدمی

  خواهند   قادر  ها ¬ها به درستی تعریف شده باشند، سازهزای مدل را داشته باشند. بدین معنی که اگر در یک مدل، روابط بین سازه درون 

های  باید در مورد تمامی سازه  Q2   مقدار.  شوند   تأیید  تیدرس  به  ها¬ی یکدیگر گذاشته و این راه فرضیهها ¬شاخص  بر  کافی  تأثیر  تا  بود

زا، صفر و یا کمتر از صفر شود، نشان از آن دارد که  در مورد یک سازهی درون   Q2زای مدل محاسبه شود. درصورتیکه مقدار   درون 
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زا به خوبی تبیین نشده است و در نتیجه مدل احتیاج به اصلاح دارد. هنسلر و همکاران  ی دیگر مدل و آن سازه درون ها¬روابط بین سازه

بینی ضعیف، متوسط و قوی مدل  اند که به ترتیب قدرت پیش را برای این معیار تعیین نموده   35/0و    25/0،  0/ 15( سه مقدار   2009)

دهد که ضریب تعیین و ضریب پیش بینی در حد بسیار  دهد. در کل نتایج نشان می زا را نشان می های سازه درون در مورد شاخص 

مطلوبی قرار دارند و لذا مدل ساختاری نیز از برازش مناسبی برخوردار است و بر این اساس پژوهشگر توانست آزمون فرضیات پژوهش  

 را انجام دهد. 

 : ضریب تعیین و ضریب پیش بینی مدل ساختاری پژوهش6جدول 

  )2R( ضریب تعیین : )2Q( بینی: ضریب پیش 

 708/0 857/0 انحرافی در سازمان رفتارهای 

 481/0 668/0 عجین شدن با شغل 

 

باشد که در واقع ملاک اصلی تایید یا رد فرضیات است. مقدار  ( می t-valueها نشان دهنده آماره تی )مقدار عددی در رابطه

  1/ 96بزرگتر باشد. به عنوان توضیح اضافی    96/1درصد باید مقدار  از    95مورد قبول برای معناداری ضرایب مسیر در سطح اطمینان  

  به   توجه  با  و  است  میانگین   از   استاندارد  انحراف   1٫96درصد از مساحت زیر منحنی نرمال در درون حدود  95نشان دهنده این است که  

توان چنین گفت  تر می ساده شود. با این تفاسیر به بیان نان استفاده می اطمی فاصله  ٪ 95 تقریب ساخت  در شماره این  مرکزی  حد  قضیه

باشد، در غیر این صورت، فرضیه رد    1/ 96( بزرگتر از  tشوند که مقدار عددی آزمون هر فرضیه )که فرضیات تحقیق زمانی تایید می 

 شود. می

باشد که نشان  های پژوهش می ای از نتایج آزمون فرضیهپژوهش و توضیحات ارائه شده، جدول زیر خلاصه  با توجه به مدل 

 دهد همه فرضیات این پژوهش تایید شده است: می

 : خلاصه نتایج آزمون فرضیات پژوهش 7جدول 

  tآزمون   ضریب مسیر  فرضیات تحقیق 

 فرضیات 

تائید   مورد  بازه 

 tآزمون 

 سطح معنی داری 

 000/0 >96/1 688/3 - 199/0 رفتارهای انحرافی  <- شغل-تناسب فرد

 000/0 175/47 817/0 عجین شدن با شغل  <- شغل-تناسب فرد

 018/0 375/2 - 215/0 رفتارهای انحرافی <-عجین شدن با شغل

 000/0 141/5 - 545/0 رفتارهای انحرافی <- عدالت سازمانی ادراک شده

 019/0 361/2 - 176/0 رفتارهای انحرافی  <-عجین شدن با شغل  <-شغل  -تناسب فرد

 002/0  262/2 - 118/0 رفتارهای انحرافی   <-عدالت سازمانی ادراک شده  <-شغل  -تناسب فرد
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 گیریبحث و نتیجه

با کار و    شدن ن ی عج  ی انجیکارکنان با نقش م  ی انحراف  رفتارهای   بر  شغل–تناسب فرد  ر یتأث  ی پژوهش حاضر با هدف بررس 

