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 چکیده

ناپذیر  روز تعارض در سازمانها را اجتناب اوت، بوجود افراد مختلف با ویژگي هاي شخصيتي، نيازها، باورها، انتظارات و ادراكات متف

هستند. در  متفاوت  اي فرهنگي ه هيش زمينز پاي سياسي و مذهبي و نيدگاه ه، دیاي ارتباطي، آرزوهايوه هكرده است. افراد داراي ش 

ا، خطرات اوت هتف ود وج ن رو، روه ها مي شود. از ایه تفاوت ها منجر به ایجاد تعارض ما بين افراد و گود اینگونف، وجمع مختلجوا

راد و اهنگي افو هم ساعي م شریك و انگيزه هاي متمایز از یكدیگر در كاركنان سازمان ها از یك سو و پایداري سازمان بر اصل ت

طرف دیگر، ساختار حاكم بر  از  رهنجارهاي سازماني اجتناب ناپذیر مي كند. ازماني را در برابت سر، بافوي دیگان از سزاي سازماج

ا و رده نظام هود خ، وجاف ناپذیرانعط و  ام هاي اداري خشك ود نظي، وجودي و افقسازمانها مبتني بر سلسله مراتب و تفاوت هاي عم

، سازمانها را امكانات و بالاخص سوء مدیریت ها و  ، كمبود منابع ، نظام ارتباطي نارساافع مختلفداف و منا اهف بلاي مختروه هگ

يب پذیر كه تلاطم و آسبصورت نظام هایي م كنند،  سو و همساز كه باید افراد و گروه ها را جهت اهداف و آرمان هاي خود هم
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 مقدمه. 1

تواند سازمان ها را  يبه همان اندازه كه م يانسان يروياست. ن افتهی تياهم در سازمان  يگریاز هر زمان د شيامروزه انسان ب

است كه در ده سال  يكار از مباحث طيدر مح يبر سر راه سازمان باشد. قلدر يجد  يدهد ممكن است مانع ياری در رقابت 

انجام نشده است. آمارها تا حد  نهيزم نیدر ا يدانيهنوز مطالعات كامل و م رانیا در  يشده است ول به آن  يتوجه جد رياخ

افراد، نظم  يرو ميو قلدرها به طور مستق نهاستیاز ا شتريقلدرها ب يمنف راتياما تأث؛ هستند توجه  قابل  نهيزم نیدر ا يادیز

و  هايآگاه شیافزا ي هیاست كه: بر پا نیمثبت ا ي كتهگذارند. ن يكسب و كارها اثر م  تيموفق محل كار و بالاخره سود و 

بردن و  نياز ب يبرا يخوب يدر محل كار، راهكارها يسازمان يمقابله با قلدر  يبرا ينيو وضع قوان دیجد  قاتيتحق نيهمچن

افراد و  يراكار هم ب طيمح ياز قلدر يمطلعات، عواقب ناش بر اساس   (.0391خواهد آمد )شاملو، دیآن پد از  يريجلوگ

افراد  يروان يروح تيسازمان و وضع داتيتول  يبرا يآور انیز جیكار، نتا طيمح  يهم سازمان ها نگران كننده است. قلدر

 مانيل نزیبار آرها نيگرفت. اول مورد توجه قرار  يناویاسكاند يدر كشورها 0911سال  بار در  نياول يآورد. قلدر يبه بار م

 يرفتارها 0991  قرار داد. سپس در سال  يمورد بررس یيرا تحت عنوان زورگو دهیپد نیا سوئد  اهروانشناس كار از دانشگ

را   يكتاب يسيخانم آدامز، روزنامه نگار انگل 0992مورد توجه قرار گرفت. در سال  يعنوان قلدر در انگلستان و تحت  يمنف

 61انجام داد كه نشان داد  يقيتحق نزیسال خانم شارلوت را ندر آورد. در هما ریبه رشته تحر يقلدر  انيتحت عنوان قربان

جامعه اروپا و به دنبال آن كل  بيترت نیقرار گرفته اند و بد يدر محل كار مورد قادر كرده بودند كه اظهار  درصد افراد 

به  ي(. قلدر0391 ،يالله فيتا آن زمان پنهان مانده بود )س يكه با وجود گستردگ افتندی يآگاه  يمساله ا جهان از وجود 

كارمندان منفرد، گروه  يشده و با عواقب نامطلوب برا یيكار شناسا طيدر مح  ياصل يعوامل استرس زا از  يكیعنوان 

