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چکیده:
هدف اصلی پژوهش حاضر، تحلیل تأثیر تناسب فرد- سازمان بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان 
شرکت گاز استان اصفهان است. این پژوهش از نوع توصیفی- پیمایشی است. نمونه مورد 
مطالعه، شامل 340 نفر از کارکنان شرکت گاز استان اصفهان است، که به روش طبقه ای 
)طبقه ها: مناطق گازی زیر نظر شرکت گاز استان اصفهان( نمونه گیری انجام شد. ابزار 
جمع آوری اطلاعات تلفیقی از دو پرسش نامه ی استاندارد اسكروگینس و دانایی فرد بود. نتایج 
نشان داد که هرچه کارکنان از نظر شخصیت تناسب بیش تری با سازمان داشته باشند و 
همچنین میان اهداف کارکنان و اهداف سازمان تناسب بیش تری وجود داشته باشد، به تبع 
آن، بی تفاوتی سازمانی کارکنان کم تر خواهد بود. همچنین، نتایج نشان داد که سازگاری میان 
ارزش های کارکنان با ارزش های سازمان، سازگاری میان توانایی، مهارت و دانش کارکنان با 
نیازها و الزامات شغلی آن ها و سازگاری میان کارکنان و محیط کاری بر بی تفاوتی سازمانی 
تأثیر معناداری نداشته است و فرضیه های مرتبط رد شد. همچنین، نتایج حاصل از تحلیل 
واریانس نشان داد که در شرکت گاز، زنان نسبت به مردان، بی تفاوتی سازمانی بیش تری 
دارند و بیش ترین میزان بی تفاوتی سازمانی و بی تفاوتی به مدیر در میان کارشناس ها قابل 
مشاهده است. اما میان سطح تحصیلات کارکنان و رده ی سنی آن ها با بی تفاوتی سازمانی، 

تفاوت معناداری مشاهده نشده است.
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مقدمه

فلسفه وجودی هر سازمان، به نیروی انسانی آن وابسته است. تقریباً همه صاحب نظران، منابع 
انسانی را به عنوان اساسی ترین عامل در پیشرفت سازمان قلمداد کرده اند. بنابراین، بررسی رفتار 
ارزیابی عملكرد  باید علاوه بر  کارکنان در سازمان ها امری اجتناب ناپذیر است و مدیران همواره 
کارکنان خود، رفتار آن ها را نیز مورد توجه دائمی قرار دهند؛ چراکه رفتار کارکنان، روی عملكرد 
سازمانی  بی تفاوتی  رفتارها،  این  جمله  از  دارد.  مستقیم  تأثیر  سازمان  عملكرد  نهایت  در  و  آن ها 
به میزان قابل توجهی مشاهده می شود؛ ولی کم تر مورد توجه قرار گرفته  است؛ که در سازمان ها 
سازمان  به  ورودشان  از  که  مدتی  از  پس  افراد  که  دارند  نظر  اتفاق  مدیران،  اکثر  معمولًا  است. 
می گذرد، دیگر آن شور و نشاط اولیه را ندارند و به نوعی بی تفاوت می شوند. بی تفاوتی سازمانی 
رفتار مخربی است که اگر بر روح و جسم سازمان چنگ بیندازد، سازمان دچار آسیب جدی خواهد 
شد. در این حالت، مشكلات، آینده، اهداف و مأموریت های سازمان و همچنین دیدگاه ارباب رجوع 
نسبت به سازمان، برای کارکنان بی ارزش می شود و تنها درحد دریافت حقوق و اخراج نشدن در 
سازمان فعالیت می کنند. با توجه به رقابت و تغییرات شدیدی که امروزه در محیط وجود دارد در 
صورت عدم پیشگیری و مقابله با بی تفاوتی، سازمان ها به زحمت خواهند توانست وضع موجود خود 
را حفظ کنند؛ چه برسد به این که خواهان بهره وری، کارآیی و رسیدن به وضع مطلوب باشند. با 
توجه به این که افراد، بخش قابل ملاحظه ای از زندگی خود را در سازمان ها سپری می کنند و تأثیر 
قابل ملاحظه ای که کیفیت زندگی کاری بر کیفیت زندگی فردی افراد دارد، لازم است تا شغل افراد 

و محیط کاری آن ها بیش از پیش مورد توجه مدیران قرار گیرد. 
بی تفاوتی سازمانی که بحران خاموش سازمانی نیز نامیده می شود، به دلیل وجود تفاوت های 
بنیادی در بخش های دولتی و نیمه دولتی، بیش تر از بخش خصوصی مشاهده می شود. در صورت 
عدم توجه به آن، سازمان به ندرت می تواند به اهداف خود دست یابد و در محیط رقابتی و متغیر، 
استان  در  مهم  سازمان های  از  یكی  نیز  اصفهان  استان  گاز  شرکت  دهد.  ادامه  خود  حیات  به 
 اصفهان است که از این قاعده مستثنی نیست. مدیران این شرکت باید به جنبه های مختلف تناسب 
بهبود عملكرد  به  باشد، منجر  بالاتر  فرد- سازمان  تناسب  توجه کنند؛ چراکه هرچه  فرد- سازمان 
خواهد شد. در نهایت، با ایجاد انگیزه، علاقه و بهبود عملكرد، بی تفاوتی کارکنان نسبت به سازمان 
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بر  فرد- سازمان  تناسب  از  درك  تأثیر  تحلیل  به دنبال  پژوهش  این  این رو،  از  دهند.  کاهش  را 
بی تفاوتی سازمانی کارکنان در شرکت گاز استان اصفهان است.

مبانی نظری 

ایجاد،  اصلی  متولیان  که  پیداست  ناگفته  و  سازمان هاست  دنیای  کنونی،  کسب وکار  دنیای 
اداره و توسعه سازمان ها، انسان ها هستند. در گذشته، وقتی صحبت از سرمایه های یک سازمان 
به میان می آمد، منظور بیش تر بر سرمایه های مادی سازمان متمرکز بود؛ اما امروزه وقتی صحبت 
توان  و  دانش  به  سازمان  دسترسی  میزان  منظور  می شود،  سازمان  دارایی های  و  سرمایه ها  از 
نتیجه ی  و  نوع  حسب  بر  کارکنان  بنابراین،  است.  متمایز  قابلیت های  با  انسان هایی  به کارگیری 
عملكرد خود، می توانند به عنوان نقطه ی ضعف یا قوت سازمان محسوب شوند. از این رو، اهمیت 
جذب افراد متناسب با سازمان، مشهود است )معمارزاده و مهرنیا، 1388(. استفاده از مفهوم تناسب 
انسانی بسیار حائز اهمیت  از توانایی ها و مهارت های نیروی  برای بهره گیری و به کارگیری بهتر 
یا  از درجه ی شباهت، هم پوشانی  به عنوان شاخصی  را  تناسب  اشنایدر و دیگران1 )2001(  است. 
تجانس میان مجموعه ی مشخصی از ویژگی های مرتبط با فرد و مجموعه ای از ویژگی های مرتبط 
با محیط تعریف می نماید. افشار و دیگران )1377( تناسب را به معنی برازنده بودن، هماهنگ بودن 

