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  چكيده
سازمان،  با  شخصيت فرد و فرهنگ سازماني بر برازش فردي پژوهش حاضر به بررسي رابطه

ها از  داده. جذابيت سازماني و احتمال انتخاب سازمان از سوي متقاضيان استخدام پرداخته است
صورت   كه به،شركت ملي گاز ايران نفر از متقاضيان استخدام در 23000 نفري از310 ي يك نمونه

 يعنيكنندگان به ابزارهاي پژوهش  شركت. آوري شد تصادفي ساده انتخاب شده بودند جمع
اوريلي و ( رخ فرهنگ سازماني ، نيم)1992 كاستا و مك كرا،( شخصيت عاملي ي پنج نامه پرسش

و جذابيت ) 1993اسميتر و همكاران،( فردسازمانهاي برازش  نامه و پرسش) 1991همكاران،
 تحليل ي وسيله ها به نتايج حاصل از تحليل داده. پاسخ دادند) 1993اسميتر و همكاران،( سازماني

گرايي با ترجيح برخي از  هاي شخصيتي مانند برون همبستگي نشان داد كه هر كدام از ويژگي
 اي طهگري راب  و حمايتگروهيگيري  جويي، جهت هاي فرهنگ سازماني مانند سلطه ارزش

 جذابيت سازماني و سازمان با فرد ي شده درك بين برازش عيني و برازش همچنيند و نمعنادار دار
   مثبت وجود دارد اي رابطه

  

  . جذابيت سازماني؛فردسازمان برازش ؛ فرهنگ سازماني؛شخصيت :ها هكليدواژ
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  مقدمه
توانـد بـين    د مـي  انتخـاب، اسـتخدام و آمـوزش هـر فـر      ي   كه هزينـه    است تحقيقات نشان داده  

هـا بـا چـالش جـذب،       سـازمان ،امروزه). 1،1386ريجو( چندهزار تا صدها هزار دلار در نوسان باشد  
 هميشه  ،در واقع ). 2009 ،2گاردنر و همكاران  ( رو هستند   با كيفيت بالا روبه    توسعه و حفظ كاركنانِ   

 كـار خـود      دسـت بـه انتخـاب سـازمان محـل          چگونـه  كـه كارجويـان       است  مطرح بوده  پرسشاين  
كنـد و    چه عاملي متقاضيان استخدام را به سمت سازماني خاص جـذب مـي        :عبارت بهتر  زنند؟ به   مي

 جــذبنــشان دادنــد كــه افــراد ) 2004( 3ونا بــر-دارد؟ جــاج و كريــستف آنــان را در آن نگــه مــي
 هنگـام  بـه . شـان داشـته باشـند       خـود  هـاي  هايي متناسب بـا ويژگـي       شوند كه ويژگي    هايي مي   سازمان

هـا، ترجيحـات و    هاي شخصي مانند اهداف، نيازهـا، ارزش  انتخاب شغل از سوي متقاضيان، ويژگي  
هـا، سـاختار، انـدازه و نظـام پرداخـت سـازمان              علايق كارجويان كه قابل مقايسه با فرهنـگ، ارزش        

 موافـق   ،هـاي كارجويـان      بايد ارزش  :عبارت ديگر  به.  است مؤثراست، بر گزينش سازمان محل كار       
 هويـت  از نوعي ي هدهند نشان ،ها ارزش). 1997 ،4جاج و كابل( هاي سازمان محل كار باشد شارز

 هنجـاري  اعتقادهـاي  عنـوان  به و كند  ميآسان شان محيط با را افراد سازگاري كه هستند اجتماعي

 هدايت نمايند و بـر رفتـار اثـر بگذارنـد     را افراد نگرش تواند  ميكه شوند  ميتعريف اي شده دروني
 هاي  ويژگي مانند-كه صفات وسيعاست تحقيقات نشان داده ). 5،1991كالدول و چاتمن اوريلي،(

هـا و ترجيحـات       بر ارزش تأثير  هاي خاص از طريق       هاي خاص افراد به محيط       بر واكنش  -شخصيت
  ).6،2003لوينس و هايهاوس(  استمؤثرآنان 

  

  هاي تحقيق مرور مباني نظري و پيشينه
هـا اثـر      ها و انتخـاب     شخصيتي مختلفي وجود داشته باشد كه بتواند بر ارزش        هاي    شايد ويژگي 

 پنج ويژگي شخصيتي توجه بسياري از پژوهشگران را به خود جلـب             ،هاي اخير   بگذارد، اما در سال   
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ريچاردسون، بروك  ( شود  ياد مي  آنها   از» 1 شخصيت يعامل الگوي پنج « كه تحت عنوان      است  كرده
  اســتشــكل گرفتــه مــستقل  ايــن الگــو، شخــصيت از پــنج بعــد نــسبتاًابــربر). 2،2006و مارتينــسون

 دهـد  هـاي فـردي ارايـه مـي          تفـاوت  ي  بندي معنـاداري را بـراي مطالعـه        كه طبقه ) 1385 شناس، حق(
  ). 3،2005ون و بلياروبي، بر(

تمـايلات رفتـاري كـه ايـن عامـل را مـشخص             . است» 4گرايي  برون«بعد در اين الگو     نخستين  
 مـك كـرا،  ( 6، پرحـرف و سـخنگوبودن  5بودن، خـونگرم بـودن، قـاطع    عبارتند از اجتماعيسازد    مي

هـاي فـردي را در    اسـت كـه تفـاوت   » 7روان نژنـدي «بعد دومي كه استخراج شـده       ). 2002 و 2001
 نگرانـي، اضـطراب،     : شـامل  ،رفتارهاي نوعي همراه با ايـن بعـد       . دهد   غم نشان مي   ي  تمايل به تجربه  

ــستگي  ــسردگي، واب ــودن اف ــاطفي ب ــدگي و ع ــي8، درمان ــود  م ــرا ( ش ــستد و مــك ك ). 2004، 9هاف
هاي رفتـاري همـراه       ويژگي. سومين بعدي است كه مورد بررسي قرار گرفته است        » 10پذيري توافق«

). 11،2002آليـك و مـك كـرا      ( ، همكاري، بخشش و تحمل    ف اعتماد، انعطا  : عبارتند از  ،با اين بعد  
شناسـي آن بعـد از شخـصيت         وظيفـه . نـام دارد  » 12شناسـي  هوظيف«بعد چهارمي كه مطرح شده است       

يافتـه بـودن مـنعكس       بودن و از همه جهت مـسؤول و سـازمان          است كه قابليت اتكا را از طريق دقيق       
كوشي و    پشتكار، سخت  ،اي است كه افراد يك سازمان      ي درجه   نشان دهنده  ،شناسي وظيفه. كند  مي

آخرين بعدي كـه اسـتخراج شـد،        ). 13،1991ك و مانت  باري( انگيزش دارند تا به هدف دست يابند      
جـاج،  ( بود كه با خلاقيت علمي و هنري و تفكر واگرا در رابطه بـود             » 14گشودگي نسبت به تجربه   «

 : شـامل  ، با گشودگي نسبت به تجربه همراه است       تمايلات رفتاري كه معمولاً   ). 15،2002هلر و مانت  
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چنـين ايـن افـراد نيـاز بـه تنـوع و               هـم . گـردد    مي تخيلي، بافرهنگ، كنجكاو، اصيل و با هوش بودن       
  . حساسيت بالايي دارند

 هاي شخصيتي متقاضيان عاملي مهم در استخدام آنان اسـت            ويژگي شده،  انجامتحقيقات  بنا به   
يـا در تعامـل بـا       ) 2011،  2كايوسل و اسـلاتر   ( طور مستقيم   توانند به   و مي ) 1،2006روتستن و گوفين  (

