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)P-O Fit( سازمان -تناسب شخص

کارشناس گروه توسعه منابع انسانی-زهره وزیري 

)تعریف تناسب(مقدمه 
و جهـانی شـدن  ،ویژگیهاي عـدم تمرکـز  باسازمانهایی و به   اند  یافتهدر دو دهه اخیر، سازمانها به طور معنا داري تغییر           

انها نیروي انسانی یک سرمایه اصلی سازمان محسوب می شود و    در اینگونه سازم  . تبدیل گشته اند  رهبري مبتنی بر تیم     
گیري از قابلیتها و مهارتهاي نیـروي انـسانی در جهـت حـداکثر نمـودن کـارایی و بهـره وري خـود          سازمانها در پی بهره 

. هستند
انی بسیار حائز اهمیـت  مهارتهاي نیروي انس از تواناییها و  بکارگیري بهتر گیري و استفاده از مفهوم تناسب در جهت بهره      

.است)p-o Fit(سازمان-تناسب شخصیکی از اقسام تناسب فرد با محیط پیرامون خود .است
ماهیت اصـلی تناسـب   . هاي بسیاري را براي سازمان در پی داشته باشدعدم تناسب بین فرد و سازمان می تواند هزینه

p-o     ت انجام شده در این زمینه تعاریف متفاوتی از تناسب فرد و و در تحقیقاگردددر تعاریف متفاوت از آن مشخص می
.سازمان ارائه شده است

".دهدسازگاري بین فرد وسازمان در کاري که انجام می":را اینگونه تعریف می کندp-oکریستوفر تناسب 
دارد که با خصوصیات قابلیت این راکه پتانسیل وکند که خصوصیات سازمانی وجود داردفرض میp-o تئوري تناسب 

فـردي را تحـت تـاثیر قـرار     ينگرشـها سازمان رفتارهـا و در نتیجه با قبول سازگاري بین فرد و      وفردي متناسب گردد  
.دهدمی

:می کنندگروه زیر طبقه بندي به چهارراp-oتناسببرخی از پژوهشگران 
.تواناییها-قاضاهاتناسب تا، تامین ه-تناسب نیازها، سازگاري هدفسازگاري ارزشها،

فـرض  p-oمهـم تناسـب  یکی از ابعاد بسیارراارزشهاي فردي یعنی سازگاري ارزشتشابه ارزشهاي سازمان واسکینر
.می کند

سـازگاري  )ASA(تضعیف-انتخاب-اسمیت یعنی چارچوب کششگلدشتاین و، در چارچوب ارائه شده توسط اسکینر  
براساس این نظریه افـراد جـذب سـازمانهایی مـی شـوند کـه            ؛ض گردیده است  سازمان فر و   هدف بعد مهم تناسب فرد    

.اهداف سازمان وسیله اي براي دستیابی به اهداف فردند
تناسـب  ارضـاء نیازهـاي فـردي توسـط سـازمان و     را به صـورت تـامین و    تامین ها -مونچسکی وموناهان تناسب نیازها   

.ي سازمان توسط مشخصات فردي تعریف کرده اندبه صورت پر کردن نیازهاتواناییها را-تقاضاها
:استتحقیقی دیگر ارائه شده با ذکر مثالهایی بدین شرحچهارگروه رایج تناسب که در

*انـد زمانیکـه فـرد مشخـصاتی دارد کـه مـشابه بـا مشخـصات سـازمانی        ()supplementary fit(تناسب مکمـل -
).ه به ارزشهاي سازمانی اندچیزهایی که در زندگی من ارزش هستند بسیار شبی

پـر  خصوصیات گم شده در سازمان راوقتی فرد به اندازه کافی می تواند()complementary fit(تناسب تکمیلی-
کند که دیگـر افـراد سـازمان    ارائه میمهارت وتواناییهاي من چیزهایی را،دانش*کند یا خصوصیات اضافه اي ارائه کند 

).ندارند
*بـرآورده نمایـد  تواناییهاي فرد نیازهاي سـازمان را زمانیکه()demands-abilities fit(تواناییها-ضاهاتناسب تقا-

). تواناییها ومهارتهاي من همان مهارتهایی است که سازمان نیاز داشت
سـازمان  *برآورده می شـود زمانیکه نیازهاي فرد توسط سازمان()needs-supplies fit(تامین ها-تناسب نیازها-