و شایسته بودن، تعریف می کنند )به نقل از ابزری و دیگران، 1389(.
فرد- محیط2  تناسب  مفهوم  به  زیادي  توجه  مدیریت  صاحب نظران  اخیر،  سال هاي  در 
ترك خدمت،  میزان  با  و  مثبت  رابطه  تعهد سازمانی،  و  با رضایت شغلی  تناسب  این  داشته اند. 
انواع مختلفی  ارتباط معكوس دارد )Lauver & Kristof, 2001(. تناسب فرد- محیط، دارای 
است که عبارتند از: سازگاري افراد با حرفه هاي خود3، تناسب فرد - سازمان4، تناسب فرد- شغل5، 
شواهدي  ولی  متفاوتند،  هم  با  مفهومی  لحاظ  از  تناسب ها  این  هرچند  گروه-سازمان6.  تناسب 
تناسب فرد- میان،  این  )ابزری و دیگران، 1389(. در  ندارد  تفاوت وجود  این  بر  تجربی مبنی 

 شغل و تناسب فرد- سازمان، مفاهیم عمومی تری هستند )Carless, 2005( کریستوف )1996( 
تناسب فرد- سازمان را به صورت سازگاری میان افراد و سازمانی که در آن فعالیت دارند تعریف 

1. Schneider et al.
2. Person–Environment )P-E( Fit
3. Individuals’ Compatibility with their Vocation )P-V(
4. Person-organization )P-O( Fit
5. Person-Job )P-J( Fit
6. Person-Coworkers/Group )P-G( Fit
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می کند. این تناسب زمانی رخ می دهد که: الف. یكی از این دو ) فرد و سازمان( نیاز دیگری را 
برآورده سازد؛ ب. خصوصیات مشترکی را با هم به اشتراك گذارند؛ یا این که ج. هر دو حالت 
پیشین اتفاق افتد )Yen & Murrmann, 2011(.  فرض اساسی نظریه ی تناسب فرد- سازمان 
این است که، وقتی خصوصیات فرد و محیط کاری پیرامونش با هم سازگاری و تطابق داشته 
باشند، یا حداقل هم خوانی بالایی داشته باشند، اثربخشی افزایش می یابد. برای مثال، زمانی که 
تطابق میان ویژگی های فردی )مثل ارزش ها( و ویژگی های سازمانی )مثل ارزش های فرهنگی 
و  افراد  باشد،  داشته  وجود  شغلی  الزامات  و  فردی  شایستگی های  میان  هم خوانی  یا  سازمان(، 
سازمان ها مؤثرتر عمل خواهند کرد )Shin, 2004(. به طور کلی، تناسب فرد-سازمان را می توان 
به صورت مشترك شدن فرد و سازمان در ارزش ها، الگوها، هنجارها، اعتقادات و ... تعریف نمود. 
همان گونه که از این تعریف استنباط می شود، فرهنگ سازمانی از تناسب فرد- سازمان، حاصل 
و  استحكام  دارای  سازمان  بر  حاکم  فرهنگ  باشد،  بیش تر  تناسب  میزان  این  هرچه  و  گردیده 
تناسب  که  است  آن  از  حاکی  شواهد   .)1385 عباسی،  و  )ابزری  بود  خواهد  بیش تری   انسجام 
استرس  افراد سطح  می کند  و کمک  می کند  جلوگیری  گرانباری شغلی1  وقوع  از  فرد-سازمان، 
و  تناسب  این  وقتی  مقابل،  در   .)Sekiguchi & Huber,  2011( کنند  تجربه  را  کم تری 
فرسودگی  احساس  تداوم،  صورت  در  و  استرس  احساس  افراد  باشد،  نداشته  وجود  هم خوانی 
و  فردی  الگوهای  میان  تناسب  هرچه   .)De Croon et al., 2004( نمود  خواهند  هیجانی2 
سازمانی بیش تر باشد، رفتارهایی از سوی کارکنان نمایش داده خواهد شد، که انسجام فرهنگی 
بیش تری را در سازمان نشان خواهند داد )ابزری و عباسی، 1385(. ریو، های هوس و بروکس3 
)2006( معتقدند یک رویكرد برای بهبود تناسب فرد- سازمان به خصوص برای تازه واردان، استفاده 
از پیش نویس های شغلی واقع بینانه4، برای انتقال اطلاعات در مورد سازمان است، که در برگیرنده ی 
 .)Starke & Breaugh, 2000( باشد  نامطلوب سازمان  و  کیفیت های مطلوب  از  دو دسته   هر 
این پیش نویس های شغلی واقع بینانه، به متقاضیانی که تناسب کم تر با سازمان دارند، کمک می کند 

تا قبل از استخدام، خود انصراف دهند.

1. Work Overload
2. Emotional Exhaustion
3. Reeve, Highhouse & Brooks
4. Realistic Job Previews
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هافمن و وهر1 )2006(، کریستوف، زیمرمن و جانسون2 )2005(، ورکوئر، بر و واگنر3 )2003( 
و ویلر، جالگر، برور و سبلانسكی4 )2007( معتقدند تناسب بین فرد و سازمان با پیامدهای مختلف 
نگرشی و رفتاری از جمله: رضایت شغلی، تعهد سازمانی، قصد ترك خدمت، ترك خدمت و عملكرد 
شغلی در ارتباط است )به نقل از Silva et al., 2010(. در زمینه معیارهاي سنجش درجه تناسب 
تناسب  اندازه گیري درجه  براي  معیار  پنج  انجام گرفته  و پژوهش هاي  مبانی نظري  فرد-سازمان، 
ارزش،  از: سازگاری  این معیارها عبارتند   .)Silva et al., 2010( فرد-سازمان پیشنهاد می کنند 
سازگاری اهداف، سازگاری شخصیت، سازگاری محیط کار و سازگاری مهارت، توانایی و دانش  

)KSA( )ابزری و دیگران، 1389(.

