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 مشاهده علاوه به(. 2) پردااند می وظیفه اجرای به آن در که
 افراد عمومی سلامت تعیی  در تناسب ای  میزان که است شده
 خود مورد در آنان کاری های نگرش به دادن شرل چنی  هم و

 داشتهای  بالقوه تأثیر ،کنند می کار آن در که ساامانی و شغل
 تناسب موضوع ادبیات در که تناسب یا خوانی هم ای . است
 شود، می نامیده( Person-Environment fit) محیط-فرد
 «کاری های محیط با افراد خوانی هم» صورت به ساده طور به
 میان تناسب یا خوانی هم ای  ایجاد(. 1) است شده تعریفها  آن
 را خود مختلف های صورت به تواند می کاری های محیط و افراد
محیط، محققان  -در حقیقت در چارچو  تناسب فرد. دهد نشان
اند که افراد در سطوح مختلفی با ساامان خود هماهنگ  دریافته
کاری در معنای  ی کاری، ساامان و حرفهشغل، گروه : شوند می

 ی هتحقیقاتی که در نیم قرن اخیر در حیط(. 2-1)وسیع آن 
 -تناسب فرد که دهد است نشان میعلوم ساامانی انجام شده 

مثل رضایت شغلی، موفقیت )های شغلی مهم  محیط با نگرش
با  چنی  همو ( راهه عینی و تمایل به ماندن در ساامان در کار
شغلی و رفتار شهروندی  مثل عملررد)ای کاری رفتاره
 (.9-1)مثبت دارد  ی هرابط( ساامانی

 کاری، محیط و فرد میان تناسب ایجاد در بعد تری  مهم شاید
 .است مشغول کار به آن در که باشد ساامانی و فرد میان تناسب
-Person) ساامان -فرد تناسب ساامان و افراد میان خوانی هم

Organization fit )میان تناسب واقع در(. 1) است شده نامیده 
 پذیرفته های اراش و است معتقد ها بدان فرد که هایی اراش
 برای فرد که اهدافی میان تناسب چنی  هم و ساامان ی شده
 در ساامان که هایی موریتام و فاهدا و است کرده تعیی  خود
 ایجاد را تناسب ای  نماید، می دنبال خود استراتژیک اااند چشم
 ای  میان یتر بیش خوانی هم چه هر که است روش . کند می

 ساامان و فرد تناسب شود، ادراک فرد توسط اهداف و ها اراش
ساامان و  -محققان میان تناسب فرد. بود خواهد تر بیش
چون رضایت شغلی، تمایل  ها و رفتارهای مهم کاری هم نگرش

شهروندی ساامانی، به ترک خدمت، عملررد شغلی و رفتار 
 (.2) اند مثبت معنادار یافته ی هرابط

 وظیفه انجام به آن در که شغلی با باید اا سوی دیگر فرد
 احساس ای . نماید خوانی هم احساس نیز است مشغول

 شده نامیده( Person-Job fit) شغل -فرد تناسب خوانی هم
 کند و چه شغل فرد ایجا  می خوانی میان آن است که به هم

(. 9)چه افراد برای انجام آن شغل در اختیار دارد اشاره دارد  آن
 توانمندی میزان همان به باید کند می کار آن در فرد که شغلی
 دیگر سمت اا و باشد داشته نیاا دارد وجود شاغل در که شغلی
 و ها شایستگی با را شغل الزامات تمامی بتواند باید فرد نیز

 . دهد پوشش خود های توانمندی
 است ساامانی مشخصات وها  جنبه اا یری فرد شغل جاکه آن اا
 دو ای  که آید پیش تصور ای  شاید کند، می کار آن در فرد که

 واقع در و دهند می پوشش کامل طور هب را همدیگر مفهوم
. است ساامان -فرد تناسب ااای  ایرمجموعه شغل -فرد تناسب

ساامان  -که تناسب فرداما شواهد پژوهشی حاکی اا آن است 
فردی بر  ههایی مجزا بوده که تأثیر منحصر ب شغل سااه -و فرد

توان کتمان کرد  با ای  وجود نمی(. 1)متغیرهای برونداد دارند 
مثبت  ی هشغل با یردیگر رابط -ساامان و فرد -که تناسب فرد

 اصلی مفهوم یک اا که متغیری دو در باید رابطه ای  البته. دارند
 لهأمس اما. باشد داشته وجود اند شده مشتق( محیط -فرد اسبتن)

