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چکیده 

زمینه و هدف: موضوع تناسب میان افراد و سازمان به عنوان عاملی تاثیرگذار برای جذب افراد خاص به درون سازمان و حفظ 
وفاداری و ایجاد تعهد در آنها به شمار می رود. لذا در این مطالعه، هدف، ارزیابی و تعیین میزان تناسب فرد – سازمان و تعهد 

سازمانی در مدیران و ارتباط آن ها با یکدیگر در دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی البرز می باشد.

روش بررسی: پژوهش حاضر، مطالعه ی مقطعی و از نوع توصیفی تحلیلی است. جامعه ی پژوهش مدیران شاغل در دانشگاه علوم 
پزشکی البرز بودند. داده های مطالعه به صورت سرشماری از 180 نفر جمع آوری شد. جهت جمع آوری داده ها از دو پرسش 
نامه، تناسب فرد–سازمان و تعهد سازمانی استفاده شد. برای تأیید پایایی پرسش نامه از آلفای کرونباخ و برای تأیید روایی از نظر 

خبرگان استفاده شد. از آزمون های ناپارامتریک Mann-Whitney و Kruskal-Wallis برای تحلیل داده ها استفاده گردید.

یافته ها: میانگین نمره ی تناسب فرد– سازمان 5/16 با انحراف معیار 0/28 و میانگین نمره ی تعهد سازمانی 4/91 با انحراف 
.)p=0/00و r=0/63(معیار 0/44 بود. به علاوه بین تناسب فرد– سازمان و تعهد سازمانی رابطه آماری معنی داری مشاهده شد

نتیجه گیری: مدیران دانشگاه علوم پزشکی البرز تناسبی در سطح متوسط با سازمان خود داشتند؛ اگرچه از تعهد سازمانی بالایی 
و  ها  ارزش  دیگر  از سوی  و  آگاه شوند،  اهداف سازمان  و  ها  ارزش  مورد  در  مدیران  گردد  پیشنهاد می  لذا  بودند.   برخوردار 
ویژگی های فردی آنها نیز شناسایی گردد. علاوه بر این، باید در خط مشی های مربوط به جذب و استخدام مدیران به مقوله ی 

تناسب آن ها با سازمان توجه بیشتری شود.

واژه های کلیدی: تناسب فرد–سازمان، تعهد سازمانی، مدیران دانشگاه علوم پزشکی البرز، البرز، ایران
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تاکنـون مدل‌هـای مختلفـی در زمینه ی تناسـب فرد- سـازمان 
ارائـه شـده اسـت؛ مهمتریـن آنهـا مدلـی بـود کـه Kristoff در سـال 
 1996 در ایـن زمینـه ارائـه نمـود)6(. براسـاس ایـن مـدل، تناسـب 
نیازهـا،  اهداف-ارزش‌هـا،  کـه  می‌شـود  ایجـاد  وقتـی  فرد-سـازمان 
علایـق و خواسـته‌ها و شـخصیت‌های افراد با ویژگـی و خصیصه‌های 

متناظر سـازمانی سـازگار گردنـد)11و10(. 
بـه طورکلـی موضـوع تناسـب میـان افراد و سـازمان بـه عنوان 
عاملـی تاثیرگـذار و مهـم بـرای پاسـخ بـه این سـوال که چرا افـراد به 
سـازمانی خـاص جـذب می شـوند، یـا اینکه توسـط سـازمانی خاص 
انتخـاب شـده و سـرانجام در سـازمانی خـاص باقـی می‌ماننـد، مطرح 
گردیـده اسـت)12و11و5و4(. علاقـه ی وافر به تحقیـق در این حوزه 
می‌توانـد حداقـل تـا حدودی ناشـی از این مسـئله باشـد کـه از طریق 
تناسـب فرد-سـازمان می‌تـوان نتایـج مثبـت کاری زیـادی را پیش‌بینی 
کـرد)13و4(. یکـی از ایـن نتایـج می‌توانـد تعهـد سـازمانی  نیـروی 

باشد)14(.  انسـانی 
مطالعـات  مهـم  بخـش  سـازمانی  تعهـد  اخیـر  سـال‌های  در 
سـازمانی و کانـون مطالعـات بـوده اسـت. زیـرا ارتبـاط آن بـا کیفیت 
زندگـی سـازمان اثبات شـده اسـت و پژوهش‌ها نشـان داده اسـت که 
تعهـد مدیـران یـک نیـروی قـوی و موثـر در موفقیت سازمان‌هاسـت. 
تعهـد سـازمانی یـک نگـرش دربـاره ی وفـاداری کارکنان به سـازمان 
و یـک فراینـد مسـتمر اسـت کـه بـه واسـطه ی مشـارکت افـراد در 
تصمیـات سـازمانی، توجـه بـه افـراد سـازمان، مـی توانـد موفقیـت و 
رفـاه سـازمان را تضمیـن ‌کنـد)1(. الگوهـای متفاوتـی بـرای تعهـد 
سـازمانی معرفی  شـده اسـت. پورتر، بـه نقـل از Nehrir و همکاران 

مفهـوم یـک بعـدی تعهـد سـازمانی را پیشـنهاد می‌دهـد)2(.
Meyer و  Allen ابعـاد مختلفـی بـرای تعهـد سـازمانی عنوان 

نموده‌انـد. آنهـا بیـن سـه نـوع تعهـد تمایـز قائـل مـی شـوند و تعهد 
سـازمانی را بـا سـه مولفـه ی: تعهد عاطفی)دلبسـتگی عاطفـی و تعلق 
خاطـر مدیـران و کارکنـان بـه سـازمان(، تعهـد مسـتمر)باقی مانـدن 
در سـازمان بـه علـت هزینـه هـای ناشـی از تـرک سـازمان( و تعهـد 
هنجاری)الـزام و احسـاس تکلیف بـه باقی ماندن در سـازمان( تعریف 

می‌کننـد)15(. 