  ی مطلوب  ینیبش ی و پ  ین یینشان داد که مدل پژوهش از توان تب  یمدل ساختار  جیشده انجام شد. نتاادراک  یعدالت سازمان   لگرینقش تعد

با کار برابر با    شدنن یعج  ی و برا  0/857در سازمان برابر با    یانحراف  یرفتارها   یبرا   نییتع  بیکه مقدار ضر  یاگونهبرخوردار است؛ به 

  0/481با کار برابر با    شدنن ی عج  یو برا  708/ 0برابر با    ی انحراف  ی رفتارها  ی برا  ینیبش ی مقدار شاخص پ  نی به دست آمد. همچن  0/668

  ن ییمدل را تب یزادرون  ی رهای متغ راتییاز تغ ی اند بخش قابل توجهتوانسته وهش پژ ی انج یمستقل و م  ی رهای متغ دهد ی بود که نشان م

آن را صرفاً بر اساس    توان ی است و نم  یچندعامل   یاده یکارکنان پد   یانحراف  یآن است که رفتارها   انگری ب  یاز منظر نظر  افتهی  نیکنند. ا 

و    یزشیانگ  ی سازوکارها  ، یتناسب شغل   ان یتعامل م  جه یدر نت  فتارها ر  ن ی داد، بلکه ا حی سازمان توض  ی عوامل کنترل  ا ی  ی فرد  یهای ژگ یو

تعامل    امد یرا پ  ی انحراف  ی همسو است که رفتارها  ی رفتار سازمان  ات ی برداشت با ادب  ن ی. ارند یگی شکل م  یادراک کارکنان از عدالت سازمان 

 . (3-1) داندی م ی و سازمان یادراک  ، یشغل  ، یعوامل فرد

  یطورکارکنان دارد؛ به   یانحراف  یبر رفتارها   ی و معنادار  منفی   اثر   شغل –نشان داد تناسب فرد   جی نخست، نتا  هیرابطه با فرض  در

هرچه    دهد ی نشان م   جه ینت  ن ی گزارش شد. ا 000/ 0برابر با   یو سطح معنادار   3/688برابر با    t، مقدار  -199/ 0برابر با   ر یمس  ب یکه ضر

  ی احتمال بروز رفتارها  ابد،ی  ش یشغل افزا  یهای ژگ ی کارکنان با الزامات و و  یازهایها و نها، ارزش مهارت   ها،یی اناتو  ان یم  یهمخوان   زانیم

کاهش    ،یتناسب فرد با شغل موجب کاهش فشار روان   رایاست؛ ز   نیی قابل تب  افتهی  ن یا   ،ی. از نظر نظرکندی م  دا یکاهش پ  یانحراف

  ق ی دارند از طر  از یکارکنان کمتر ن  ، یطیشرا  نی . در چنشودی تجربه مثبت از کار م  ت یتقو  و  ی ستگیاحساس شا  شی افزا  ،ی احساس ناکام

  شغل –اند تناسب فردهمسو است که نشان داده   یی ها با پژوهش   افتهی   نی مخرب به سازمان پاسخ دهند. ا  ا ی  ی واکنش  ، یجبران  یرفتارها 

  ن یشیمطالعات پ  ن ی . همچن(35,  12,  11)نامطلوب ارتباط دارند    ی مثبت و کاهش رفتارها  ی رفتار  یامدهاپی  با   سازمان–فرد  تناسب   و

 . (18,  13)شود  رمولدی غ ی کار ی و رفتارها ی تینارضا  ، یاسترس، ملال شغل  سازنه یزم تواندی اند که عدم تناسب فرد و شغل م کرده  انیب

  ی دیضدتول  ی مرتبط در حوزه رفتارها  ی هاپژوهش   جی با نتا  یانحراف  رفتارهای  بر  شغل –تناسب فرد  ی مربوط به اثر منف  افتهی

  ی کاهش رفتارها  ی مهم برا  یاز راهکارها  یک ی  تواندی اند که تناسب فرد با شغل م مثال، مطالعات نشان داده   یهمخوان است. برا  زین