ما هر روز ممكن است با عبارتی مشابه این عبارات مواجه شویم: این شغل من نیست؛ من 
نمی توانم به شما کمک کنم؛ با مدیرم صحبت کنید؛ شخص دیگری باید این کار را انجام دهد. 
جملاتی از این قبیل، علائم هشدار دهنده ی بی تفاوتی سازمانی است. بی تفاوتی سازمانی زمانی 
اتفاق می افتد که کارکنان، دیگر دلواپس موفقیت شرکت نباشند. کارکنان بی تفاوت، وظیفه خود در 
سازمان را تا حدی انجام می دهند که تضمینی برای دریافت حقوق و اخراج نشدن شان باشد و به 
دنبال فرصت هایی برای رشد و موفقیت سازمان نیستند. متأسفانه، بی تفاوتی سازمانی در سازمان 
 .)Keefe, 2006( وجود دارد؛ در هر سطحی از سازمان و در هر صنعتی. هیچ کس در امان نیست 
به  رویكردی  یا چه  زاویه ای  چه  از  این که  به  بسته  دارد؛  وجود  بی تفاوتی  برای  مختلفی  تعاریف 
پدیده ای  بی تفاوتی  واقع،  در  بود.  خواهد  متفاوت  آن  تعریف  شود،  نگریسته  بی تفاوتی  پدیده ی 
میان رشته ای5 است و در تبیین آن نباید دچار تقلیل گرایی6 شد و آن را به حوزه ای خاص نسبت 
و  لاقیدی  بی علاقگی،  خونسردی،  معنی  به  لغت  فرهنگ  در  بی تفاوتی   .)1380 )مسعودنیا،  داد 
سهل انگاری است. »لازم به بیان است که پدیده و مسئله ی بی تفاوتی در مدیریت )رفتار سازمانی( 
و روان شناسی سازمانی، فاقد ادبیات موضوع بوده و جایگاه و تعریفی نداشته و اگر مطالبی ارائه 
شده، جسته و گریخته و ناقص است« )دانایی فرد و اسلامی، 1390: 9(. از این رو، به منظور درك 

بهتر مفهوم بی تفاوتی، آن را از دیدگاه های مختلف بررسی کرده اند:
1. بی تفاوتی از ديدگاه روان شناسی: روان شناسان حالتی را که شخص پس از ناکامی 

1. Hoffman & Woehr
2. Zimmerman & Johnson
3. Verquer, Beehr  & Wagner
4. Wheeler, Gallagher, Brouer & Sablynski
5. Interdiciplinary
6. Reductionism
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طولانی، امید تحقق هدف یا اهداف خود را در یک وضعیت به خصوص از دست بدهد و بخواهد از 
واقعیت و منشأ ناکامی خود کناره بگیرد را بی تفاوتی می دانند. از نظر آن ها، ناکامی خود نتیجه ی 
بی حاصل ماندن تلاش های فرد در راه حصول به هدف، به دلیل مواجه شدن با موانع و یا عدم 
توفیق در تعدیل )و( یا جایگزینی هدف )یا اهداف( است )طبائیان، 1381(. در این دیدگاه، بی تفاوتی 
نوعی حالت روان پریشی1 است که نشانه ی یک شخصیت ناسالم است. زمانی که فرد در معرض 
فشار روانی ناشی از تجربه های تهدیدکننده ای قرار گیرد که فرار فیزیکی از آن ممکن نباشد، دست 
به ایجاد سازوکارهای حفاظتی ماهرانه ای می زند و در واقع به یک ناظر ذهنی تبدیل می شود، که 
بی تفاوت و خونسرد نسبت به آنچه انجام می دهد یا به سرش می آید، تنها به نظاره می پردازد. برای 
چنین فردی، دنیا زندانی است بی حصار. سراسر زندگی فرد بی تفاوت آکنده از پوچی، بیهودگی و 

بی هدفی است )چهرازی، 1350(.
2. بی تفاوتی از دیدگاه سیاسی: در حوزه ی علوم سیاسی بی تفاوتی معادل بی میلی2 در 
مشارکت و درگیری فعال در فرآیندهای سیاسی است. در نظام های دموکرات لیبرال، این بی تفاوتی 
به اشکال مختلف ظاهر می شود که یکی از رایج ترین اشکال آن را می توان بی تمایلی شهروندان 

برای شرکت در انتخابات و رأی دادن به کاندیداها اشاره کرد )نادری و همکاران، 1389(.
3. بی تفاوتی از دیدگاه جامعه شناسی: به عقیده ی آلموند و پاوول3 )1966(، تابع ها4 یا 
بی تفاوت ها افرادی هستند که از نظر روابط اجتماعی منفعل بوده و نسبت به نتایج داده- ستاده بی اعتنا 
هستند )به نقل از دانایی فرد و اسلامی، 1390(. هربرت گانز5 )1952( بی تفاوتی را مفهومی اخلاقی 
می داند که در درون خود حاوی واقعیتی است که کمی علاقه و یا نبود آن6، به عنوان یک پدیده ی 
مهم جامعه شناختی، شناخته می شود )به نقل از نادری و همکاران، 1389(. زمانی که هم اهداف و 
هم شیوه های نهادی شده در جامعه مورد قبول افراد جامعه نباشد، بی تفاوتی اجتماعی رخ می دهد. در 
مجموع، کناره گیری و سهیم نشدن در مسائل اجتماعی، دل سردی و بی علاقگی به مباحث اجتماعی و 

 .)Merton, 1968( عدم درگیری مدنی به عنوان یک شهروند را بی تفاوتی اجتماعی گویند
ما معمولًا در سازمان ها با چرخه ای معمول مواجه هستیم؛ زمانی که افراد مشغول کار جدیدی 
می شوند- خواه در سازمان ارتقا یافته باشند، یا به تازگی استخدام شده باشند- معمولًا دارای شور 

1. Psychosis
2. Disinclination
3. Almond & Powell
4. Allegiance
5. Gans
6. Disinterest
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و نشاط هستند. آن ها نسبت به فرصت های پیش رو، همكاران جدیدی که قرار است با آن ها کار 
این جاست که در  کنند و اهدافی که به آن ها دست پیدا خواهند کرد، هیجان زده هستند. مشكل 
طول زمان، این نگرش و شور و نشاط تغییر می کند. درنهایت، این همه شور و نشاط جای خود 
را به بی تفاوتی سازمانی می دهد )دانایی فرد و اسلامی1، 2010(. والتون2 )2001( بیان می دارد که 
بی تفاوتی سازمانی، به نوعی نتیجه ی بی تفاوتی سازمان به کارکنانش است؛ این موضوع، تهدیدی 

برای خلاقیت و ریسک پذیری کارکنان است )به نقل از شاهین پور و مت3، 2007(. 