و  يشغل تیتر رضا نیيسطوح پا يشوند دارار يآزار واقع م كه مورد  يسازمان همراه است. كارمندان كارمندان و كل 

طر خ شیرا ترک كنند. سازمان ها با افزا احتمال دارد محل كار خود  شتريهستند و ب يردگاضطراب و افس سطح بالاتر 

شود  يم يو موارد دادگاه  يبالقوه قانون يها نهیروبرو هستند كه منجر به از دست دادن سود، هز بتيمهارت و غ كاهش 

سالانه   يبومنت، نشان دادن كه قلدر و تيامروزه است. پ يكار يمشكل گسترده در زندگ كی ي(. قلدر2101، ني)گل  

سازمان  ایتناسب با شغل و   (. 0391 ،يالله فيكند )س يوارد م سيانگلخسارت بر اقتصاد  يساعت كار ونيليم 01حدود  

بعد كه فرد كار خود را  يدوره ها شود. علاوه بر زمان استخدام در  يهمان بدو استخدام افراد در سازمان مطرح و آغاز م از 

شغل متناسب با  يبرخوردار است. طراح  يشتريب تيدهد از اهم يخود را ادامه م يكار يشروع كرده و زندگ در سازمان 

 يشود و بهره ور يدر كاركنان م تیرضا و  زشيباعث انگ يفرد يها يژگیتناسب سازمان با و و  يفرد يها يژگیو

خود را با  يها يژگیسازمان، و ایشغل و  تناسب خود با  سنجش يكاركنان برا . معمولا دهديم شیرا افزا يانسان يروين

شغل، مثبت باشد و افراد تناسب با سازمان و   ایعمل آمده با سازمان و  به  يها يابیكنند. اگر ارز يم سهیشغل و سازمان مقا

  (.0391،يددهند )مرا يو شغل سوق م سازمان   شرفتيخود را جهت كمك به پ يشغل را درک كنند، رفتارها ای

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2 

 تناسب شغل

 نیتر يرا به عنوان اساس يهمه صاحبنظران، منابع انسان بایآن وابسته است. تقر يانسان يرويهر سازمان، به ن يفلسفه وجود

 رانیاست و مد ریاجتناب ناپذ يرفتار كاركنان در سازمانها امر يبررس ن،یبنابرا؛ سازمان قلمداد كرده اند شرفتيپ عامل در 

قرار دهند؛ چراكه رفتار كاركنان،  يمورد توجه دائم زيكاركنان خود، رفتار آنها را ن عملكرد يابیارز  علاوه بر دیهمواره با
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است؛ كه در  يسازمان يتفاوت يرفتارها، ب نیدارد. از جمله ا ميمستق ريسازمان تأث عملكرد  تیعملكرد آنها و در نها يرو

اتفاق نظر  ران،یقرار گرفته است. معموال اكثر مد توجهكمتر مورد   يشود؛ ول يمشاهده م يقابل توجه زانيسازمانها به م

تفاوت  يب يرا ندارند و به نوع هيآن شور و نشاط اول  گرید گذرد،يكه از ورودشان به سازمان م يدارند كه افراد پس از مدت

 يجد بيآس چارسازمان د زد،ندايچنگ ب است كه اگر بر روح و جسم سازمان  يرفتار مخرب يسازمان يتفاوت يشوند. ب يم

ارباب رجوع نسبت به   دگاهید نيسازمان و همچن يتهایاهداف و مأمور نده،یحالت، مشكالت، آ نیخواهد شد. در ا

با توجه  كنند.  يم تيحقوق و اخراج نشدن در سازمان فعال افتیشود و تنها درحد در يارزش م يكاركنان ب يسازمان، برا

سازمانها به  ،يتفاوت يو مقابله با ب يريشگيوجود دارد در صورت عدم پ طيمح دركه امروزه  يدیشد راتييبه رقابت و تغ

به وضع  دنيو رس یيكارآ ،يخواهان بهرهور نكهیخواهند توانست وضع موجود خود را حفظ كنند؛ چه برسد به ا زحمت 

قابل  ريكنند و تأث يم يسپر نهارا در سازما خود ياز زندگ يافراد، بخش قابل ملاحظه ا نكهیبه ا مطلوب باشند. با توجه 

 شيآنها ب يكار طيافراد دارد، الزام است تا شغل افراد و مح يفرد يزندگ تيفيبرك  يكار يزندگ تيفيكه ك يملاحظه ا

عنوان  يتعهد سازمان يبرا يابعاد مختلف  Alle و   Meyer (. 0395،يبرزك  يمی)شا رديقرار گ رانیمورد توجه مد شياز پ

و  يعاطف ي)دلبستگ ي: تعهد عاطفيرا با سه مولفه  يسازمان شوند و تعهد  يقائل م زیسه نوع تعهد تما نيب آنهانموده اند. 