. بينـي كننـد    جـذابيت سـازماني را پـيش      ) 3،2009اسچرورس و همكاران  ( نهاي سازما   ديگر ويژگي 
هـاي كوچـك      بر روي سازمان  ) 2001( 4دكاستكر،كوت ساير وگرينرت   نس،ي پژوهش لو  همچنين

 . سـازماني رابطـه وجـود دارد       ي  رخ شخـصيتي متقاضـيان اسـتخدام بـا جاذبـه           نشان داد كـه بـين نـيم       
هـا بـر      شـود كـه ايـن ارزش        هاي خاص منجر مـي      جاد ارزش  به اي  ، شخصيت  احتمالاً :عبارت ديگر  به

 ؛گـذارد   ترجيح يك سازمان بر سازمان ديگر از سوي متقاضيان استخدام در زمـان انتخـاب اثـر مـي                  
دهنـد و   هاي فرهنگي خاص را ترجيح مي     هاي شخصيتي خاص، ارزش     بدين معنا كه افراد با ويژگي     

جـذب  هاي ترجيحي آنان است،  ، همان ارزش كنند كه فرهنگ سازماني خاص  گونه درك   ايناگر  
  اسـت   تحقيقـات نـشان داده     ،عنوان مثال  به). 2013 ،5ونلي و استينر  ابر تامسون،( شوند   سازمان مي  آن

 :عبـارت بهتـر   بـه  ).6،1992جـاج و برتـز  ( هـا و جـذابيت سـازماني رابطـه وجـود دارد       كه بـين ارزش   
گردند و به ادراك      اني خاص پديدار مي   صورت ترجيحات فرهنگ سازم     هاي كاري معين، به     ارزش

هـا، باورهـا،     صـورت ارزش    فرهنـگ سـازماني بـه     ). 1997جـاج و كابـل،    ( شـوند   جذابيت منجر مـي   
 :به بيان ديگر). 1387مهداد( شود تصورات و الگوي رفتاري مشترك درون يك سازمان تعريف مي  

ني يكـي از عوامـل      فرهنـگ سـازما   . هـاي ترجيحـي سـازمان اسـت         فرهنگ در سازمان همان ارزش    
و ) 1388فقهــي فرهمنــد،( رود شــمار مــي بــهمــدت يــابي ســازمان بــه اهــداف بلند و دســتموفقيــت 

نــشان داد؛ ) 1384( كــديور  و اميرتــاش، تنــدنويس،طوركــه نتــايج تحقيــق قهرمــان تبريــزي  همــان
يـد ايـن اسـت كـه فرهنـگ      ؤ م،اين نتيجه. است  معنادار،همبستگي بين فرهنگ سازماني و خلاقيت

 غيرمستقيم بر ميزان خلاقيت ياطور مستقيم  كننده و برانگيزنده به تسهيل عنوان يك عامل سازماني به
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  ).1389زاده،  االله صادقي و لطف( دارد افراد اثر
) 1991(ترين الگوهاي ترجيحات فرهنگ سازماني توسـط اوريلـي و همكـاران              يكي از جامع  

 ،اي كـه افـراد      يـا درجـه    1 نـوآوري  .1: عبارتنـد از   ايـن ابعـاد      اسـت؛ ارايه شده كه شامل هشت بعـد        
دهـد و در آن تأكيـد    دهند كه خطرپذيري و آزمايش كردن را توسعه مي هايي را ترجيح مي   سازمان

 ،اي كــه افــراد  يــا درجــه2مــداري جزئيــات. 2. بــر ثبــات، دقــت و مراقبــت و امنيــت انــدك اســت 
 يا ميزاني   3مديآ  پي. 3. كيد دارد أزئيات ت گر است و برج    دهند كه تحليل    هايي را ترجيح مي     فرهنگ

. 4.دهـد  كه فرهنگ مبتني بر موفقيت، مبتني بر نتايج و تقاضاهاسـت و انتظـارات بـالا را توسـعه مـي             
هـا بـر      دهنـد كـه در آن سـازمان         هـايي را تـرجيح مـي         فرهنـگ  ،اي كـه افـراد      يا درجـه   4جويي سلطه
گـر     يـا ميزانـي كـه سـازمان حمايـت          5گري  يت حما .5. ها تأكيد دارند    جويي، رقابت و فرصت    سلطه

 يـا  6 تأكيد بر پاداش.6 .دهد كند و عملكرد خوب را پاداش مي       است، تسهيم اطلاعات را تشويق مي     
اي  دهند كه براي عملكـرد مطلـوب و كـاركرد حرفـه             هايي را ترجيح مي      سازمان ،اي كه افراد   درجه

هـايي را    فرهنـگ ، يـا ميزانـي كـه افـراد      7گروهـي گيري    جهت .7. دهد  بسيار خوب پاداش بسيار مي    
 يـا   8 قاطعيـت  .8  و همكـاري مـورد توجـه اسـت و          گروهـي گيري    دهند كه در آن جهت      ترجيح مي 

بيني و تعارض پـايين      دهند كه بر قاطعيت، قابليت پيش       هايي را ترجيح مي      سازمان ،اي كه افراد   درجه
  ).1997جاج و كابل،( تأكيد دارد

 نيـروي   بـا  اسـت و     رابطـه نوعي با شخصيت سـازمان در         سازماني به   فرهنگ ،در بسياري موارد  
ماهيت مثبـت فرهنـگ سـازماني      ). 1386ريجو،( ها را هدايت كند     تواند رفتار درون سازمان     خود مي 

 ردب ـو تعهد سازماني را بالا ب     ) 2006 ، 9موبا( تواند رفتارهاي مثبتي از قبيل رفتارهاي مدني سازمان         مي
اي مطلـوب از      و وجهـه  ) 2006 ، 11چانـگ (كاركنان را توانمند سازد      ،)10،2007روبينز و همكاران  (
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طـور كـه اشـاره        همـان ). 1997جاج و كابل،  ( اي كه جذابيت آن بالا رود       گونه  به ؛سازمان ارايه دهد  
باشد و شواهد تجربي نيز      آنها   خوان با شخصيت   هايي براي كار هستند كه هم       دنبال مكان  شد افراد به  

 افـراد داراي  ،نـشان داد ) 1389( كـه پـژوهش عقيقـي    طـور   همـان .  اسـت  تأييـد كـرده    را   مـسئله اين  
نژنـدي انـواع خاصـي از فرهنـگ مـورد نظـر              گرايـي و روان     هاي شخصيتي خاص مثل برون      ويژگي

هـاي     شـباهت بـين ويژگـي      ،در واقـع  . دهنـد    را تـرجيح مـي     ياطمينـان  بيگرايي و    هافستد مانند جمع  
اوريلـي  (  سازماني دارد  ي  نگي سازمان است كه نقشي مهم در جاذبه       شخصيتي فرد با ترجيحات فره    

 دانـشجو انجـام شـد،       288كـه روي    ) 2007( 1پژوهش لينگ، ميـشل و رولـف      ). 1991و همكاران،   
مـداري   هاي فرهنگ خاص مثل پرخاشگري پايين، پـاداش  نشان داد كه در دانشجويان ارشد، ارزش     

  . گردد  جذابيت سازماني ميموجبو قاطعيت بالا 
هاي كاري و ترجيحات فرهنگي متقاضيان اسـتخدام          از سوي ديگر، ادراك برازش بين ارزش      

بـر اسـاس    . شـود    مـي  فردسـازمان  برازش   دركاز سوي آنان با ترجيحات فرهنگ سازماني منجر به          
هاي سازمان و افراد، معماري ساختار        توافق و سازش بين ارزش    ) 1991( اوريلي و همكاران     ي  نظريه
معتقد است كه شكل اصلي برازش،      ) 1991( چاتمن. آيد  ي برازش فرد و فرهنگ به حساب مي       اصل