ی میان ای  دو ی عل هکه جهت رابط است ای  میان ای  در مهم
شغل فرض  -ساامان به سمت تناسب فرد -اغلب اا تناسب فرد

جا ای  است که افرادی که  منطق ایر بنایی در ای . شده است
دانند  و سهیم نمیها و اهداف ساامان، خود را شریک  در اراش
تمایل دارند که مشاغلی را که توسط آن ساامان  تر کمبسیار 

در نتیجه، . را اا لحاظ شخصی ارضا کننده بیابند اند ارایه شده
ساامان  -تری اا تناسب فرد افرادی که اا درجات پایی 

 ی قادر خواهند بود تا رفتارهای روامره تر کمبرخوردارند 
 . ات ساامان خود وفق دهندشان را با انتظار کاری
 محیط -فرد تناسب ی امینه در که هایی پژوهش اا بسیاری در

 قرار بررسی مورد ساامان -فرد تناسب تنها ،است شده انجام
 پیامدهای وها  همبسته بررسی به ایادی تحقیقات و است گرفته
 ای  وجود اهمیت. اند پرداخته تناسب ای  وجود عدم یا وجود
 اا بسیاری واقع در و باشد نمی پوشی چشم قابل تناسب
 را تناسب اا جنبه ای  وجود خود استخدامی امور در ها ساامان
 عملرردی و نگرشی متغیرهای بینی پیش در عامل تری  مهم

 اا دیگری ی جنبه ساامان -فرد تناسب اا پس. اند برشمرده
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 علی ناصری محمدآبادی و همکاران 

 قرار استفاده مورد بسیار تحقیقات در که محیط-فرد تناسب
 در مهمی نقش که است بوده شغل-فرد تناسب است، گرفته
 قابل وی توسط که هایی سمت با فرد تناسب میزان تعیی 
 برای افراد شایستگی بررسی در و نماید می ایفا باشد می تصدی
 ایفا مهمی بسیار نقش ساامانی برون یا درون ترفیعات و ارتقا
 است ای  شود می مشاهده میان ای  در کهای  لهأمس اما. کند می
 -فرد تناسب چون هم) محیط -فرد تناسب دیگرهای  مؤلفه که

 به نسبت( سرپرست -فرد تناسب و حرفه -فرد تناسب گروه،
 مراتب به تحقیقات و گرفته قرار غفلت مورد مؤلفه دو ای 
 گفت بتوان شاید. است شده انجامها  مؤلفه ای  روی بر یتر کم
 -فرد تناسب اثرات توانند می راحتی به ها ساامان که آنجایی اا

 که محققانی کنند، مشاهده عملررد بر را شغل -فرد و ساامان
 را خود توجه تر بیش ،کنند می فعالیت ساامانی رفتار ی هامین در
 در اما ،(1-1) اند کرده معطوف تناسب اا مدل دو ای  به

 -فرد تناسب جمله اا تناسب دیگرهای  جنبه تأثیر که تحقیقاتی
 در ساامانی بروندادهای بر مستقیم طور هب را حرفه -فرد و گروه
 به و کرد مشاهده توان می را تری جامع نتایج ،اند گرفته نظر
(. 7) اند نموده ذکری شایان کمک متغیرها ای  اا بهتر درک

خوانی  به هم( Person-Vocation fit)حرفه  -تناسب فرد
های لاام برای  ویژگیهای افراد و  میان علایق و توانایی

شغل، تناسب  -همانند تناسب فرد(. 0)اشاره دارد ها  آن ی هحرف
شغلی و عملررد شغلی رابطه  حرفه نیز همواره با رضایت -فرد

حرفه  -شغل و فرد -که تناسب فرد با وجود ای (. 3)داشته است 
اا بعضی جهات به یردیگر شباهت دارند، اما ای  دو نوع اا 

ممر  است . ندا جهات بسیاری با یردیگر متفاوتتناسب اا 
پوشی  هم« شغل»و « حرفه»برای برخی اا کارگران مفاهیم 

تناسب . اما در کل ای  مطلب درست نیست ،بالایی داشته باشند
ها و نیااها در سطح حرفه  خوانی میان مهارت حرفه به هم -فرد

 موجود درخوانی  شغل به هم -در مقابل، تناسب فرد. اشاره دارد
 ی هممر  است افراد با حرفدر نتیجه . شرایط ویژه اشاره دارد

بهره  شغل بی -اما اا تناسب فرد ،خود تناسب داشته باشند
های لاام  برای مثال ممر  است فردی اا اا مهارت. باشند

