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 سازمان -گیری درجه تناسب فرد ارائه روش کمی اندازه

 ANP با استفاده از روش
 

 ***جهرمی سمانه اصغری ،**اکبر الماسی علی ،عباسی عباس
 

 00/56/96تاریخ دریافت: 

 19/10/96تاریخ پذیرش: 

 چکیده
هدف از نگارش مقاله حاضر، شناسایی و انتیاخ مدلی مناس  جهت سنج  درجه تناس  

می ارائه روشی ک تیدرنهامذکور و  های مدلسازمان از ادبيات موضوع، تعيين وزن شاخو -فرد 
ها و سازمان است. در این راستا، ابتدا شاخو -فرد  هیدوسوگيری درجه تناس  برای اندازه

گروه  صورت بهای سازمان مورد بررسی قرار گرفت. سپس جلسه –های میتلف تناس  فرد  مدل

سازمان  -فرد  هیدوسومدل تناس   تیدرنهاها برگزار شد و بندی شاخومتمرکز برای دسته

بررسی این مفهوم انتیاخ شد. در گام بعد از طریی دیمتل و فرایند تحليل شبکه،  کریستف جهت
ها و رواب  بين آنها تعيين شد. نتيجه این پووه ، ارائه هفده شاخو برای ارزیابی وزن شاخو

های آنها با ها از افراد شناسایی و وزنها و هفده شاخو نيز برای ارزیابی سازمانافراد از سازمان

ها از دیدگاه اده از تکنيک فرایند تحليل شبکه بوده است. براساس نتایج، در ارزیابی سازماناستف
ها و اهداف سازمان دارای بيشترین وزن تأثيرکارایی، قدرت  ازآن پسهای سازمان و افراد، ارزش

ها، رزشا ازآن پسهای شیصی  و ها، گرای همننين در ارزیابی افراد از دیدگاه سازمان .اند بوده
 .اند بودهشیصيت و اهداف فردی، دارای بيشترین وزن 

 

 گروه متمرکزه؛ شبک ليتحل ندایفر ؛متلید ؛سازمان -تناس  فرد: کلیدواژه

                                                                                                                                        

 .نویسندۀ مسئول( دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اجتماعی دانشگاه شيرازبی  مدیریت  دانشيار( aabbasi@shirazu.ac.ir 

 ، شيراز، ایرانرازيالملل دانشگاه ش نيب سیپردی، و علوم اجتماع تیریاقتصاد، مددانشکده ، MBAکارشناس ارشد . **

 ، شيراز، ایرانرازيدانشگاه شی، و علوم اجتماع تیریاقتصاد، مدکارشناس ارشد مدیریت منابع انسانی، دانشکده . ***
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 مقدمه
مناابع بسايار    ،کنناد. کارکناان  هاا در محاي  جهاانی بسايار رقاابتی فعاليات مای       امروزه ساازمان 

شوند )ممون، صالح، بتی بلندمدت محسوخ میقدرتمندی برای سازمان جهت دستيابی به مزیت رقا

هماواره   ،خادمت کارکناان   وری و کاه  تارک (؛ لذا افزای  بهره050: 0514، 1باهاروم و هارون

تواناد  دهاد تناسا  باين فارد و ساازمان مای       های مدیران است. تحقيقات نشاان مای  یکی از دبدبه

موفقيات در   و (090: 0554، 0تورن)سايلور  ادهخدمت را کاه  د ود بیشيده، ترکوری را بهب بهره

 د. کن( را تضمين 60: 0510، 3رقابتی )سوکمن، بيتميس و اونر وکار کس محي  

 ،ها در حوزه مدیریت اسات. در رفتاار ساازمانی   نظریهمسئله محوری بسياری از  ،مفهوم تناس 

، 4پرددر ساطح فاردی معطاوف اسات )بيریگهاام، دی کاساترو و شا        تناسا   ر بکانون تمرکز بيشتر 

: 0556، 0شناسی تعاملی دارد )آرتور، بل، ویلادو و دوورسپيک(. این مفهوم ریشه در روان3: 0557

هاای مطالعااتی در عرصاه    تارین حاوزه  تناس  فرد و سازمان یکی از محباوخ  ،حاضر (. درحال716

ه منظاور از آن، درجا   و (363: 0557، 6های مدیریت عمومی و رفتاار ساازمانی اسات )برایات    رشته