  ی ترسالم  یشناختارتباط روان   دانند، یو انتظاراتشان م  ها یی که شغل خود را متناسب با توانا  ی کارکنان  رایکار باشد، ز  ط یدر مح  یانحراف

همسو است که   ییهاحاضر با پژوهش   افتهی  ن ی. همچن( 15,  14)  شوندی مخرب م  یرفتارها  ر یو کمتر درگ  کنندی با سازمان برقرار م 

,  16)اند  کارکنان مرتبط دانسته  یمنف   یو عملکرد بهتر با کاهش رفتارها   یشغل   ی ریدرگ  ، یشغل   تیرضا  قی را از طر  شغل–ردتناسب ف

  ی گزارش شده و نشان داده شده است که تناسب شغل   ی انحراف  رفتارهای   با  شغل–تناسب فرد  ی رابطه منف   ز ین  ی داخل  ات ی. در ادب(17
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مهم یم نقش  رفتارها   یتواند  کاهش  باشد    یضدسازمان   یدر  بنابرا(30) داشته  تأک  افتهی  ن،ی .  حاضر  مد  کندی م   دی پژوهش    ت یریکه 

 آغاز شود.   یمنابع انسان ییشغل و جانما ی از مرحله جذب، انتصاب، طراح دی با ی انحراف یرفتارها 

  ب یکه ضر  یاگونهبا کار دارد؛ به   شدنن ی بر عج  معناداری   و  مثبت  اثر  شغل –نشان داد تناسب فرد  ج یدوم، نتا  ه یرابطه با فرض  در 

روابط مدل پژوهش را   نیتری از قو   یک ی افتهی ن یبود. ا  000/ 0برابر با   ی و سطح معنادار  47/175برابر با    t، مقدار  817/ 0برابر با   ریمس

  ی و عاطف   ی شناخت  ،یشناختروان   یری درگ  یریگدر شکل   ی مهم  ار یفرد و شغل نقش بس  انیآن است که تناسب م  انگری و ب  دهدی نشان م

همسو است، کار را معنادارتر تجربه    شان یازها یها و نارزش   ها، یی که کارکنان احساس کنند شغل آنان با توانا   ی کارکنان با کار دارد. هنگام 

  ن ی خود دارند. ا ی به تمرکز، تلاش و استمرار در نقش شغل یشتریب ل یو تما کنندی صرف م ف یوظا جامان ی برا یشتریب یانرژ کنند،یم

.  (24) دارد    ی شغل   شدن ن ی با عج  معناداری  و  مثبت   رابطه  شاغل –اند تناسب شغلهمخوان است که نشان داده   یی هابا پژوهش   افتهی

  شدن نی عج  ارتقای   در   را   سازمان –و تناسب فرد  یاخودتوسعه   ،یسازمان   ی گری است که نقش مرب  زگارسا  یی هابا پژوهش   جی نتا  نی همچن

 . (23)اند کرده  دیی تأ ی منابع انسان  یوربا شغل و بهره 

  یداد. وقت  ح ی توض  ی منابع شغل   ه ینظر   قی از طر  توان ی با کار را م   شدن ن عجی   بر   شغل –اثر مثبت تناسب فرد  ، ین ییمنظر تب  از

و    زشیباشد، به منبع معنا، انگ  ش یآنکه منبع فشار و فرسا  یهماهنگ باشد، شغل به جا  ی فرد  حاتی و ترج  هات یالزامات شغل با قابل

  ر یدرگ  ی شغل   ف یدر وظا  یشتریب  اقیو با اشت  کندی م  ی خود تلق  یاحرفه  تیاز هو   یفرد کار را بخش   ،یتحال   نی . در چنشود ی م  لی رشد تبد

  ت یمیبرند کارفرما، صم  ، یسازمان   ت یحما  ر یبا کار تحت تأث  شدن ن ی اند عجهمسو است که نشان داده   ی برداشت با مطالعات   ن ی. اشود یم

آمادگ  ی شغل   ت یرضا  ، یسازمان همچن(22-20)دارد    رار ق  ر ییتغ  یبرا  یفرد   ی و  پرستار  ن ی .  حوزه  در  که    ی پژوهش  است  داده  نشان 