از ترک سازمان و  يناش يها نهیسازمان به علت هز ماندن در  يو كاركنان به سازمان(، تعهد مستمر )باق رانیتعلق خاطر مد

 لی(. كاركنان به دلا0395،ي)پوررستم  كنند  يم فیدر سازمان تعر اندنم يبه باق فياحساس تكل( الزاام و يتعهد هنجار

را تحمل  يعدالت يعمدتا ب دارد و  شیكنند. فطرت انسان به عدالت گرا يم قيمختلف با شغل خود احساس تناسب و تطب

دهد. اگر  يم نگاه آنها به شغل را شكل  دهند،يم كه انجام يكه افراد در سازمان بر عهده دارند و كار يتيكند. مسئول ينم

دارند،  يمنصفانها يها افتیدر دهنديكه انجام م يانجام كارها عادلانه است و در مقابل كار هیآنها احساس كنند كه رو

برسند كه آنها با انجام تلاش  جهينت نیبا همكاران خود به ا سهیدرک خواهند كرد؛ اما اگر در مقا شتريشغل را ب-تناسب فرد 

 نیدارند؛ بر ا يو درک تناسب كمتر داننديم گانهيكنند خود را با شغل ب يم افتیرا در يشتريب يامدهايو پ جه يكمتر، نت

شغل  -تواند به تناسب فرد  ي( ميا هیو رو يتعامل ،يعیهر نوع از عدالت در سازمان )توز درک »توان گفت:  ياساس م

 ليدل نيكنند؛ به هم ياست كه در آن كار م یيو سازمان ها فرادا نيب يسازگار  يسازمان، نوع -ناسب فرد ت«. منجر شود

 يبعد يها تيتواند عامل موفق يبرخوردار است و م يادیز تياهم از  دیجد يروهايموضوع در بدو استخدام ن نیتوجه به ا

ارزش  نيب يخوانهم  زانيسازمان است كه م -فرد  از استخدام، پنداشت افراد نسبت به تناسب  شيمرحله پ يباشد. در ط

 ،يفرد يكند. با توجه به ارزش ها يم  نييكار را تع ندگانیسازمان استخدام كننده جو يكار و ارزشها يایفرد جو يها

  (.0391،ي)مراد دهنديم قرار  تیسازمانها در اولومثل عدالت را در  یيآن ارزش قائل هستند و موضوع ها يافراد برا شتريب

 سازمان تیریمد

 راتيياست. غفلت از تغ عیدرست، اما سر يريگ ميمتلاطم، تصم يطهايدر مح رانیمد يچالش ها نیتر ياز اصل يكی

 ي(. صاحب نظران معتقدند، سازمانها برا0395بر عملكرد بنگاه بگذارد )آقا زاده،  يعمده ا يمنف راتيتأث تواند  يم يطيمح

 يرقابت تیجز كسب و تداوم مز يچاره ا ،يبا الزامات رقابت يزگارسا نيو همچن يطيمح  نيمصون ماندن از امواج سهمگ

حفظ و تداوم حضور در  ياتكا برا قابل يمنجر شود در بلندمدت روش  يرقابت تیكه به بروز مز يندیفرا نييندارند. تب

و تحولات  مهايتصم يدگيچيو پ يرقابت طيروزافزون مح (. با توجه به تلاطمات 0396و همكاران،  يقيصنعت است )حق

وجود  يدیسازمان، ترد تيدر موفق اثربخش  يراهبرد تیریمد يديسازمان، در خصوص ضرورت و نقش كل يداخل
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 زين يابیكنترل و ارز منابع، اجرا،  تیریاست كه شامل مد يراهبرد تیریمد يعنصر اصل كی يراهبرد يزیندارد. برنامه ر

داخل  در  تيوضع نیا ،يرانیا يدر سازمان ها ريدر دو دهه اخ يردراهب تیریمد ميروزافزون مفاه تياست. با موضوع