ابعاد بی تفاوتی سازمانی

1. بی تفاوتی به ارباب رجوع: اکثر افراد به عنوان ارباب  رجوع این بُعد از بی  تفاوتی را تجربه 
ارباب رجوع وجود نخواهد داشت.  از بی تفاوتی نسبت به  کرده  اند. برای یک سازمان، چیزی بدتر 
در واقع، بی تفاوتی نسبت به ارباب رجوع، قاتل کسب و کار است. با توجه به گزارش جامعه آمریكا، 
درباره ی وفاداری مشتریان، بی تفاوتی کارکنان به ارباب رجوع، مهم ترین دلیل از بین رفتن حمایت 
نشانه های بی تفاوتی  از جمله   .)Carriero, 2009( از یک کسب وکار است  و وفاداری مشتریان 
ارباب رجوع در  ارباب رجوع، سردرگم کردن  ندادن  اولویت قرار  از: در  ارباب رجوع عبارت است  به 
ارباب رجوع، برخورد تند و  انداختن کار  به تعویق  ارباب رجوع،  به  تلفنی  سازمان، عدم پاسخ گویی 

شدید با ارباب رجوع و... .
2. بی تفاوتی به سازمان: از جمله نشانه های بی تفاوتی نسبت به سازمان عبارت است از: 
کاهش مسئولیت پذیری فردی، تلاش برای ترك سریع تر محل کار، کمک به افزایش هزینه های 

سازمانی، استفاده ی شخصی از امكانات سازمانی، افزایش میزان مرخصی ساعتی و غیبت و... .
3. بی تفاوتی به کار: از جمله نشانه های بی تفاوتی نسبت به کار، عبارت است از: اهمیت 
ندادن به بهره وری، کاهش دقت و سرعت در کار، اهمیت ندادن به کیفیت کار، بدبینی نسبت به 

کار، داشتن احساس بی ارزشی و بی اهمیتی نسبت به کار و... .
4. بی تفاوتی به همكار: از جمله نشانه های بی تفاوتی نسبت به همكار، عبارت است از: 
نقاط ضعف  کردن  برجسته  گروهی،  کارهای  در  نكردن  همكاران، همكاری  با  کاهش همكاری 
همكاران، داشتن رفتارهای سرد و رسمی با همكاران، ایجاد بدبینی به سایرین و محیط سازمان 

و ... .
1. DanaeeFard & Eslami 
2. Walton
3. Shahinpoor & Matt



158

97
ي 

ياپ
- پ

 3
ره 

شما
 - 

95
يز 

 پای
- 2

9 
وره

|د

5. بی تفاوتی به مدير: از جمله نشانه های بی تفاوتی نسبت به مدیر، عبارت است از:  فرار 
از پاسخ گویی به مدیر، همراهی نكردن با تصمیمات مدیر، رفتار نامناسب با مدیر، به تعویق انداختن 
کار مدیر، توسل به دروغ های مصلحتی، در ابهام نگه داشتن مدیر، خودداری از اظهار نظر کردن در 

جلسات و... )دانایی فرد و دیگران، 1389(.

پیشینه پژوهش

هوروراك و دیگران1 ) 2013( در پژوهش خود با عنوان »ارزیابی مدیران از متقاضیان شغل 
پیامدهای استخدام«  استنباط شده و  تناسب فرد- سازمان  بر  تأثیر راهبرد فرهنگ پذیری  تازه وارد: 
به مطالعه ی سه نفر از متقاضیان شغل پرداختند. این مطالعه در طی یک طرح آزمایشی با حضور 
نتایج نشان داد که آزمودنی ها  انجام گرفت.  از طریق ویدئو کلیپ  از مدیران نروژی  نفر   N=74
مشابهت  دیگر(  )آزمودنی های  رقبا  سایر  به  نسبت  که  می کنند  تصور  چنین  این  جداگانه  به طور 
کم تری با کارکنان موجود در سازمان دارند. با وجود این که همه آزمودنی ها از تناسب فرد- شغل 
نمره ی قبولی دریافت کرده اند، اما یافته ها نشان داد که مدیران تأکید بیش تری بر تناسب فرد-

 سازمان دارند.
گاردنر و دیگران2 )2012( در پژوهشی با عنوان »تطبیق شخصیت و فرهنگ سازمانی و تأثیر 
راهبرد استخدام و مدل پنج فاکتور بر روی تناسب ذهنی فرد- سازمان« به دنبال آن بودند که تا 
چه میزان راهبرد استخدام )واقع بینانه در مقابل سنتی( و پنج فاکتور مدل شخصیت )FFM(، بر 
تناسب فرد- سازمان ادراك شده با چهار بعُد فرهنگ سازمانی کامرون3 و مدل مزیت های رقابتی 
کوین )CVM(4 تأثیر دارند. نتایج حاکی از آن بود که بر خلاف انتظار، راهبرد استخدام تأثیری بر 
تناسب فرد- سازمان ادراك شده ندارد. همچنین، میزان تناسب افراد با فرهنگ قبیله ای5، بیش تر از 
سایر انواع فرهنگ است. بر اساس فرضیه ها، الف( افراد برونگرا6 و سازش گر7، بیش تر با فرهنگ 

1. Horverak et al.
2. Gardner et al.
3. Cameron
4. Quinn
5. Clan
6. Extraverted
7. Agreeable
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قبیله ای متناسب بودند؛ ب( افراد باوجدان تر1 و کم تر گشوده2، با فرهنگ سلسله مراتبی3 احساس 
تناسب داشتند؛ ج( افراد کم تر سازش گر، درك مناسبی از تناسب با فرهنگ بازار4 )عقلایی( داشتند 
و د( افراد با گشودگی بالا، بیش تر احساس تناسب با فرهنگ ادهوکرسی5 )ویژه سالاری( را دارند 

.)Gardner et al. 2012(

دانایی فرد و اسلامی )2010( در پژوهشی با عنوان »کشف بی تفاوتی سازمانی: راهبرد گراندد 
تئوری« در دانشگاه علوم پزشكی ایران، به این نتیجه رسیدند که عوامل بروز بی تفاوتی سازمانی 
به پنج گروه تقسیم بندی می شود، که عبارتند از: بی توجهی مدیریت، بی توجهی سازمان به پرسنل، 
بی توجهی  نظریه،  این  در  شغل.  سلامت  عدم  و  درون سازمانی  عناصر  سازمانی،  جو  مسمومیت 
سازمان به پرسنل، که به عنوان پدیده ی اصلی و مرکزی موجب مسمومیت جو سازمان می گردد، به 
دلیل بی توجهی مدیریت به وجود خواهد آمد. از طرفی، عدم سلامت شغل و عناصر درون سازمانی 
به عنوان عوامل تثبیت کننده یا گسترش دهنده مسمومیت جو سازمانی شناسایی شدند. در نهایت، 

نتیجه ی اصلی مسمومیت جو سازمانی به شكل بی تفاوتی سازمانی بروز می کند. 
لی اندر6 )2009( طی مطالعات انجام داده به این نتیجه رسید که، شكل گیری حالت بی تفاوتی 
در سازمان تأثیر نامطلوبی بر سطح انگیزه کارکنان و به تبع آن بر روی سه مؤلفه تعهد سازمانی، 

وفاداری سازمانی و ایجاد هویت سازمانی خواهد داشت.
ارزیابی  روی  بر  افراد،  بی تفاوتی  زمینه ی  در  خود  پژوهش  در   )2008( بینگ7  و  دیویسون 
عدالت، چنین بیان کرده اند که افراد ممكن است زمینه ی بی تفاوتی نسبت به رعایت عدالت در 
پاداش ها را در خود داشته باشند. فرض آن ها بر این بود که نبودن حس بی طرفی یا به تعبیری 
درستی  و  عدالت  روی  تمرکز  نبودن  نتیجه،  در  و  آن  پیامدهای  و  مشارکت  روی  تمرکز  فقدان 