  شغل –تناسب فرد   ن،ی . بنابرا( 19)کند    ت یرا تقو  یمثبت سازمان   یرفتارها   ،ی شغل  تیرضا  شی افزا  قیاز طر  تواندی با شغل م   شدنن یعج

کارکنان با کار محسوب    یشناختروان   وندیپ  تیتقو   یبرا  یزشیمنبع انگ کیبلکه    ،یمنابع انسان  تیر یدر مد  ی ساختار  ریمتغ  کی  تنهانه

 . شود یم

 ی اگونه کارکنان دارد؛ به   یانحراف  یبر رفتارها  ی و معنادار  ی با کار اثر منف  شدنن ی نشان داد عج  ج یسوم، نتا  ه یرابطه با فرض  در

  ی آن است که کارکنان  انگر ی ب  افتهی  نیبود. ا  018/ 0برابر با    ی و سطح معنادار  2/375برابر با    t، مقدار  -215/ 0برابر با    ر یمس  ب یکه ضر

. از نظر  کنندی م  دا یپ  شی گرا  یسازمان  ی با هنجارها  ر یمغا  یو جذب در کار دارند، کمتر به رفتارها  اقی اشت  ،یاز انرژ  یکه سطح بالاتر

  ی درون  شتر یرا ب  ی خود برقرار کند، اهداف سازمان   ی با نقش شغل   ی ترقی فرد ارتباط عم  شود ی با کار موجب م  شدن ن ی عج  ، یشناختروان 

با کار    شدهن یکارکنان عج  ی برا  ی انحراف  ی رفتارها  ن، یتر کند. بنابرا و انتظارات سازمان هماهنگ  ها شخود را با ارز   ی سازد و رفتارها

  یی هابا پژوهش   جهینت  ن یتعارض دارد. ا  شانی اآنان از خود حرفه  ری با تصو  زین  یت ینامطلوب است، بلکه از نظر هو   ی تنها از نظر سازماننه

 . (32, 31)بکاهد  ی انحراف یکارکنان به رفتارها  ش یاز گرا  تواندی مثبت با کار م  وند ی پو  ی ریاند درگهمسو است که نشان داده 
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شده    ان یب  نی شیسازگار است. در مطالعات پ  یدی ضدتول  یو رفتارها  یشهروند  یرفتارها   اتی با ادب  نی همچن  افتهی  نی ا  نییتب

عدالت،   زش،یانگ ر یمتفاوت در نظر گرفت که تحت تأث یرفتار  ریبه عنوان دو مس توانی کارکنان را م ی مثبت و منف  یاست که رفتارها

تعلق و    ت،یاحساس مسئول   تیبا کار با تقو  شدنن یاساس، عج   نی. بر ا(3)  رندیگی سازمان شکل م  رفرد د  یشناختتعهد و تجربه روان 

شغل  نقش  در  فعال  رفتارها   ، یمشارکت  افزا   یاحتمال  را  رفتارها   شیمثبت  احتمال  م   یانحراف   یو  کاهش  ادهد ی را  بر  افزون    ن، ی. 

  ی مثبت  ی کارکنان تجربه روان  یاند که وقتنشان داده  زین  ی انحراف  ی و رفتارها  یشغل   تیرضا  ، یاجتماع   ت یمربوط به مسئول  یهاپژوهش 

  ی که کنترل رفتارها  دهدی پژوهش حاضر نشان م  افتهی  ن،ی. بنابرا(33)   آورند ی م  ی رو  ی ضدسازمان  یاز سازمان دارند، کمتر به رفتارها

کارکنان    یواقع   شدنن یو عج  یدرون  زشیانگ  تیتقو  قی از طر  دیبلکه با  ست، ین  ریپذ و مقررات امکان   هینظارت، تنب  قیصرفاً از طر   یانحراف

 با کار دنبال شود. 