منحصر به فرد  تيموقع كیدر مورد انتخاب  يراهبرد تیری(. مد0395خورد )آقازاده و همكاران،  يبه چشم م زين رانیا

و  تینگریاست )ا ازهايبهتر ن يارضا ایكمتر و  نهیبهتر از رقبا و با هز ایمتفاوت  يسازمان، انجام امور به شكل  يبرا

  (.2105همكاران، 

   تیریمد فیوظا

گرفت، به مراتب  يرهبر انجام م كیكه توسط  يفینگرش، وظا نیاست. براساس ا تیریمجموعه از مد ریز كی ،يرهبر

 يرهبر، م كی فیمطلوب بودن اقدامات و انجام وظا زانيكرد. م يدنبال م ریمحسوس تراز آن بود كه مد  ایتر  يتخصص

 يكه اعضا يكردن زمان يعبارتند از داور فیباشد. وظا نشكست سازما ای تيموفق كننده  نييتع يتواند به نحو بارز

به  ،يشخص يريگ ميتصم ای تيحكم قیباشند، رهبر ممكن است از طر عمل نداشته  كیبا انجام  يسازمان چندان موافقت

  حل مشكل بپردازد. 

استفاده  ميآنكه از دستورات مستق يدهد تا ب يم يفرصت را به و نیتوسط رهبر، ا شنهاديبر پ ديكردن: ارائه و تاك شنهاديپ

 كی يدارد. تداركات و عرضه اهداف: هدف ها افتیرا در يگوناگون دیدستان خود نظرات و عقا ریجانب ز كند، از 

 ریو سرعت پذ دنيو ارائه شوند. شتاب بخش ميتنظ ه،يرهبر ته لهيبه وس دیبا يندارند، بلكه م خودكار  يسازمان ابدا حالت

خواهد بود  ازين يشدت عمل ایو  روين كیسازمان، به  كیتحرک در  جادیا  ایحركت و  كی شیآغاز با افزا يكردن برا

  انجام كار شود. يبراكاركنان  كیو تحر يختگيبرانگ باعث  یيايميشتاب دهنده ش كیتواند به مثابه  يم روين نیكه ا

داشته باشد،  يا نانهيو نگرش مثبت و خوش ب يرهبر در برخورد با مسائل و مشكلات، چنانچه طرز تلق كی: تيامن نيتام

  دستان خود فراهم آورد.  ریز يخاطر را برا تينبود، ام قادر خواهد 

آنان فراهم آورد.  يدستانش را برا ریو ارزش كار ز تيرهبر بتواند، امكان درک و شناخت اهم كینمودن: اگر كه  القاء

 ندهیكند شاخص و نما بيترغ يعلم لیانجام كار موثر در جهت كسب فضا يموفق خواهد شد تا آنان را برا  يو نيهمچن

 كیعنصر شاخص و  كیبر عهده دارد، همچون  گرانید نيدر ب راسازمان خود  يندگیسمت نما  نكهیبودن، رهبر ضمن ا

  كند.  يعمل م زينهاد خدمت گزار ن

  قرار دهند. ديرا مورد تاك ازين نیصادقانه، ا شیو ستا قیتشو قیتوانند از طر ي: رهبران مديو تمج قیتشو

به هدف ها است كه  دنيرس يبرا لیدر مورد انتخاب روش ها و وسا يريگ ميتصم يرهبر فیاز وظا يكی: يزیر برنامه

  باشد.  يگروه م يزیر جزء برنامه 

 ادهيپ يسازمان و دخالت برا ایگروه و  كی يها يگزار استيهدف ها و س يشدن در طراح ري: درگيگذار استيس

  باشد. يسازمان م ایگروه  يمهم رهبر فیوظا از  يكیكردن آنها، 

 تيمسئول نكهیرود، رهبر ضمن ا يباشد كه از افراد گروه انتظار م ينمونه بودن: رهبر لازم است خود نمونه بارز رفتار  

كند.  ينهاد خدمتگزار عمل م كیعنصر شاخص و  كیبر عهده دارد. همچون  گرانید نيسازمان خود را در ب  يندگینما

  (.0395 ،ي)دهان
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 یقلدر رفتار

 جهياست كه نت ينشان دهنده رفتار منف يدر نظر گرفته شده و از نظر او قلدر يپژوهش قلدر شگامانيبه عنوان پ مانيل نزیها

در محل  ياخلاق ريغ يها وهياز ش يبرخ ليبه دل يشود. نگرش منف يآشكار م زيروان ن تيخود در ماه يبه خود آن  يمنف