خوبی با کار در  گری برخوردار باشد و ای  نیااش به برای مربی
با ای  حال ممر   ،(حرفه بالا -تناسب فرد)ساامان ارضا شود 

که حمایت ساامانی کمی ای  گری ویژه مربی ی هاست در امین
شغل  -تناسب فرد)کند تناسب ضعیفی داشته باشد  دریافت می

 (.پایی 
حرفه  -توان اظهار داشت که تناسب فرد جا با دو دلیل می در ای 

شغل  -ساامان و تناسب فرد -طور مثبتی با تناسب فرد به
توانند با ساامان یا مشاغل خود  اولاً افراد نمی. ارتباط دارد

اا تناسب با حرفه را ای  که ابتدا آستانه مگر آن ،متناسب شوند
 ی برای مثال فردی که به سختی رشته. دست آورند هب

حقو  به دلیل عدم  ی دانشگاهی خود را مثلاً در رشته
که کجا  دا اا ای مندی به اتمام رسانده است، احتمالاً ج علاقه

دوماً، ممر  است . کار کند با شغلش متناسب نخواهد شد
تواند به تناسب با  حرفه بر میزانی که فرد می -تناسب فرد

. ل آید اثر سقفی و محدود کننده داشته باشدیساامان یا شغل نا
شغل  ی ههای لاام برای انجام بهین حتی اگر افراد اا مهارت
های  با اراشها  آن های شخصی اشبرخوردار باشند، اگر ار

کی را با ساامان تجربه اند  کماکان تناسب ،متبای  باشدای  حرفه
برای نمونه، حتی اگر فردی یک مشاور یا (. 28)خواهند کرد 

ای   شودبسیار سخت است که تصور  ،مددکار ماهر باشد
های رایگان که دولت برای  شخص اا لحاظ اراشی با مشاوره

کند، مخالف  نیاامندان و یا معتادان در مراکز بهزیستی مهیا می
چنینی به  باشد و با ای  وجود برای مدت مدیدی در شغلی ای 

لذا منطقی است که . عنوان مددکار اجتماعی رایگان باقی بماند
ساامان و هم  -ا تناسب فردحرفه هم ب -تناسب فرد شودفرض 

 .طور مثبت رابطه دارد شغل به -با تناسب فرد
 -میان تناسب فرد  ی هپژوهش رابط ی هکه در پیشین با وجودی

 اما در(. 22)حرفه و بروندادهای کاری نشان داده شده است 
حرفه و  -غیر مستقیم میان تناسب فرد ی هرابطها  آن

 حقیقت در. نگرفته استبروندادهای کاری مورد بررسی قرار 
 و حرفه -فرد تناسب میان مستقیم ی رابطه کردن فرض

 است داده نشان را همبستگی پایی  ضرایب کاری بروندادهای
 ،یابند شان به تناسب دست می که افراد با حرفه لذا هنگامی (.22)

ذهنی  ی حرفه به پس امینه -تناسب فرد ی هموارد در بر گیرند
 طور آشرار و آگاهانه هطوریره شاید فرد ب هگردند، ب فرد بر می

تناسب  ی هگیرنددر برکه موارد  را در نظر نیاورد، در حالیها  آن
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ی تر بیششغل برای کارکنان اا برجستگی  -ساامان و فرد -فرد
های شغل و ساامان  ، ایرا فرد با ویژگیبرخوردار خواهند گشت

واقع به نظر  در .طور روامره در ارتباط آگاهانه است هخود ب
حرفه بر بروندادهای رفتاری و  -رسد تأثیرات تناسب فرد می

 حرفه -فرد تناسب یعنی. نگرشی غیر مستقیم باشند تا مستقیم
 های ویژگی و خود میان فرد ی شده ادارک تناسب بر را خود تأثیر
 مستقیم غیر طور هب طریق ای  اا و گذارده خود ساامان و شغل
 -رود که تناسب فرد لذا انتظار می .شود می مرتبط بروندادها به

طور کامل  هشغل به همراه یردیگر ب -ساامان و تناسب فرد

حرفه با رضایت شغلی،  -میان تناسب فرد ی همیانجی رابط
 .باشد ت، تعهد ساامانی و عملررد شغلی تمایل به ترک خدم

ها انجام پذیرفته  کنون تحقیقات کمی برای بررسی ای  رابطهتا
صورت جداگانه  ههای تناسب را ب اکثراً تحقیقات ای  مدل. تاس