بـا توجـه بـه اینکـه ممکن اسـت بیـن تناسـب فرد-سـازمان و 
تعهـد سـازمانی رابطـه‌ای وجود داشـته باشـد و ایـن ارتبـاط می‌تواند 
بـر سـایر عوامـل از جملـه ارائه خدمـات با کیفیت، سـطح بهـره‌وری، 
رضایتمندی مشـتریان و ذینفعان در سـازمان و در نهایت سطح سلامت 
جامعـه تاثیـر بسـزایی داشـته باشـد و از آنجایـی کـه ارائـه خدمـات 
مطالعـه‌ی  در  اسـت،  امکان‌پذیـر  کارامـد  انسـانی  نیـروی  بـا  صرفـاً 

مقدمه
هـای سـازمان‌ها  دارایـی  ارزشـمندترین  مدیـران و کارکنـان، 
هسـتند. نیـروی انسـانی با عملکرد مناسـب می‌توانـد در جهت اهداف 
سـازمان و یـا در صـورت عـدم هدایـت در خالف جهـت اهـداف 
ایـن رو شـناخت رفتـار و نگـرش نیـروی  سـازمان گام بـردارد. از 
انسـانی در مدیریت، اهمیت ویژه‌ای دارد)1(. بنابراین از شـاخص‌های 
سـنجش میـزان برتـری سـازمان‌ها نسـبت بـه هـم، کارکنـان و مدیران 
شـاغل در آن هسـتند کـه میـزان وفاداری و تعهدشـان باعث می‌شـود، 
وظایـف محولـه را بـا کیفیـت بالاتری بـه انجام برسـانند، کـه این امر 
می‌توانـد موجـب افزایـش عملکـرد، بهروه‌وری و اثربخشـی سـازمان 

شود)2(. 
در سـازمان‌هايي كـه جنبـه ی خدماتـي دارند، از جملـه آنهايي 
كـه خدمـات بهداشـتي و درمانـي ارائـه مي‌دهنـد، ايـن سـرمايه هـا 
اهميتـي مضاعـف پیـدا مـي كنـد)3(. اهـداف سـازمانی در صورتـی 
تحقـق می‌یابـد کـه افـراد بـه ویـژه مدیـران در سـازمان‌ها عالوه بـر 
احتـرام بـه ارزش‌هـای سـازمانی، در جهـت هدف‌هـای اصلـی تلاش 
نماینـد، ایـن امـر تحقق نمی یابـد مگر اینکه سـازمان‌‌ها نیـز به اهداف 
و ارزش‌هـای شـخصی آن‌هـا در جهـت رفـع نیازهـا و خواسـته‌های 
آنـان احتـرام بگذارنـد و بـرای آن‌هـا تـا حد امکان شـغلی متناسـب با 
ویژگی‌هـای شـخصیتی، علائـق و خواسته‌هایشـان انتخـاب نماید. این 
مقولـه یکـی از متغیرهـای مهـم در محیـط کار سـازمان‌ها می‌باشـد که 
توجـه بسـیاری از محققـان و کارکنـان را در سـال‌های اخیـر بـه خود 
جلـب نمـوده اسـت و به عنوان تناسـب فرد- سـازمان  شـناخته شـده 

است)4(.
تناسـب فرد-سـازمان بـه عنـوان سـازگاری میـان الگوهایـی 
از ارزش‌هـای سـازمانی و الگوهایـی از ارزش‌هـای فـردی تعریـف 
فرد-سـازمان  تناسـب   )1996‌(Kristoff همچنیـن  اسـت)5(.  شـده 
افـراد و سـازمان‌هایی کـه در آن کار می‌کننـد«  را »سـازگاری میـان 
تعریف کرده اسـت)Schneider .)6 ریشـه‌های تناسـب فرد-سـازمان 
 Attraction-Selection-Attrition یا نظریـه ASA را در چارچـوب
ارائـه کـرده اسـت)7(. در ایـن نظریـه عنـوان می‌شـود کـه افـراد بـه 
دنبـال سـازمان‌هایی می‌گردنـد کـه بـرای آن‌ها جذابیت داشـته باشـد، 
وقتـی کـه هیـچ جذابیتی بـرای آن‌ها وجود نداشـته باشـد، از سـازمان 
خـارج می‌شـوند)8(. اساسـاً تئـوری تناسـب فرد- سـازمان مشـخص 
می‌کنـد کـه ویژگی‌هایی در سـازمان‌ها وجـود دارند که دارای پتاسـیل 
و همچنیـن  افـراد هسـتند  ویژگی‌هـا و خصوصیـات  بـا  سـازگاری 
مشـخص می‌کنـد کـه رفتارهـا و نگرش‌هـای افـراد تحت تاثیـر درجه 
سـازگاری یـا تناسـب میان افراد و سـازمان‌ها قـرار خواهنـد گرفت)9(.
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کیومرث پوررستمی و همكاران

مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران )پیاورد سلامت( دوره 11 فروردین و اردیبهشت  1396 108

حاضـر عالوه بـر بررسـی سـطح تناسـب فـرد- سـازمان و تعهـد 
سـازمانی، بـه بررسـی ارتباط ایـن دو مولفـه و همچنین ارتباط سـطح 
 تناسـب فـرد- سـازمان بـر هریک از ابعـاد تعهـد سـازمانی در مدیران 
بخـش هـای مختلـف دانشـگاه علـوم پزشـکی و خدمـات بهداشـتی 

درمانـی البـرز پرداختـه شـده اسـت)17و16(. 
فرمانـداری کـرج از اواسـط سـال 1389 از توابع اسـتان تهران 
خـارج و بـه عنـوان اسـتان مسـتقل معرفـی شـد. اسـتقلال این اسـتان 
موجـب ایجـاد سـاختارهای سـازمانی و اداری اسـتانی شـد؛ کـه گاه 
ظرفیت و پتانسـیل چندان قوی برای بالفعل شـدن آن وجود نداشـت. 
ایجـاد پسـتهای سـازمانی جدیـد و متعـدد بناچـار موجب اسـتفاده از 
افـرادی شـد کـه مطابق با علاقـه، اهداف و شـرایط این سـازمانها نبود 
و احتمالاً رنگ شایسـته سـالاری کمتری داشـت. بنابرایـن کوتاه بودن 
عمـر سـازمانها و اسـتفاده از مدیـران کـم تجربـه و غیـر متخصـص، 
ارزش مطالعـه ی تعهـد سـازمانی را دو چنـدان نمـود. بـه طـور کلـی 
هـدف ایـن مطالعـه  ضمـن تجزیـه و تحلیـل تعهـد سـازمانی در سـه 
سـطح مختلـف عاطفـی، هنجـاری و مسـتمر از یـک طرف و تناسـب 
فرد-سـازمان از طرفـی دیگـر، تعیین رابطه ی بین دو مولفه ی تناسـب 
فرد-سـازمان و تعهد سـازمانی در بین مدیران دانشـگاه علوم پزشـکی 
و خدمـات بهداشـتی و درمانـی البـرز و همچنیـن ارائـه راهکارهایـي 
جهـت بهبـود عملکـرد مدیـران در بیمارسـتان‌ها، مراکـز بهداشـتی و 
واحدهـای سـتادی دانشـگاه علـوم پزشـکی البـرز در ایـن خصـوص 

اسـت.  بوده 

روش بررسی
ايـن پژوهـش، مطالعـه اي توصيفـي – تحليلـي اسـت کـه در 
سـال 1393 انجـام گرفتـه اسـت. جامعـه ی پژوهـش کلیـه مدیـران 
شـاغل در دانشـگاه علـوم پزشـکی البـرز شـامل: سـتاد، شـبکه هـای 
مراکـز  سـایر  و  هـا  دانشـکده  هـا،  بیمارسـتان  درمـان،  و  بهداشـت 
 و واحدهـای تابعـه بـود. در ایـن مطالعـه بـه علـت محـدود بـودن 
جامعـه ی مـورد مطالعـه و جهـت افزایـش اعتبـار نتایـج، داده هـا 
بـه صـورت سرشـماری جمـع آوری شـدند کـه در حـدود 230 نفـر 
بودنـد؛ امـا تنهـا 180 پرسـش نامه عـودت داده شـد. بنابرایـن ضریب 

پاسـخگویی برابـر %78/2 بـود.
ابـزار گـردآوری داده‌هـای پژوهـش حاضـر دو پرسـش نامـه 
بـوده اسـت. پرسـش نامه اول پرسـش نامه ی تناسـب فرد – سـازمان 
Scroggins بـود)18( کـه شـامل 23 سـوال بـود و در آن پنـج بعـد 

سـازگاری ارزش هـای فـرد بـا سـازمان، سـازگاری اهـداف فـرد بـا 
سـازمان، سـازگاری شـخصیت فـرد بـا سـازمان، سـازگاری بـا محیط 
کاری، سـازگاری مهارت، دانش و توانایی بررسـی شـد. برای سـنجش 