).کندبرآورده می ،ورده کندآمن نیازهایی را که من انتظار دارم یک سازمان بر
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تواند بـر نتـایج حاصـله تـاثیر گـذار      تعاریف بسیار متنوعی از تناسب ارائه شده است که می کردیدهمانطور که مشاهده    
.باشد

Verqure،beeher،wagner ارتباط بینp-o Fit نتـایج نـشان داد   . مورد بررسی قرار دادندو پیامدهاي نگرشی را
بـه عـلاوه نتـایج    . ایت شغلی و تعهد سازمانی وابسته اسـت      ضسازمان به مفاهیمی همچون آزادي، ر      -که تناسب شخص  

و روش به کار برده شـده  ) سازگاري ارزش در مقابل دیگر اشکال سازگاري (نشان داد که ابعاد تناسب شخص با سازمان  
و پیامـدهاي نگرشـی را تعـدیل    p-oارتبـاط بـین تناسـب    ) درونی، بیرونی، درك شده(p-o تناسب براي اندازه گیري

تاکیـد زیـادي بـر روي    "اخیـرا . به طور کلی ارتباط درونی ضعیفی بین معیارهاي رفتاري و نگرشی وجـود دارد  . کندمی
.شده است"ییر ماهیت کارتغ"به عنوان روش کارمند یابی سازمانها جهت رسیدن به نیازهاي p-o تناسب 

:و در نتیجه موفقیت آنها در فرایند انجام کار موثر استسه عامل بر روي توانایی بالقوه افراد 
)تطابق شغلی(تمایلاتساختار شخصیتی و، توانایی شناختیو)تطابق مهارتها(توانایی فنی،)تطابق سازمانی(نگرش

تطابق سازمانی
تناسـب پـرورش یافتـه همـان مـواردي اسـت کـه بـراي                اخلاقیات و ارزشها و که نگرشها، تطابق سازمانی درجه ایست     

.استموقعیت شغلی مورد نیاز
تطابق مهارتها

مهارتهاي فنی وتخصص ویژه با موارد مورد نیاز بـراي آن    ،تجربه شغلی ،  تطابق مهارتها درجه ایست که پیشینه آموزشی      
.موقعیت تطابق دارد

تطابق شغلی
گـردد بـه اینکـه نگرشـهاي فـردي،     تطابق شغلی بر مـی .غلی قسمت اصلی موفقیت شغلی را تشکیل می دهد  تطابق ش 

.خصوصیات شخصیتی تا چه اندازه با چیزهایی که براي موفقیت در یک شغل مورد نیاز است تطابق داردتمایلات و
ه نـوعی از یـادگیري مـوثر اسـت را        گیـرد وچ ـ  هاي شناختی عواملی مثل اینکه چگونه فرد بـه سـرعت یـاد مـی              توانایی
.گیرددربرمی

و گـردد برمـی ها یا چیزهـایی کـه مهـم هـستند     دادهد، کارکردن با افرا بهتمایلات به تمایل شخص براي اولویت دادن        
.تواند خوب کار کندچنانچه فرد تمایل به انجام کار نداشته باشد براي مدتی طولانی نمی

کند چگونه یک کارمند در موقعیتهـاي خـاص رفتـارمی    گیري رفتاري که تعیین می    هشخصیت به خصوصیات قابل انداز    
.گرددکند برمی

هـر کـدام قـسمت ضـروري از     شغلی بـراي فهـم عملکـرد شـغلی ضـروري هـستند و             مهارتی و درك تناسب سازمانی،  
.دهندبهبود عملکرد را تشکیل میتصمیمات استخدامی و

p-oت تناسب يضرورت واهم
قات نشان داده است که افراد بیشتر به دلیل عدم تناسب به سمت شکست خوردن یا عدم موفقیت پیش می رونـد       تحقی

.خوب کارکردنبهتا کمبود مهارتها یاعدم وجود میل
اید؟فکر کردهگیري استخدام نیروي کار جدید جهت سرمایه گذاري تجهیزات جدیدآیا تاکنون در مورد یک تصمیم

