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سازمان بر نگرش اعضاي هیات -تاثیر تناسب فردبررسی 

  دانشگاه علمی

  مهدي ابزري

  محمد اسماعیل انصاري 

   احسن صفرنی

عباس عباسی 

  چکیده

این مقاله، با هدف بررسی ارتباط بین نوع نگرش اعضاي هیات علمی با میزان تناسب آنها با  

نفر از اعضاي هیات  393جامعه آماري این مقاله، شامل . ددانشگاه به آزمون پنج فرضیه می پرداز

بوده که بر اساس مطالعه مقدماتی و با  1385علمی تمام وقت دانشگاه شهید باهنر کرمان، در سال 

       . شدندنفر از آنها به عنوان نمونه انتخاب  205استفاده از روش نمونه گیري طبقه اي، تعداد 

در پرسشنامه از اعضاي هیات علمی خواسته شد  .شنامه صورت گرفته استپرس باجمع آوري داده ها 

تا میزان تناسب خود را با دانشگاه براساس پنج معیار سازگاري اهداف، سازگاري ارزش ها، سازگاري 

. کنندمشخص  )KSAs(شخصیت، سازگاري محیط کاري و سازگاري مهارت، توانایی و دانش

ل هایی میزان رضایت شغلی و تعهد سازمانی آنها به عنوان مولفه همچنین در پرسشنامه با طرح سوا

نتایج حاصله، به طور کلی بر وجود سطح قابل قبولی از . هاي نگرش سازمانی سنجیده شده است

تناسب میان اعضاي هیات علمی و دانشگاه مورد مطالعه تاکید داشته اند و در نهایت، تاثیر درجه 

     آنچه از نتایج بر. عضاي هیات علمی را مورد تایید قرار داده اندبر نگرش ا سازمان-تناسب فرد

می تواند پیش بینی کننده مناسبی براي  سازمان- تناسب فردمی آید این است که میزان درجه 

  . نگرش سازمانی اعضاي هیات علمی دانشگاه باشد

زمانی، اعضاي هیئت سازمان، نگرش سازمانی، رضایت شغلی، تعهد سا-تناسب فرد: مفاهیم کلیدي

  .علمی دانشگاه

                                                
 دانشیار گروه مدیریت دانشگاه اصفهان  

 استادیار گروه مدیریت دانشگاه اصفهان

 ماناستادیار گروه مدیریت دانشگاه شهید باهنر کر

  استادیار گروه مدیریت دانشگاه شهید باهنر کرمان
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  مقدمه

در دنیاي رقابتی امروز، تغییرات سریعی که در بازارها اتفاق می افتد؛ ایجاب می کند تا 

به سمتی پیش روند که تا حد امکان رقابتی ) خصوصی و دولتی(کشور موجود سازمان هاي

اصلی اکثر سازمان ها،  بر اساس این فرض که هزینه. شوند و یا اینکه رقابتی باقی بمانند

هزینه نیروي کار است؛ هر گامی که بتواند به کاهش این هزینه ها بیانجامد؛ می تواند در 

هرچند که کوچک سازي و خودکار سازي می توانند . دستیابی به مزیت رقابتی، سودمند باشد

ردهایی، به کاهش هزینه هاي پرسنلی بیانجامند اما باید توجه داشت که اجراي چنین رویک

  . )1،2004سیلورتورن(هزینه هاي بسیاري را براي سازمان ها به همراه خواهد داشت

مطالعات اخیر در خصوص استراتژي کسب و کار نشان داده است که مزیت رقابتی براي 

سازمان ها می تواند از طریق تمرکز بر منابع انسانی به عنوان مهمترین منبع استراتژیک 

عبارتی، منابع انسانی نوعی دارایی نا مشهود هستند که می توانند از  به. شودسازمان حاصل 

طریق افزایش توانایی سازمان براي مواجهه با محیط متلاطم امروزي، منجر به ایجاد ارزش 

که  رداداین ویژگی براین نکته تاکید ). 2،2005آپریل و هوآنگ(هایی براي سازمان شوند 

تارو پود سازمان تنیده شده و حصول اهداف آن را مورد  راهبردهاي منابع انسانی باید در

این  کردوجه جدي تمساله اي که امروزه باید به آن  )3،2002آرمسترانگ(حمایت قرار دهند

منابع سرمایه اي انسانی در صورتی که مورد توجه قرار نگیرند به عبارتی، خوب  که است

حث سرمایه گذاري بر منابع انسانی به در واقع، ب. ؛ از دست می روندشوندپرورش و هدایت 

، 5آرمسترانگ و بارون(. دیدگاه منابع انسانی در سازمان ها اشاره دارد 4)لطیف(جنبه هاي نرم 

در این میان شناخت شباهت ها و تفاوت هاي سرمایه هاي انسانی با سرمایه هاي . )2002

سرمایه هاي . کند فیزیکی می تواند به درك صحیح این موضوع کمک قابل ملاحظه اي

یعنی مقدار و ارزش آنها در (انسانی بر خلاف سرمایه هاي فیزیکی که حالتی مشهود دارند 

، به دلیل اینکه مبانی خود را بر عنصري استوار ساخته که )لحظه مشخصی قابل ارزیابی است

ن دلیل به همی. ماهیتی متغیر دارد، به سادگی قابل ارزیابی، پیش بینی و مدیریت نمی باشد

باید در این زمینه به آموزش هایی زیربنایی جهت سرمایه گذاري و مدیریت صحیح این 

عنصر مهم و استراتژیک جهت دستیابی به نگرش ها و عملکرد هاي مطلوب سازمانی 

در این میان، مطالعه دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی کشور به عنوان یکی از . پرداخت

ه پرورش نیروهاي متخصص و مورد نیاز سازمان ها می پردازند؛ نهادهاي استراتژیکی که ب

می تواند گامی مهم در زمینه سرمایه گذاري و کاهش هزینه هاي منابع انسانی سازمان ها 
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در چنین محیطی، دانشگاه ها می توانند نقش اساسی و زیربنایی در پرورش نیروهاي . باشد

شگاه ها نیز، اعضاي هیات علمی دانشگاه ها انسانی متخصص داشته و از طرفی در درون دان

قابل ملاحظه  تاثیربه عنوان عامل اصلی جهت دهندة سرمایه هاي فکري و انسانی کشور، 

  .داشته باشنداي در اجراي چنین نقشی 

با این فرض که اعضاي هیات علمی دانشگاه ها می توانند به عنوان عاملی زیربنایی و 

ه ند، بشوسرمایه هاي انسانی سازمان ها مطرح ) نامناسب(جهت دهنده براي پرورش مناسب

نگرش ها و رفتارهاي هاي آنها می تواند راهگشاي عوامل موثر بر نظر می رسد مطالعه 

بسیاري از مسائل سرمایه گذاري منابع انسانی در سازمان ها جهت دستابی به مزیت هاي 

ررسی میزان تناسب میان ویژگی هایی از بنابراین، این پژوهش سعی دارد تا به ب. رقابتی باشد

اعضاي هیات علمی و ویژگی هایی از دانشگاه در راستاي تعیین پیامدهاي نگرشی آنها 

  . بپردازد

  