نظـرات آزمودنی‌هـا از مقیـاس شـش‌گانه ی لیکرت)کاماًل موافقـم، 
‌موافقـم، کمـی موافقـم، کمـی مخالفـم، مخالفـم و کاماًل مخالفـم( 
اسـتفاده شـد کـه بـه هر یـک از پاسـخ هـا بـه ترتیـب ارزش مقداری  
6-1 داده شـد و بـرای سـوالاتی کـه به‌صـورت منفـی نگاشـته شـده‌ 
بودنـد از ارزش‌گـذاری معکـوس اسـتفاده گردیـد. در ایـن پرسـش 
نامـه، نمـره ی کمتـر از 3/5 تناسـب ضعیـف، بین 3/5 تا 5/5 تناسـب 
 متوسـط و نمـره ی بیـش از 5/5 تناسـب قـوی شـناخته شـده اسـت. 
پرسـش نامـه ی دوم مربـوط بـه تعهد سـازمانی بـود. پرسـش نامه ی 
تعهـد سـازمانی Meyer و Allen پرسـش نامـه ی دیگـری بـود که به 
 Meyer .دفعـات در داخـل و خـارج از کشـور اسـتفاده شـده اسـت
نامـه 24 سـوالی را در سـه بعـد تعهـد عاطفـی،  پرسـش   Allen و 
تعهـد مسـتمر و تعهـد هنجـاری طراحـی کردنـد)19(. ایـن پرسـش 
نامـه بـا مـدل تعهـد سـازمانی Meyer و Allen کـه در ایـن مطالعـه 
 اسـتفاده شـده اسـت، منطبـق بـود. در ایـن پرسـش نامه نیـز از مقیاس 
هفـت گانـه ی لیکرت)خیلـی مخالفـم، مخالفـم، کمی مخالفـم، نظری 
نـدارم، کمـی موافقـم، موافقـم، خیلـی موافقـم( اسـتفاده شـد. در این 
پرسـش نامـه نمـره ی کمتـر از 3 بـی تعهـد، بیـن 3 تـا 4 بـی تفاوت 
و بیـش از 4 متعهـد شـناخته مـی شـدند. بـراي سـنجش روايـي ايـن 
پرسـش نامـه ها از قضاوت خبرگان اسـتفاده شـده اسـت و بـه منظور 
تأییـد پایایی پرسـش نامه هـا از آلفـای کرونباخ اسـتفاده گردید)آلفای 
آلفـای   ،86/42% سـازمان:  فـرد–  تناسـب  نامـه  پرسـش  کرونبـاخ 
کرونبـاخ پرسـش نامـه تعهـد سـازمانی: %83/25(. روایـی محتوایـی 
ایـن پرسـش نامـه هـا در مطالعـات قبلـی بررسـی شـده بـود)20(. به 
منظـور تجزیـه و تحلیـل داده‌هـای آمـاری پژوهـش، از شـاخص های 
آمـار توصیفـی نظیـر درصدهـا، میانگیـن، انحراف معیار اسـتفاده شـد 
و بـرای آزمـون فرضیه‌هـای پژوهـش از آزمـون آمار تحلیلـی از جمله 
 ضریـب همبسـتگی اسـپیرمن)به منظـور تعییـن میـزان همبسـتگی بین 
سـازمانی(  تعهـد  فرد-سـازمان،  تناسـب  پژوهـش:  هـای  مولفـه 
و بـه منظـور آزمـون فرضیـات پژوهـش بـا توجـه بـه نتایـج آزمـون 
مربـوط  هـای  داده  بـودن  غیرنرمـال  کـه  –اسـمیرنف  کولموگـروف 
را  سـازمانی  تعهـد  و  فرد-سـازمان  تناسـب  ی  نمـره  میانگیـن  بـه 
 نشـان مـی داد در تحلیـل روابـط از آزمـون هـای ناپارامتریـک ماننـد

Kruskal-Wallis و Mann-Whitney در سـطح اطمینان %5 استفاده 

 SPSS 19 شـد. بـرای محاسـبه ایـن چنیـن آزمون‌هایی از نـرم افـزار
اسـتفاده شد.

یافته ها
نتایـج بـه دسـت آمـده نشـان داد کـه از بیـن 180 نفـری کـه 
بـه پرسـش نامـه هـا پاسـخ داده بودنـد 116 نفـر)%64/4( زن و 64 
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رابطه ی بین تناســب فرد-ســازمان و ...

109

نفـر)%35/6( مـرد بودنـد. بیشـترین فراوانـی پاسـخ دهنـدگان از نظـر 
سـن 40 تا 50 سـال بود که 51 درصد کل را شـامل می شـد. همچنین 
بـه لحاظ تحصیلات بیشـتر مدیـران دارای مدرک کارشناسـی)26/7%( 
و  پزشـک عمومـی)%23/9( بودنـد. بـه لحـاظ نـوع اسـتخدام 63/3% 
از افـراد بـه صـورت رسـمی-قطعی در اسـتخدام دانشـگاه بودنـد کـه 

ایـن گـروه بیشـترین فراوانـی را داشـتند. مدیـران بـه طـور متوسـط 
16/11سـال سـابقه خدمت داشـتند کـه میانگین سـابقه مدیریت شـان 
8/84 سـال بـود. از نظر سـاعت کاری هم 127 نفـر)%70/6( از مدیران 
اعالم داشـتند کـه 8-10 سـاعت در طول روز در سـازمان مشـغول به 

بودند. کار 

جدول 1: میانگین نمره های ابعاد تناسب فرد- سازمان و تعهد سازمانی در مدیران دانشگاه علوم پزشکی و خدمات 
بهداشتی درمانی البرز، 1393

اطلاعـات جـدول 1 نشـان مـی دهد کـه تمامـی ابعاد تناسـب 
فرد-سـازمان میانگیـن نمـره ای بالاتـر از 5 داشـتند و بـه طـور کلـی 
میانگیـن آن 5/16 بـود، لـذا مدیـران سـازمان دارای تناسـب متوسـط 
بودنـد. میانگیـن نمـره هـای مربوط به ابعـاد تعهد سـازمانی بالاتر از 4 