هـا  برخـی از اینگونـه هزینـه   .در پی داشته باشدسازمانتواند هزینه بسیارگرانی براي  استخدامی می  یک تصمیم ضعیف  
:عبارتند از

...)مالیات بیکاري وي،هاي ادارهزینه(پایان دادن به کار برخی کارمندان-
...)تبلیغات و،چک کردن پیشینه،مصاحبه(استخدام جایگزین-
آموزش جایگزین-
...کاري کارگران باقیمانده ووري شامل اضافههاي وابسته به از دست دادن بهرهینههز-
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تواند تضمینی براي آینـده  گرفتن تصمیمات درست میودهدتحت تاثیر قرار می   تصمیمات استخدامی آینده سازمان را    
.سازمان باشد

:مورد خاص پاسخ گویندهریر درتوانند تصمیمات درستی بگیرند اگر بتوانند به سه سوال زمدیران می
تواند این کار را خوب انجام دهد؟آیا این فرد می-1
را خوب انجام خواهد داد؟آیا این فرد کار-2
آیا این شخص متناسب با سازمان من خواهد بود؟-3

جـام خواهـد داد بـه سـطح     انو دانشی که فرد براي انجـام شـغل نیـاز دارد    به مهارتهاي فنی ودر سواات بالا انجام دهد   
.گرددمحرکهاي کاري برمیانگیزش و

توانـایی بـراي   .گـردد آمیز در سازمان نیاز خواهد بود برمـی متناسب خواهد بود به خصوصیاتی که براي عملکرد موفقیت   
ب فرد مصاحبه ابزاري توانمند براي تشخیص تناس .محیط یک عامل بسیار مهم در موفقیت کارمند خواهد بود         تطبیق با 

.با سازمان است
:باشدبه شرح ذیل میمنابع کسب اطلاعات در طول مصاحبه جهت بررسی تناسب شخص وسازمان

تاریخچه فردمسیر شخصی و-
برداشت فرد از خودشدرك و-
ضعف شخصنقاط قوت و-

:شغل کمک نماید تناسب شخص وتشخیص تواند جهت قدمهاي زیر می
موفق در این شغلافرادتشخیص خصوصیات -
این شغلناموفق درشکست خورده وتشخیص خصوصیات افراد-
.کردیداختیار میشد چنانچه آن راتشخیص خصوصیاتی که سبب موفقیت شما در این شغل می-

p-oتناسبنكاتي قابل توجه در
نقـض کننـده   “ یار متفـاوتی کـه گاهـا   آن نتایج بسوپیامدهاي حاصل ازp-o هاي انجام شده بر روي تناسب در بررسی

نتـایج حاصـله بـر اسـاس مطالعـات      عدم هماهنگی درباشند حاصل شده است منابع اصلی ناسازگاري و       یکدیگر نیز می  
:اندانجام شده اینگونه تشخیص داده شده

سازمان-تعریف تناسب شخصدرك ووچگونگی تصور-
تعریف عملیاتی سازمان-
روش به کار برده شده براي ارزیابی تناسبقلمرو مفهومی و-
.شودتفاوتهاي فردي که منجر به ادراکات متفاوت می-

p-oسپس نتایج حاصل از چندین مطالعه که ارتباط تناسـب    ،  ما ابتدا به تفصیل به توضیح هر یک ازموارد بالا پرداخته          
.کنیماند بیان میبررسی نمودهپیامدهاي رفتاري راو

p-oزمان در تناسب مفهوم سا
:شودسازمان در نظر گرفته میبه دو روش متمایز

:روش اول
...)رسالتش و، ارزشها(از افراد خواسته می شود که به مشخصات سازمان توجه کنند در روش اول 

:روش دوم
.از افراد خواسته می شود که به مشخصات اعضاي سازمان توجه کننددر روش دوم 

متمـایز از اعـضایش در   سازند بنابراین یک سازمان نبایـد جـدا و  قدند که افرادند که سازمان را می    محققان معت برخی از 
نظر گرفته شود اما در برخی از مطالعات افراد به طور مجزا به تناسب داشتن با سازمان یـا تناسـب بـا اعـضاي سـازمان                  

.انداشاره داشته
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p-oری تناسبيروش اندازه گ
:کندگیري تناسب را به سه دسته طبقه بندي میزهکریستوفر روشهاي اندا