  ادبیات پژوهش

، 6محیط -در سال هاي اخیر، صاحبنظران مدیریت توجه زیادي را به مفهوم تناسب فرد

هد سازمانی، داراي ارتباط مثبت و با این تناسب با رضایت شغلی و تع. اندداشته معطوف 

براي روشن ساختن این ). 7،2001لاور و کریستوف(میزان ترك خدمت، ارتباط معکوس دارد

همۀ آنها . دن انواع خاصی از این تناسب کردندکرموضوع، پژوهشگران اقدام به متمایز 

: ه و عبارتند ازمفاهیمی هستند که به نوعی تحت سلطۀ مفهوم تناسب محیط و فرد قرار داشت

، تناسب 10شغل -، تناسب فرد9سازمان -، تناسب فرد 8سازگاري افراد با حرفه هاي خود

هر چند این موارد از لحاظ مفهومی با هم متفاوتند ولی شواهدي . 11و سازمان) همکاران(گروه

  ).1999، 12وربل و گیلی لند(تجربی، دال بر این تفاوت، وجود ندارد

) ASA(» 13فرسایش-انتخاب-جذب«ازمان، به چارچوبس-ریشه هاي تناسب فرد

بر اساس این چارچوب، افراد به دنبال ). 14،2003سکو گوچی(برمی شود) 1987(اشنایدر

سازمان هایی می گردند که براي آنها جذابیت داشته باشند؛ به عنوان عضوي از یک سازمان، 

وجود نداشته باشد؛ از ) مانفرد و ساز(ند، و وقتی که هیچ جذابیتی براي دو طرفشوجذب می 

را به  سازمان-تناسب فرد) 1996(کریستوف) . 2003سکوگوچی،(سازمان خارج می شوند

. تعریف کرده است» سازگاري میان افراد و سازمان هایی که در آن کار می کنند«صورت 
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مشخص می کند که ویژگی هایی در سازمان ها وجود  سازمان-تناسب فرداساساً تئوري 

که داراي پتانسیل سازگاري با ویژگی ها و خصوصیات افراد هستند و اینکه، رفتارها و دارند 

نگرش هاي افراد تحت تاثیر درجه سازگاري یا تناسب میان افراد و سازمان ها قرار خواهد 

نگرش، نشان دهندة  نحوة احساس شخص دربارة  ).16،1989؛ پروین15،1957آرجریس(گرفت

عهد سازمانی، یک نگرش کاري است که به طور مستقیم به ت). 1997رابینز،(چیزي است

د و ارتباط مشخصی با شومشارکت و تمایل به ماندن کارکنان در سازمان، مربوط می 

رضایت شغلی،نگرشی کلی است که ). 17، 17،1990ماتئی و زاجیک(عملکرد سازمانی دارد

ردي شامل چالشی بودن کارکنان نسبت به شغل شان دارند و به طور مستقیم به نیازهاي ف

کار، پاداش هاي یکسان، محیط کاري حمایتی و همکاران ارتباط پیدا می کند 

  ). 18،1992استروف(

در . انتظار می رود که با پیامدهاي متنوع نگرشی در ارتباط باشد سازمان-تناسب فرداز 

سی قرار این مطالعه، رضایت شغلی و تعهد سازمانی به عنوان مؤلفه هاي نگرشی مورد برر

براي اندازه گیري و تعیین این پیامدها، مطالعه فرا تحلیلی ورکوئر و . می گیرند

، )ρ=-21/0(با تمایل به ترك سازمان  سازمان-تناسب فردنشان داد که ) 2003(19دیگران

  . ارتباط دارد) ρ/+=31(و تعهد سازمانی) ρ+=28/0(رضایت شغلی

، روابط معنی دار میان تناسب و سازمان-تناسب فردمطالعات تجربی بسیاري در زمینه 

مطالعات ). 20،1991اوریلی، چتمن و کالدول(نگرش سازمانی را مورد حمایت قرار می دهند

تعهد سازمانی را با استفاده از نگرش هاي رضایت شغلی و انجام گرفته، قابلیت پیش بینی 

باید ). 1994، 21ترزون کوور، میل ساپ و پی(سازمان به دست آورده اند-درجۀ تناسب فرد

سازمان براي سازمان پیامدهاي مثبتی -متذکر شد که با وجود اینکه درجۀ بالاي تناسب فرد

دارد؛ بعضی از پژوهشگران خاطر نشان کرده اند که درجۀ بسیار بالاي تناسب براي سازمان 

). 22،1998؛ پاول1957آرجریس،(می تواند برخی از پیامدهاي منفی را نیز به دنبال داشته باشد

سازمان و نگرش سازمانی -تناسب فرداین مطالعات نشان می دهند که به طور کلی میان 

بر این اساس، با توجه به اینکه هدف این مقاله سنجش درجه . رابطه اي معنی دار وجود دارد

تناسب ویژگی هایی از اعضاي هیات علمی با ویژگی هایی از دانشگاه در راستاي تعیین 

شی آن می باشد، می توان نتایج مطالعات انجام گرفته را براي این مقاله به این پیامدهاي نگر

صورت مورد سوال قرار داد که آیا درجه تناسب میان اعضاي هیات علمی و دانشگاه می تواند 

براي پاسخگویی به این . بر نگرش سازمانی اعضاي هیات علمی تاثیر معنی داري داشته باشد
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سازمان مورد استفاده -و معیارهایی که براي سنجش درجه تناسب فردسوال، ابتدا روش ها 

پژوهشگران سازمانی قرار گرفته، ارائه و سپس بر اساس آنها، فرضیه هاي پژوهش تدوین 

  . می شوند

، کریستوف سازمان-تناسب فرددر یک بررسی منسجم و یکپارچه از پیشینه و ادبیات 

: ین مفهوم را در سه دسته طبقه بندي کرده استتفاوت هاي موجود در ارزیابی ا) 1996(

وجه اشتراك اساسی میان این . 25و تناسب عینی 24، تناسب استنباط شده23تناسب ذهنی

رویکردها در این است که همه آنها مغایرت هاي میان خصوصیات افراد و خصوصیات 

ن مقاله درجه که در ای) 26،2008لاناینا؛ 1996کریستوف، (سازمان را اندازه گیري می کنند

در اندازه گیري . دشوسازمان از روش ذهنی و استنباط شده اندازه گیري می - تناسب فرد

تناسب ذهنی به طور مستقیم از یک فرد سؤال می شود که خصوصیات آن با خصوصیات و 

در این روش، فرض . ویژگی هاي سازمانی که در آن کار می کند؛ تا چه حد در تناسب است

پاسخ دهندگان یک تصویر ذهنی از شرح حال سازمانی دارند و از روي  بر این است که

شناخت به بررسی سازگاري میان خصوصیات فردي و میزان ادراك شان از شرح حال 

  )27،1997وسترمن(سازمانی می پردازند

و به همان  کنندروش تناسب استنباط شده، از افراد می خواهد تا خودشان را توصیف 

بنابراین، درجه . شان را از خصوصیات و ویژگی هاي سازمانی شرح دهندصورت نیز ادراکات

تناسب با اندازه گیري مغایرت میان توصیف یک پاسخ از خودش و توصیف سازمان توسط 

سنجش تناسب استنباط شده به  )28،2006هافمن و وئر(همان پاسخ دهنده ارزیابی می شود

زیرا درجه تناسب در هر دو به صورت . صورت مفهومی با سنجش تناسب ذهنی مشابهت دارد

و ادراکات همان فرد از سازمان، اندازه گیري می  29میزان مغایرت میان تصویر فرد از خودش