مینیممماکزیممانحراف معیارمیانگینابعاد تناسب فرد – سازمان و تعهد سازمانی

5/080/326/003/02تناسب ارزش ها

5/080/326/003/02تناسب اهداف

5/230/516/002/75تناسب محیط

5/111/3918/752/75تناسب شخصیت

5/260/286/003/60تناسب مهارت

5/160/287/483/57تناسب فرد- سازمان

5/380/986/882/50تعهد عاطفی

4/480/466/132/63تعهد مستمر

4/880/756/632/13تعهد هنجاری

4/910/446/292/96تعهد سازمانی

بـود کـه میـزان تعهد سـازمانی بالایی را در بین مدیران سـازمان نشـان 
مـی داد کـه در این قسـمت بعـد تعهد عاطفی بـا نمـره 5/38 بالاترین 
میانگیـن و تعهد مسـتمر با میانگیـن 4/48 کمترین میانگیـن را به خود 

اختصـاص داده بود.

جدول 2: رابطه بین تناسب فرد–سازمان و ابعاد مختلف تعهد سازمانی در مدیران دانشگاه علوم پزشکی و خدمات 
بهداشتی درمانی البرز، 1393

تناسب فرد - سازمانابعاد تعهد سازمانی

p-valueضریب همبستگی پیرسون

0/7060/000تعهد عاطفی

0/2840/000تعهد مستمر

0/4190/000تعهد هنجاری

0/6300/000تعهد سازمانی

بـه عالوه مشـاهده شـد که بیـن ابعـاد مختلـف تعهـد و تعهد 
سـازمانی کل با تناسـب فرد–سـازمان رابطه آماری معنـی داری وجود 

دارد کـه از میـان آنهـا تعهـد عاطفی بیشـترین و تعهد مسـتمر کمترین 
همبسـتگی را با تناسـب فرد–سـازمان دارد)جدول 2(.

جدول 3: رابطه بین تناسب فرد-سازمان و تعهد سازمانی با متغیرهای دموگرافیک در مدیران دانشگاه علوم پزشکی 
و خدمات بهداشتی درمانی البرز، 1392

تناسب فرد - سازمانتعهد  سازمانیمتغیرهای دموگرافیک

p-valueآماره آزمونp-valueآماره آزمون 

2/740/006-1/850/06-جنسیت

11/860/0086/440/090سن
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کیومرث پوررستمی و همكاران

مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران )پیاورد سلامت( دوره 11 فروردین و اردیبهشت  1396 110

0/630/520-1/160/245-وضعیت تأهل

3/130/3726/350/095رشته تحصیلی

8/220/22217/540/007مقطع تحصیلی 

7/240/12415/550/004وضعیت استخدامی

20/330/00513/100/070سابقه خدمت

6/410/26811/400/040سابقه مدیریت

11/220/0476/050/300سابقه مدیریت کنونی

11/740/01914/280/006شیفت کاری

6/210/1833/740/442رسته ی بالینی

 Kruskal-Wallis بـر اسـاس نتایـج حاصـل از آزمـون هـای
و Mann-Whitney کـه در جـدول 3 مشـاهده مـی شـود مشـخص 
شـد که بین تناسـب فـرد – سـازمان و بعضـی متغیرهـای دموگرافیک 
ماننـد جنـس، مقطـع تحصیلـی، وضعیت اسـتخدامی، سـابقه مدیریت 
سـایر  بـا  امـا  داشـت  وجـود  داری  معنـی  رابطـه  کاری  سـاعت  و 
متغیرهـا ایـن رابطـه مشـاهده نشـد. نتایـج نشـان داد کـه خانـم هـا 
 بیشـترین تناسـب را بـا سـازمان داشـته انـد. در مـورد متغیرهـای چند 
طبقـه ای بـا اسـتفاده از آزمـون دو به دو بین گروه ها مشـخص گردید 
 کـه رابطـه ی مقطـع تحصیلـی بـا تناسـب فـرد– سـازمان بیـن اکثـر 
تفـاوت معنـی داری داشـته اسـت و هـر چقـدر سـطح  گـروه هـا 
تحصیالت بالاتـر برود سـطح تناسـب نیـز افزایـش پیدا مـی کند. در 
مـورد رابطـه ی تناسـب فـرد– سـازمان بـا وضعیـت اسـتخدامی نیـز 
معلـوم گردیـد افـرادی کـه به صـورت رسـمی- قطعـی در اسـتخدام 
دانشـگاه بودند تناسـب بیشـتری با سـازمانی که در اسـتخدام آن بودند 
داشـتند. سـابقه مدیریـت نیـز با تناسـب فرد سـازمان نشـان مـی دهد 
کـه افـراد بـا سـابقه ی بالاتـر تناسـب بالاتـری بـا سـازمان داشـته اند. 