کـه تـا چـه انـدازه     شـود دراین روش به طور مستقیم از فرد سـوال مـی  )subjective fit()درونی(تناسب ذهنی-1
در این روش به طور مستقیم روي هیچ کدام از خـصوصیات  خصوصیات سازمانی متناسب است،   اش با خصوصیات فردي 

و به طور شناختی شود پاسخ دهندگان یک پیشینه ذهنی از سازمان دارند    و فرض می  شودتمرکز نمی  سازمانیفردي یا 
.کنندمیزان سازگاري خصوصیاتشان و خصوصیات سازمانی را بیان می

شـود کـه خودشـان را شـرح دهنـد و     در این نوع تناسب از افراد خواسته می):perceived fit(تناسب درك شده-2
سـپس درجـه تناسـب بوسـیله ارزیـابی سـازگاري بـین خـود         همچنین درکشان را از خصوصیات سازمانی بیان کنند و       

.گرددتوصیف مشابهش از سازمان محاسبه میتوصیفی فرد و
شـود کـه خـصوصیات خـودش را شـرح      در این روش از فرد خواسته مـی ): objective fit()بیرونی(تناسب عینی -3

سـپس نظـرات اعـضاي    د، شود کـه خـصوصیات سـازمان را شـرح دهنـ     گر اعضاي سازمان خواسته می   سپس از دی  دهد،
گردد که نشان دهنده خصوصیات سازمانی استسازمان ترکیب شده و یک معیار ارزیابی فراهم می

گیـري  مورد خـصوصیات سـازمان انـدازه   توافق شده درخودش و معیارتناسب از میزان سازگاري بین توصیف فرد از     و
.شودمی

p-oابی تناسبيارهای استفاده شده برای ارزيمع
ارزشـها  .گیري تناسب متعلق به حوزه مفهومی خاص استفاده شده براي ارزیابی تناسب است          تفاوت در مقیاسهاي اندازه   

ن فعلی در ارزشهاي من متناسب با ارزشهاي کارکنا (مطالعات بسیاري سازگاري ارزشی   د،باشترین منبع تناسب می   رایج
آیـا شخـصیت شـما      (استگیري شده   در برخی مطالعات تناسب شخصیتی اندازه     .کنندرا ارزیابی می  )این سازمان است  

ارزیابی درجه تناسـب  (اندبرخی مطالعات سازگاري اهداف را بررسی کرده، )متناسب با شخصیت یا وجهه سازمان است؟   
مـن   يتواناییهـا مهارتهـا و  (شـوند را شـامل مـی    KSAي  رکی سـازگا  مطالعات اند ،  )اهداف سازمان   بین اهداف شما و   

برخـی مطالعـات معیـار خاصـی را بـراي انجـام       ،)کنـد مهارتهایی را که سازمان جستجو می کند منعکس میتواناییها و 
).کردیدآیا سازمان جدید همان سازمانی است که شما جستجو می(کنند تحقیقات استفاده نمی

.تواند بر پیامدها ونتایج تاثیرگذار باشده براي ارزیابی تناسب میمعیار استفاده شد

)درونی(تفاوتهای فردی در ادراکات تناسب ذهنی 
تـوان بـه سـاخت فرضـیه در زمینـه      از مزایاي به کار بردن اشکال مختلف تناسب در یک مطالعه این است که مـی          یکی

ممکن است تفاوتهاي فردي در تمرکز افراد بر روي انـواع  .اختاهمیت نسبی انواع مختلف تناسب براي افراد مختلف پرد      
نقـش  احتمال گسترش نگرشهاي کاري مثبت درباره سـازمان و توانداین تفاوتها میمختلف تناسب وجود داشته باشد و 

ده نموده اسـت  اگر فردي بر این تمرکز نماید که تا چه اندازه سازمان نیازهایش را برآور.بینی نماید فرد در سازمان پیش   
.اي براي پیامدهاي رفتاري فرد باشدتامین ها می تواند پیش بینی کننده قوي-بنابراین تناسب نیازها

تواند فهم ما را از چگونگی ارتباط تناسب با پیامدهاي کنند میدانستن اینکه افراد بر روي کدام نوع از تناسب تمرکز می          
.کاري بهبود دهد