کارکنان دارد؛    یانحراف  یبر رفتارها  یو معنادار  ی شده اثر منفادراک   ینشان داد عدالت سازمان   جیچهارم، نتا   هیرابطه با فرض  در

هرچه    دهدی نشان م افتهی نی بود. ا 0/000برابر با   یو سطح معنادار 5/141برابر با  t، مقدار -0/545برابر با  ریمس بیکه ضر یطوربه

تر ادراک کنند، احتمال  عادلانه   یو تعاملات سازمان  یت یری روابط مد  ،یر یگم یتصم  یهاه یها، رو پاداش   ع یاز نظر توز  راکارکنان سازمان  

 تیدهنده اعتماد، تعهد و مشروعمنابع شکل   ن یتراز مهم   یک ی  ی عدالت سازمان  ، ی. از نظر نظرشودی کمتر م   ی انحراف  ی بروز رفتارها

مخرب به   یرفتارها ق یدارد که از طر  یاحتمال کمتر شود، ی که کارکنان احساس کنند با آنان منصفانه رفتار م یاست. هنگام  یسازمان

را   یانحراف یبا رفتارها یعدالت سازمان  یهمسو است که رابطه منف  یداخل  یهابا پژوهش  جهی نت نیخود بپردازند. ا یجبران ادراک منف 

  ی صداقت رفتار  ، یاخلاق سازمان  تواندی شده م اند عدالت ادراک سازگار است که نشان داده  ی با مطالعات  نی . همچن(30,  29)اند  کرده   د ییتأ

 . (28-26)کند  ت یرا تقو یمثبت سازمان  یامدها یو پ رانیمد

  وند ی فقدان انصاف و ضعف پ ض، ی تبع ،ی عدالتی همسو است که ب  ی المللن یب اتیبا ادب نی همچن  یمربوط به عدالت سازمان افتهی

  ی رهبر  ، یسازمان  فرهنگکه بر    ییهاپژوهش   گر، ید   ی . از سو( 32,  31, 25)  داندی م  ی انحراف  یمهم رفتارها   ی ندهایشا یرا از پ یسازمان

را    یانحراف  ی رفتارها  تواند ی ناسالم م  یسازمان   ط ی اند که شرانشان داده   ز یاند نتمرکز داشته   ی و سکوت سازمان  یسازمان   ی ن یمخرب، بدب

نشان   معنای و مشاغل ب  ی منف  ی اب یترس از ارز ، یسازمان ی هات یمحدود  ، یمرتبط با فشار شغل ت مطالعا ن ی. همچن( 10, 9, 7)کند  ت یتقو

  ط یعنوان واکنش به شرارا به   یانحراف  ی ناسالم، کارکنان ممکن است رفتارها  ا یناعادلانه    ی کار  ط یکه در صورت تجربه مح  دهند یم

  ی انهیعامل زم  کیمستقل مهم، بلکه    ر یمتغ  ک یتنها  در پژوهش حاضر نه  ی عدالت سازمان   ن، ی. بنابرا(8,  6-4)ادراک کنند    ی سازمان

 کارکنان است.  یانحراف یدر فهم رفتارها  کنندهن ییتع

  ق یاز طر   یانحراف  رفتارهای  بر   شغل –تناسب فرد  میرمستقینشان داد اثر غ  جیبا کار، نتا   شدن ن ی عج  ی انجی رابطه با نقش م در

برابر   ی و سطح معنادار 2/361برابر با   t، مقدار  -176/ 0برابر با  میرمستقی غ ریمس بیکه ضر یاگونهبا کار معنادار است؛ به شدنن یعج

با    شدنن ی عج  شی افزا  ری از مس  یانحراف  رفتارهای   بر  شغل–از اثر بازدارنده تناسب فرد  یکه بخش  دهدی نشان م  افتهی   نی بود. ا  0/019با  
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و    یزشیانگ  یامنجر شود که به تجربه   ی انحراف  ی به کاهش رفتارها  تواندی م  ی زمان  یتناسب شغل   گر، ی . به عبارت دشودی کار اعمال م 

با کار   یروان  یری معنا و درگ اق،یبا شغل متناسب باشد، اما احساس اشت  یفرد صرفاً از نظر فن  رگردد. اگ  لی در کارکنان تبد یشناختروان 

– اند تناسب فردسازگار است که نشان داده   یبا مطالعات   جه ینت  ن یممکن است محدود شود. ا   ی نداشته باشد، اثر بازدارنده تناسب شغل 