تفاوت اساسی میان تناسب ذهنی و استنباط شده در این است که تناسب استنباط شده . شود

خصوصیات خود و به طور صریح و آشکار از پاسخ دهندگان می خواهد تا درجه تناسب  

در حالیکه . کنندخصوصیات سازمانی که در آن کار می کنند را به وسیله پرسشنامه توصیف 

را به وسیله پرسش از پاسخ دهندگان در  سازمان-تناسب فردمقیاس هاي تناسب ذهنی، 

اندازه گیري می  30مورد نحوه خوب متناسب شدن با سازمان از طریق خود گزارش دهی

   )1997وسترمن،(کند

سازمان، مبانی نظري و پژوهش هاي -در زمینه معیارهاي سنجش درجه تناسب فرد

سازمان پیشنهاد می کنند تا بر -انجام گرفته پنج معیار براي اندازه گیري درجه تناسب فرد
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این پنچ معیار . اساس آنها روابط میان تناسب و پیامدهاي نگرشی آن مورد بررسی قرار گیرند

، سازگاري شخصیت، سازگاري محیط کاري، سازگاري اهداف KSAs31ري عبارتند از سازگا

در این مطالعات، استفاده از معیار ارزش ها در ). 2006هافمن و وئر،(و سازگاري شخصیت 

افراد و سازمان ها، بیشتر از سایر معیارها  32راستاي سنجش میزان سازگاري میان ارزش هاي

درصد از معیار  20، 33ز معیار تناسب شخصیتدرصد مطالعات ا 41). درصد 78(بوده است

براي سنجش  KSAsاز معیار سازگاري ) درصد 1کمتر از(مطالعه 3و تنها  34سازگاري اهداف

درصد از این مطالعات، جهت سنجش درجه تناسب از  35 .کرده انددرجه تناسب استفاده 

درصد نیز، معیار  43و  کرده اندمعیارهاي چندگانه از جمله سازگاري محیط کاري استفاده 

بنابراین، استفاده . خاصی را ارائه نداده و درجه تناسب را به صورت کلی اندازه گیري کرده اند

سازمان، بیشترین استفاده را داشته و بعد -از سازگاري ارزش ها براي اندازه گیري تناسب فرد

  .ار دارنداز آن، معیارهاي سازگاري شخصیت و سازگاري اهداف در ردة دوم و سوم قر

  

  سازگاري ارزش ها 

سازمان را به عنوان سازگاري میان ارزش هاي سازمان و -سازگاري ارزش ها، تناسب فرد

عنوان می کند که سازگاري ) 1989(چتمن ).1997وسترمن،(کند می ارزش هاي افراد تعریف 

ا ارزش ه. سازمان است-ارزش ها به عنوان یکی از شاخصه هاي اصلی تئوري تناسب فرد

    نشان دهندة نوعی از هویت اجتماعی هستند که سازگاري افراد را با محیط شان تسهیل

می کند و به عنوان اعتقادهاي هنجاري درونی شده اي که می تواند نگرش افراد را هدایت 

سازمان ها از ارزش ها براي بهبود . )1991اوریلی، چتمن و کالدول،(نمایند؛ تعریف می شوند

گ سازمانی جهت حفظ اصول و رهکردهایی که مورد پذیرش نگرشها و و توسعه فرهن

بنابراین، تطابق میان ارزش هاي افراد و . اعتقادهاي کارکنان می کنند؛ استفاده می نمایند

سیستم هاي ارزشی موجود در سازمان، به عنوان معیاري براي اندازه گیري درجه تناسب 

سازگاري ارزش به به طور کلی،  ).1997وسترمن،(سازمان مورد استفاده قرار می گیرد-فرد

طور مکرر این بعد از تناسب را که دربرگیرنده همانندي و شباهت ارزش هاي سازمانی و 

     ) .1996کریستوف،(ارزش هاي کارکنان سازمان می باشد را مورد ارزیابی قرار داده است

تاثیرگذاري میزان تناسب  بر این اساس، می توان فرضیه اول پژوهش را جهت بررسی نحوة

  : ارزش ها بر نگرش هاي سازمانی اعضاي هیات علمی، به صورت زیر تدوین کرد
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دانشگاه ارزش هاي تناسب میان ارزش هاي اعضاي هیات علمی و  -1

  .به طور مستقیم بر نگرش هاي اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر دارد

ارزش هاي تناسب میان ارزش هاي اعضاي هیات علمی و  - 1-1

دانشگاه به طور مستقیم بر میزان تعهد سازمانی اعضاي هیات علمی 

  .دانشگاه تاثیر دارد

تناسب میان ارزش هاي اعضاي هیات علمی و ارزش هاي  - 1-2

دانشگاه به طور مستقیم بر میزان رضایت شغلی اعضاي هیات علمی 

  .دانشگاه تاثیر دارد

  

  سازگاري اهداف 

- تناسب فردز، سازگاري اهداف را به عنوان بعد مهمی از اشنایدر نی ASAچارچوب 

طبق این چارچوب، افراد ). 35،1995اشنایدر، گولدستین و اسمیت(نشان می دهد  سازمان

. جذب سازمان هایی می شوند که اهداف آن سازمان ها با اهداف آنها سازگاري داشته باشد

داف سازمان ها و اهداف کارکنان آنها بنابراین، سازگاري اهداف، دربرگیرنده شباهت میان اه

رابطه میان این نوع از سازگاري و نگرش هاي شغلی نیز در  ). 2006هافمن و وئر،(می باشد

بر این اساس . )36،2008اسکروگینس(مطالعات بسیاري مورد بررسی و تایید قرار گرفته است

با دانشگاه، می تواند این مطالعه بررسی می کند که آیا سازگاري اهداف اعضاي هیات علمی 

در نتیجه، فرضیه دوم پژوهش به صورت زیر تدوین می . پیامدهاي نگرشی مثبتی داشته باشد

  :شود

تناسب میان اهداف اعضاي هیات علمی و اهداف دانشگاه به طور  -2

  .مستقیم بر نگرش هاي اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر دارد

ی و اهداف دانشگاه به طور تناسب میان اهداف اعضاي هیات علم - 2-1

  .مستقیم بر میزان تعهد سازمانی اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر دارد

تناسب میان اهداف اعضاي هیات علمی و اهداف دانشگاه به طور  - 2-2

  .مستقیم بر میزان رضایت شغلی اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر دارد
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    سازگاري شخصیت

برتز و (سازمان، سازگاري شخصیت می باشد-ب فردیکی از عناصر دیگر بحث تناس

این نوع از تناسب، بر سازگاري میان الگوهاي شخصیتی افراد و تصویري که . )37،1994جاج

بسیاري از مطالعات نشان داده اند که . )1971، 38تام(از سازمان استنباط کرده اند؛ تاکید دارد

جذب می شود با حدي که فرد، روابط مثبتی میان حدي که یک فرد به شخص یا گروهی 

. )1997وسترمن، (آن شخص یا گروه را مشابه خودش توصیف می کند؛ وجود دارد

دریافت که افراد سازمان هایی را ترجیح می دهند که بیشترین شباهت را با ) 1971(تام

   .اشته باشددویژگی هاي شخصیتی شان 

ن انجام شده، نوعی بهبود و سازما-بحث هاي اخیري که در مبانی و ادبیات تناسب فرد

تقویت ساختاري تناسب شخصیت را از طریق استفاده از نوع مدل شخصیتی سازمان، نشان 

اشاره می کند مشکلی که در رویکردهاي مبتنی بر ) 1989(چتمن ).1997وسترمن،(می دهند

ر آن شخصیت وجود دارد این است که با وجود اینکه سازمان ها مبتنی بر افرادي هستند که د