-پاالموینو، ماارتينز  -ها و اهداف افراد و سازمان است )رویاز همگرایی بين باورها، هنجارها، ارزش

هاا و  همگرایای باين ویوگای    تأثير(. ادبيات این مفهوم بر بررسی 170: 0513، 7کاناس و فونترودونا

 (.300: 0551، 1های فرد و سازمان تمرکز دارد )امبروس، اماد و اسمينکارزش

سازد، استیدام کارکنان اسات. جاذخ   هایی که اهميت این مفهوم را برجسته میوزهیکی از ح

اهميات   ،دليال  همين (. به3: 0514، 9راهی مهم برای ایجاد مزیت رقابتی است )یو ،بهترین متقاضيان

ن توجااه بيشااتری را هااا رو بااه افاازای  اساات. محققااا اسااتیدام در سااازمان در صاانایع و دانشااگاه 

کنناد  خااا صارف مای    صاورت  باه تدایی استیدام و جذخ افراد در سازمان خصوا مراحل ابدر

                                                                                                                                        

1. Memon, Salleh, Baharom, & Harun 

2. Silverthorne 

3. Sökmen, Bitmis & Üner 

4. Brigham, De Castro, & Shepherd 

5. Arthur, Bell, Villado, & Doverspike 

6. Bright 
7. Ruiz-Palomino, Martínez-Cañas, & Fontrodona 

8. Ambrose, Arnaud, & Schminke 

9. Yu 
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مفهاوم تناسا  فارد و ساازمان در اماور اساتیدام و        یريکاارگ  به(. 703: 0550، 1)دنين، اش و نوئه

(. 410: 0550، 3( آبااز شاد )کاارلس   1917) 0اشنایدر نگهداشت -انتیاخ -انتیاخ از مدل جذخ

هاای روابا  اساتیدامی بادل گشاته      جنباه  نیتار  مهام باه یکای از   امروزه نيز تناس  فرد و سازمان، 

دنبال ایان اسات کاه رویکارد منعطاف و جاامعی بارای         ( و به1446: 0557، 4)رسيک، بالتز و شانتز

(. بالباً افاراد نياز تمایال باه اساتیدام در      000: 0554، 0انتیاخ کارکنان ارائه دهد )وسترمن و کایر

های فردی آنان همبستگی داشته باشد )ابزری، اشد که با ویوگیسازمانی دارند که دارای محيطی ب

 (.61: 0510کبيرپور و سعيدی، 

توان بياان داشات کاه    نيز به استناد تحقيقات تجربی می موردبحثخصوا اهميت موضوع در

باين خاوبی بارای    تناس  بالای فرد و سازمان نتاایج م بات فراوانای هماراه دارد. ایان مفهاوم پاي        

ای عاالاوه بااا رفتااار شااهروندی سااازمانی، کااار تيماای و عملکاارد زمينااه   هت. بااخاادمت اساا تاارک

(، 33: 0557عملکاارد بااالا و اسااترس پااایين )بيریگهااام و همکاااران،   ،(113: 0554، 6)سااکيگو ی

(، بهباود  404: 0551، 7رضایت شغلی، تعهد سازمانی و  موفقيات شاغلی )لاور و کریساتوف باروان    

(، ایجاد 111: 0555، 9(، رفاه فردی و نتایج سازمانی )ویانن1: 0513، 1انگيزش )رسيک و همکاران

به دفااع داوطلباناه از ساازمان و احسااس مسائوليت بيشاتر )هاان،         الطبع، هبحس مالکيت در افراد و 

و  11(، شااادی و ماناادن در سااازمان )دی کااومن 406: 0510، 15 يانااه، مااک کنویاال و  يانااه 

 ک دارد.( ارتباطی نزدی159: 0559همکاران، 

به اهميت تناس  فرد و سازمان و منافع گسترده حاصل از آن، همننين کمبود مطالعاات   باتوجه

جهت سنج  این مفهوم، محققان در این تحقيی تلاش خود را به ارائاه   شده ارائههای کمی و مدل

فعاالين  سان مادیران و  تا بدین ؛اندمعطوف ساخته ANP – نين روشی با استفاده از تکنيک دیمتل 
                                                                                                                                        

1. Dineen, Ash, & Noe 

2. Schneider 
3. Carless 

4. Resick, Baltes, & Shantz 

5. Westerman, & Cyr 

6. Sekiguchi 

7. Lauver, & Kristof-Brown 

8. Resick 
9. Vianen 

10. Han, Chiang, McConville, & Chiang 

11. De Cooman 
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گياری جدیادی فاراروی    حوزه صنایع گوناگون را در سنج  ایان مفهاوم یااری نمایناد و جهات     

 گوناه برشامرد:  تاوان ایان  این پاووه  را مای   سؤالات یطورکل بهمطالعات این حوزه فراهم کنند. 