  یی هابا پژوهش   افتهی  نیا  ن ی. همچن( 17,  16)  گذاردی کارکنان اثر م  ی اررفت  یامدهایبر پ  زشیو انگ  ی ری درگ  ت،یرضا   ق طری  از  شغل

 . (23,  19)اند کرده دیی تأ یمنابع انسان  یامدهای و پ یعوامل سازمان   انی با شغل را در روابط م شدنن یعج ی انجی همسو است که نقش م

تناسب   ان ی رابطه م تواندی م ی شده نشان داد که عدالت سازمان ادراک  یعدالت سازمان  لگر ی مربوط به نقش تعد جینتا  ت،ینها  در

و سطح    262/ 2برابر با    t، مقدار  -118/ 0برابر با    ر ی مس  بیکه ضر   یا گونه قرار دهد؛ به   ر ی را تحت تأث  ی انحراف  رفتارهای   و   شغل –فرد

که    شود ی م  تر ی قو  ی طیدر شرا  ی انحراف  رفتارهای  بر   شغل –اثر کاهنده تناسب فرد   دهدی نشان م  افته ی  ن یبود. ا  0/002برابر با    ی معنادار

با شغل خود    ی فرد  ی های ژگ یو و   یی اگر کارکنان از نظر توانا  ی حت  ن،یرا تجربه کنند. بنابرا  ی از عدالت سازمان  یکارکنان سطح بالاتر

شفاف،    هاه یکه رو ییهاط ی شود. برعکس، در مح فیتناسب تضع نیممکن است اثر مثبت ا یعدالتی متناسب باشند، در صورت ادراک ب

  ی سازمان  یبه هنجارها  یبند یپا   یبرا  ی شتر یب  زشی محترمانه است، کارکنان متناسب با شغل انگ  ی تیری ها منصفانه و تعاملات مدپاداش 

  ازمند ین  یانحراف  یرفتارها   تیر یمد  دهدی همسو است و نشان م   یدر رفتار سازمان  یچندسطح   یکردهایبا رو  افته ی  ن یخواهند داشت. ا 

,  30,  29)است    ی عدالت سازمان  ی کارکنان و فضا  ی شناختتجربه روان   ت یفی شغل، انتخاب و انتصاب مناسب، ک  یتوجه همزمان به طراح 

34) . 

  ی انحراف یرفتارها  تواندیم می رمستقیو غ ممستقی صورت به شغل –پژوهش حاضر نشان داد که تناسب فرد  ج یمجموع، نتا در

تناسب    ل ی در تبد  ی نقش مهم  ی زشیبا کار نشان داد که سازوکار انگ  شدنن ی عج  ق ی از طر  م یرمستقیغ  ر یکارکنان را کاهش دهد. مس

شدت اثر تناسب    تواندی م   یسازمان   نهی شده نشان داد که زمادراک   ین نقش عدالت سازمانیدارد. همچن  یبه رفتار سالم سازمان   ی شغل

– تناسب فرد  ، یانحراف  یرفتارها  نهیموجود در زم  ات یپژوهش حاضر با ادب  ی هاافتهی رو،    نی دهد. از ا  رییرا تغ   یانحراف   یبر رفتارها  ی شغل

  لگر، یـ تعد  یانج یمدل م  کیدر قالب    رهایمتغ  نیا  بین حال با ترکیهمسو است و در ع   یبا کار و عدالت سازمان  شدنن عجی   شغل،

صرفاً به    دی را نبا  یانحراف   یرفتارها  ها،افتهی   نی . بر اساس ادهدی ارائه م  ی انحراف  ی کاهش رفتارها  یتر از سازوکارها جامع  یری تصو

با  یتلق   یفرد  ا ی  یانضباط   یاعنوان مسئله  پ  ،ی شغل  بضعف در تناس  امد یآن را پ  دی کرد؛ بلکه  با کار و ادراک    یزش یانگ  وند ی کاهش 

 دانست.  ی نامطلوب از عدالت سازمان

  یو خودگزارش   یاها به روش پرسشنامه همراه بود. نخست، داده   ت یمعنادار، با چند محدود  یهاافتهی پژوهش با وجود ارائه    نیا