نسبتا  دهیپد كیاست كه اشاره به  يكار مفهوم طيدر مح يشود. قلدر يان تجربه ميناخواسته در قربان شود و  يم جادیكار ا

 اینفر  كی يبه كارگردان كيستماتيبه طور س ،يكیزيف ريغ ای يكیزيف يخصمانه و تهاجم  يمشخص كه در آن رفتارها

در  يقلدر فیهسته تعر نيشود. اول يم گریشخص د يو قربان يمنجر به بدنام كه  ردستانیز ایاز همكاران  يتر شيتعداد ب

 ريغ ای يكار است. هسته دوم در مورد عدم تعادل در قدرت رسم در محل  ياعمال منف يداریمحل كار مربوط به تكرار و پا

نوع از  نی. اشود يمواجه م نيو توه مداوم با طعنه به طور  يقربان كیاست كه به طور معمول،  ريدرگ نيطرف نيب يرسم

 فيشود )س گریبه زمان د يزمان از افراد در محل كار از  ياريمشترک و تجربه شده توسط بس استرفتارها ممكن 

 بیفر ایترسانند   يهم رتبه با خود را م ایتر  نیيپا يها تيبا موقع ي(. قلدرها در محل كار، اغلب، افراد0391،يالله

بترسانند   حساس يتيبه استعفا در موقع دیبا تهد الافراد بالادست خود را هم به عنوان مث ي. آنها ممكن است حتدهنديم

( Ghowchani,2015  قلدر .)است.  يقلدر نیقلدر و فرد در معرض ا نيعدم تعادل درک شده قدرت ب كی ،يسازمان ي

 يرفتارها يساز يخنث ایكند كه قادر به توقف  ياحساس م نيقرار دارد، چن يكه در معرض قلدر ينمونه، فرد به طور 

آن فرد  يناراحت كننده است كه در ط ندیفرا كی ،يسازمان يقلدر ن،یبنابرا؛ ستين رد،يگ يقرار م كه در معرض آن  يمنف

(. 0391،يالله في)س رديگ يقرار م ك،يستماتيو س يمنف ياجتماع يمعرض رفتارها و در  رانهيپست و حق تيموقع كیدر 

دهد،  يبه صورت پراكنده رخ م ،يفرد نيب يمهم است. نزاع ها ين فرديب  يو نزاع ها يسازمان يقلدر نيقائل شدن ب زیتما

است كه عمدتا  يپرخاشگرانه و منف يالمدت رفتارها لیطو و  كيستماتيس ندیفرا كی، فیبنا به تعر ،يسازمان ياما قلدر

 ي(. قلدر Valian ,2101شود ) يم يرفتار  ريو غ يرفتار ياجتماع يها تياست و شامل محروم يروان تيماه يدارا

 فيشود )س يكار م  طيگونه و خصمانه در مح ماريب ياست كه شامل انواع رفتارها يحالت جمع كی ،يسازمان

  (.0391،يالله

 قیتحق نهیشیپ. 2-1

كاركنان شركت فولاد   يسازمان تیو حما يشغل تیبا رضا يبا عنوان رابطه قلدر يقي. در تحق0396و گل پرور، يمیكر

و فشار  دیغفلت، تهد  ،يتوز نهيخشم و ك ر،ياهانت و تحق ،يكل يقلدر يقلدر نيكه ب دنديرس جهينت  نیخوزستان به ا

غفلت،  ،يتوز نهيخشم و ك  ر،ياهانت و تحق ،يكل ي)قلدر يقلدر ني، بادراک شده يسازمان  تیكسل كننده با حما يكار

  . رابطه معنادار وجود دارد  يشغل تیكننده( با رضا كسل  يو فشار كار دیتهد ،يآزار كلام

كاركنان مركز و مناطق پنجگانه  نيكار در ب طيدر مح يبر قلدر يسازمان يابعاد بدگمان ريتاث ي. به بررس0391،يالله فيس

شهر رشت  يو كاركنان مركز و مناطق پنجگانه شهردار رانیمد 301شامل  يشهر رشت پرداختند. نمونه آمار  يشهردار 

ار   يحاك يپژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختار اتيآزمون فرض جیتا، نيطبقه ا يتصادف يريگ نمونه  وهياست به ش 