بنابراین، صفت یا ویژگی خاصی . فعالیت می کنند؛ ولی در کل، متفاوت تر از افراد هستند

که براي افراد . وقتی در سازمان مورد استفاده قرار می گیرد معنی متفاوت تري از زمانی دارد

این رویکرد، عنوان می کند که الگوهاي نگرشی و اعتقادها . )1991چتمن،(بکار برده می شود

یا مرجعِ درون » ایده آل«یک وضعیت خاص، می تواند مبتنی بر نوعی شخصیت موفق  در

     بنابراین، تطابق میان شخصیت افراد و نوع شخصیت . سازمان ها، بدست آمده باشند

سازمان می تواند معیاري را جهت ارزیابی سازگاري میان افراد و سازمان ایجاد » ایده آل«

سازمان مهیا -دیگري را براي سنجش درجه تناسب فرد کند و در نهایت، رویکرد

   ).1997وسترمن،(کند

براساس مباحث انجام گرفته، در این مطالعه میزان سازگاري شخصیت اعضاي هیات 

دانشگاه، جهت تعیین رابطه آن با پیامدهاي نگرشی مورد » ایده آل«علمی با شخصیت 

شخصیت دانشگاه صفات یا ویژگی هاي  طبق تعاریف بالا منظور از. بررسی قرار می گیرد

خاصی است که در مجموع آن را متفاوت از افراد تشکیل دهنده آن نشان می دهد به گونه 

مانند ویژگی (اي که بوسیله آن می توان نهادي مانند دانشگاه را به خوبی توصیف کرد

زیر ارائه  بر این اساس، فرضیه سوم پژوهش به صورت). آموزشی یا پژوهشی بودن دانشگاه

  : می شود
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تناسب میان شخصیت اعضاي هیات علمی و شخصیت دانشگاه به  -3

  .طور مستقیم بر نگرش هاي اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر دارد

تناسب میان شخصیت اعضاي هیات علمی و شخصیت دانشگاه  - 3-1

به طور مستقیم بر میزان تعهد سازمانی اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر 

  .رددا

تناسب میان شخصیت اعضاي هیات علمی و شخصیت دانشگاه  - 3-2

به طور مستقیم بر میزان رضایت شغلی اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر 

  .دارد

  

  سازگاري محیط کاري

به . سازمان، سازگاري میان محیط کاري افراد می باشد-یکی دیگر از عناصر تناسب فرد

برتز (ي افراد با سیستم ها و ساختارهاي سازمانی می باشدعبارتی دیگر، سازگاري میان نیازها

افراد از محیط » واقعی«این نوع از سازگاري، به بررسی تطابق میان ادراکات . )1994و جاج،

افراد از محیط هاي کاري » واقعی«هاي کاري که توسط سازمان ایجاد شده اند و ادراکات 

، که این سازگاري می تواند )39،1987موس(دکه متناسب با نیازهایشان می باشد؛ می پرداز

در نتیجه . )1997وسترمن،(پیامدهاي مثبت نگرشی موثري براي سازمان به همراه داشته باشد

  : فرضیه چهارم پژوهش به صورت زیر تعریف می شود

تناسب میان محیط کاري و اعضاي هیات علمی به طور مستقیم بر  -4

  .تاثیر داردنگرش هاي اعضاي هیات علمی دانشگاه 

تناسب میان محیط کاري و اعضاي هیات علمی به طور مستقیم بر  - 4-1

  .میزان تعهد سازمانی اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر دارد

تناسب میان محیط کاري و اعضاي هیات علمی به طور مستقیم بر  - 4-2

  .میزان رضایت شغلی اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر دارد
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KSAsسازمان و) نیازمندي هاي(امات سازگاري الز

افراد و  KSAsادبیات مربوط به انتخاب کارکنان، به طور مرسوم بر سازگاري میان 

این رویکرد، به متناسب سازي الزامات . )1994برتز و جاج،(الزامات سازمانی متمرکز شده اند

. )2003وگوچی،سک(شغلی، اجرایی و فنی افراد براي انجام اثزبخش وظایف شان می پردازد

بررسی این تناسب می تواند اثربخشی افراد و همچنین روابط میان تناسب و پیامدهاي مرتبط 

  . )1991اوریلی،چتمن و کالدول، (با آن را نشان دهد

افراد و نیازهاي یک سازمان می تواند باعث ایجاد تفاوت  KSAsمفهوم تناسب میان

در ) 1978(اشنایدر ).1997وسترمن،(راد شوندهاي زیادي در نوع نگرش و رفتار سازمانی اف

این زمینه عنوان می کند افراد بدون داشتن توانایی هاي مورد نیاز، نمی توانند به نحو موثري 

مطالعات تجربی نیز، روابط میان نگرش هاي . وظایف شان را براي سازمان انجام دهند

ز براي وضعیتی مشخص در افراد با توانایی مورد نیا KSAsسازمانی، عملکرد و تناسب

بر این اساس، در این . )1991اوریلی،چتمن و کالدول، (سازمان را مورد تایید قرار می دهند

اعضاي ) KSAs(مهارت، توانایی ها و دانش مطالعه بررسی نحوة تاثیرگذاري میزان تناسب

هاي مورد نیاز در دانشگاه بر نگرش ) KSAs(مهارت، توانایی ها و دانش هیات علمی با

  : سازمانی اعضاي هیات علمی، با تعریف پنجمین فرضیه انجام می گیرد

اعضاي هیات علمی  )KSAs(تناسب میان مهارت، توانایی ها و دانش -5

مورد نیاز دانشگاه به طور مستقیم بر  )KSAs(با مهارت، توانایی ها و دانش

  .نگرش هاي اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر دارد

اعضاي هیات  )KSAs(ن مهارت، توانایی ها و دانشتناسب میا - 5-1

مورد نیاز دانشگاه به طور  )KSAs(علمی با مهارت، توانایی ها و دانش

  .مستقیم بر میزان تعهد سازمانی اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر دارد

اعضاي هیات  )KSAs(تناسب میان مهارت، توانایی ها و دانش - 5-2

مورد نیاز دانشگاه به طور  )KSAs(و دانش علمی با مهارت، توانایی ها

  .مستقیم بر میزان رضایت شغلی اعضاي هیات علمی دانشگاه تاثیر دارد
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   روش پژوهش

در این پژوهش، ابتدا با جمع آوري منابع کتابخانه اي متغیر هاي تعیین کننده تناسب 

س، متغیرهاي بر این اسا. دشسازمان و نگرش سازمانی اعضاي هیات علمی، مشخص -فرد

تناسب تعهد سازمانی و رضایت شغلی به عنوان تعیین کننده هاي نگرش، و متغیرهایی چون 

-، محیط کاري، و شخصیت به عنوان تعیین کننده هاي تناسب فردKSAsارزش، اهداف، 

سپس با استفاده از پرسشنامه اي حاوي . مورد بررسی و مطالعه قرار گرفته اند سازمان

. بسته به جمع آوري داده هایی جهت سنجش میزان این عوامل پرداخته شدباز و  لهايسوا

، رضایت شغلی، سازمان-تناسب فرداین پرسشنامه تلفیقی از پرسشنامه هاي مربوط به 

آنها پس از انتخاب با انجام تغییراتی متناسب با شرایط  لهايتعهدسازمانی، می باشد که سوا

براي تحلیل داده هاي آماري در . ستفاده قرار گرفته انددانشگاه و اعضاي هیات علمی، مورد ا