دهندگان قرار گرفته باشد. دوم،  پاسخ   یذهن   یهابرداشت  ای  یاجتماع  تی مطلوب  یریسوگ  ری ها تحت تأثشد و ممکن است پاسخ  یگردآور

  ی ها و بخش   ع یها، صنا سازمان   ر ی به سا  ج ی نتا  م یتعم  ن ی داروپخش محدود بود؛ بنابرا  ع یپژوهش به کارکنان شرکت توز  یآمار جامعه  

در طول زمان را    یدرباره روابط علّ   یبود و امکان استنباط قطع  یپژوهش از نوع مقطع  یانجام شود. سوم، طراح   اطیبا احت  دیبا   یاقتصاد
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را در نظر    ی با کار و عدالت سازمان  شدن ن عجی   شغل، –مانند تناسب فرد  ی مهم  ی رها ی مدل پژوهش متغ  ه . چهارم، اگرچکندی محدود م 

  ی سازمان  تیکارکنان و حما  تیشخص  ، یفشار کار  ، یشغل   ت یامن  ،یفرهنگ سازمان  ، یعوامل مؤثر مانند سبک رهبر  ری گرفت، اما سا

 شده در مدل وارد نشدند. ادراک 

  ی درمان  ، یدولت  ،ی خدمات  ، یدی تول  ی هامختلف، از جمله سازمان   ی هامدل را در سازمان   ن یا  ی آت  ی هاپژوهش   شود ی م   شنهادیپ

  تواند ی م   یطول  یهااستفاده از طرح   نیفراهم شود. همچن  جینتا  شتریب  یر یپذ م یو تعم  یبخشن یب  سهیکنند تا امکان مقا  یبررس   یو آموزش 

  ی ها کمک کند. پژوهش   یانحراف   یو رفتارها  ی با کار، عدالت سازمان  شدنن عجی   شغل، –تناسب فرد  انیم  ی علّ  یرهایمس  ترق یبه درک دق

سکوت    ،ی شغل   ی فرسودگ  ،یسازمان  تیحما  ،یاعتماد سازمان   ،یفرهنگ سازمان   ، یاخلاق  ی مانند رهبر  یگر ی د  ی رهای متغ  توانندی م  ندهیآ

از تجربه    یترق یدرک عم  تواندی م  ختهیآم ای یفی ک  یهااستفاده از روش   ن،یرا به مدل اضافه کنند. علاوه بر ا  یشغل   یمن و ناا  یسازمان

 کار فراهم سازد.  ط یدر مح  یانحراف یرفتارها  یریگشکل  یو چگونگ  یی کارکنان درباره چرا 

به صورت همزمان بر سه محور تمرکز کنند: انتخاب و انتصاب درست    دی کارکنان با  یانحراف  یکاهش رفتارها   یها براسازمان 

تناسب   ،ی فن  ی هاجذب و استخدام، لازم است علاوه بر مهارت   ندی. در فرآیعدالت سازمان   ی با کار و ارتقا  شدن ن ی عج  ت یکارکنان، تقو

مشاغل معنادار،    ی طراح  ق ی از طر  د ی با  ی منابع انسان  ران یشود. مد   ده یبا الزامات شغل سنج  یفرد   ی های ژگیو و  ها یی توانا   ق، ی علا  ا، هارزش 

آنان با کار    شدن ن یسطح عج  ها،ی ریگمی بازخورد سازنده و مشارکت کارکنان در تصم  ، یاستقلال کار  شی کردن فرصت رشد، افزافراهم

  مات یدر تصم  یی گوها، رفتار محترمانه، ارتباطات صادقانه و پاسخ انصاف در پاداش   ها، ه یرو  ت یشفاف  د یبا  ران یمد  ن یدهند. همچن  ش ی را افزا

 را کاهش دهد.  یانحراف  یکرده و احتمال رفتارها  تیرا تقو ی اثر مثبت تناسب شغل تواندی ادراک عدالت م رایکنند؛ ز  تیرا تقو  ی سازمان

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 
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