 ساازمان  -هاا و افاراد جهات سانج  درجاه تناسا  فارد       مهام و اثرگاذار ساازمان    یهاشاخو. 1

 یهاا وزن شااخو  .3کادام اسات؟،    سازمان -دل مناس  سنج  درجه تناس  فردم .0کدامند؟، 

 -درجاه تناسا  فارد    ياری گ انادازه  یروش کما  .4 گونه است؟  ANP دیمتل روش اساسبرمدل 

  يست؟  سازمان
 

 نظری ۀمبانی نظری و پیشین
پاور،  )قلای  اسات  فارد و محاي    تناسا   تار گساترده  از مفهاوم  جز  یک فرد و سازمان تناس 

گرفتاه در ایان حاوزه بسايار گساترده اسات        تحقيقاات صاورت   (.015: 1319نواد و شرافت،  وشنر

(. این مفهوم به همگرایی افراد با محي  کاری اشاره 101: 0516، 1)ریسمن، اریکسون و دیفندورف

همگرایی را در سطوح میتلفی مانناد فارد و شاغل، فارد و      ،دارد. در  ار وخ این مفهوم محققان

(. تاریینه ایان مفهاوم   411: 0514، 0اند )ساراک، افيل و اریلماز.. مورد بررسی قرار دادهگروه و .

انی و حرکت باه سامت تمرکاز بار     و کار دانشمندان علوم رفتار سازم 1905دقيی به دهه  صورت به

هااای شااغلی جهاات کاااه  مشااکلات و افاازای  سااطح عملکاارد شااغلی  کااردن موقعياات جااذاخ

و تجربی در گستره مطالعاتی تناس  فرد و ساازمان   نظری صورت بهغيرها ، بسياری از متگردد یبرم

 (. 0514، 3مشیو شد )فاروکی و ناگندرا

: 0555هاای فارد و ساازمان اسات )کریساتوف باراون،       همگرایای ارزش  ،تناس  فرد و سازمان

 سازمان هشد رفتهیپذ هایارزش و است معتقد به آنها فرد که ییها ارزش ميان تناس  درواقع .(643

 کاه  ییها تیمأمور و اهداف و است تعيين کرده خود برای فرد که اهدافی ميان همننين تناس  و

 یناصار کناد ) مای  ایجااد  را تناسا   ایان  نمایاد،  مای  دنباال  خاود  راهباردی  اناداز در  شم سازمان

د: کنگونه تعریف می( این مفهوم را این1996(. کریستوف )1516: 1390و همکاران،  یمحمدآباد

حداقل یکی از آنها  يازی را داشاته باشاد     .1 :افتد کهسازگاری بين فرد و سازمان زمانی اتفاا می

                                                                                                                                        

1. Risman, Erickson, & Diefendorff 

2. Saraç, Efil, & Eryilmaz 

3. Farooqui and Nagendra 
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هر  .3 ؛اشتراک بگذارند بنيادین مشابهی را با یکدیگر به هایویوگی .0 ؛که دیگری به آن نياز دارد

ساازمان فار     -تناس  فرد نظریه(. اصولاً 3: 0516، 1دو مورد )کيلروی، فلود، بوساک و  نورت

همیوانی با مشیصات افراد را دارناد و رفتاار و    ظرفيتها مشیصاتی دارند که کند که سازمانمی

 -تناس  فرد (.395: 0556، 0)هافمن و ووئر  ستهمیوانی بين آنها درجه ريتأثگرای  افراد تحت 

کنار الگوهای  سازمان روی این موضوع تمرکز دارد که وقتی الگوها و محتواهای ارزشی افراد در

(. 409: 1991، 3گذارند ) اتمن  ه تأثيری بر رفتار و نگرش افراد می ،گيردارزشی سازمان قرار می