مـي هـستند و اجـزاي    ي پايدار و داها، بنيادي و نسبتاً    زيرا ارزش  ؛هاست توافق و سازگاري بين ارزش    
 را تناســب بــين فردســازمانبــرازش ) 1989(چــاتمن . دهنــد  مــيشــكلاصــلي فرهنــگ ســازماني را 

در يك پژوهش هم كه توسـط اردلان،        . هاي فردي تعريف كرده است      زمان و ارزش  هاي سا   ارزش
هـاي غـرب       علمـي دانـشگاه    هيئـت  نفـر از اعـضاي       369روي  ) 1387( پور و مولوي   سليمي، رجايي 

نتايج نـشان داد    .  بررسي گرديد  فردسازمان بين فرهنگ سازماني و برازش       ي  كشور انجام شد؛ رابطه   
 ديگر عامـل مهـم در       2برازش فردسازمان .  است فردسازمانبرازش   ن پيش كه فرهنگ سازماني بهتري   

در هنگام وجود برازش، سازمان محل كار محيطي مطبـوع بـراي فعاليـت و               . جذابيت سازماني است  
بـرازش  ). 2005 من و همكـاران،   پچـا ( رود   و جـذابيت سـازماني بـالا مـي         آيـد   شمار مـي    بهپيشرفت  

 ؛)1387عريــضي و خليليــان،( هــاي جــذابيت ســازماني اســت كننــده بينــي  يكــي از پــيشفردســازمان
داشـته   آنهـا    هايي مـشابه    شوند كه ارزش    هايي جذب مي    سمت افراد و سازمان     افراد به  :عبارت بهتر  به

 
1. Ling, Michael & Roloff 
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 ي  شده درك و برازش    فردسازمانتوان گفت برازش عيني        مي ،بنابراين). 1997جاج و كابل،  ( باشند
 بـه  مـديريت  نظـران  صاحب اخير،هاي  سال در. يت سازماني دارد مثبتي با جذابي  رابطه،فردسازمان

 سـازماني،  تعهـد  و شـغلي  رضـايت  بـا  بـرازش  اين .اند داشته توجه بيشتري فردمحيط برازش مفهوم

 ،1ونا بر-كريستوف و لاور( دارد معكوس اي رابطه خدمت، ترك با ميزان و مثبت اي رابطه داراي
 اشـنايدر  2»(ASA) فرسايش - انتخاب -جذب«چارچوب  به فردسازمان، برازشهاي  ريشه .)2001

هـايي   دنبـال سـازمان   بـه  افـراد  چـارچوب،  ايـن  براساس). 2004، 3سكوگوچي( گردد برمي )1987(
 و فـرد (طـرف   دو بـراي  جـذابيتي  هـيچ  كـه  وقتـي  باشـد و  داشته جذابيت آنها براي كه گردند مي

 بدين معنا كـه هرچـه   ؛)2004 سكوگوچي،(ند شو  ميخارج باشد؛ ازسازمان نداشته وجود )سازمان
 ابـزري و همكـاران،    ( رود  سازمان برازش بيشتري با فرد داشـته باشـد، احتمـال انتخـابش بـالاتر مـي                

كننـد،    صـورت سـازگاري بـين افـراد و سـازماني كـه در آن كـار مـي                     به فردسازمانبرازش  ). 1387
هـا    هـايي از سـازمان      ن است كه ويژگـي     فرض بر اي   ،فردسازمان برازش   ي  در نظريه . شود  تعريف مي 

ها و رفتارهاي  تواند بر نگرش  هاي افراد را داراست و مي       با ويژگي خواني    هموجود دارد كه پتانسيل     
 بـا   فردسـازمان  5بـين بـرازش عينـي     ) 1996(كريـستف   ). 2006 ،4هـوفمن و ووهـر    (  باشد مؤثرافراد  

صـورت عينـي يعنـي     تواند به ردسازمان ميبرازش ف . ل شد ي تمايز قا  فردسازمان 6ي  شده دركبرازش  
شـواهد تجربـي نـشان    . هاي افـراد باشـد   ها با ويژگي هاي سازمان  واقعي بين ويژگي  خواني    هموجود  

هرچـه  . هـاي فـرد و سـازمان اشـاره دارد      بـين ارزش ي دهد كه برازش عيني فردسازمان به رابطـه      مي
چنـين بـرازش فردسـازمان        هـم ). 1997ابـل، جاج و ك  (  باشد، برازش بيشتري وجود دارد     بيشتررابطه  
 :عبـارت ديگـر    بـه .  مستقيم افراد از وجود بـرازش باشـد        درك ، يعني ؛شده دركصورت    تواند به   مي

 قضاوت مستقيم افراد را از ميزان خوبي برازش بين خود و سازمان نشان              ،شده يا ذهني   دركبرازش  
 بـين فـرد و      هرگـاه  معتقدنـد كـه      ردسازمانفهاي برازش     نظريه). 2006 ،7منپچاپيسنتين و   ( دهد  مي

هاي مثبتي  كند و نگرش هاي مثبتي ارايه مي   ، فرد پاسخ  داشته باشد  برازش و سازگاري وجود      ،محيط
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 فردسـازمان  ي  شـده  درك تحقيقات بر بـرازش      بيشتر). 2004سكوگوچي،  ( آيد  در وي به وجود مي    
رسـد كـه      بـه نظـر مـي     ). 2006 ،منپچـا  ن و ، پيسنتي 1387 مانند ابزري و همكاران،   ( اند متمركز شده 

بـين بهتـري بـراي رفتارهـاي          پيش فردسازمان فردسازمان نسبت به برازش عيني       ي  شده دركبرازش  
 به افزايش تعهد كاركنان و افزايش ميل بـه مانـدن در             ،فردسازمانبرازش  ). 1967لاك،( افراد است 

دهد و از ميزان       كاركنان را افزايش مي    شنوديو، خ )2010،  1ماير و همكاران  ( دشو سازمان منجر مي  
  ). 2003، 2وركوئر و همكاران( كاهد ترك شغل مي

 ايـن  در فردسازمان ي شده درك و برازش فردسازمانميان برازش عيني  اساسي اشتراك وجه

 ،3الانـاين  (گيرنـد  مي  اندازه را خصوصيات سازمان و افراد خصوصيات ميانهاي  مغايرت كه است
رسـد بـين      به نظر مـي   . روند  كار مي   به فردسازمانبراي سنجش برازش واقعي      آنها   ويو هر د  ) 2008

دهـد    نـشان مـي   ) 1989( گراي چـاتمن   چارچوب تعامل . اين دو نوع برازش رابطه وجود داشته باشد       
چنـين  . كنـد   بينـي مـي     آنـان را پـيش     ي  شـده  درك كارجويـان، بـرازش      فردسازمانكه برازش عيني    

. نيـز قابـل اتخـاذ اسـت    ) 1978( اشنايدر »(ASA)فرسايش  - انتخاب -جذب« اي از چارچوب نتيجه
 بينـي كنـد    را پـيش فردسـازمان  ي شـده   دركتوانـد بـرازش        مـي  فردسـازمان  بـرازش عينـي      ،بنابراين

  ).1989 چاتمن،(
هاي    بين ويژگي  ي  باتوجه به آنچه پيش از اين آورده شد، پژوهش حاضر در پي بررسي رابطه             

عينـي و    بـين بـرازش    ي  هاي فرهنگي متقاضـيان اسـتخدام و سـپس رابطـه             ارزش شخصيتي و ترجيح  
هـاي    تصور بر اين بود كـه ويژگـي   : به عبارت بهتر   ؛ سازماني بود  ي   با جاذبه  فردسازمان ي  شده درك

شود و اگـر آنـان    هاي فرهنگي خاص در آنان منجر مي شخصيتي خاص كارجويان به ترجيح ارزش     
هاي فرهنگي سـازمان تناسـب وجـود          ن ترجيحات فرهنگي آنان و ارزش      كنند كه بي   درك گونه اين
  .شوند به آن سازمان جذب مي) فردسازمانبرازش ( دارد