را بر روی بروندادهای ساامانی ها  آن و تأثیرات اند در نظر گرفته
ها  آن اما در یک چارچو  کلی به بررسی اثرات ،اند بررسی کرده

پرداخته نشده است، لذا در پژوهش حاضر، ای  روابط در یک 
شدند که مدل مفهومی پژوهش در امان در نظر گرفته  مدل هم
 .شود مشاهده می 2شرل 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش :1شکل 

 
 روش بررسی

 را آماری ی جامعه. مطالعه اا نوع مطالعات مقطعی بوده استای  
 دانشگاه به وابسته های بیمارستان در شاغل پرستاران ی کلیه
های  توجه به فرمولبا . دادند می تشریل اصفهان پزشری علوم
نفر تعیی  گشت که برای پوشش  38گیری حجم مورد نیاا  نمونه

نفر برای  298دادن کل ای  تعداد، با احتسا  ریزش نمونه، 
 نفر اا 17صورت تصادفی انتخا  شدند که  هشرکت در پژوهش ب

الات وچون خالی بودن تعداد ایادی اا س به عللی همها  آن
اجرایی اا روند پژوهش کنار گذاشته ها و مشرلات  نامه پرسش

 . نامه قابل تحلیل بود پرسش 289شدند و در نهایت 
متغیرهای بروندادی که متناوباً در مطالعات مرتبط با  :ابزارها

رضایت شغلی، : ند ااا عبارت اند مورد مطالعه قرار گرفته تناسب و
، 21-29)تمایل به ترک خدمت، تعهد ساامانی و عملررد شغلی 

سی قرار ردر ای  مطالعه تمام متغیرهای فو  مورد بر(. 2 ،1
. اند سنجیده شدهای  گزینه 1که بر روی طیف لیررتی  اند گرفته

آوری شده  با نگرش شغلی اا خود کارکنان جمعاطلاعات مربوط 
 .است

 الیوس 9برای سنجش ای  متغیر اا مقیاس : رضایت شغلی

Cammann, Fichman, Jenkins  وKlesh (2373 میلادی )
طور کلی  هنامه رضایت شغلی را ب ای  پرسش(. 21)استفاده شد 

پایایی . پردااد دهد و به بررسی ابعاد آن نمی مورد ارایابی قرار می
 .گزارش شده است71/8ای  مقیاس توسط پژوهشگر 

الی وس 9 برای سنجش ای  متغیر اا مقیاس :تمایل به ترک خدمت
O’Reilly  که با  استفاده شد میلادی 2332ل در ساو دیگران

تریه بر ای  که فرد چه میزان شغل کنونی خود را به مشاغل دیگر 
مند به کار در ساامان کنونی خود  دهد و یا علاقه ترجیح می
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 (.1)کند  میزان تمایل افراد به ترک ساامان را بررسی می ،باشد می
 .گزارش شده است 71/8پایایی ای  مقیاس توسط پژوهشگر 

های  که خودسنجی یری اا روش با توجه به ای : عملررد شغلی
باشد  مفید در تشخیص عملررد افراد در مقایسه با دیگران می

الی عملررد وبرای سنجش ای  متغیر اا مقیاس تک س ،(21)
برای (. 21)استفاده شد  میلادی 1883در سال  Brightشغلی 

عملررد خود را »وال ارایابی ای  متغیر، شرکت کنندگان به س
 .پاسخ دادند« کنید نسبت به همرارانتان چگونه ارایابی می

الی بر وس 9برای سنجش ای  متغیر اا مقیاس : تعهد ساامانی
در سال  Allenو  Meyer اساس مدل سه بخشی تعهد کارکنان

پایایی ای  مقیاس توسط (. 27)استفاده شد  میلادی 2337
 .گزارش شده است 10/8 پژوهشگر

برای سنجش ای  متغیر اا مقیاس (: P-0 FIT) ساامان-ب فردتناس
استفاده شد که  میلادی 1881در سال  DeRueو  Cableالی وس 1

های ساامانی  راشابه بررسی تناسب فرد با ساامان در اهداف و 
 .بوده است 71/8پایایی ای  مقیاس ( 20)پردااد  می

متغیر اا مقیاس برای سنجش ای  (: P-J FIT)شغل  -تناسب فرد
استفاده شد میلادی  1881در سال  DeRueو  Cableالی وس 1
 .گزارش شده است 09/8 پایایی ای  آامون (20)