همچنین مشـخص شـد کـه تعهد سـازمانی نیز با سـن، سـابقه 
خدمـت، سـابقه مدیریـت در پسـت کنونـی و شـیفت کاری رابطـه ی 
معنـی داری دارد. در گـروه های سـنی افرادی که 40 تا 50 سـال سـن 
داشـتند تعهـد بیشـتری به سـازمان نشـان دادنـد. در مـورد رابطه تعهد 
و سـابقه خدمـت افـرادی کـه 15 تـا 20 سـال مشـغول بـه کار بودنـد 
از تعهـد بالاتـری برخـوردار بودنـد بـه عالوه مدیرانـی که در پسـت 
مدیریتـی کنونـی شـان سـابقه بیـن 1 تا 5 سـال دارنـد افـراد متعهدی 
بـوده انـد. در مـورد شـیفت کاری نیـز هـر چقدر افـراد زمان بیشـتری 
بـرای کار خـود وقـت صـرف می کردنـد، تناسـب بالاتری با سـازمان 

داشـتند. مربوط 

بحث
اهـداف سـازمانی در صورتـی تحقق می‌یابـد که افـراد به ویژه 

مدیـران در سـازمان‌ها عالوه بـر احتـرام بـه ارزش‌های سـازمانی، در 
جهـت هدف‌هـای اصلـی تالش نماینـد، ایـن امـر تحقـق نمـی یابـد 
مگـر اینکـه سـازمان‌‌ها نیز بـه اهـداف و ارزش‌های شـخصی آن‌ها در 
جهـت رفـع نیازهـا و خواسـته‌های آنان احتـرام بگذارند و بـرای آن‌ها 
تـا حـد امـکان، شـغلی متناسـب بـا ویژگی‌هـای شـخصیتی، علایق و 
خواسته‌هایشـان انتخـاب نماینـد تا از طـرف دیگر بتوانـد در آنها تعهد 

بـه سـازمان را به وجـود آورد)21و20(.
یافتـه هـای بررسـی حاضـر نشـان داد کـه میانگیـن نمـره ی 
تناسـب فرد– سـازمان در سـطح متوسـط قرار دارد. رواقی و همکاران 
در مطالعـه ای مشـابه کـه بـر روی کارکنان بیمارسـتان های آموزشـی 
دانشـگاه اصفهـان انجـام داده بودنـد میانگیـن نمـره تناسـب فـرد– 
سـازمان را  4/48 بیـان کردنـد کـه میـزان آن را در سـطح متوسـطی 
گـزارش کـرده انـد)20(، امـا مطالعـه ی قلـی پـور و همـکاران بـا 
عنـوان تبییـن تناسـب فـرد– سـازمان بـه عنـوان عاملـی اثرگـذار در 
بیگانگـی از کار و پیونـد کاری بـا محاسـبه آزمـون میانگیـن جامعـه 
 وجـود تناسـب در سـازمان را تأییـد کرد)21(. رئیسـی و همـکاران در 
مطالعـه ی خـود بـر روی مدیـران پرسـتاری بیمارسـتان هـای منتخب 
اسـتان اصفهان اعلام کردند که میزان تناسـب فرد در مدیران پرسـتاری 
کمتـر از حـد متوسـط اسـت)22(. ابـزاری و همـکاران در مطالعـه ی 
خـود بـا عنـوان "بررسـي تاثيـر تناسـب فرد-سـازمان بـر نگـرش و 
رفتـار اعضـاي هيـات علمي دانشـگاه هـاي منتخـب در ايران" نشـان 
 دادنـد کـه سـطح قابـل قبولـي از درجه تناسـب فـرد- سـازمان، ميزان 
نگـرش هـاي سـازماني، و رفتارهـاي سـازماني در كليه دانشـگاه هاي 
 مورد بررسـي وجود داشـته و به طور کلي تاثير تناسب فرد- سازمان بر 
 نگرش ها و رفتارهاي اعضاي هيات علمي تاييد گردید)23(. امامی در 
مطالعـه ای بـا عنـوان "بررسـی و سـنجش تناسـب شـغلی و رابطه آن 
بـا تعهـد سـازمانی کارکنـان" کـه در شـرکت ملـی پالایـش و پخـش 
فـرآورده هـای نفتـی ایـران بـر روی 150 نفـر از کارکنـان در سـال 
1388 انجـام داده اسـت، نشـان مـی دهـد تنهـا 40 درصـد از کارکنان 
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شـرکت نفـت از لحاظ شـغلی کاملًا متناسـب بوده انـد و از این لحاظ 
شـرکت در وضعیـت ضعیفـی قـرار داشـته اسـت)24(. همانطـور کـه 
مشـاهده می شـود نتایـج متفاوتـی از مطالعات مختلف به دسـت آمده 
اسـت کـه اکثـر آنهـا مطابق بـا نتایـج مطالعه ی حاضـر بودنـد. به نظر 
مـی رسـد تفـاوت هایی کـه در نتایـج مطالعـات مختلف بـا مطالعه ی 
حاضـر دیـده شـده اسـت ناشـی از تفـاوت هـای فـردی، سـازمانی و 