  
  روش و ابزار

نفـر از از متقاضـيان اسـتخدام در    هـزار    23 پـژوهش شـامل    ي  جامعه:  پژوهش ي  جامعه و نمونه  
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 سـؤالات علمـي و   ي ل به مجموعه بودند كه در تابستان اين سا1387شركت ملي گاز ايران در سال   
 )1988( 1و آزمـون شخـصيت هوگـان      ) 1387عريـضي، ( شامل آزمون استعداد آهان   (شناختي   روان

 1060و) 06/0نرخ پـذيرش بـراي مـصاحبه        (  مصاحبه ي   نفر وارد مرحله   1460اند و سپس   پاسخ داده 
 نفر، شركت پالايش    480،با آمار شركت انتقال گاز    (اند   نفر از آنان وارد آموزش بدو استخدام شده       

 نفـر،   140 نفر، شركت پالايش گاز پارسيان     20 نفر، شركت پالايش گاز بيدبلند       184،  2 گاز بيدبلند 
كـه شـامل حـدود      )  نفـر  181  و شركت مجتمع گاز پارس جنوبي      ، نفر 55شركت پالايش گاز ايلام     

دقـت    اخير كه بـه    ي  معهاز ميان جا  . كننده در فرايند استخدام شركت گاز بودند        نفرات شركت  40/0
ها بـسيار افـزايش يافتـه اسـت و بـر اسـاس فرمـول          ارزش آزمون 04/0شده و با نرخ گزينش       وصف

 ي   نمونـه  =96/1t انحـراف معيـار و واريـانس ابزارهـاي پـژوهش و              ي  كوكران و با توجه بـه پيـشينه       
 و انحـراف    69/16 با ميانگين سنوات تحصيلي      ،اين نمونه .  نفر انتخاب گرديدند   310پژوهش شامل   

انـد كـه بـه ابزارهـاي پـژوهش در دو              بوده 26/3 و انحراف معيار     07/25 و ميانگين سني     48/2معيار  
  .اند نوبت پاسخ داده

 - معروف بود40-60 كه به طرح -آمادگي براي استخدام كاركنان در اين طرح    :ي اجرا  رويه
كننـدگان بـه     هاي عملـي، شـركت     ون، علاوه بر آزم   نخست ي  در مرحله . وجود آمد   بهدر سه مرحله    

گـران علمـي در       دوم، ارزيابان و مـصاحبه     ي  در مرحله . هاي استعداد و شخصيت پاسخ دادند      آزمون
 ســوم، ي در مرحلـه . طـول دو هفتـه در تهــران در جلـسات آموزشـي فــن مـصاحبه شـركت كردنــد      

.  نفر مصاحبه نمودنـد    1460 با   ،شناختي، از ميان كل افراد     گران علمي و روان    اي از مصاحبه   مجموعه
 در  ،هاي آموزشي قبل از شروع به كار        سال و نيمه در دوره      يك ي   طي يك دوره    بعداً برگزيدهافراد  

 NEOآزمـون   .  نهايي بـود   ي  شده توسط شركت گاز جا داده شدند كه مرحله          مشخص هاي  اردوگاه
در . ر گرفــت دوم مــورد ســنجش قــراي  و فرهنــگ عينــي ســازمان در مرحلــهنخــست ي در مرحلــه

مورد سنجش قرار گرفته    )  ماه بعد  8( شده و جذابيت سازماني    دركبرازش  ) چهارم(  نهايي ي  مرحله
  .است

  : پژوهش عبارت بودند ازيابزارها :ابزارهاي پژوهش
نامه معتبرترين مقياس سنجش پـنج عامـل بـزرگ      اين پرسش:NEOهاي شخصيت     نامه  پرسش

 
1. Hogan 
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و بـه  ) 2،2002اوكـانر (  اعتبـار مناسـبي دارد  نمونـه ايـن  . )1992 ،1كاستا و مك كرا( شخصيت است 
هاي سـازماني مـورد اسـتفاده قـرار گرفتـه              در بسياري از پژوهش    دليل همين اعتبار و پذيرش، اخيراً     

فـرم كوتـاه آن     ). 1385 حق شـناس،  ( است داراي دو فرم كوتاه و بلند        و )3،2000هارتز و دونووان  (
 سؤال به هـر بعـد       12باشد كه      مي پرسش 60رار گرفت داراي    كه در پژوهش حاضر مورد استفاده ق      

بـراي بعـد    »كـنم  من اغلب غذاهاي جديد را امتحان مـي « :شخصيت اختصاص داده شده است مانند 
ــه كننــدگان روي يــك مقيــاس ليكرتــي  ايــن مقيــاس توســط شــركت. گــشودگي نــسبت بــه تجرب

  .اسخ داده شدپ)  موافقاًشديد (7تا ) شديداً مخالف (1 اي از درجه هفت
رخ فرهنـگ    نـيم ي وسـيله  فرهنـگ سـازماني بـه   : فردسـازمان فرهنگ سازماني و برازش عينـي    

  از يــك روش OCP .مــورد ســنجش قــرار گرفــت) 1991( اوريلــي و همكــاران) OCP (4ســازماني
Q-sort  فاده هـاي چيزهـا اسـت    ها يـا گـروه   اي دسته  از روش آرايش رتبه،در فنون كيو  . گيرد  بهره مي

هاي   ها، تصاوير، قطعه   هاي تنها، عبارت    هاي كلامي، كلمه     بيان : مانند -اي از چيزها    مجموعه. ودش  مي
هـا   اي از گـروه      معـين بـه مجموعـه      هـاي را بـر اسـاس معيار      آنهـا    شـود تـا      به فرد داده مي    –موسيقي  

كننـدگان بايـد اسـنادهاي فرهنـگ          شـركت  OCPدر  ). 1376 كرلينجـر و پـدهازر،    ( بندي كند  دسته
 )هـاي مـن   بسيار مـشابه بـا ويژگـي   ( 9 تا )هاي من بسيار نامشابه با ويژگي (1 مقوله از  9زماني را با    سا

ايـن  .  داده شـد   مطابقـت سنادها با هماهنگي مدير آموزش شركت ملـي گـاز ايـران             اين ا . جور كنند 
انـدازه    چـه تا« :مانند(  نوآوري.1 : بعد شامل8ها است كه در     جمله در مورد ارزش    54رخ داراي    نيم

 توجه بـه    .2 )»دهد؟  ل سازماني اهميت مي   يهاي جديد براي مسا     حل  راه ي  سازمان به خلاقيت و ارايه    
ــجز ــد( اتئيـ ــه « :ماننـ ــا چـ ــازما  تـ ــدازه در سـ ــي   انـ ــه مـ ــور توجـ ــات امـ ــه جزئيـ ــود؟ ن بـ   )»شـ

 نـه   آيـد و    دسـت مـي    اندازه در سازمان به نتايجي كه از كـار افـراد بـه             تا چه « مانند( مدمداريآ   پي .3
 در سـازمان تـسويه حـساب        تـا چـه حـد     « :ماننـد (  پرخاشگري .4) »شود؟  محتوي كار آنان توجه مي    

  )»گيرنـد؟   تا چه اندازه افراد در سازمان مورد حمايـت قـرار مـي            « مانند( گري حمايت. 5 )»شود؟  مي
  )»؟نـد كن  اندازه رفتارهاي مطلوب در سـازمان پـاداش دريافـت مـي            تا چه « :مانند( كيد بر پاداش  أت. 6
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هاي كاري توجه     اندازه در سازمان به آموزش افراد براي كار در گروه          تا چه « :مانند( مداري گروه .7
 محولـه را    ي  اندازه افراد بايد تابع مـديران خـود باشـند و وظيفـه             تا چه « :مانند(  قطعيت .8 )»؟شود  مي
هـاي سـازماني را    شهـاي فـردي و هـم ارز    گيـرد و هـم ارزش      قـرار مـي   ) »تواننـد تغييـر دهنـد؟      نمي
و يكي از معـدود ابزارهـايي اسـت         ) 2005 ساروس و همكاران،   ،2002 ،1بيلسكي و جن  ( سنجد  مي