ای  مقیاس به بررسی تناسب ( : P-V FIT) حرفه-تناسب فرد
که در آن مشغول به کار است، در معنای وسیع آن ای  فرد و حرفه

 و Vogelالی وس 9مقیاس برای سنجش ای  متغیر اا  .پردااد می
Feldman  پایایی ای   (.23)استفاده شد  میلادی 1883در سال
نتایج حاصل اا پژوهش توسط  .گزارش شده است 11/8مقیاس 

 SPSS AMOS (Analysis of moment افزار آماری نرم

structure) میانگی  و انحراف . مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت
 .شود دیده می 2استاندارد متغیرها و پایایی ابزار پژوهش در جدول 

 
 ها یافته

های پژوهش ابتدا به بررسی همبستگی میان  برای بررسی فرضیه
 2در جکدول  هکا   آن متغیرهای پژوهش اقدام شد که روابکط میکان  

 .شود مشاهده می
 

 ضرایب همبستگی درونی متغیرهای پژوهش :1جدول 

 6 5 4 1 2 3 انحراف معیار میانوین متغیرها

      - 41/1 54/35 سازمان -تناسب فرد

     - 562/0* 32/4 24/32 شغل -تناسب فرد

    - 940/0** 555/0* 25/2 51/2 حرفه -تناسب فرد

   - 605/0* 601/0* 501/0* 15/2 12/30 عمومی رضایت شغلی

  - 32/0* 33/0 49/0* 16/0* 92/0 64/1 عملکرد شغلی

 - -032/0 604/0** 610/0** 612/0** 453/0* 12/2 42/2 تعهد عاطفی

 -01/0 -06/0 -93/0** -55/0** -63/0** -65/0** 53/1 35/30 تمایل به ترک خدمت

81/8Pvalue<  * 82/8وPvalue< ** 
 

هککا اا روش درسککت نمککایی بیشککینه    بککرای آامککودن فرضککیه  
(Maximum Likelihood Estimation)   اسککتفاده شککد تککا

حرفکه و اا طریکق    -امان مسیرهایی که اا تناسب فکرد  طور هم هب
شکود   شغل به بروندادها منتهکی مکی   -ساامان و فرد -تناسب فرد

ضرایب مسکیرهای اسکتاندارد    1شرل . داده شود مورد بررسی قرار
ور ضریب همبستگی چندگانکه بکرای هکر متغیکر     ذرا به همراه مج
ها بکرااش خکوبی    دست آمده با داده همدل ب. دهد داخلی نشان می

، NC ،711/8=CFI ،770/8=TLI=811/2)نشکککککککککککان داد 
071/8=BL89 ،871/8=RMSEA ،811/8 =SRMR.) 

آمده در ایک  پکژوهش بکه صکورت      دست هبر ای  اساس ضرایب ب
 .نشان داده شده است 1شرل 

ی  شکغل رابطکه   -ساامان و فکرد  -حرفه با تناسب فرد -تناسب فرد
 و >β ،82/8Pvalue= 11/8: بکه ترتیکب  )مثبت و معنادار نشان داد 

71/8 =β ،82/8Pvalue< .)سککاامان و  -بککه عککلاوه تناسککب فککرد 
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 .ی معنادار داشتند برونداد رابطهشغل با تمامی متغیرهای  -تناسب فرد
حرفکه و   -ی میکان تناسکب فکرد    بینکی شکده بکود ککه رابطکه      پیش

سکاامان و   -بروندادهای کاری تحت نقکش میکانجی تناسکب فکرد    
ضرایب مسیرهای غیکر مسکتقیم و   . گیرد ل قرار میغش -تناسب فرد
 .نشان داده شده است 1های میانجی در جدول  نتایج تحلیل
 حرفه با تعهد عاطفی تحت نقکش میکانجی    -تناسب فردمسیر میان 

 

شکغل،   -بکه عکلاوه تناسکب فکرد    . ساامان قرار داشت -تناسب فرد
حرفه با رضایت شغلی، موفقیکت   -ی میان تناسب فرد میانجی رابطه

. راهه عینکی، عملرکرد شکغلی و تعهکد عکاطفی بکوده اسکت        در کار
گرفتکه  ر نظکر  که ای  مسیرهای غیر مستقیم بکا یرکدیگر د   هنگامی
ی  سکاامان میکانجی کامکل رابطکه     -شغل و فرد -، تناسب فردشود

 .حرفه و تمامی متغیرهای وابسته خواهند بود -میان تناسب فرد

 
 دست آمده هضرایب مدل ب :2شکل 

 