باشـد. کاری  تجارب 

بـر اسـاس یافتـه هـای پژوهـش میانگین نمـره تعهد سـازمانی 
برابـر 4/91 اسـت کـه بـر اسـاس معیـار امتیازدهـی مـی تـوان گفـت 
کـه مدیـران بخـش هـای مختلف دانشـگاه علـوم پزشـکی و خدمات 
بهداشـتی درمانـی البـرز افـراد متعهدی هسـتند؛ به عالوه در بین ابعاد 
مختلـف تعهـد، تعهد عاطفی بیشـترین و تعهد مسـتمر کمتریـن امتیاز 
را داشـته اسـت یعنـی مدیـران دلبسـتگی عاطفـی و تعلـق خاطـر بـه 
سـازمان دارنـد امـا بـا تمـام هزینـه هایـی کـه با وجـود ترک سـازمان 
ممکـن اسـت بـرای آنهـا بـه وجـود آیـد احتمـال تـرک سـازمان در 
آنهـا وجـود دارد. تعهـد سـازمانی پرسـتاران و تـوان افتراق جنسـیت، 
 مطالعـه‌ای اسـت کـه توسـط Ferreira انجـام شـده اسـت. وی بیـان 
مـی کنـد کـه تعهـد سـازمانی بـه طـور متوسـط بیـن 2/87±0/69)در 
مقیـاس 5 لیکرت( بوده اسـت و در سـطح متوسـطی بوده اسـت)25(. 
بـه عالوه در مطالعـه ی دلگشـایی و همـکاران نیـز تعهـد عاطفـی 
کارکنـان نسـبت بـه سـایر ابعـاد، میانگیـن بالاتـری داشـته اسـت)1(. 
تفـاوت هـای مشـاهده شـده در ایـن قسـمت نیـز مـی تواند ناشـی از 
عواملـی ماننـد تفـاوت های شـخصیتی، محیـط کاری، سـابقه خدمت 

 . شد با
نتایـج مطالعـه نشـان داد که بین تناسـب فرد– سـازمان و تعهد 
سـازمانی رابطـه ی معنـی دار آمـاری وجـود دارد؛ بـه ایـن معنـی کـه 
هـر چقـدر افراد با سـازمان خود تناسـب بیشـتری داشـته باشـند تعهد 
بیشـتری نیـز خواهنـد داشـت؛ کـه بـا توجـه بـه امتیـازات بـه دسـت 
آمـده در قسـمت هـای مربـوط بـه تناسـب فـرد– سـازمان و تعهـد 
  Chan و  Chew.سـازمانی ایـن همسـویی را می تـوان تصدیق نمـود
نیـز در مطالعـه‌ای بـا عنـوان »شـیوه‌های منابع انسـانی، تعهد سـازمانی 
و تمایـل بـه تـرک خدمـت« بـا هدف مطالعـه ی تاثیـر اقدامـات منابع 
سـازمانی بـر تعهد سـازمانی کارکنـان و تمایل بـه خدمت آنهـا به این 
نتیجـه رسـیدند کـه تعهـد سـازمانی از تناسـب فرد-سـازمان، پاداش، 
بـه رسـمیت شـناختن، فرصـت بـه وجـود آوردن شـغل چالشـی تاثیر 
مثبتـی می‌پذیـرد)Nehrir .)26 و همکاران در همیـن زمینه در مطالعه 
ی خـود بـا عنـوان تناسـب فرد-سـازمان، تناسـب فرد-شـغل و تعهد 
عاطفی سـازمانی نشـان داد که تناسب فرد-سـازمان، تناسب فرد-شغل 

 ارتبـاط مثبتـی بـا تعهـد عاطفـی سـازمانی دارد)Silverthorne .)2 در 
تناسـب  و  سـازمانی  فرهنـگ  تاثیـر  عنـوان  بـا  خـود  ی   مطالعـه 
فرد-سـازمان بـر روی تعهـد سـازمانی و رضایـت شـغلی در تایـوان 
نشـان مـی دهـد کـه تناسـب فرد-سـازمان در میـزان رضایـت شـغلی 
کـه کارکنـان تجربـه مـی کننـد و همچنیـن در میـزان تعهـد سـازمانی 
آنهـا یـک امـر کلیـدی اسـت و همچنیـن تناسـب فرد-سـازمان منجر 
 بـه تعهـد سـازمانی بیشـتر و میـزان کمتـر تغییر شـغل می شـود)27(. 
تناسـب  بررسـی  بـه  خـود  ی  مطالعـه  در  همـکاران  و  پـور   قلـی 
فرد-سـازمان و تمایـل بـه تـرک سـازمان، رضایـت شـغلی و تعهـد 
سـازمانی پرداختـه انـد. آنهـا بیـان مـی کننـد کـه بـا اطمینـان 95% 
تناسـب سـازمانی بـا بیگانگـی کاری رابطه معنـی دار منفی و بـا پیوند 
 کاری رابطـه معنـی دار مثبـت دارد؛ و بـه طـور کلـی بیـن تناسـب 
فرد-سـازمان بـا میـل بـه تـرک سـازمان، رضایـت شـغلی و تعهـد 

اسـت)21(.  داشـته  وجـود  آمـاری  دار  معنـی  رابطـه  سـازمانی 

متغیرهـای  برخـی  بـا  سـازمان  فـرد–  تناسـب  بیـن  رابطـه 
دموگرافیـک نشـان داد کـه مدیران خانـم  و مدیرانی کـه دارای مدرک 
تحصیلی کارشناسـی بودند و سـابقه مدیریت بین 1 تا 5 سـال داشـتند 
تناسـب بیشـتری بـا سـازمان داشـته انـد، ایـن در حالـی اسـت که در 
مطالعـه عباسـی بـا عنـوان بررسـی رابطـه تناسـب فـرد– سـازمان و 
رضایـت شـغلی و تعهـد سـازمانی فـارغ التحصیالن رشـته مدیریـت 
خدمـات بهداشـتی درمانـی شـاغل در دانشـگاه علوم پزشـکی شـیراز 
هیچگونـه رابطه آماری معنی داری بین تناسـب فرد– سـازمان و سـن، 
سـطح تحصیلات و سـابقه خدمـت مشـاهده نگردیـد)28(. مطالعه ی 
Ferreira در ایـن خصـوص نشـان داد کـه تعهـد سـازمانی در زنـان 