   . استفاده شده است  SPSSاین پژوهش نیز از نرم افزار 

براي بررسی روایی پرسشنامه با توجه به اینکه از پرسش هاي تلفیقی استاندارد استفاده 

ابتدا  براي تهیه  این پرسشنامه. شده است از روش تعیین روایی صوري استفاده شده است

سازمان از پرسشنامه استاندارد استفاده شده -سوال هاي مربوط به سنجش درجه تناسب فرد

، سوال هاي مربوط به سنجش رضایت شغلی از پرسشنامه )2003(توسط اسکروگینس 

استاندارد مینسوتا، سوال هاي مربوط به تعهد سازمانی از پرسشنامه استاندارد موداي و 

سپس پرسشنامه براي تعدادي از صاحب نظران . و استخراج شدانتخاب ) 1982(دیگران 

پس از انجام .د شارسال و از آنها در مورد هر سوال و همچنین ارزیابی فرضیه ها، نظرخواهی 

در . ویرایش هاي متعددي از آن، روایی اولیه پرسشنامه حاضر به اتفاق مورد تایید قرار گرفت

نسخه تکثیر و جهت اظهار نظر در مورد میزان روایی  15پرسشنامه حاضر به تعداد مرحله بعد 

در نهایت با اعمال نتایج بدست . آن در اختیار صاحبنظرانی از دانشگاه مورد مطالعه قرار گرفت

آمده از این نظر سنجی، روایی نسخه نهایی پرسشنامه تایید و جهت انجام مطالعه مقدماتی و 

براي تعیین پایایی پرسشنامه نیز، به نمونه . ار گرفتیی آن مورد استفاده قرتعیین میزان پایا

سپس با . نفر از اعضاي بخش ها و دانشکده هاي متفاوت مراجعه شد 25اي با حجم 

میزان پایایی آن مشخص و مورد قبول واقع ) =8435/0α( 40محاسبه ضریب آلفاي کرونباخ

  . شد

م وقت دانشگاه شهید جامعه آماري این پژوهش، شامل تمامی اعضاي هیات علمی تما

باهنر کرمان بوده که حجم آن بر اساس اطلاعات منتشره از حوزة معاونت آموزشی دانشگاه، 
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نمونۀ انتخابی این مطالعه با استفاده از روش نمونه گیري طبقه اي و . نفر می باشد 393برابر 

در . ه استنفر محاسبه شد 205، برابر41بر اساس مطالعه مقدماتی، از طریق فرمول کوکران

استفاده از روش نمونه گیري طبقه اي و تخصیص حجم نمونه بدست آمده به طبقه هاي 

، دانشکده ها به 1تعریف شده، حجم تعداد اعضاي هیات علمی کل دانشگاه به عنوان طبقه

تعریف شده اند که تعداد نمونه ها به تفکیک در  3و بخش ها به عنوان طبقه  2عنوان طبقه 

روش توزیع . بخش براساس سهم آنها از کل جامعه، مشخص شده است هر دانشکده و

پرسشنامه بین اعضاي هر بخش به عنوان آخرین طبقه، براساس حجم نمونه بدست آمده به 

  . صورت تصادفی انجام گرفته است

  

  تحلیل داده ها و یافته هاي پژوهش

 8/15مونه مرد و از اعضاي ن درصد 2/84بر اساس نتایج بدست آمده از این بررسی، 

آنها که شغل  درصد 9/91. مجرد هستند درصد 9/3متاهل و  درصد 1/96. زن بوده اند درصد

 20تا  10بین درصد  1/17سال و  10کمتر از  درصد 9/82. دیگري غیر از دانشگاه، ندارند

 ساعت در هفته،و 40تا  30به طور متوسط بین  درصد 4/98.سال سابقه کار در دانشگاه دارند

سایر اطلاعات به صورت خلاصه در . ساعت کار می کنند 40بالاتر از ) درصد 6/1(بقیه 

  .آمده است 1جدول 

  

  ترکیب سنی، وضعیت استخدام و مرتبه علمی - 1جدول

-40بین   سن

  سال 30

 40-50بین 

  سال

 50-60بین 

  سال

-70بین 

  سال 60

  

    3/2  4/28  41  4/28  درصد  

    100  7/97  4/69  4/28  درصد تجمعی

      رسمی قطعی  رسمی آزمایشی  پیمانی  وضعیت استخدام

      9/63  20  1/16  درصد  

      100  1/36  1/16  درصد تجمعی

  استاد  دانشیار  استادیار  دانشور  مربی  مرتبه علمی

  7/7  1/6  9/61  6/1  6/22  درصد  

  100  3/92  2/86  3/24  7/22  درصد تجمعی
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از آزمون )سوالها(رهاي مورد بررسیجهت بررسی نرمال بودن توزیع عامل ها و متغی ،

نتایج بدست آمده از این آزمون نشان داده . استفاده شده است) K-S(اسمیرنف-کولموگروف

در اینگونه موارد درصورتی که حجم نمونه . اند که هیچ کدام از توزیع نرمال پیروي نمی کنند

اما با توجه . ها استفاده کردکوچک باشد، باید از آزمون هاي ناپارامتري براي آزمون فرضیه 

به اینکه حجم نمونه انتخابی در این مطالعه، بزرگ است با فرض نرمال بودن توزیع داده ها، 

  . می توان از آزمون هاي پارامتریک که در اینگونه موارد دقت بالاتري دارند؛ استفاده کرد

ن وضعیت عامل با تعیین مناسب بود سازمان-تناسب فرددر این پژوهش، میزان درجه 

. مشخص می شود) ، محیط کاري، و شخصیتKSAsمتغیرهاي تناسب ارزش، اهداف، (ها

نتایج بدست آمده از این . استفاده می شود )T-test(براي این کار، از آزمون میانگین جامعه 

در تمامی عامل ها، در سطح معنی  سازمان-تناسب فردآزمون، نشان می دهند که درجه 

به عبارتی، چون . برخوردار است) بالاتر از سطح میانگین(از میزان قابل قبولی  درصد، 5داري 

sig  درصد می باشد، فرض  5تمامی عوامل در این آزمون، کمتر ازH0  رد و فرض ادعا مبنی

. درصد، تایید می شود 5در سطح معنی داري سازمان-تناسب فردبر بالا بودن میزان 

ه به ترتیب، عامل تناسب شخصیت، تناسب ارزش ها، همچنین، نتایج نشان می دهند ک

بیشترین میزان میانگین را به خود  KSAsتناسب اهداف، تناسب محیط کاري و تناسب 

  .  اختصاص داده اند به گونه اي که این تفاوت میانگین نیز از لحاظ آماري معنی دار می باشد

بر (به صورت کلی سازمان-ردتناسب فدر نهایت، بر اساس نتایج حاصل از محاسبه درجه 

، خروجی بدست آمده از آزمون میانگین جامعه نشان می دهد )اساس میانگین تمامی عوامل

قابل  سازمان-تناسب فرداز میزان درجۀ % 5که دانشگاه مورد مطالعه در سطح معنی داري 

  . شده است 05/0آن کمتر از  sigزیرا . قبول و معنی داري برخوردار است

رش سازمانی اعضاي هیات علمی نیز با تعیین مناسب بودن وضعیت عامل میزان نگ

براي این موضوع نیز، از . مشخص می شود) رضایت شغلی و تعهد سازمانیمتغیرهاي (ها

نتایج بدست آمده از این آزمون، نشان می دهند که . آزمون میانگین جامعه استفاده شده است