پايـايي بازآزمـايي آن در      ). 2003 ،2سـاروس، گـراي و دنـستن      ( كه پايايي و اعتبار قابل قبولي دارد      
 آزمـايي آن   ضـريب پايـايي باز     ،در پـژوهش حاضـر    .  بـود  73/0برابر  ) 1997( پژوهش جاج و كابل   

 ساختاري بـا سـه مـدير ارشـد بخـش آمـوزش و توسـط                 ي  اين مقياس در مصاحبه   .  بوده است  75/0
هـا در آن بـه كـار گمـارده            در اينجا فرهنگ سـازماني واحـدي كـه آزمـودني          . كار رفت  ارزيابان به 

 مورد سنجش قرار گرفت و ميانگين نظر سه ارزياب به عنـوان فرهنـگ سـازماني بـه كـار             ،شدند  مي
 فرهنـگ سـازماني و       توسط متقاضيان اسـتخدام پاسـخ داده شـد كـه بـراي سـنجش               ،همچنين. فتر

، ايـن  فردسـازمان شده از بـرازش عينـي    با توجه به تعريف ارايه. كار رفت  سازمان به برازش عيني فرد  
 اقليدسي بين ترجيحات فرهنگي متقاضيان استخدام بـا فرهنـگ سـازماني    ي  فاصله ي  متغير با محاسبه  

  هرچه تفـاوت بـين فرهنـگ سـازماني واقعـي و فرهنـگ سـازمانيِ                :عبارت ديگر  به. آيد  ست مي د  به
  ).1991 اوريلي و همكاران،(  استبيشتر افراد كمتر باشد، برازش عيني ي شده داده ترجيح

شـان را بـا      فردسـازمان كنندگان در پـژوهش بـرازش        شركت : فردسازمان ي  شده دركبرازش  
ايـن مقيـاس توسـط عريـضي و         . مشخص سـاختند   )1993( يتر و همكاران  گويي به مقياس اسم    پاسخ

 برازش فرد با شغل     درك سازماني بين    ي  در يك پژوهش براي بررسي نقش جاذبه      ) 1387( خليليان
تـا چـه   « ماننـد ( كار رفته است و سه سؤال دارد    و سازمان و پذيرش شغل در شركت فولاد مباركه به         

ت شما با اين سـازمان و كاركنـاني كـه در آن مـشغول بـه كـار              ها، اهداف و شخصي    اي ارزش   درجه
 و در   80/0برابـر   ) 1997( ضريب آلفاي كرونباخ در پژوهش جاج و كابل       ). »هستند متناسب است؟  

  .بود77/0 و 73/0و پژوهش حاضر به ترتيب برابر ) 1387( پژوهش عريضي و خليلي
مـورد  ) 1993( س اسـميتر و همكـاران     جذابيت سازماني بـا اسـتفاده از مقيـا         :جذابيت سازماني 

 1 منـدي شـما بـه ايـن سـازمان           كلـي علاقـه    ي  درجـه «: ماننـد ( دارد   سؤالسنجش قرار گرفت و سه      

 
1. Bilsky & Jehn  
2. Sarros, Gray & Densten 
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در يك  ) 1387(، اين مقياس نخستين بار توسط عريضي و خليلي          )»)مند هبسيار علاق  (7 تا   )علاقه بي(
داراي ) 1993( تر و همكـاران   مقياس جـذابيت سـازماني در پـژوهش اسـمي         . پژوهش كار رفته است   

و پژوهش حاضر به ترتيب     ) 1387(  بود و ضريب پايايي در پژوهش عريضي و خليليان         83/0پايايي  
  .بود77/0 و 79/0برابر 

  
  هاي تحقيق  يافتهنتايج

گيـري و ضـرايب پايـايي ابزارهـاي پـژوهش در             ميانگين، انحراف معيار، خطاي معيـار انـدازه       
 فرهنگ فردي و سازماني مورد سنجش       ،با توجه به اين كه در دو نوبت       .  شده است  درج) 1(جدول  

 شـده   درج )1( فرهنگ در جـدول      ي   براي ابعاد هشتگانه   جداگانهصورت     نتايج به  ،قرار گرفته است  
ين مقـدارآن   بيـشتر ين ميانگين مربوط به برازش عيني و        كمتر ،شود   كه مشاهده مي   گونه همان .است
شـده و   دركبـرازش   ين پراكنـدگي مربـوط بـه   بيـشتر  ، برعكس؛ستشده مربوط ا دركبرازش  به

 )1( جـدول  در نيـز  پـژوهش  ابزارهاي پايايي نتايج. ين پراكندگي مربوط به برازش عيني است    كمتر
  .شود كه ضريب پايايي و بازآزمايي درحد مناسبي است  مشاهده مي.است شده آورده

 شـده   درج )2(نگ افـراد در جـدول        بين پنج عامل بزرگ شخصيت و ترجيحات فره        ي  رابطه
در سـطح   ( جـويي  نژنـدي بـا نـوآوري و سـلطه          روان ، مـشخص اسـت    )2 (كـه در جـدول    چنان. است

P<0.05 (  شناسي، فرهنـگ پـاداش و قطعيـت        گرايي، وظيفه   و با برون )  در سـطح P<0.01 ( ي  رابطـه 
دهد كه     نشان مي  وع، موض اين.  مثبت دارد  اي  رابطه) P<0.05( منفي دارد و فقط با توجه به جزئيات       

 ملاحظـه  ،همچنـين  .شـود   مـي خـراب نژنـد   هـاي روان  هاي سازماني توسـط شخـصيت      فرهنگ بيشترِ
شناسـي و فرهنـگ    پـذيري، وظيفـه   ، توافـق )P<0.05در سطح ( گرايي با گشودگي    د كه برون  شو مي

) P<0.05( گــري نژنــدي و فرهنــگ حمايــت رابطــه مثبــت و بــا روان) P<0.01 در ســطح( گروهــي
در سـطح   ( پـذيري  گرايـي و توافـق      شود كه گشودگي با بـرون        منفي دارد و نيز مشاهده مي      اي  بطهرا

P<0.05 (    و فرهنگ نوآوري)P<0.01( مـدار  ياتئهاي جز    مثبت و با فرهنگ    اي  رابطه )P<0.05 ( و
  . منفي دارداي رابطه) P<0.01( جو سلطه
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  هاي توصيفي ابزارهاي پژوهش  شاخص.1جدول 

زه
سا

 

 ضريب پايايي انحراف معيار انگينمي سنجش
پايايي 
 بازآزمايي

 84/0 84/0 81/0 95/2 ژندين روان

 81/0 86/0 76/0 26/3 گرايي برون

 83/0 85/0 63/0 48/3 گشودگي

 77/0 79/0 72/0 02/4 پذيري توافق

يت
خص

ش
 

 79/0 81/0 69/0 11/4 وطيفه شناسي

   يسازمان فردي سازماني فردي
 42/1 97/0 23/4 11/5 نوآوري

  
74/0 

  
77/0 

 76/0 73/0 69/0 79/0 47/6 24/5 مداري ياتئجز

 78/0 75/0 94/0 06/1 13/4 17/5 گري يتحما

 75/0 72/0 98/0 19/1 26/4 47/5 پاداش

 74/0 69/0 96/0 06/1 69/5 13/5 قطعيت

 79/0 76/0 03/1 97/0 43/4 26/5 گروهي

 75/0 73/0 99/0 26/1 07/5 92/4 جويي سلطه

گ
رهن

فر
 

 77/0 75/0 24/1 48/1 96/5 63/5 مديآ پي

 75/0 77/0 19/1 26/3 جذابيت سازماني 

 - - 24/1 96/0  كاريي تجربه 

 - - 19/0 16/0 برازش عيني 

 79/0 81/0 63/2 22/14 شده دركبرازش  
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  هاي شخصيتي   ضرايب همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش شامل ويژگي.2جدول 
  و ترجيح فرهنگ افراد