 یاا  داشاته،  تطاابی  هام  با اطراف  کاری محي  و فرد خصوصيات وقتی که است آن اساسی فر 

واد و شارافت،  نا  پور، روشن)قلییابد می افزای  ،باشند، اثربیشی داشته بالایی همیوانی کم دست

 -حقيقت سطوح بالاتری از تناس  فرداست که درهمننين نتایج مطالعات نشان داده  (.015: 1319

شاود )رواقای، شامس،    هاای ساازمان   تواناد باعاث ایجااد ساطوح باالاتری از جاذابيت      سازمان می

 (. 0: 1390خصال و صالحی،  آرین

هستند. تناس  مکمال  س  تکميلی تناس  مکمل و تنا ،سازمان -دو رویکرد اصلی تناس  فرد

 ،م اال  ابه و متناسبی داشته باشند. بارای های بنيادین مشافتد که فرد و سازمان ویوگی زمانی اتفاا می

ایان ناوع تناسا      ،های مشترکی مانند استقلال یا خلاقيات داشاته باشاند   اگر سازمان و افراد ارزش

یکای از طارفين  يازی داشاته باشاد کاه        یابد. تناس  مکمل مربوط به زمانی است کاه افزای  می

هاایی دارد کاه   زماانی کاه فارد مهاارت     ،م اال  یا به آن نياز داشته باشد. برای دیگری آن را بیواهد

ها و دستمزدهایی را فراهم سازمان برای انجام کار خاصی به آنها نياز داشته باشد و یا سازمان پاداش

یابد )آربور، آنها را بیواهد، این نوع تناس  افزای  می کند که فرد به آنها احتياج داشته باشد و یا

(. این رویکردها ش  مفهوم میتلف در بررسی تناسا   43: 0514، 4کانتس، کرفت، بوگلارسکی

هاا، تناسا  اهاداف، تناسا  شیصايت، تناسا        گيرناد: تناسا  ارزش  نظر مای سازمان را در -فرد

 (.4: 0550، 0ها )کندیتوانایی -ها و تناس  تقاضاهاتأمين -علایی، تناس  نيازها

 
                                                                                                                                        

1. Kilroy, Flood, Bosak, & Chênevert 

2. Hoffman, & Woehr 
3. Chatman 

4. Arbour, Kwantes, Kraft, & Boglarsky 

5. Kennedy 
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به  (1)سازمان ارائه شده است که در جدول  -های گوناگونی در حوزه تناس  فردتاکنون مدل

 د. شوآنها اشاره می نیتر مهمبرخی از 

 
 سازمان -های تناسب فرد . مدل1جدول 

 عناصر مدل سال محققان

 اهداف، جذخ، انتیاخ و فرسای   1917 اشنایدر

 1919  تمن

ها  ها(، مشیصات فرد )ارزشها، هنجارها، محتوا و تواناییمشیصات سازمان )ارزش

ها و تغييار  سازی انتیاخ، انتیاخ، نتایج سازمانی )تغيير ارزشها(، اجتماعیو توانایی

 ها و تمایل به ماندن(. ها، تغيير گرای رفتار(، نتایج فردی )تغيير ارزش

 1996 کریستف

  شخص
 ها(ها، اهداف و گرای )شیصيت، ارزش هاویوگی

 فردی(، فعاليت ميانKSAS)منابع، وقت، تلاش، تعهد، تجربه،  نيتأم

 فردی( های روانی، وابسته به فعاليت ميانتقاضا )منابع، مالی، فيزیکی، فرصت

  سازمان
 ها، اهداف، هنجارها(  ها )محي  / فرهنه، ارزشویوگی

 های روانی وابسته به فعاليت ميان فردی( فرصت)منابع مالی و فيزیکی،  نيتأم

 ی(فرد انيم، فعاليت KSASتقاضا )منابع، وقت، تلاش، تعهد، تجربه، 

کبل و 

 ادوارد
 ها، ارضای نيازهای روانی و گرای  افرادتناس  ارزش 0554

 

اسات  تحقيقات گوناگونی در داخل و خارج از کشور بر این موضوع صاورت گرفتاه    علاوه هب