:عبارتند ازدتاثیر بگذارp-o توانند بر روي چگونگی ارزیابی افراد از تناسب که میمتغیر تفاوتهاي فردي4
)self-construal(خود تفسیري -1
)need-motivation(نیاز-انگیزش-2
)personality(شخصیت -3
)self-esteem(احترام به خود-4
خود تفسیري-1
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markuse وkitayanee     انـد و معتقدنـد کـه ایـن        وابسته تمایز قائل شده   د تفسیري مستقل و   در نظرات خود بین خو
.گذاردعامل بر روي شناخت احساس وانگیزش تاثیر می

افرادي که خود تفسیري مـستقل دارنـد بـر    .یابی شخصیتی در فرهنگ غربی است    خود تفسیري مستقل شبیه به جهت     
ایـن افـراد بـه    ، تبلیغ کننـده اهدافـشان باشـند   تصوراتشان وبیان کننده   د،کنند که منحصر به فرد باشن     این تمرکز می  

.برندو از اینکه متفاوت از دیگران باشند لذت میمنحصر به فردي واعتماد به نفس پایبندند،عقایدي مثل استقلال
.افرادي که خود باوري مستقل دارند روي تناسب تکمیلی متمرکزند

.ارتباطات استاجتماعی مفهوم اجتماع وخود تفسیري وابسته در ارتباط با ارزشهاي 
.کزندرافرادي که خود باوري وابسته بالایی دارند روي مدل تناسب مکمل متم

انگیزش نیاز-2
افرادي که تمایل بسیار به ارضـاء  .ورده شود آکه نیازهایش بر  بر اساس تئوري کار شخص زمانی از کار راضی خواهد شد          

سـعی در  انـد و شوند این افراد به دنبـال مـسئولیتهاي شخـصی   ستجوگر هدف شناخته می نیازها دارند به عنوان افراد ج     
.تواناییها متمرکزند-رعایت استانداردها دارند این افراد بر تناسب تقاضاها 

بـراي  کننـد تلاش میدهند وبا دوستان و افراد دیگر انجام می   کارها را افرادي که نیاز بالایی به ارتباط با دیگران دارند،        
.کنند براي آنها ارزش باشدبینی میخشنود کردن دیگران با انجام کارهایی که پیش
.این افراد تمرکز بیشتري بر تناسب مکمل دارند

شخصیت-3
:بندي شخصیت وجود دارد شاملعاملی براي طبقه5یک مدل 

)extra version(برونگرایی-
)agreeableness(خوشایندي، مطلوبیت-
)conscientiousness(وجدان کار-وظیفه شناسی-
)emotional stability(ثبات عاطفی-
)openness to experience(گستردگی براي تجربه-

گذارد افرادي بـا خـصوصیت وسـعت تجربـه بـه      عامل بالا عامل پنجم تاثیر بیشتري بر روي تناسب فردي می  5از میان   
.دن از دیگر افرادند افراد فاقد این خصوصیت افرادي بدون خلاقیتندهاي جدید و جدا شدنبال تجربه

احترام به خود-4
احتـرام بـه   ، پذیرفتن خودد، کننگردد به اینکه افراد چگونه به طور مطلوبی خودشان را ارزیابی می         احترام به خود بر می    
تحقیقـات  د، کننه مستحق آن هستند تمرکز می  اینگونه افراد بیشتر از دیگران بر روي چیزهایی ک        .خود و توجه به خود    

کنند دهد افرادي با سطح احترام به خود بالا احتمالا بیشتر به دنبال یافتن شغلهایی هستند که پیش بینی می             نشان می 
.با خصوصیات درك شده خودشان هماهنگ و سازگار استوکه نیازهاي خاصشان را برآورده خواهد نمود

.متمرکزند، تامین ها  که بر برآوردن نیازهاي خود تاکید دارد-خود بالا بیشتر بر روي تناسب نیازهاافرادي با احترام به
د، تواناییهـا کـه بـر بـرآوردن نیازهـاي دیگـران تاکیـد دار       -افرادي با احترام به خود پایین بیشتر بـر تناسـب تقاضـاها            