  
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

             84/0 ژندين روان. 1

 گرايي برون. 2
31/0

- 
86/0            

           17/0 85/0 -11/0 گشودگي. 3

          29/0 17/0 79/0 -07/0 پذيري توافق. 4

 شناسي يفهظو. 5
21/0

- 
33/0 09/0 19/0 81/0         

 -19/0- 06/0 36/0 16/0 نوآوري. 6
26/0

- 
74/0        

يات ئجز. 7
 مداري

17/0 11/0 14/0- 11/0 26/0 18/0- 73/0       

 14/0- 07/0 جويي سلطه. 8
24/0

- 

39/0
- 

13/0 16/0 09/0 75/0      

 -06/0 04/0 03/0 مديآ پي.9
24/0

- 
29/0 15/0- 14/0- 38/0 72/0     

 18/0- 08/0- 26/0 14/0- 09/0- 06/0 -08/0 گري تيحما. 10
33/0

- 

41/0
- 

69/0    

 پاداش. 11
24/0

- 
09/0 03/0- 19/0- 09/0- 11/0 

29/0
- 

29/0
- 

21/0 08/0- 76/0   

 قطعيت. 12
29/0

- 
06/0 07/0 

41/0
- 

07/0 04/0- 17/0- 36/0 11/0- 09/0 08/0 73/0  

 -38/0 05/0- 38/0 06/0 06/0 گروهي. 13
23/0

- 

24/0
- 

18/0- 17/0- 17/0 06/0- 21/0- 75/0 

=p<0.05 =p<0.01  

  
، )P<0.05( شناسي پذيري با گشودگي، وظيفه     مشخص است كه توافق    همچنين )2(در جدول   

هـاي    و بـا فرهنـگ    ) P<0.01(  مثبت اي  ري رابطه گ  و فرهنگ حمايت   گروهيگرايي، فرهنگ     برون
ــوآوري و پــاداش ) P<0.01( مــدي، قطعيــتآ جــو، پــي ســلطه .  منفــي دارداي رابطــه) P<0.05(و ن

مـدار و   پذيري و فرهنـگ جزئيـات   گرايي، توافق شناسي با برون   شود كه وظيفه     ملاحظه مي  ،همچنين
 گـري  و حمايـت  ) P<0.01(هنـگ نـوآوري     نژنـدي و فر     امـا بـا روان     ؛ مثبت دارد  اي  مدي رابطه آ  پي

)P<0.05 (ضرايب روي قطر نيز ضرايب پايايي هستند كه همه در حد مطلـوب       .  منفي دارد  اي  رابطه
  .باشند مي
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  هاي شخصيتي   ضرايب همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش شامل ويژگي.3جدول 
  و ترجيح فرهنگ سازماني

 گروهي قاطعيت پاداش گري حمايت ديمآ پي جويي سلطه مداري ياتئجز نوآوري 

 21/0- 14/0 11/0- 09/0 08/0- 12/0- 18/0- 07/0 روان نژندي

 24/0 15/0 26/0- 09/0 06/0 29/0 -13/0 17/0 گرايي برون

 -25/0 23/0- 12/0- 09/0 04/0 07/0 13/0- 18/0 گشودگي

 41/0- 29/0- 27/0 18/0- 29/0- 22/0 -04/0 -06/0 پذيري توافق

 -35/0- 29/0 18/0 34/0 09/0- 25/0 14/0 21/0 شناسي يفهظو

=p<0.05 
  

 درج )3(و ترجيحـات فرهنـگ سـازماني در جـدول             بين پنج عامل بزرگ شخـصيت      ي  رابطه
) 1991( شده توسط اوريلي و همكاران     ها شبيه ضرايب همبستگي گزارش      اين همبستگي  .شده است 

هـايي بـا       سـازمان  ، افـراد   كـه  شـوند    مـي  موجـب هاي شخـصيتي معـين،        ويژگي :عبارت بهتر  به. است
  .هاي فرهنگي خاص را ترجيح دهند ارزش
كارجوياني «گويد  كه مي 1 ي دهد كه فرضيه  نشان مي)3(و ) 2(طور كلي، نتايج دو جدول  به

ي هـاي فرهنگ ـ  هـاي فرهنگـي نـوآوري و ارزش         تـر جـذب ارزش      نژندي بالايي دارند، كـم     كه روان 
هـاي فرهنگـي نـوآوري و         نژنـدي بـالا و ارزش       زيـرا بـين روان     ؛شـود  ي تأييـد م ـ   »شـوند   قاطعيت مي 

 نيزكـه بـر    2 ي   فرضـيه  همچنـين . دار وجـود دارد   ا معن ـ  و  منفي اي   رابطه ،هاي فرهنگي قاطعيت    ارزش
جـويي و    سـلطه  هاي فرهنگي    جذب ارزش  بيشترگرايي،     بالا در برون   ي  اساس آن كارجويان با نمره    

شـود؛ زيـرا      تأييـد مـي    شـوند؛   گـري مـي    تر جذب ارزش فرهنگـي حمايـت        گيري تيمي و كم     تجه
دار و بـا    ا معن  و  مثبت اي   رابطه گروهيگيري    جويي و جهت   هاي فرهنگي سلطه    گرايي، با ارزش    برون

براسـاس  . شـود    نيز تأييد مـي    3 ي  فرضيه. دار دارد ا معن  و  منفي اي  گري رابطه   ارزش فرهنگي حمايت  
شوند كـه ابعـاد       هايي مي    جذب سازمان  بيشترپذيري بالايي دارند،     ، كارجوياني كه توافق   3 ي  فرضيه
جـويي   مد و سلطهآ بالا و قاطعيت، تأكيد بر پي آنها  در فرهنگ  گروهيگيري    گري و جهت    حمايت

 گروهـي گيـري     گـري و جهـت       بـا ابعـاد حمايـت      ،پـذيري   توافـق  ، زيرا ؛پايين است  آنها   در فرهنگ 
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. دار داردا منفـي معن ـ اي جـويي رابطـه   مـد و سـلطه  آ دار و با قاطعيت، تأكيد بر پـي       ابت معن  مث اي  رابطه
كارجويـاني كـه گـشودگي بـالايي نـسبت بـه تجربـه دارنـد، جـذب                  « گويـد    نيز كه مـي    4 ي  فرضيه
 گروهيگيري     و جهت  يمدار بالا و جزئيات   آنها   شوند كه بعد نوآوري در فرهنگ       هايي مي   سازمان

شـود، گـشودگي نـسبت بـه          كه ملاحظـه مـي    چنان ، زيرا ؛گردد   تأييد مي  »پايين است   آنها در فرهنگ 
 گروهـي گيـري   مـداري و جهـت    دار و بـا جزئيـات     امعن ـو   مثبـت    اي  نوآوري رابطـه    با بعد  تجربه بالا 
ــه ــياي رابطـ ــيه  و منفـ ــت، فرضـ ــادار دارد و در نهايـ ــي 5 ي  معنـ ــد مـ ــز تأييـ ــود  نيـ ــاس . شـ   براسـ
شـوند كـه ابعـاد     هايي مي  جذب سازمان  بيشترشناسي بالايي دارند،     يفهكارجوياني كه وظ   5 ي  فرضيه

 آنهـا   بـالا و نـوآوري در فرهنـگ        آنها   مد و تأكيد بر پاداش در فرهنگ      آ  مدار، تأكيد بر پي    جزئيات
مد و تأكيـد بـر پـاداش در         آ  ، تأكيد بر پي   ي با ابعاد جزئيات مدار    شناسي بالا   وظيفه ،زيرا ؛پايين است 