بالاتـر اسـت و سـطوح متفاوتـی از تعهد در بیـن پرسـتاران زن و مرد 
وجـود داشـت و در همـه ی ابعاد در پرسـتاران زن بیشـتر بوده اسـت. 
بـه هـر حـال ایـن تفاوت فقـط در تعهد سـازمانی مسـتمر و سـازمانی 
معنـی‌دار بـوده اسـت)25(. در زمینـه ی رابطـه ی تعهـد سـازمانی و 
سـابقه مدیریـت در پسـت کنونی چون اغلـب مدیران سـابقه کمی در 
پسـت فعلی شـان داشـتند مشـخص گردیـد کـه مدیرانی که بیـن 1 تا 
5 سـال سـابقه داشـته انـد، نسـبت بـه سـازمان متعهدتـر بوده انـد. در 
مـورد سـاعات کاری مـی تـوان گفـت مدیرانی که تناسـب بیشـتری با 
سـازمان داشـته انـد و بـه سـازمان متعهدتر بـوده اند، زمان بیشـتری را 

در محـل کار خـود مـی گذراندند.  

از آنجایـی کـه در ایـن پژوهـش، داده هـا بـه صـورت مقطعی 
جمـع آوری گردیـد، نمـی تـوان نتایج به دسـت آمـده را از نظر زمانی 
و مکانـی بـه دیگـر سـازمان ها در کشـور تعمیـم داد. از سـوی دیگر، 
چـون پرسـش نامـه هـا بـه صـورت خودارزیابـی طراحـی شـده بود، 
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احتمـال وجـود تـورش در نتایـج به دسـت آمـده دور از ذهن نیسـت.

نتیجه گیری
 نتایـج ایـن مطالعـه نشـان داد کـه بیـن تناسـب فرد– سـازمان 
و تعهـد سـازمانی رابطـه ی مثبتـی وجـود دارد و تغییـر هـر کـدام از 
ایـن متغیرهـا موجـب تغییـر در دیگـر متغیر می شـود. علاوه بـر این، 
مشـخص شـد که مدیران دانشـگاه علوم پزشـکی و خدمات بهداشـتی 
درمانـی البـرز تناسـبی در سـطح متوسـط بـا سـازمان خـود داشـتند و 
افـراد متعهـدی بـرای سـازمان خود به حسـاب مـی آیند. لذا پیشـنهاد 
مـی گـردد، از طریـق آمـوزش و آگاهی بخشـیدن به مدیـران در مورد 
اهـداف و ارزش هـای سـازمانی و شناسـایی ویژگی هـا و ارزش های 
فـردی آنهـا، در افزایـش میزان تناسـب مدیـران با سـازمان خود تلاش 
بیشـتری انجـام شـود، زیـرا ایـن افراد بـه سـازمان تعهـد لازم را دارند 

و تنهـا بایـد در جهـت بهبـود تناسـب آنهـا با سـازمان همت بیشـتری 
بـه خـرج داد. علاوه بر این، لازم اسـت در اسـتخدام و جـذب مدیران 
جدیـد و تطابـق ایـن افـراد بـا ارزش هـای فـردی  و سـازمانی توجه 
بیشـتری مبـذول شـود تـا مدیـران بتوانند در رسـیدن به اهـداف غایی 

سـازمان اسـتوارتر گام بردارند.

تشکر و قدردانی
از همه ی مدیران دانشـگاه علوم پزشـکی البرز که پژوهشـگران 
 را در انجـام ایـن طـرح پژوهشـی یـاری نمودنـد، تشـکر و قدردانـی 
مـی شـود. ايـن مقالـه در چارچـوب طـرح پژوهشـي و بـا حمايـت 
معاونـت محتـرم پژوهشـي دانشـگاه علـوم پزشـكي البـرز بـا شـماره 

قـرارداد 2296414 تدويـن شـده اسـت.
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Background and Aim: The issue of organization fit is an important factor 
for attracting expert individuals within the organization and get their loyalty 
and commitment. Therefore, this study aimed to investigate and determine the 
relationship between person–organization fit with organizational commitment of 
managers of Alborz University of Medical Sciences.
Materials and Methods: This cross-sectional study was done on all managers 
who employed in Alborz University of Medical Sciences. Data collection 
conducted using a questionnaire which had two parts: person–organization fit and 
organizational commitment. The validity and reliability of the questionnaire was 
confirmed and about 180 questionnaires had been collected. And for analyzing data, 
Mann-Whitney and Kruskal-Wallis methods were used. 
Results: The average score of person – organization fit was 5.16 with 0.28 standard 
deviation and the average score of organizational commitment was 4.91 with 0.44 
standard deviation. The results showed statistically significant relationship between 
person–organization fit and organizational commitment (r=0.63, p=0.000).
Conclusion: Managers of Alborz University of Medical Sciences had average fit 
with their organization and high organizational commitment. So it is suggested 
that managers should be oriented about the goals and values of the organization. 
Moreover, policy makers and leaders of this university should be aware about 
the characteristics and values of the manegers. In addition, they must  pay more 
attention to the issue of person–organization fit.
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