درصد، از  5تمامی عامل ها، در سطح معنی داري میزان تعهد سازمانی و رضایت شغلی در 

تمامی عوامل در این آزمون، کمتر از  sigبه عبارتی، چون . میزان قابل قبولی برخوردار است

رد و فرض ادعا مبنی بر بالا بودن میزان متغیرهاي رضایت  H0درصد می باشد، فرض  5

، در سطح )ت آمده در هر آزمونبا مقایسه حدهاي بالا و پایین بدس(شغلی و تعهد سازمانی 

. درصد، تایید می شود 5معنی داري
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  آزمون فرضیه هاي پژوهش

براي بررسی و آزمون این فرضیه ها، از رگرسیون خطی و آزمون کاي دو استفاده شده 

چون هر یک این . است که نتایج هر دو آزمون تقریباً نزدیک به هم نشان داده شده است

ه فرعی هستند؛ بنابراین فرضیه هاي فرعی مورد آزمون قرار می فرضی 2فرضیه ها داراي 

در . گیرند و سپس بر اساس نتایج بدست آمده، در مورد فرضیه اصلی نتیجه گیري می شود

و متغیرهاي نگرش  سازمان-تناسب فرداین مقاله، میزان تاثیر گذاري عامل هاي 

ه و با استفاده از رگرسیون خطی به صورت جداگان) تعهد سازمانی و رضایت شغلی(یسازمان

براي این منظور که آیا می توان از رگرسیون براي این آزمون استفاده کرد؛ از . تعیین می شود

استفاده شده که مقدار آماره این آزمون براي تاثیر عامل  )D-W(»واتسون-دوربین«آزمون 

بدست آمده  124/2لی و براي رضایت شغ 816/1هاي تناسب بر متغیر تعهد سازمانی برابر 

قرار دارند؛ بنابراین فرض عدم وجود  5/2و  5/1از آنجاییکه هر دو مقدار در فاصلۀ . است

در این آزمون، . همبستگی بین خطاها رد نمی شود و می توان از رگرسیون استفاده کرد

میزان هم خطی بین متغیرهاي مستقل نیز مورد آزمون قرار گرفت که نتایج بدست آمده 

ض وجود هم خطی بین متغیرهاي مستقل را براي هر دو متغیر وابسته، رد کردند که این فر

نتیجه، استفاده از رگرسیون خطی چند متغیره را براي تعیین تاثیرهاي آنها بر متغیرهاي 

در استفاده از مدل رگرسیون، متغیرهاي تعهد سازمانی و رضایت . وابسته، مناسب می داند

سازمان به -رهاي وابسته و متغیرهاي تعیین کننده درجه تناسب فردشغلی به عنوان متغی

  . عنوان متغیرهاي مستقل تعریف شده اند

براي تعهد سازمانی ) R2(ضریب تعییننتایج استفاده از مدل رگرسیون نشان می دهند 

این نتایج نشان می دهند که . بدست آمده است 291/0و براي رضایت شغلی  585/0برابر 

به . بر عامل هاي نگرش سازمانی تاثیر گذار بوده است سازمان-تناسب فردي عامل ها

از تغییر پذیري در  درصد 1/29از تغییرپذیري در تعهد سازمانی و  درصد 5/58عبارتی، 

به طور کلی، . ، توضیح دادسازمان-تناسب فردرضایت شغلی را می توان بوسیله تاثیر عوامل 

-عوامل تناسب فرد(انجام گرفته براي متغیرهاي وابستهنتایج حاصل از تحلیل واریانس 

مدل رگرسیون توانسته است تغییرات در متغیرهاي وابسته را  ، بر این نکته که)سازمان

که شدت تاثیر متغیر ) Beta(در این آزمون، ضریب استاندارد شده. توضیح دهد؛ تاکید دارند

به گونه اي که با توجه به مقدار . به شدمستقل بر متغیر وابسته را نشان می دهد نیز محاس

sig  بدست آمده براي تمامی عامل، معنی داري رابطه متغیرهاي مورد بررسی با متغیرهاي
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به طور خلاصه، مدل زیر شدت رابطه میان . تایید می شود% 5وابسته در سطح معنی دار 

  . نشان می دهد درصد 5متغیرهاي مورد بررسی را در سطح معنی دار 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مدل نهایی پژوهش                         -1شکل                          

  یافته هاي پژوهش: منبع

  

بر این اساس می توان گفت که عوامل تناسب اهداف، تناسب محیط کاري، تناسب 

به ترتیب بیشترین تاثیر را روي تعهد سازمانی  KSAsشخصیت، تناسب ارزش ها و تناسب 

و تناسب محیط  KSAsل تناسب اهداف، تناسب ارزش ها، تناسب شخصیت، تناسب و عوام

کاري نیز به ترتیب بیشترین تاثیر را روي رضایت شغلی اعضاي هیات علمی در دانشگاه 

  . مورد مطالعه داشته اند

  

تناسب میان ارزش هاي اعضاي هیات علمی و دانشگاه به  -1فرضیه 

  .یات علمی دانشگاه تاثیر داردطور مستقیم بر نگرشهاي اعضاي ه

، بر وجود رابطه معنی دار و 1فرضیه فرعی است که فرضیه فرعی  2این فرضیه داراي  

اعضاي هیات علمی و دانشگاه بر میزان تعهد سازمانی آنها  مستقیم عامل تناسب ارزش هاي

ده شده در مدل بر اساس نتایج بدست آمده از آزمون هاي مربوطه و نتایج نشان دا. تاکید دارد

  . می شود تایید، % 5نهایی پژوهش وجود چنین رابطه اي در سطح معنی داري 

سازگاري ارزش

رضایت شغلی
سازگاري اهداف

KSAs سازگاري

سازگاري شخصیت

تعهد سازمانی

åéé!å!

éæê!å!

çéí!å!

åçç!å!

محیط کاري سازگاري èëê!å!

çåè!å!

ëì!å!

æêæ!å!
åææ!å! åéç!å!
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اعضاي  نیز، بر وجود رابطه معنی دار و مستقیم عامل تناسب ارزش هاي 2فرضیه فرعی 

هیات علمی و دانشگاه بر میزان رضایت شغلی آنها تاکید دارد که بر اساس نتایج بدست آمده 

بوطه و نتایج نشان داده شده در مدل نهایی پژوهش وجود چنین رابطه اي از آزمون هاي مر

بر این اساس، فرضیه اصلی اول پژوهش در . می شود تایید، % 5را در سطح معنی داري 

  . شدد یتای% 5سطح معنی دار 

تناسب میان اهداف اعضاي هیات علمی و دانشگاه به طور  -2فرضیه 

   .علمی دانشگاه تاثیر دارد مستقیم بر نگرشهاي اعضاي هیات

، بر وجود رابطه معنی دار و 1فرضیه فرعی است که فرضیه فرعی  2این فرضیه داراي 

اعضاي هیات علمی و دانشگاه بر میزان تعهد سازمانی آنها  اهداف مستقیم عامل تناسب

در مدل  بر اساس نتایج بدست آمده از آزمون هاي مربوطه و نتایج نشان داده شده. تاکید دارد

  . شد تایید،  درصد 5نهایی پژوهش وجود چنین رابطه اي را در سطح معنی داري 

نیز، بر وجود رابطه معنی دار و مستقیم عامل تناسب اهداف اعضاي  2فرضیه فرعی 

هیات علمی و دانشگاه بر میزان رضایت شغلی آنها دارد که بر اساس نتایج بدست آمده از 

نشان داده شده در مدل نهایی پژوهش وجود چنین رابطه اي در  آزمون هاي مربوطه و نتایج

      بنابراین فرضیه اصلی دوم پژوهش در سطح. شد تایید،  درصد 5سطح معنی داري 

  . می شود ، تایید درصد 5معنی داري 

  