 نتایج تحلیل میانجی :2جدول 

 مسیر
 ضرایب مسیر

X  بهm 

 ضرایب مسیر

M  بهy 

 ضرایب مسیر

X  بهm  بهy 
 XYهمبستوی  تأثیرات کلی

P-V  بهP-O 605/0** 554/0** 250/0* 50/0 56/0 به رضایت شغلی 

P-V  بهP-J 444/0** 60/0 94/0 به رضایت شغلی   

P-V  بهP-O  بهP-J 360/0* - - به رضایت شغلی   

P-V  بهP-O 55/0** 022/3** -164/0** -65/0 56/0 به تمایل به ترک خدمت- 

P-V  بهP-J 453/0** -63/0 94/0 به تمایل به ترک خدمت-   

P-V  بهP-O  بهP-J 209/0* - - به تمایل ترک خدمت-   

P-V  بهP-O 330/0* 322/0* 025/0 16/0 56/0 به عملکرد شغلی 

P-V  بهP-J 355/0* 45/0 94/0 به عملکرد شغلی   

P-V  بهP-O  بهP-J 036/0 - - به عملکرد شغلی   

P-V  بهP-O 610/0** 359/3* 515/0** 45/0 56/0 به تعهد سازمانی 

P-V  بهP-J 466/0** 61/0 94/0 به تعهد سازمانی   

P-V  بهP-O  بهP-J 351/0* - - به تعهد سازمانی   

81/8Pvalue<  * 82/8وPvalue< ** 
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 بحث

ها  حرفه، اا فرضیه -نتایج مربوط به تعیی  نقش تناسب فرد
طور معناداری با تناسب  هحرفه ب -تناسب فرد. کنند حمایت می

به علاوه، تناسب . شغل رابطه داشت -ساامان و تناسب فرد -فرد
شغل به همراه یردیگر میانجی  -ساامان و تناسب فرد -فرد

 .اند حرفه و بروندادهای کاری بوده -تناسب فرد ی هکامل رابط
میان تناسب  ی هدر پژوهش حاضر، الگوی نتایج در رابطه با رابط

ضریب . ساامان و متغیرهای برونداد قابل توجه است -فرد
ساامان و تمایل به ترک خدمت  -دارد برای تأثیر تناسب فرداستان
11/8- (82/8Pvalue< ) بود ولی ای  عدد در مورد عملررد تنها
 -طور، ضریب تأثیر استاندارد تناسب فرد همی . بوده است 91/8

بوده ولی ( >82/8Pvalue) -12/8شغل بر تمایل به ترک خدمت 
خوان با  سوی دیگر، هماا . بوده است 10/8برای عملررد تنها 

حرفه نیز با رضایت  -های پیشی ، تناسب فرد نتایج پژوهش
معنادار  ی شغلی، تعهد ساامانی و تمایل به ترک خدمت رابطه

حرفه و عملررد  -تناسب فرد ی اما رابطه(. 18-12)داشته است 
جا ای  است که  شایان توجه در ای  ی نرته. معنادار نبوده است

 ی ههای تحقیقات قبلی که نشان دهند یافته مده دردست آ هنتایج ب
تمایل به نشان دادن  تر بیشهای تناسب  ای  بوده است که مقیاس

همبستگی بالا با متغیرهای نگرشی و نه رفتاری بوده است، 
خوان با نتایج پژوهش  طور هم همی (. 2، 1، 0)خوان است  هم

Kristof Brown شغل  -مسیرهای میان تناسب فرد ،و دیگران
ساامان و بروندادها  -و بروندادها اا مسیرهای میان تناسب فرد

های شغل اا  ایرا اکتسا  تناسب با ویژگی ،(2)معنادارتر است 
دست آوردن معیارهای  هیابی به تناسب با ساامان در ب دست

دست آوردن تناسب  هبه علاوه در ب. تر است مناسب شغلی مهم
 .ساامان -ی وجود دارد تا تناسب فردتر بیششغل انعطاف  -فرد

اا  پارادایم انطبا  کاری، ی ههایی که بر پای بر اساس نظریه
به بعد ارایه شد، مشخص شد میلادی  2378و 2318های  سال

شود و در  که افرادی که نیااهایشان بهتر توسط محیط برآورده می
کارشان اا رضایت محیط بهتری دارند، در  -واقع تناسب فرد