  . معنادار دارد و منفياي معنادار و با نوآوري رابطهو  مثبت اي فرهنگ رابطه
مراتبـي    از رگرسـيون سلـسله     ، بين برازش فردسازمان با جـذابيت سـازماني        ي  براي تعيين رابطه  

 ي   كاري در گـام اول وارد معادلـه        ي   متغير كنترل تجربه   ،بيني جذابيت سازماني   در پيش  .استفاده شد 
ي در گام دوم وارد معادله شد و در گام نهـايي يـا گـام سـوم بـرازش                    برازش عين . رگرسيون گرديد 

  : است شدهدرج )4(در جدول آن  نتايج  كهشده وارد معادله رگرسيون شد دركذهني يا 
  

 عيني و فردسازمانبيني جذابيت سازماني از برازش  مراتبي پيش  رگرسيون سلسله.4جدول 
   كاري ي شده با كنترل تجربه درك

 R R2 ΔR2 β t لهمرح متغير

 46/4** 27/0 - 044/0 21/0 اول  كاريي كنترل تجربه

 38/5** 36/0 040/0 084/0 29/0 دوم برازش عيني

 31/5** 31/0 031/0 115/0 34/0 سوم شده دركبرازش 

 =p<0.01 
  

 كاري در رگرسيون معنادار بـود       ي   كنترل متغير تجربه   ،دهد   نشان مي  )4(طور كه جدول      همان
هـاي    نتايج گـام  . كند   درصد از واريانس جذابيت سازماني را در گام اول تبيين مي           4 ،تغير كنترل و م 

 ،شـده  درك نشان داد كه هر دو متغير بـرازش عينـي و بـرازش               ،مراتبي دوم و سوم رگرسيون سلسله    
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بـرازش عينـي   « گويـد   كـه مـي  6 ي طـور معنـاداري بـا جـذابيت سـازماني رابطـه دارنـد و فرضـيه              به
گويـد     كـه مـي    7 ي   و فرضـيه   » دارد فردسـازمان  ي  شـده  درك مثبتـي بـا بـرازش        ي   رابطه ازمانفردس

 » مثبتي با جذابيت سازماني دارد     ي   رابطه فردسازمان ي  شده درك و برازش    فردسازمانبرازش عيني   «
 درصد از واريانس جذابيت سـازماني       11 ،شده درك درصد و برازش     8برازش عيني   . شود  تأييد مي 

شده با فرهنـگ سـازمان       داده  ترجيح هاي فرهنگ    اقليدوسي ارزش  ي  هرقدر فاصله . كنند  ن مي را تبيي 
 ضريب استاندارد رگرسيون براي برازش عينـي        ،به همين دليل  .  باشد، برازش عيني بيشتر است     كمتر

 ويژگي مثبـت اسـت،   ي دهنده  نشان، با توجه به مفهوم ادبي كه برازش عيني      ،با اين حال  . منفي است 
  .در مطلق آن در نظر گرفته شدق

 با جذابيت سازماني    فردسازمان برازش عيني    ي   رابطه ،شده دركبراي تعيين ميزاني كه برازش      
 ي  شـده  دركبـراي اينكـه بـرازش       . كند؛ تحليل ميانجي بر مبناي رگرسيون انجـام شـد           را تعديل مي  
 را تعديل كند، سه شـرط بايـد          با جذابيت سازماني   فردسازمان بين برازش عيني     ي   رابطه ،فردسازمان

 ي   رابطـه  .2  با جذابيت سازماني معنادار باشـد      فردسازمان بين برازش عيني     ي   رابطه .1: برآورده شود 
 بـين بـرازش عينـي       ي   رابطه .3 . با جذابيت سازماني معنادار باشد     فردسازمان ي  شده دركبين برازش   
طـور     بـه  -شـود    كنتـرل مـي    سـازمان فرد ي  شـده  درككـه بـرازش       هنگـامي  - با جـذابيت   فردسازمان

.  ايـن شـرايط بـرآورده شـده اسـت          ،دهـد    نشان مـي   )4(طور كه جدول      همان. معناداري كاهش يابد  
 بـا جـذابيت     فردسـازمان اي معنـادار بـين بـرازش عينـي            مراتبي نشان داد كـه رابطـه       رگرسيون سلسله 

 بـا جـذابيت   فردسـازمان  ي شـده  دركاي معنـادار بـين بـرازش     و رابطه) r=0.29 ,p<0.05(سازماني
رگرسيون همزمان نشان داد كه رابطـه بـين بـرازش عينـي     . وجود دارد) r=0.34 ,p<0.05(سازماني 

.  معنـادار نيـست  -شود  كنترل ميفردسازمان ي شده درككه برازش   هنگامي- با جذابيت فردسازمان
 سـازماني رابطـه دارنـد،        با جذابيت  فردسازماندهد كه اگرچه هر دو نوع برازش          اين نتايج نشان مي   

شـده تعـديل     درك بـرازش    ي  وسـيله   بـا جـذابيت سـازماني بـه        فردسـازمان  بين برازش عيني     ي  رابطه
، اعتقـاد بـر ايـن بـود كـه بـرازش       8 ي در فرضـيه   .گـردد    نيز تأييد مي   8 ي   فرضيه ،شود و بنابراين    مي

  .كند اني را تعديل مي با جذابيت سازمفردسازمان برازش عيني ي  رابطهفردسازمان ي شده درك
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  گيري بحث و نتيجه
چه عـاملي متقاضـيان اسـتخدام را بـه سـمت            « كه   پرسشپژوهش حاضر با هدف پاسخ به اين        

  .  انجام شد»؟دارد كند و آنان را در آن نگه مي سازماني خاص جذب مي
و ترجيحـات     نشان داد كه روابط بين پنج عامل بـزرگ شخـصيت           )3 ( و )2(ول  انتايج در جد  

هـاي    هـاي شخـصيتي خـاص منجـر بـه تـرجيح ارزش              بدين معنا كـه ويژگـي     . فرهنگ معنادار است  
چون يك فرهنـگ نوآورانـه ريـسك بـالايي      مي توان گفت نتايج  بر اساس .شود فرهنگي ويژه مي  

 ،بـودن  هاي وابستگي و عاطفي      ويژگي .نمايد  د را دوچندان مي   نژن  اضطراب افراد روان   دارد، احتمالاً 
 -)1991 اوريلي و همكاران،  ( هاي قاطع است     كه خاص فرهنگ   -د را از تعارض و قاطعيت     اين افرا 

گرايـي بـا     كـه بـرون   اسـت تحقيقات نشان دادهدر اين راستا .  نيز تاييد شد   2 ي  فرضيه. كند  بيزار مي 
 تـسهيم اطلاعـات را       نيـز،  گـري   حمايـت . )1،1990گلدبرگ( جويي رابطه دارد    پرخاشگري و سلطه  

 .متبـاين اسـت   ) 2009 ،2پونـسي ( گرايـان   جـويي بـرون    طلبـي و رقابـت     كند كه با فرصـت     تشويق مي 
اندرسون،اسـپاتارو و   (ان بـا فرهنـگ گروهـي هماهنـگ اسـت          گراي ـ   بـرون  همچنين اجتماعي بـودن   

 اعتمـاد، مـشاركت و    كهگر هاي حمايت   كه فرهنگ  مي دهد   نشان   3 ي  تأييد فرضيه ).2008،  3فلاين
 ،همچنين). 1389 حسيني و همكاران،  (ها است   هاي اين فرهنگ    از ويژگي فضاي صميمانه و عادلانه     

؛ )1991 اوريلي و همكـاران،   (  و همكاري مورد توجه است       كه در آن انعطاف    گروهيگيري    جهت
افـراد توافـق پـذير بـه دليـل ويژگـي هـايي چـون انفعـال  و                    .  افراد انعطاف پذير را جذب مي كنند      