پاداش ها می تواند مطابق با مفهوم بی تفاوتی از آن ها باشد. 
کشاورز حقیقی )1391( به منظور مطالعه ای با عنوان »ارائه ی الگوی مدیریت بی تفاوتی سازمانی 
جمع آوری  برای  پژوهش،  این  در  پرداخت.  خصوصی  بانک  یک  کارکنان  بررسی  به  کارکنان« 
اطلاعات از روش کتابخانه ای و برای طراحی مدل و نظریه از روش مشاهده و مصاحبه با 14 نفر 

1. Conscientious
2. Less Open
3. Hierarchy Culture
4. Market Culture
5. Adhocracy Culture
6. Leander
7. Davison & Bing
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ادراك عدالت  بیانگر آن بود که  از تجزیه و تحلیل،  نتایج حاصل  بانک استفاده شد.  از کارکنان 
به طور مستقیم با پدیده ی بی تفاوتی سازمانی رابطه دارد. بهبود سیستم های ارزیابی عملكرد، حقوق 
و پاداش، ارتقا، انتصاب های شفاف و عادلانه، توجه بیش تر به مسائل رفاه شخصی و خانوادگی 
کارکنان، استفاده از بسته های منعطف کاری و توجه به رفتار شهروندی سازمانی، همگی از مواردی 
انگیزش، موجب خلاقانه تر شدن  با بهبود سیستم  از مهارت مدیران  اثرپذیری  هستند که ضمن 
سازمان و بهتر شدن ادراك عدالت سازمانی کارکنان می گردد؛ که در نهایت، به مدیریت بی تفاوتی 

سازمانی کارکنان منجر می شود.

ارتباط تناسب فرد- سازمان و بی تفاوتی سازمانی

با وجود پژوهش های انجام شده درباره ی هریک از متغیرها به صورت مجزا، تاکنون پژوهش 
تجربی که به طور مستقیم رابطه ی این مؤلفه ها را بررسی کند، مشاهده نشده است. با وجود این، 
مبانی نظری و پژوهش ها، از وجود رابطه بین این متغیرها حكایت دارد. امروزه ارتباط مستقیم  بین 
شغل و محیط کاری افراد و رضایت و انگیزه آن ها در سازمان، بر کسی پوشیده نیست. دانایی فرد 
تئوری« در  راهبرد گراندد  با عنوان »کشف بی تفاوتی سازمانی:  پژوهشی  و اسلامی )2010( در 
دانشگاه علوم پزشكی ایران، به این نتیجه رسیدند که عوامل بروز بی تفاوتی سازمانی به پنج گروه 
تقسیم بندی می شود که عبارتند از: بی توجهی مدیریت، بی توجهی سازمان به پرسنل، مسمومیت جو 
سازمانی، عناصر درون سازمانی و عدم سلامت شغل. در این نظریه، بی توجهی سازمان به پرسنل، 
که به عنوان پدیده ی اصلی و مرکزی موجب مسمومیت جو سازمان می گردد، به دلیل بی توجهی 
مدیریت به وجود خواهد آمد. از طرفی، عدم سلامت شغل و عناصر درون سازمانی به عنوان عوامل 
تثبیت کننده یا گسترش دهنده مسمومیت جو سازمانی شناسایی شدند. در نهایت، نتیجه ی اصلی 
مسمومیت جو سازمانی به شكل بی تفاوتی سازمانی بروز می کند. همچنین، همگونی شغل و شاغل 
را از جمله عوامل درون سازمانی می دانند که از بروز بی تفاوتی سازمانی جلوگیری می کند. در واقع، 
به ندرت  و  بود  خواهد  بیش تر  فرد  اثربخشی  باشد،  بیش تر  و شخصیت  شغل  بین  تناسب  هرچه 
در   )1389( )سیدجوادین، 1383(. جهانشاهی  ناکامی خواهد کرد  و  احساس عدم رضایت شغلی 
پژوهش خود به این نتیجه رسید که تطابق شغل با دانش و تخصص کارکنان، از جمله عوامل 

انگیزشی است که از بروز بی تفاوتی سازمانی جلوگیری می کند.
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توسعه فرضیه ها و مدل مفهومی

مدل مفهومی پژوهش، که فرضیه ها بر اساس آن شكل گرفته است، در شكل )1( ارائه شده است.

 ،. در واقعکندتفزوت  سااززمزی  جلوریرم م دایند که از بروز ب ساززمزی  م  را از جمله عوامل درون
 یدرتتر خواهد بود و بهتر بزلااد، ابربی اا  برد بی هرچه تنزسااب بیش لاا ل و لاایشاای  بی 

( در 3131جهزی اازه )(. 3131) ساایدجواد ش،  رضااز   لاا ل  و یزکزم  خواهد کرداحساازع عد 
از جمله عوامل  ،پژوه  خود به ا ش یتیجه رساااید که تقزبغ لااا ل بز دای  و تیشااا  کزرکنزن

 .کندتفزوت  سززمزی  جلوریرم م ایگیزل  اس  که از بروز ب 
 

 ها و مدل مفهومیتوسعه فرضیه
ارائه لده  (3)در ل ل  ،اس هز بر اسازع نن لا ل رربته   که برضایه  ،مدل مفهوم  پژوه 

 اس .
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 شمدل مفهومی پژوه :1شکل

 های پژوهشمنبع: یافته
 
 

 های پژوهشفرضیه
کزرکنزن لرک  رزز استزن الفهزن  تفزوت  سززمزنسززمزن بر ب  -برضایه الال ت تنزساب برد   

 تأبیر دارد.
 تفزوت  سززمزی  کزرکنزن تزبیرهزم سززمزن بر ب هزم کزرکنزن و ارزشتنزسب میزن ارزش .3
 دارد.

 .تفزوت  سززمزی  کزرکنزن تزبیر داردتنزسب میزن اهداف کزرکنزن و اهداف سززمزن بر ب   .2

 سازگاری ارزش

 محیط سازگاری

 تفاوتی به کاربی

 KSAسازگاری 

 سازگاری شخصیت

 تفاوتی به سازمانبی سازگاری اهداف

 تفاوتی به مدیربی

 تفاوتی به همکاربی

تفاوتی به ارباب بی
 رجوع

تفاوتی بی
 سازمانی

شکل1: مدل مفهومی پژوهش
منبع: یافته های پژوهش

فرضیه های پژوهش

فرضیه اصلی: تناسب فرد- سازمان بر بی تفاوتی سازمان کارکنان شرکت گاز استان اصفهان 
تأثیر دارد.

1. تناسب میان ارزش های کارکنان و ارزش های سازمان بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان تأثیر دارد.
2. تناسب میان اهداف کارکنان و اهداف سازمان بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان تأثیر دارد.

3. تناسب میان شخصیت کارکنان و شخصیت سازمان بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان تأثیر دارد.
4. تناسب میان کارکنان و محیط کار بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان تأثیر دارد.