.متمرکزند

امدهای رفتاریيو پp-o نه تناسب يقات متفاوت در زميج حاصل از تحقينتا
روش اندازه گیري تناسب، تعریف وبه طور کلی همانطور که در قسمتهاي قبلی نیز اشاره شد نوع تعریف تناسب، معیار           

.و پیامدهایش تاثیر می گذاردp-oبر روي ارتباط تناسب... سازمان و
  verquer       آنها یافتند که تناسب.می شودنگرشیو همکارانش نشان دادند که تناسب منجر به پیامدهاي رفتاري وp-

o  همچنین به طور ضعیف تري پیامدهاي رفتاري مثل عملکـرد شـغلی و  ؛تعهد سازمانی وابسته استبا رضایت شغلی و
OCB) جابجایی کارکنان را تحت تاثیر قرار می دهدو)رفتارهاي تابعیت سازمانی.
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درك شـده بیـشتر   نتیجه رسیدند که روشهاي اندازه گیـري عینـی و  پس از بررسی هاي انجام شده به این این محققان   
ارتباط بین سازگاري ارزشها و پیامدهاي رفتاري اندکی قوي تر از سـایر  وابستگی پیامدهاي رفتاري را نشان می دهند و    

.استاشکال تناسب 
ي رفتـاري اسـتفاده از تناسـب در    بـه پیامـدها  ) بیرونی(یافته هاي تایید کننده وابستگی بین اندازه گیري تناسب عینی  

، اما اندازه گیریهاي تناسب ذهنی و درك شده کمتر در سیستمهاي انتخاب افراد           کردسیستمهاي انتخاب را تشویق می      
به آگـاهی و آشـنایی پاسـخگو بـا سیـستم ارزش       دو به صورت خود گزارش دهی بوده و نیاز        استفاده می شدند زیرا هر    

سـپس بـا   اي تناسب بیرونی فقط نیاز دارد کـه پاسـخگو مشخـصات خـودش را بیـان کنـد و                اما مقیاسه  .سازمانی دارد 
این روش می تواند ود با خصوصیات سازمانی ندارو نیاز به آشنایی پاسخگو    مشخصات سازمانی موجود مقایسه می شود     

.در سیستم انتخاب افراد استفاده گردد
بـه گونـه   و همکارانش حاصل شدverquer ج متفاوتی از تحقیقات همکارانش نتایوkell در تحقیق انجام شده توسط

منجر به پیامدهاي متنوع محیط کاري نظیرجذابیت سازمان، انتخاب شغلی، تعهـد سـازمانی،     p-oاي که تناسب ذهنی     
.می گردید...عدم جابجایی شغلی و

LIMRAسـط دو محقـق در  سـازمان بـراي کـاهش انتقـالات کـه تو     -یافته هـاي ناشـی از ارزیـابی تناسـب شـخص     
international       تعهـد  ،رتطابق شخص بـا سـازمان سـبب رضـایت شـغلی بـالات            انجام شد نشان داد که تناسب بهتر و

.و در نتیجه سبب بقا و حفظ در سیستم سازمانی خواهد شدسازمانی بالاتر و انتقالات و جابجاییهاي کمتر خواهد شد
:خوبی نشان داده شده است بهو پیامدهایشp-oارتباط زیرمدلدر 

p-oنه تناسبيتهای مطالعات درزميمحدود
:کنیمداراي محدودیتهایی است که در اینجا به مهمترین آنها اشاره میp-o مطالعه در زمینه تناسب

شـد زیـرا معمـولا نتـایج کـافی      می باmeta-analyticنوع  برخی تجزیه و تحلیلهاي انجام شده در این زمینه از   -
در این روش علاوه بر اسـتفاده از نتـایج   .باید از نتایج دیگران استفاده شودباشد و براي هر مطالعه در دسترس نمی     

دیگران اصطلاحات و مصنوعات ساخته شده در این زمینه با استناد به قابلیت اطمینان آنها از قالب مطالعـه فـردي        
.شوده میبه کار گرفتخارج شده و

اند که آماري که قابل تبدیل به ضریب همبستگی      روشهاي پیشنهاد شده براي ارزیابی تناسب تکنیکهاي غیر خطی        -
.باشد ارائه نمی کنند

.گیري تناسب تمرکز کنداي یافت نمی شود که بر روي هر سه نوع روش اندازههیچ مقاله-
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