تناسب میان شخصیت اعضاي هیات علمی و دانشگاه به طور  -3فرضیه 

  .می دانشگاه مورد مطالعه تاثیر داردمستقیم بر نگرشهاي اعضاي هیات عل

، بر وجود رابطه معنی دار و 1فرضیه فرعی است که فرضیه فرعی  2این فرضیه داراي  

اعضاي هیات علمی و دانشگاه بر میزان تعهد سازمانی آنها  شخصیت مستقیم عامل تناسب

داده شده در مدل  بر اساس نتایج بدست آمده از آزمون هاي مربوطه و نتایج نشان. تاکید دارد

  . شد تایید،  درصد 5نهایی پژوهش وجود چنین رابطه اي در سطح معنی داري 

، بر وجود رابطه معنی دار و مستقیم عامل تناسب شخصیت اعضاي هیات 2فرضیه فرعی 

علمی و دانشگاه بر میزان رضایت شغلی آنها دارد که بر اساس نتایج بدست آمده از آزمون 

یج نشان داده شده در مدل نهایی پژوهش وجود چنین رابطه اي در سطح هاي مربوطه و نتا
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    بنابراین فرضیه اصلی سوم نیز در سطح معنی داري. می شد تایید،  درصد 5معنی داري 

  . شد ، تایید درصد 5

  

تناسب میان محیط کاري و اعضاي هیات علمی به طور  -4فرضیه 

  .گاه مورد مطالعه تاثیر داردمستقیم بر نگرشهاي اعضاي هیات علمی دانش

، بر وجود رابطه معنی دار و 1فرضیه فرعی است که فرضیه فرعی 2این فرضیه داراي 

اعضاي هیات علمی و دانشگاه بر میزان تعهد سازمانی  مستقیم عامل تناسب محیط کاري

ه شده در بر اساس نتایج بدست آمده از آزمون هاي مربوطه و نتایج نشان داد. آنها تاکید دارد

  .می شود تایید،  درصد 5مدل نهایی پژوهش وجود چنین رابطه اي را در سطح معنی داري 

اعضاي  ، بر وجود رابطه معنی دار و مستقیم عامل تناسب محیط کاري2فرضیه فرعی 

هیات علمی و دانشگاه بر میزان رضایت شغلی آنها تاکید دارد که بر اساس نتایج بدست آمده 

 مربوطه و نتایج نشان داده شده در مدل نهایی پژوهش وجود چنین رابطه اي از آزمون هاي 

      بنابراین فرضیه اصلی چهارم نیز در سطح. می شود تایید، % 5در سطح معنی داري 

  . می شود ، تایید %5معنی داري 

  

اعضاي  )KSAs(تناسب میان مهارت، توانایی ها و دانش -5فرضیه  

دانشگاه به طور مورد نیاز ) KSAs(وانایی ها و دانشهیات علمی با مهارت، ت

.مستقیم بر نگرشهاي اعضاي هیات علمی دانشگاه مورد مطالعه تاثیر دارد

، بر وجود رابطه معنی دار و 1فرضیه فرعی است که فرضیه فرعی  2این فرضیه داراي  

لمی و اعضاي هیات ع )KSAs(مستقیم عامل تناسب میان مهارت، توانایی ها و دانش

بر اساس نتایج بدست آمده از آزمون هاي . دانشگاه بر میزان تعهد سازمانی آنها تاکید دارد

مربوطه و نتایج نشان داده شده در مدل نهایی پژوهش وجود چنین رابطه اي در سطح معنی 

  .شد تایید،  درصد 5داري 

یان مهارت، ممیان ، بر وجود رابطه معنی دار و مستقیم عامل تناسب 2فرضیه فرعی 

اعضاي هیات علمی و دانشگاه بر میزان رضایت شغلی آنها ) KSAs(توانایی ها و دانش

تاکید دارد که بر اساس نتایج بدست آمده از آزمون هاي مربوطه و نتایج نشان داده شده در 
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بنابراین . شد تایید، % 5مدل نهایی پژوهش وجود چنین رابطه اي در سطح معنی داري 

  . شد تایید، %5پنجم نیز در سطح معنی داري فرضیه اصلی 

  

بحث و نتیجه گیري 

سازمان انجام گرفته اند در بحث اضافه کردن و -مطالعاتی که روي تئوري تناسب فرد

همچنین، معیارهاي سنجش . بررسی متغیرهاي پیامدي آن تا حدي داراي ضعف می باشند

پژوهشها مورد استفاده قرار گرفته است، سازمان تنها در زمینه هاي مشابه اي از -تناسب فرد

بر .به گونه اي که توجه بسیار کمی به مطالعه دانشگاه ها و موسسه ها آموزشی شده است

این اساس، این مطالعه اولاً زمینه اي را انتخاب کرده که کمتر مورد توجه پژوهشگران بوده 

حاظ نقشی که این محیط به ل) دانشگاه(است  و از طرفی اهمیت موضوع براي چنین محیطی

ثانیاً، براي . در پرورش سرمایه هاي انسانی کشور ایفا می کند؛ از درجه خاصی برخوردار است

سنجش درجه تناسب میان اعضاي هیات علمی با دانشگاه ها از معیارهاي چندگانه استفاده 

سازمان -شده  است و در نهایت، به بررسی روابط میان پیامدهاي نگرشی موضوع تناسب فرد

سازمان وجود دارد -پرداخته تا از این طریق، ضعفی را که در ادبیات مربوط به تناسب فرد

  .تاحدي برطرف کند

سازمان و -این مطالعه، با هدف بررسی و اندازه گیري رابطۀ میان درجه تناسب فرد

نگرش سازمانی اعضاي هیات علمی دانشگاه ها، به مطالعه اعضاي هیات علمی دانشگاه 

بر اساس آزمون فرضیه هاي انجام گرفته، میان معیارهاي . هید باهنر کرمان پرداخته استش

و  )KSAsتناسب ارزش ها ، اهداف، شخصیت، محیط کاري و (سازمان-تناسب فرد

، رابطۀ معنی %5در سطح معنی دار) رضایت شغلی و تعهد سازمانی(معیارهاي نگرش سازمانی

عه نشان می دهند که قوي ترین میزان همبستگی عوامل نتایج این مطال. داري وجود دارد

بعد از این . سازمان، مربوط به رابطه تناسب اهداف و رضایت شغلی می باشد-تناسب فرد

این . رابطه، شدت رابطه میان تناسب اهداف و تعهد سازمانی نیز قوي نشان داده شده است

قوي ترین میزان همبستگی را میان  پیشینه و مبانی نظري این مطالعه نیز،در حالی است که 

این ). 42،2006کاستیگلیا(سازمان و نگرش سازمانی کارکنان گزارش داده اند-تناسب فرد

نتیجه نشان می دهد افراد به سازمان هایی جذب می شوند که همراستایی مناسبی میان 
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تواند به عنوان بنابراین، عامل تناسب اهداف می . اهداف آنها با آن سازمان وجود داشته باشد