5. تناسب میان مهارت، توانایی و دانش کارکنان و مهارت، توانایی و دانش مورد نیاز سازمان 
بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان تأثیر دارد.

روش پژوهش

نظر ماهیت و روش، توصیفی- پیمایشی  از  و  بوده  به لحاظ هدف، کاربردی  پژوهش حاضر 
است و چون در شرکت گاز استان اصفهان انجام می شود، مطالعه ی موردی نیز به حساب می آید. 
در این پژوهش، از طریق روش کتابخانه ای و مطالعه کتب، مقالات و پایان نامه های کارشناسی 
ارشد و دکتری، اطلاعات در زمینه ی مفاهیم و نظریه های مربوط به ویژگی های شغلی و بی تفاوتی 
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فرد- سازمان  تناسب  داده ها، شامل پرسش نامه ی  ابزار جمع آوری  است.  سازمانی جمع آوری شده 
اسكروگینس1 )2003( و پرسش نامه بی تفاوتی سازمانی دانایی فرد )1389( است. جامعه آماری این 
پژوهش، شامل کلیه کارکنان رسمی و پیمانی شرکت گاز استان اصفهان، در سال 1392 است، که 
بالغ بر 550 نفر هستند. با توجه به روش آزمون مورد استفاده برای پژوهش )معادلات ساختاری(، 
ضروری است حجم منطقی برای گروه نمونه در نظر گرفت. حجم نمونه ی مورد استفاده در این 

پژوهش با توجه به فرمول N×5 محاسبه گردید )هومن، 1390(.
N = تعداد سؤالات پرسشنامه
340 = 68×5 حجم نمونه

بعد از تعیین تعداد کل نمونه ها، به روش طبقه ای، نمونه گیری انجام شد. طبقات مورد مطالعه، 
شامل مناطق گازی زیر نظر شرکت گاز استان اصفهان هستند، که در کل، 17 عدد است. تعداد نمونه 
برای هریک از مناطق، متناسب با تعداد کارکنان آن ها محاسبه شد )N×340/550(. شیوه ی توزیع 
پرسش نامه ها به این صورت بود که پس از انجام هماهنگی های لازم با مسئولان ذیربط در شرکت، 
به صورت کاملًا تصادفی به کارکنان مراجعه گردید و ضمن تشریح نوع مطالعه و هدف از انجام آن، 
پرسش نامه برای تكمیل تحویل داده شد. در مجموع، 340 پرسش نامه توزیع گردید که از این تعداد، 
271 پرسش نامه قابل قبول برای انجام محاسبات آماری دریافت شد. نرخ بازگشت پرسش نامه %79/9 
است. برای تعیین روایی پرسش نامه ها، از روش روایی صوری با استفاده از نظرات اساتید و مشاورین 
از  پایایی پرسش نامه ها  تعیین  برای  استفاده گشت و  استان اصفهان  صنعتی پروژه در شرکت گاز 
روش آلفای کرونباخ با کمک نرم افزار SPSS 18 استفاده شد. مقادیر آلفای کرونباخ برای هر یک از 
پرسشنامه ها و زیرمؤلفه های آن،  بالای 0/7 محاسبه شد، که بیانگر پایایی قابل قبول پرسشنامه ها 

است. در جدول )1(، ضرایب آلفای کرونباخ برای هر یک از پرسش نامه ها آمده است. 

جدول1: ضرايب آلفای کرونباخ پرسشنامه ها

پرسشنامه‌ها‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌آلفای‌کرونباخ‌
تناسب‌فرد-‌سازمان‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌0/875
بی‌تفاوتی‌سازمانی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌0/954

‌‌‌‌‌‌‌کل‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌0/753

منبع: یافته های پژوهش

1. Scroggins
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تجزيه و تحلیل داده ها

ویژگی های جمعیت شناختی مورد مطالعه، در جدول )2( نشان داده شده است.
از پاسخ دهندگان  از نظر مشخصات جمعیت شناختي، نمونه آماري نشان مي دهد که %80/1 
مرد و 19/9% از آن ها زن بوده اند. از نظر تحصیلات، افراد با تحصیلات لیسانس، بیش ترین تعداد 
از پاسخ دهندگان را تشكیل داده اند. از نظر سني بیش ترین آمار مربوط به گروه های سنی 25 تا 35 
سال بوده است. از نظر سابقه خدمت بیش تر پاسخ دهندگان کم تر از 10 سال سابقه خدمت داشته اند 

و درنهایت، از نظر سمت سازمانی کارمندان بیش ترین تعداد را تشكیل داده اند.

جدول 2: ويژگی های جمعیت شناختی مورد مطالعه

زنجنسیت
)%19/9(

مرد
)%80/1(

25-35سن
)%46/5(‌

45-36
)%30/6(

55-46
)%20/3(

56سال‌به‌بالا
)%2/6(

کمتر‌از‌‌10سالسابقه‌خدمت
)%39/5(

بین10-‌20سال
)%31/4(

بین20-‌30سال
)%23/6(

بالاتر‌از30سال
)%5/5(

دیپلم‌و‌فوق‌دیپلمتحصیلات
)%41/7(

کارشناسی
)%45/8(

کارشناسی‌ارشد
)%12/5(

کارمندسمت‌سازمانی
)%53/5(

کارمند‌ارشد
)%9/6(

کارشناس
)%12/9(

مسئول
)%17/7(

رئیس‌واحد
)%6/3(

منبع: یافته های پژوهش

قبل از برازش مدل اصلی پژوهش و آزمون فرضیه ها، آزمون نرمال بودن مشاهده ها انجام می گیرد:

{ H0: توزیع مشاهده ها نرمال است 
      H1: توزیع مشاهده ها نرمال نیست

جدول3: آزمون کولموگروف- اسمیرنوف

مقدارکولموگروف-‌معني داريانحراف‌معیارمیانگین
نتیجه‌آزموناسمیرنوف

H0 پذیرفته‌مي‌شود3/65830/491630/4050/891تناسب‌فرد-‌سازمان

H0 پذیرفته‌مي‌شود2/09820/511090/6000/766بی‌تفاوتی‌سازمانی

H0 پذیرفته‌مي‌شود8663/222414/0642/0741/0کل‌پرسشنامه

منبع: یافته های پژوهش
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از  هریک  براي  آمده  به دست  معناداري  گرفتن سطح  در نظر  و   )3( جدول  نتایج  به  توجه  با 
متغیرهاي پژوهش، به علت آن که مقادیر حاصل، بزرگ تر از 0/05 به دست آمده اند، مي توان ادعاي 
نرمال بودن داده هاي حاصل از پرسش هاي پرسش نامه را در سطح اطمینان 95% پذیرفت. در ابتدا 
باید تحلیل عاملی متغیر های پژوهش و برآورد آزمون مدل های اندازه گیری و در مرحله دوم، به 
تجزیه و تحلیل روابط ساختاری میان متغیرهای پژوهش و برآورد آزمون مدل کامل پرداخته شود. 
 .)p<0/05( از آن جا که سطح معنی داری مربوط به همه سؤال های پرسش نامه قابل قبول هستند
از این رو، در مدل اصلی پژوهش تغییري صورت نگرفته است. قبل از برآورد مدل اصلی، هریک از 
مدل های مربوط به تناسب فرد- سازمان و بی تفاوتی سازمانی به طور جداگانه برازش شده است. 
با توجه به این که هریک از مدل ها از برازش مناسب برخوردارند، در گام بعد، برازش مدل اصلی 

انجام گرفته است.