و  يشناخت عد ب شیكار دارد و با افزا طيمح يمثبت بر قلدر ريتاث يسازمان يبدگمان يرفتار و بعد  يآن است كه بعد شناخت

  . ابدی يم شیافزا زين طيمح در  يقلدر ،يسازمان يبدگمان يبعد رفتار

 انيب  يآزاد يانجيبا نقش م يشغل يادراک شده و فرسودگ يسازمان يقلدر نيارتباط ب ي. به بررس0391و همكاران،  شاملو

وزارت  كارمندان  هيكل قيتحق يبود و جامعه آمار يفيتوص قيتحق روش وزارت ورزش و جوانان پرداختند. در كارمندان 
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 نیا  در به عنوان نمونه انتخاب شدند. يطبقه ا يبه روش تصادف نفر 203بودند كه  نفر  111تعداد ورزش و جوانان به 

 يساختار و مدل معادلات   Spss با استفاده از نرم افزار  ينمونه ا تك  يو ت نوفيكلموگراف اسم يپژوهش از آزمون ها

و  انيب يآزاد  نيو ب انيب يادراک شده با آزاد يسازمان  يقلدر نينشان داد كه ارتباط مثبت و معنادار ب یجنتا استفاده شد.

  وجود دارد. يشغل يفرسودگ

 جیكاركنان پرداختند. نتا يدر محل كار و ارتباط آن با رشد و تعال يسازمان يقلدر ي. به بررس2101و همكاران،    كاكس

 رياخ  يها افتهیفراتر از  اريآن بس يشوند، اثرات منف يم يسازمان يقلدر يقربان تیكه در نها يافراد يبرا  كهنشان دادند  

و  گذشته، ارتباطات  يها يریپذ بيآس اتيتجرب ،يو زندگ ينشان داد كه تجربه شخص  قيتحق نیا نياست. همچن

  كند. يم تیرا تقو يسازمان يقلدر  ينيو فقرنش نیریانتظارات روابط نامطلوب، حس د

 طيمح در  تیآزار و اذ حيتوض يكار متناسب برا كیو فرد به عنوان  يفرد طيمح ي. به بررس2109و همكاران،  واندولد 

 يساز قرار گرفت. با استفاده از مدل  ليو تحل هیكارمند مورد تجز 0111شده از  يپرداختند. داده جمع آور مناسب  يكار

 يتنها برا امر نه  نیدارد. ا یيبالا ياجتماع يها نهیهز ياجتماع يامدهايداد پ ننشا جی. نتايواسطه ا چند  يمعادلات ساختار

مطالعه  نیسازمان. ا  ای، گروه ، شغلكاركنان يازهايدر ن رييتغ ليمهم است، به دل زيسابقه ن كارمندان با  ي، بلكه برااستخدام

 سازمان متمركز باشد.-كارمند و گروه  نيبر تناسب ب دیبا يريشگينشان داد كه پ

 پژوهششناسی  . روش3 

باشد.  يم يكتابخانه ا قيتحق نیاطلاعات ا ياست و روش گردآور   ينظر -يادينوع بن   از   هدف   لحاظ   به   حاضر   قيتحق

 انجام يا مطالعات كتابخانه ي هیو برپا كند ياستفاده م يعقلان لياستدلال و تحل يروش ها زا ؛يو نظر ياديبن  قيتحق

 .شود يم

هاى مختلف  شود و سپس با روش اى گردآورى مى اوليه تحليل به روش كتابخانه موادتحقيقات اطلاعات و  در این 

كتب مرتبط  ها، نامه انیشامل پا ؛يروش كتابخانه ا   . شود گيرى مى تحليل عقلانى قرار گرفته، نتيجه استدلال مورد تجزیه و 

  .يخارج و  يداخل يو مقالات علم

 گیری بحث و نتیجه. 4

 دهدينشان م قيتحق ي. بررسرفتیصورت پذ يسازمان بر رفتار قلدر تیریتناسب شغل و مد يمطالعه حاضر به دنبال بررس

به حفظ كاركنان  شتريجذب، استخدام وآموزش كاركنان، شركتها ب يبالا يها نهیبا توجه به هز رياخ يها كه در دهه 

محققان  يبرخوردار است. برخ یيبالا تيكوچك و بزرگ از اهم ينهاسازما يكاركنان متعهد برا  جادیدارند. لذا ا لیتما

 شیو ترک خدمت و افزا يكار بتيمثل كاهش غ يكار يارتباط آن با رفتارها ليدل را به  يتعهد سازمان جادیا تياهم زين