بسیاری اا تحقیقات انجام شده در ای  (. 12)بالاتری برخوردارند 
های  حرفه و نگرش -میان تناسب فرد ی هامینه به بررسی رابط

که در  اند و محققان به ای  نرته اشاره کرده اند شغلی پرداخته

ی خواهند تر بیشصورتی افراد اا بروندادهای کاری خود رضایت 
که در آن به فعالیت ای  شان و حرفه ان علایقداشت که می

نتایج پژوهش (. 3)تناسب وجود داشته باشد  ،خواهند پرداخت
 -میان تناسب فرد ی رابطه که حاضر، با تأیید ای  نتایج نشان داد

 -حرفه و رضایت شغلی، غیر مستقیم بوده و اا مسیر تناسب فرد
اضر با حوهش نتایج پژ چنی  هم .گذرد شغل می -ساامان و فرد

 -ساامان و تناسب فرد -نشان دادن نقش میانجی تناسب فرد
که  اند را که عنوان نموده Ngو  Feldmanشغل، نتایج پژوهش 

بی  مهمی برای تناسب  تواند پیش حرفه حتی می -تناسب فرد
 چنی  همها  آن .نماید شغل باشد، را تأیید می -ساامان و فرد -فرد

ها و  دیگران اا مهارت ی هاااند که افرادی که به اند عنوان نموده
خود برخوردار نیستند، بدون  ی هها و علایق مناسب حرف اراش

ی در تر کمکنند، موفقیت  توجه به محلی که در آن کار می
 (. 11)آورند  دست می هعملررد خود ب

که تمامی متغیرهای موجود در ای   با ای  وجود، به دلیل ای 
، احتمال اند دهی سنجیده شده س خود گزارشهش بر اساوپژ

ها وجود داشته و لذا  شناختی در ای  مقایسه وجود خطاهای روش
 .ها تا حدی احتیاط کرد باید در تفسیر یافته

 

 یریگ نتیجه

حرفه در تعیی  ای   -نتایج گویای ای  مطلب است که تناسب فرد
تأثیر محیط بر بروندادهای کاری  -مطلب که چگونه تناسب فرد

ساامان و  -در واقع تناسب فرد. کند نقش مهمی ایفا می ،گذارد می
شغل، بر بروندادهای رفتاری و نگرشی مطلو  نظر  -تناسب فرد

یک ساامان تأثیر گذارند و با انتسا  جهت علی به ای  رابطه، 
ساامان و تناسب  -گونه عنوان کرد که تناسب فرد توان ای  می
بی  مناسبی برای بالا بودن عملررد  پیششغل، به همراه هم  -فرد

اما نتایج . باشند شغلی، رضایت، تعهد و تمایل به بقا در ساامان می
حرفه، نشان  -پژوهش حاضر، با تأکید بر نقش اهمیت تناسب فرد

اهمیت تناسب فرد با شغل و ساامان، خود پیامدی اا احساس  ،داد
خود در معنای  ی فرد اا هماهنگی و تناسبی است که وی با حرفه

ای  تناسب میان فرد و حرفه در معنای وسیع . کند کلی ادراک می
خوان شدن با نیااهای  های فرد در جهت هم آن، به سایر تلاش

 .دهد آتی شغل و ساامان خویش، معنا می
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چه که در  های خود و آن در حقیقت کارکنانی که میان ویژگی
، احساس هماهنگی اند آوردهدست  هب اند که انتخا  کردهای  حرفه

شان همان چیزی بوده است که  کرده بودند، یا به ابان ساده حرفه
و البته شغلی در )خویش کنونی  و در شغل اند انتظارش را داشته

یعنی پرستاری و ساامانی که آن شغل ( خود ی حرفه ی محدوده
. اند ی را ادراک کردهتر بیشرا برایشان مهیا کرده است، تناسب 

هایشان  ی  تناسب بهتر میان ای  پرستاران با مشاغل و ساامانا
خود منجر به پیامدهای رفتاری و  ی به نوبه( ها بیمارستان)

نگرشی مطلو  شده است، یعنی عملررد بالاتری را نسبت به 
، رضایت بالاتری اا کار خویش اند سایر همراران خود داشته

ه ساامان داشته و در ، تعهد بالاتری نسبت باند کرده احساس می
مشاهده ها  آن ی در میانتر کمنهایت تمایل به ترک خدمت 

 .شده است می
 

 پیشنهادها

تواند راهنمای عمل برای پژوهشگران  هایی که می یری اا جهت
آتی باشد، بررسی ابعاد متغیرهای تناسبی که در ای  پژوهش مورد 