 
 
 

 ی. مدل سازی معادلات ساختار2شکل 
 (1پیوس  )پژوهش  هاییافت  منب :

تاری، از شرش شراوص   در این پژوهش، برای بررسی میاان مناسب بودن مدل م ادلا  سراو 
 شود ک  عبارتند از:استفاده می
Value-P ،1TLI   ،2CFI ،3RMSEA ،CMIN/DF ،4PCFI 5وPNFI.  کررررر  در مررررردول

شده در ایرن پرژوهش نشران داده شرده     مقدار استاندارد برای هر شاوص و مقدار مشاهده (4)
 اس .

 
 

 گیریبرازش مدل اندازه هایشاخص :4جدول 
 

                                                           
1. Tucker-Lewis Index 
2. Comparative Fit Index 
3. Root Mean Squared Error of Approximation 
4 . Parsimonious Compared Fit Index 
5. Parsimonious Normed Fit Index 

شکل 2: مدل سازی معادلات ساختاری
منبع: یافته های پژوهش )پیوست 1(

در این پژوهش، برای بررسی میزان مناسب بودن مدل معادلات ساختاری، از شش شاخص 
استفاده می شود که عبارتند از:

4PCFI ،CMIN/DF ،3RMSEA ،2CFI ،1TLI ،P-Value و5PNFI که در جدول )4( مقدار 

استاندارد برای هر شاخص و مقدار مشاهده شده در این پژوهش نشان داده شده است.

1. Tucker-Lewis Index
2. Comparative Fit Index
3. Root Mean Squared Error of Approximation
4. Parsimonious Compared Fit Index
5. Parsimonious Normed Fit Index
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جدول 4: شاخص هاي برازش مدل اندازه گیری

مقدار‌استاندارد‌نام‌شاخص
شاخص

مقدار‌شاخص‌در‌الگوي‌
نتیجه‌گیريمورد‌نظر

TLI0/9برازش‌الگو‌مناسب‌است0/988بیش‌تر‌از‌
CFI0/9برازش‌الگو‌مناسب‌است0/992بیش‌تر‌از‌

RSMAEA0/08برازش‌الگو‌مناسب‌است0/018کم‌تر‌از‌
PNFI0/5برازش‌الگو‌مناسب‌است0/625بیش‌تر‌از‌
PCFI0/5برازش‌الگو‌مناسب‌است0/680بیش‌تر‌از‌

CMIN/DF5‌-1برازش‌الگو‌مناسب‌است1/901بین‌

منبع: یافته های پژوهش )پیوست2(

کارکنان  سازمانی  بی تفاوتی  بر  اهداف  سازگاری  تأثیر  ساختاری،  معادلات  مدل  به  توجه  با 
)فرضیه دوم( و تأثیر سازگاری شخصیت بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان )فرضیه دوم( معنادار است. 

ضریب مسیر مربوط به هریک از فرضیه ها در جدول )5( مشخص شده است.

جدول5: نتايج تحلیل عاملی معادلات ساختاری

قبول‌یا‌رد‌فرضیهبارعاملی‌استانداردCrpفرضیه‌ها

رد1-1/1980/231-0/108
قبول0/343-***2-3/599
قبول3-2/0700/038-0/192
رد4-1/7580/079-0/143
رد5-1/3200/187-0/106

منبع: یافته های پژوهش )پیوست 2(

بحث و نتیجه گیری

نتایج آزمون فرضیه ها نشان می دهد که سازگاری اهداف و سازگاری شخصیت، تأثیر مستقیم و 
منفی بر بی تفاوتی سازمانی دارند. در این میان، بعُد تناسب اهداف با ضریب مسیر 0/34-، بیش ترین 
 KSA تأثیر را بر بی تفاوتی سازمانی دارد؛ اما ابعاد سازگاری محیط کار، سازگاری ارزش و سازگاری
بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان شرکت گاز استان اصفهان تأثیر معناداری نداشته است. در بررسی 
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نتایج پژوهش با پژوهش های قبلی، ورکوئر و همكاران1 )2003( معتقدند که عدم هم خوانی زیاد میان 
فرد- سازمان باعث ایجاد بی حالی و بی رمقی نیروی کار می گردد. دانایی فرد و اسلامی )1390( بیان 
می کنند همگونی شغل و شاغل از جمله عوامل درون سازمانی است، که از بروز بی تفاوتی سازمانی 
با روحیات  جلوگیری می کند. بر اساس مطالعه جهانشاهی )1389( سازگاری بین شغل و سازمان 
کارکنان، از جمله عوامل انگیزشی است که از بروز بی تفاوتی جلوگیری می کند. بر اساس مطالعه 
سیدجوادین )1382( هرچه تناسب بین شغل و شخصیت بیش تر باشد، اثربخشی فرد بیش تر خواهد بود 
و به ندرت احساس عدم رضایت شغلی و ناکامی خواهدکرد. بر اساس مطالعه کشاورز حقیقی )1391( 
ضعف در سیستم انتصاب و ارتقا و عدم تناسب کار با علم و دانش کارکنان زمینه ی بروز بی تفاوتی را 
فراهم می کند. در نتیجه، پژوهش فعلی با تاکید بر پژوهش های قبلی، یافته های علمی استنباط شده 

را محكم تر می کند.
یافته های جانبی حاصل از آزمون t نشان می دهد که:

ـ تناسب فرد- سازمان، سازگاری محیط، سازگاری اهداف و سازگاری شخصیت در شرکت گاز 
استان اصفهان در سطح پایینی قرار دارد؛ ولی به دلیل مثبت و منفی بودن دو سر کران مربوط به 
سازگاری ارزش، می توان نتیجه گرفت که سازگاری ارزش کارکنان شرکت گاز استان اصفهان، در 
سطح متوسطی قرار دارد؛ ولی سازگاری KSA کارکنان و سازمان، در حد بالایی قرار دارد. از نظر 
متغیر بی تفاوتی سازمانی، نتایج نشان می دهد که بی تفاوتی به کار و بی تفاوتی به سازمان در میان 
کارکنان شرکت گاز استان اصفهان در سطح بالا، بی تفاوتی به همكار و بی تفاوتی به ارباب رجوع 