در سازمان بماند و  تا كنديهست كه فرد را ملزم م یيروين انگريب يسازمان دانسته اند. تعهد  يشغل يريو درگ يشغل تیرضا

 شيفرد را پ يتعهد سازمان توانيآن م يكه بر مبنا يعوامل مهم از  يكی نيكار كند. همچن يدر جهت تحقق اهداف سازمان

مورد  يا ندهیبه طور فزا رياخ ياركنان در سالهاك باشد. مفهوم تناسب در انتخاب  يم يطيكرد، موضوع تناسب مح ينيب

شود. تناسب  يم يناش يرفتار سازمان  يهایدر تئور طيمح -فرد يمفهوم از سازگار نیتوجه محققان قرار گرفته است. ا

و متحول رو به  ایپو طيمح  كیكه سازمانها با  یيانتخاب كاركنان بوده است. از آن جا يبرا يسنت يمبنا كیشغل  -فرد

ها جاب ه  ميت  انيدهند و به سهولت م رييخود را تغ فیهستند كه قادر باشند به سرعت وظا يكاركنان ازمنديشوند، ن يرو م

امرند كه تناسب  نیا انگريانجام شده ب يپژوهشها    .رديگيسازمان مورد توجه قرار م -كه تناسب فرد نجاستیجا شوند، ا
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 دمثل عملكر يكار يبا رفتارها نيشدن و تعهد وهمچن نيمشاركت، عج ،يشغل تیمثل رضا يشغل يشغل با نگرشها  - فرد 

قصد ترک  ،يشغل؛ تعهد سازمان -مرتبط با تناسب شخص يامدهايرابطه مثبت دارد. از پ يسازمان يشهروند و رفتار  يشغل

به اشكال  ندهیمحققان به طور فزا ر،ياخ يسالهابه عمل آمده در  يها يبا توجه به بررس نينيهمچ است.  يشغل و فشار روان

 ،يرفتارها عبارت اند از كج رفتار  نیقابل توجه از ا يكرده اند. نمونه ها مركزكار ت بد افراد در محل  يمختلف رفتارها

در  ،ياست. پرخاشگر از كار رشد كرده  يمتاستفانه، به عنوان بخش و خشونت است كه  يرفتار ضداجتماع ،يپرخاشگر

و آشكار  تیقابل رو يآسانكند به   يبه خود جذب م  شتريرا ب ياست؛ خشونت توجه فور يمهم اريكار موضوع بس طيمح

شود  در سازمان ها دست كم گرفته  ممكن است  ينزاكت يب ایو  يمانند قلدر گرید ندیناخوشا ياست، اما اشكال رفتار ها

 كی ایو  دهیا كی انيب  یيكه باشد توانا يدر هر شغل يهر كس نیبنابرا؛ اندبرس بيتواند به سازمان ها و افراد آس يكه م

 ریمد كاملا مرتبط است كه  دهیا نیا يسازمان را قادر خواهد بود ول ایبهبود عملكرد شركت و  هتروش درست در ج

  اجرا و بستر آن را فراهم سازد. یيدانش خود توانا تیریمافوق چگونه از آن بهره ببرد و با مد
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Abstract 
The existence of different people with different personality traits, needs, beliefs, expectations and 

perceptions has made the emergence of conflict in organizations inevitable. People have different ways 

of communicating, aspirations, political and religious views, and different cultural backgrounds. In 

different societies, the existence of such differences leads to our conflict between individuals and 

groups. Therefore, the existence of differences, risks and different motivations in the employees of 

organizations on the one hand and the stability of the organization on the principle of joint participation 

and coordination of individuals and components of the organization on the other hand, the 

organizational fabric in the organization It is impossible. On the other hand, the governing structure of 

organizations based on hierarchy and vertical and horizontal differences, the existence of rigid and rigid 

administrative systems, the existence of subsystems and groups with different goals and interests, 

inadequate communication system. Lack of resources and facilities, and especially mismanagement, 

make organizations that have to align individuals and groups for their goals and aspirations into volatile 

and vulnerable systems that are prone to all kinds of tensions and incompatibilities. Have brought. Also 

from the consequences related to person-job fit; Organizational commitment is the intention to leave the 

job and the psychological pressure that leads to normal behaviors in the organization by employees. 

Therefore, in this study, we focused on the appropriateness of job and management in organizations on 

bullying behavior. 
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