  .  عامل بسیار مهمی در تقویت نگرش هاي سازمانی اعضاي هیات علمی دانشگاه  قلمداد شود

همچنین، نتایج این مطالعه نشان می دهد که بعد از تناسب اهداف، به ترتیب تناسب 

و تناسب محیط کاري اعضاي هیات علمی  KSAsارزش ها، تناسب شخصیت، تناسب

دار را بر رضایت شغلی آنها داشته اند که این نتایج، به طور کلی تایید بیشترین تاثیر معنی 

-در زمینه تناسب فرد )1991اوریلی، چتمن و کالدول، (مطالعات تجربی انجام گرفتهکننده 

نتایج بدست آمده در زمینه رابطه معیارهاي تناسب . سازمان و پیامدهاي نگرشی آن می باشد

اعضاي هیات علمی نیز نشان می دهد که بعد از تناسب سازمان با تعهد سازمانی -فرد

 KSAs، تناسب شخصیت، تناسب ارزش ها و تناسبمحیط کاري به ترتیب تناسباهداف، 

بر این اساس، اعضاي هیات علمی بیشترین تاثیر معنی دار را بر تعهد سازمانی آنها داشته اند 

هریک از این عوامل با پیامدهاي  دانشگاه ها می توانند بر اساس نوع و شدت رابطه اي که

  . نگرشی دارند؛ به برنامه ریزي هاي زیربنایی در این زمینه ها بپردازند

سازگاري (سازمان-تناسب فردنتایج این مطالعه نشان داده اند که معیارهاي ، به طور کلی

) KSAsارزش ها، سازگاري اهداف، سازگاري شخصیت، سازگاري محیط کاري و سازگاري

م پیش بینی کننده هاي معنی داري براي رضایت شغلی و تعهد سازمانی اعضاي هیات هرکدا

این نتایج، مطالعات تجربی قبلی را که روي روابط مستقیم میان سازگاري . علمی می باشند

؛ اوریلی، چتمن و 43،1989،1992؛ مگلینو، راولین و آدکینز1991چتمن،(ارزش ها و نگرش ها 

؛ 45،2002؛ کونگر و دیگران44،1997جاج و کبل(اهداف و نگرش ها ، سازگاري)1991کالدول،

، 2002؛ ورکوئر 1997؛ وسترمن،1971تام،(، سازگاري شخصیت و نگرش ها)46،2005کارلس

؛ کبل و 49،1977؛ استیرز48،1976لوك(سازگاري محیط کاري و نگرش ها) 47،2004آمرام

کالدول و (گرش هاو ن KSAsو سازگاري) 50،2004توماس و دیگران-؛ کوپر1997جاج،

  . انجام گرفته اند را مورد حمایت قرار می دهد) 1997؛ وسترمن،1991اوریلی،

  

  پیشنهادها و محدودیت هاي پژوهش

نتایج بدست آمده حاکی از وجود سطح قابل قبولی از تناسب میان اعضاي هیات علمی و 

لذا . لعه می باشددانشگاه، نگرشهاي تعهد سازمانی و رضایت شغلی در دانشگاه مورد مطا

براساس روابط معنی دار بدست آمده میان بعضی از عوامل تعیین کنندة تناسب و نگرشهاي 
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سازمانی، دانشگاه مورد مطالعه می تواند در راستاي افزایش نگرش هاي سازمانی مثبت 

  . اعضاي هیات علمی، به برنامه ریزي و تقویت این عوامل بپردازد

     هاي ذاتی مربوط به روش پژوهش مبتنی بر پرسشنامه کهدر این مطالعه، نارسایی 

می توانند بر تعمیم دهی نتایج پژوهش، اثرگذار باشند و عدم انجام این مطالعه در کلیۀ 

دانشگاه هاي دولتی و آزاد کشور به علت حجم بالاي جامعه آماري، توزیع وسیع جغرافیایی را 

. انست که پژوهشگران با آن مواجه بوده اندمی توان به عنوان محدودیت هاي عمده اي د

براین اساس و با توجه به نتایج پژوهش، در زیر ابتدا پیشنهادهایی براي برنامه ریزان و 

مدیران و مسوولان دانشگاهی و به دنبال آن نیز به پژوهشگران آینده پیشنهادهایی ارائه می 

  :شود

هاي پنجگانه آن در بروز و ظهور سازمان و معیار-با توجه به نقش مفهوم تناسب فرد

به برنامه ریزي جامعی ) سازمان ها(د که دانشگاه ها شونگرش هاي سازمانی توصیه می 

سازمان با توجه به معیارها و روابط معرفی شده -جهت استفاده از پتانسیل تئوري تناسب فرد

یی، مهارت و دانش بر اساس نتایج بدست آمده میزان سازگاري توانا. در این پژوهش بپردازند

)KSAs(  اعضاي هیات علمی دانشگاه هاي منتخب نسبت به سایر معیارها در حد پایین

    تري قرار دارد براین اساس توصیه می شود که به برنامه ریزي مناسبی در این زمینه

  .پرداخته شود

به پژوهشگران و صاحبنظران رشته هاي مدیریت ازجمله مدیریت نگرش سازمانی و 

بع انسانی توصیه می شود جهت کاربردي تر کردن نتایج این مطالعه، با انجام مطالعاتی در منا

سایر دانشگاه هاي دولتی و آزاد کشور و مقایسه نتایج آنها با یکدیگر، بر توان تعمیم پذیري 

  . نتایج این مطالعه بیفزایند

ه بررسی و تعیین به پژوهشگران آینده پیشنهاد می شود با انجام مطالعاتی مشابه، ب

عوامل موثر بر میزان رضایت شغلی و تعهد سازمانی اعضاي هیات علمی در دانشگاه هاي 

بررسی  ،کشور با در نظر گرفتن تاثیراتی که متغیرهاي فرهنگی بر این عوامل دارند؛ بپردازند

کنند که چگونه افراد در سازمان ها می توانند اطلاعات مورد نیاز جهت متناسب کردن 

زیرا در این مطالعه، نحوة . سازمان با سازمان شان را بدست آورند-عیارهاي تناسب فردم

تاثیرات این معیارها روي پیامدهاي نگرشی آن مورد بررسی قرار گرفته، ولی مشخص شده  

افرادي که می خواهند به سطح بالاتري از تناسب دست یابند، چه اطلاعاتی را نیاز دارند و 

  . به این اطلاعات دست یابند چگونه می توانند
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-پژوهشگران می توانند تاثیر تغییرات فرهنگی در دانشگاه ها را روي درجه تناسب فرد

تفاوت هاي ، سازمان و همچنین چگونگی سازگاري با این تغییرات را مورد بررسی قرار دهند

ع مختلف مورد سازمان را در سازمان ها و صنای-مربوط به توانایی موثر معیارهاي تناسب فرد

  .مطالعه و مقایسه قرار دهند

سازمان براي دانشگاه -این مطالعه پیامدهاي منفی که ممکن است موضوع تناسب فرد

ند پیامدهاي منفی که نلذا پژوهشگران می توا. ها داشته باشد را مورد بررسی قرار نداده است

د بررسی و پژوهش قرار سازمان می تواند براي سازمان ها داشته باشد را مور-تناسب فرد

.دهند
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34 . Goals Congruence.
35 . Schneider, Goldstein & Smith.
36 . Scroggins.
37 . Bretz & Judge.
38 . Tom.
39 .Moos. 
40 . Cronbach’s coefficient alpha.
41  . Cochran.
42 . Castiglia. 
43 . Meglino, Ravlin & Adkins
44 . Judge & Cable
45 . Canger.
46 . Carless.
47 . Amram.
48 . Locke.
49 . Steers.
50 . Cooper-Thomas.