در سطح پایین و درنهایت، بی تفاوتی به مدیر در سطح متوسط است. 
داشته اند.  بیش تری  سازمانی  بی تفاوتی  مردان،  به  نسبت  زنان  که  است  آن  بیانگر  نتایج،  ـ 
این موضوع، با یافته های طبائیان )1381( مغایرت دارد. در این پژوهش، بی تفاوتی در دبیران مرد 
دبیرستان های شهر اصفهان بیش تر از دبیران زن بوده است؛ ولی از نظر تناسب فرد- سازمان، بین 
زنان و مردان تفاوت معناداری مشاهده نشد و این دو گروه به یک میزان درك از تناسب فرد-

.)p-value> 0/05( سازمان را دارا هستند 
یافته های جانبی حاصل از تحلیل واریانس نشان می دهد که:

افراد مسن تر و افراد با سابقه ی خدمت بیش تر، نسبت به تازه واردان و کارکنان جوان تر، احساس 
تناسب بیش تری با سازمان دارند؛ اما بین سن افراد و سابقه ی خدمت آن ها و متغیر بی تفاوتی سازمانی، 
این موضوع،   .)p-value>0/05( رابطه ی معناداری در شرکت گاز استان اصفهان مشاهده نشد

1. Verquer et al.
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مطابقت دارد با یافته کفه )2006( متأسفانه، هیچ کس از بی تفاوتی سازمانی در امان نیست.
بین سطوح تحصیلاتی مختلف و متغیرهای تناسب فرد- سازمان و بی تفاوتی سازمانی کارکنان 
و همچنین ابعاد آن ها، تفاوت معناداری در کارکنان شرکت گاز استان اصفهان مشاهده نشده است. 
از نظر سمت سازمانی، کارشناس ها نسبت به سایر گروه ها، بیش ترین میزان بی تفاوتی سازمانی 
را داشته اند. در دو  بعُد سازگاری ارزش و سازگاری محیط کارمند و کارمند ارشد نسبت به مسئول، 
سازگاری کم تری داشته؛ اما بین سایر گروه ها در این دو بعُد، تفاوت معنی داری وجود ندارد. رئیس 

واحد نسبت به سایر گروه ها، سازگاری شخصیت بیش تری را اظهار داشته اند.
بنابر یافته های پژوهش، به مدیران شرکت گاز استان اصفهان پیشنهاد می شود که با توجه به 
کم تر بودن بی تفاوتی به ارباب رجوع در زنان نسبت به مردان، در مشاغلی که ارتباط بیش تری با 
ارباب رجوع دارد، از زنان استفاده شود. با توجه به بالاتر بودن بی تفاوتی سازمانی در زنان نسبت 
به مردان، پیشنهاد می شود از میان کارکنان زن، کمیته ای برای رسیدگی به مشكلات و مسائل 
زنان در سازمان تشكیل گردد. با توجه به پایین بودن سطح سازگاری محیط کار در بین کارکنان، 
می توان در صورت امكان، از نظر کارکنان برای تزئین اتاق کار و همچنین تمایل به هم اتاق شدن 
با کدام همكار، کمک گرفت. دایر کردن واحدی در سازمان با عنوان واحد مشاوره کارکنان، برای 
رسیدگی به مسائل و مشكلات کارکنان در محل کار )مشكلات مربوط با شغل، مدیر، همكار و...(، 
ایجاد فضای توأم با دوستی و احترام در سازمان، به خصوص رعایت این احترام از سوی مدیران 
با زیردستان، به منظور کاهش احساس بی اهمیتی شغلی در کارکنان و کاهش بی تفاوتی به مدیر، 
تجدیدنظر در سیستم ارزیابی عملكرد و عدم وجود سهمیه در آن و سوق دادن آن به سمت نظام 
ارزیابی 360 درجه، استفاده از نظرهای کارشناسان در تصمیم گیری  های مدیریتی به منظور کاهش 
بی تفاوتی کارشناسان، برقراری سیستم مدیریت دانش برای استفاده ی کارکنان جوان تر، از جمله ی 
دیگر پیشنهادها است. کارکنان جوان نسبت به کارکنان باسابقه، انگیزه ی بیش تری برای پیشرفت 
دارند. با توجه به دارا بودن مهارت ها و دانش علمی، درصورتی که پشت سد تجربه نمانند، راندمان 
بسیار بالایی خواهند داشت و به تبع آن رضایت بیش تر و بی تفاوتی کم تری خواهند داشت. داشتن 
برنامه های منظم برای آشنایی افراد تازه وارد با اهداف و ارزش های سازمان در بدو ورود، بهترین 
زمان برای ایجاد تناسب بین اهداف و ارزش های سازمان و کارکنان در ابتدای ورود کارکنان به 

سازمان است.
بودن  بالاتر  به  توجه  با  می شود  پیشنهاد  حوزه،  این  در  علاقه مند  آینده ی  پژوهشگران  به 
بی تفاوتی سازمانی زنان نسبت به مردان در شرکت، نقش سایر متغیرها چون سقف شیشه ای و 
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نابرابری های موجود بین زنان و مردان در محیط کار را در بروز این بی تفاوتی بررسی کنند. با توجه 
به خدماتی و دولتی بودن شرکت گاز، پیشنهاد می شود پژوهش در سازمان های غیردولتی و نیز 
تولیدی انجام شود و نتایج آن با پژوهش حاضر مقایسه گردد. با توجه به بالا بودن سطح بی تفاوتی 
سازمانی کارکنان در ابعاد بی تفاوتی به کار و سازمان، به پژوهش گران آینده پیشنهاد می شود دلایل 

این بی تفاوتی ها را موشكافی کرده و پیشنهادهای لازم را به شرکت ارائه دهند. 
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پیوست1: نتايج برازش مدل اصلی 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
بی تفاوتی <--- mohit -0/143
بی تفاوتی <--- KSA -0/106
بی تفاوتی <--- shakhsiat -0/192
بی تفاوتی <--- arzesh -0/108
بی تفاوتی <--- ahdaf -0/343
b.modir <--- بی تفاوتی 0/639

b.hamkar <--- بی تفاوتی 0/629
b.kar <--- بی تفاوتی 0/609

b.sazman <--- بی تفاوتی 0/824
b.moraje <--- بی تفاوتی 0/687

پیوست2: نتايج آزمون فرضیات آماری
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

بی تفاوتی <--- mohit -0/205 0/117 -1/758 0/079
بی تفاوتی <--- KSA -0/164 0/124 -1/320 0/187
بی تفاوتی‌ <--- shakhsiat -0/247 0/119 -2/070 0/038
بی تفاوتی <--- arzesh -0/143 0/120 -1/198 0/231
بی تفاوتی <--- ahdaf -0/519 0/144 -3/599 ***
b.modir <--- بی تفاوتی 1/000

b.hamkar <--- بی تفاوتی 0/589 0/136 5/919 ***
b.kar <--- بی تفاوتی 0/557 0/105 5/603 ***

b.sazman <--- بی تفاوتی 0/793 0/181 7/180 ***
b.moraje <--- بی تفاوتی 0/639 0/163 6/429 ***