برای نمونه  .تر است و دقیق تر بیشیات یبررسی قرار گرفت با جز
شغل میانجی کامل  -ساامان و فرد -که تناسب فرد در حالی

باشد، نشان داده نشده  حرفه بر بروندادها می -تناسب فرد ی هرابط
و ( ها اهداف یا اراش)ساامان  -است که کدام جنبه اا تناسب فرد

مسبب اصلی ای  نتایج ( ها یا نیااها توانایی)شغل  -یا تناسب فرد
صورت یک  هحرفه را ب -طور مشابه، ما تناسب فرد هب. باشند می

که اجزای متفاوتی نیز  ، در حالیشود ه میمتغیر واحد در نظر گرفت
برای مثال، افراد ممر  است اا . برای ای  متغیر وجود دارد
های  شان برخوردار باشند اما با اراش مهارت مناسب برای حرفه

  .آن حرفه تبای  نداشته باشند یا بالعرس
ای  است که تناسب کم  ی دهنده تلویحات ای  پژوهش نشان

که وی برای خویش برگزیده است، باعث ای  میان فرد و حرفه
های ساامان برای متناسب کردن افراد با  شود تا تلاش می

اش  که تناسب فرد با حرفه هنگامی. ساامان و شغل به هدر رود
های واگرا و یا  ضعیف باشد، خواه ای  عدم تناسب به علت اراش

خوان ایجاد شده باشد، برای افراد بسیار مشرل  های ناهم مهارت
اا . خواهد بود که با ساامان یا شغل خویش به تناسب دست یابند

یابی به تناسب  دهد که دست سوی دیگر پژوهش حاضر نشان می
به . تناسب میان فرد و ساامان اهمیت دارد ی هاااند شغل به -فرد

که افراد  ناسب میان فرد و حرفه در صورتیعلاوه، عدم ت
های بیراری یا اشتغال ناقص بلندمدتی داشته باشند، ممر   دوره

ای  امر  (.11)است منجر به پیامدهای منفی ساامانی گردد 
چون استخدام و به  تواند در امور مدیریتی مختلفی هم می

 .باشدرکاران در ای  امینه اند راهنمای مدیران و دست ،کارگماری
 

 تشکر و قدردانی

های شهر  در پایان اا همراری بی دریغ پرستاران بیمارستان
اصفهان که مسبب ترمیل ای  پژوهش بودند، صمیمانه قدردانی 

 .آید به عمل می
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Abstract  
Introduction: Pearson-environment fit in the recent changing world is a basically concerns of managers. In 

person-environment fit model the people adjust themselves to their organization in multiple level. The aim of 

this research is to investigate the role of person-environment fit in relation between person-organization fit and 

person-job fit and with four variables of general job satisfaction, affective commitment and intention to leave. 

Methods: this research is a cross sectional study.103 nurses which were working in public hospitals of 

Isfahan were randomly selected and answered to person-organization fit, person-job fit, person-vocation fit 

Cable and DeRue )2002) and job performance Bright (2009), Job satisfaction Cammann, Fichman, Jenkins 

and Klesh (1979), organizational commitment Meyer and Allen )1997) and intention to leave O’Reilly et al. 

(1997) questionnaires. Results then were entered in AMOS structural equations software and were analyzed 

by the mean of appropriate statistical methods like Maximum Likelihood Estimation (MLE). 

Results: Findings made support for both hypothesis and finally according to the results from mediation 

analysis and path analysis a model was suggested. Person-vocation fit had significant relation with both 

person-organization fit (r=0.558, p<0.05) and person-job fit (r=0.558, p<0.05). Also both person-

organization fit and person-job fit mediated the relationship between person-vocation fit and general job 

satisfaction, job performance, emotional commitment and intention to leave. Finally proposed model fitted 

the data well (NC=1.052, CFI=0.756, TLI=0.778, BL89=0.876, RMSEA=0.074 and SRMR=0.064). 

Conclusion: Results suggest that person-vocation fit make organization efforts fruitful in the way of 

making a good fit between employees and organization and job. When the fit between people and their 

vocations are weak, weather this weakness is in result of divergent values or inappropriate skills, it gets 

very hard for employees to fit with their organization and jobs. This can help managers and practitioners 

in the field of human resources affairs such selection and recruitment. 

Keywords: Person Organizational Fit; Person Job Fit; Job Satisfaction; Job Performance 
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