 بـه    افـراد  اينچنين    هم.  دوري مي كنند   مدهاآ   پي فرهنگ تاكيد بر  وابستگي از فرهنگ هاي قاطع و       
جـو    هـاي سـلطه     نبايد تمايلي بـه فرهنـگ     ) 1992كاستا و مك كرا،   (  از تعارض گريزانند   اينكه علت

رنگـي پـاييني دارنـد و         هـم  و)2002جـاج، هلـر و مانـت،        ( ندست ه ـ  خلاق چون افراد باز  .داشته باشند 
ويژگي احترام بـه قـانون در افـراد    .  منطقي است 4اييد فرضيه  نيز   ، ت )1990گلدبرگ،( مستقل هستند 

. شـوند  جـذب مـي   بـالا  يهاي بـا جزئيـات مـدار    دهد كه اين افراد به فرهنگ       نشان مي  ،شناس وظيفه
   و تأكيــد بــريمــدآ  پــي فرهنــگ هــاي  را بــه شــناس وظيفــه، افــراد ل بــه موفقيــت تمايــ،نــينچهم

ــا  جــذب فرهنــگ هــاي  ايــن افــراد ،كــاري حتيــاط ويژگــي ادليــل  بــه. كنــد پــاداش جــذب مــي   ب
 

1. Goldberg  
2. Pouncey  
3. Anderson, Spataro & Flynn 
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  . شوند نمي طلبي بالا ريسك
گيـري   ي روي تصميم   تأثير بيشتر  ،خواني  همرسد كه ادراك برازش و         به نظر مي   به طور كلي،  

هاي عيني بـرازش در       البته اين بدين معنا نيست كه شاخص      . و انتخاب شغل از سوي كارجويان دارد      
 روي  ،سـازمان  با فردبرازش عيني   تأثير   بيشتر را دارد كه     اند؛ بلكه اين معن   انتخاب شغل نامربوط هست   
 بـا پـژوهش   ،ايـن نتـايج   . مستقيم برازش از سوي كارجويـان اسـت    دركجذابيت سازماني ناشي از     

 ميـان نـوع فرهنـگ       ي  رابطهاست كه نشان داد     راست  هم) 1389( شناس و انصاري     عباسي، حق ابزري،  
تـوان    طور كلي مـي      به ،براساس نتايج .، مستقيم و تا حدي قوي است      با سازمان برازش فرد   سازماني و   

  :  زير را ارايه كردهايپيشنهاد
ويـژه در   عـاملي شخـصيت را بـه    الگـوي پـنج    اهميـت ، از پـژوهش حاضـر  آمـده  دست بهنتايج  

 يكـي از كاربردهـاي عملـي ايـن     ،دهـد و بنـابراين      بيني ترجيحات فرهنگي كارجويان نشان مي      پيش
توانند در مـورد ميـزان بـرازش          ها اين است كه آنان مي       يافته براي بخش گزينش و استخدام سازمان      

. هـاي شخـصيتي آنـان قـضاوت كننـد           شـان براسـاس ويژگـي      احتمالي كارجويان با فرهنگ سازمان    
 كــه  را افــراديســپستواننــد ابتــدا فرهنــگ ســازماني را مطالعــه كننــد و   هــا مــي  ســازمانن،بنــابراي
 عـاملي بـسيار     ،جذابيت سازماني  دوم،. براي آن در نظر بگيرند     ،اي شخصيتي مناسب دارند   ه  ويژگي

 ايجـاد تمـايز   ،نمايـد  اي كه در اينجا مهم مـي  نكته. مهم در انتخاب سازمان از سوي كارجويان است  
نوع اول آن جذابيتي است كـه پـيش از پيوسـتن كارجويـان بـه                . بين دو نوع جذابيت سازماني است     

 كارجويـان بـا     ،در ايـن حالـت    .  كاذب باشد   ممكن است كاملاً   ،در واقع و  ان وجود دارد    يك سازم 
كننـد و در صـورت         تلاش مـي    است شده  دركتوقعات فراوان براي پيوستن به سازماني كه جذاب         

توانـد     مـي  ،اين شـوك  . شوند   مي رو  روبه 1 پس از مدتي با شوك واقعيت      ،موفقيت در پيوستن به آن    
نـوع  .  و تمايل به ترك شغل را در آنـان افـزايش دهـد   شودانگيزش كاركنان  ل  موجب كاهش تماي  

شـده و    دركبر اثر بـرازش      و    آن جذابيتي است كه پس از پيوستن كارجويان به يك سازمان             ،دوم
در . شـود   نوعي از واقعيت اجتماعي كه ساخته مـي   ، يعني ؛شود   مي درك برازش عيني فرد با سازمان    

هـاي   اي خـاص از ارزش  هاي شخصيتي خـود، دسـته     استخدام براساس ويژگي   متقاضيان   ،اين حالت 
شـود كـه      هايي كاري منجر مـي      هاي كاري به ترجيح محيط      دهند كه اين ارزش     كاري را ترجيح مي   

 
1. Reality Shock  
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 يكـي از  ،شناسـي اجتمـاعي    اصـول روان برابـر . هاسـت   با اين ارزششابهداراي ترجيحات فرهنگي م 
 شـاغل، سـازماني را      ،بنـابراين ). 1387ارونسون،  ( است   1 شباهت ،دشو   مي  عواملي كه منجر به جاذبه    

كبـوتر بـا كبـوتر، بـاز بـا          «كه مشابه اوست دوست خواهد داشت؛ مصداقي روشن از مصرع مشهور            
هايش در واقع خـودش      انسان با انتخاب  «است كه همراست با اين ديدگاه فلاسفه      ،گيري اين نتيجه . »باز

از  آنهـا    كيـد بـر   أهاي فرهنگي قـوي و ت        تقويت ارزش  ،بنابراين. »)ررتژان پل سا  ( كند  را انتخاب مي  
شـود فـرد در        مـي  موجـب  بين افراد بـا سـازمان منجـر شـده و             بيشتر برازش   دركسوي مديريت به    

  . جذاب بماندسازمانِ

 
1. Similarity 
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طـرح  . ها بـراي گـزينش كاركنـان شـركت ملـي گـاز ايـران                اعتباريابي آزمون  ).1387(  حميدرضا ،عريضي
  .عاونت پژوهشي دانشگاه اصفهان و شركت ملي گاز ايرانپژوهشي م

ي  مطالعـه  انـساني؛  نيـروي  بهـسازي  رويكـرد  بـا  سازماني فرهنگ هاي ويژگي). 1388( فرهمند، ناصر فقهي
 ،فرهنگـي  تحقيقـات  ي فصلنامه. تبريز شهر صنعتي قطعات ي هتوليدكنند كوچك هاي شركت: موردي
  .330-295 ، 8 ش دوم، ي دوره
 بـين  ي رابطـه ). 1384( پـروين  كـديور ؛  علي محمـد ،اميرتاش؛  فريدون،تندنويس؛  كوروش، تبريزيقهرمان

. هاي دولتـي كـشور   دانشگاه هاي تربيت بدني در ت علمي گروهأفرهنگ سازماني و خلاقيت اعضاي هي
  .150-139): 6(3  ش،علوم حركتي و ورزش

 :مـشهد .  احمـد رضـواني    ي  ترجمـه . اي شخـصيت  ه ـ  نظريه ).1387.(اف. اس و شي ير مايكل    ؛   چارلز ،كارور
  .انتشارات آستان قدس رضوي. نشر به

.  پاشا شريفي و جعفر نجفـي زنـد      حسين ي  ترجمه. مباني پژوهش در علوم رفتاري    ). 1374( .ان .فرد كرلينجر،
  .انتشارات آواي نور. تهران .2 ج
  .ت جنگل، اصفهان، انتشاراشناسي صنعتي سازماني روان ).1387( علي مهداد،
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