 شود. معرفی می اختصار بهترین آنها در ادامه مرتب که 
 

 تحقیقات داخلی و خارجی

تناسا  فارد ا     تاأثير ( در بررسای  1317و همکااران )  توسا  ابازری   شاده  انجاماساس تحقيی بر

کاه بعاد از تناسا      دشدانشگاه شهيد باهنر کرمان، مشیو  یعلم ئتيهسازمان بر نگرش اعضای 

هاا و تناسا    ها، تناس  شیصيت، تناس  دان ، مهارت و تواناایی زشترتي  تناس  ار اهداف، به

 . است دار را بر رضایت شغلی آنها داشتهمعنی تأثيربيشترین  ی،علم ئتيهمحي  کاری اعضای 
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ای به بررسی و سنج  تناس  شغلی و رابطاه آن باا تعهاد     ( در مطالعه1319امامی و همکاران )

های نفتی ایران اقدام نمودناد. نتاایج نشاان    و پی  فرآورده سازمانی کارکنان شرکت ملی پالای 

 اند.شغلی متناس  بوده ازلحاظدرصد از کارکنان  45داد که تنها 

سازمان و تعهد ساازمانی   -ای با عنوان بررسی تناس  فرد ( در مطالعه1391رواقی و همکاران )

این نتایج دست یافتند که ميانگين  های آموزشی دانشگاه علوم پزشکی تهران بهکارکنان بيمارستان

 در سطح متوس  قرار دارد.  موردمطالعههای سازمان در بيمارستان -تناس  فرد 

( طی آن به بررسی الگوی ساختاری رابطه تناس  1390پرور و همکاران ) ای که گلدر مطالعه

شغل  -  فرد های شغلی پرداختند، مشیو شد که تناسشغل با فرسودگی هيجانی و نگرش -فرد 

که بين فرسودگی هيجانی و رضایت  ضيهاین فربا رابطه منفی دارد. همننين  ،با فرسودگی هيجانی

 منفی وجود دارد. ۀرابط ،شغلی

الزی دولتاای ماا یهااا شاارکت( در 0513) 1ای کااه خالااد عماار، یااونس و بوسااتامن در مطالعااه

 :آمد دست بهزیر سازمان انجام دادند، نتایج  -خصوا ارزیابی تناس  فرد در

و م بتای بار تناسا  فارد ا ساازمان دارد،        توجاه  قابل تأثير ،های دان این فرضيه که ویوگی .1

 نامحسوس تأیيد شد. طور به

 یتاوجه  قابال  طاور  بهسازمان  -های اجتماعی بر تناس  فرد ویوگی تأثيرفرضيه دوم مبنی بر  .0

 . شدنسبت به فرضيه اول تأیيد 

ای سازمان نيز با درجاه  -وجود رابطه م بت بين سابقه کار و تناس  فرد فرضيه سوم مبنی بر  .3

 . شدبرابر فرضيه دوم تأیيد 

( در ده شارکت توليادی در   0513) 0ای کاه شارکاوی، عبادالرحيم و آزورا داهالاناا    در مطالعه

رفتار سازمان در شرکتی بالا باشد، تمایل به  -مالزی انجام دادند، مشیو شد که وقتی تناس  فرد 

کااه    شادت  باه  - ه از نوع خرابکاری سازمانی و  ه از ناوع خرابکااری شیصای    -خرابکاری 

 یابد. می

سازمان بر رضاایت   -تناس  فرد  تأثيرخصوا ( در0514)ای که فاروکی و ناگندرا در مطالعه

                                                                                                                                        

1. Khaled Omar, Yunos, & Bustaman 

2. Sherkavi, Abdolrahim, & Azora-Dahalana  
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شغلی و عملکرد شغلی کارمندان، انجام دادند، به این نتيجاه رسايدند کاه یاک تناسا  قاوی باين        

شاود کاه   ها و فرهنگی منجار مای  های سازمان به خلی ارزش های شیصی کارمندان و ارزشرزشا
 کنند.کارمندان خيلی احساس راحتی پيدا می

دو شرکت فنلاند انجام داد، هدف این بود کاه آیاا    در( 0514) 1ای که پلتو کانگاسدر مطالعه
شیو برای پست ساازمانی باا   یک  شده فیتعربين مشیصات شیصی از پي   یتوجه قابلرابطه 

مشیصات شیصی واقعای آن شایو در آن پسات و عملکارد و خساتگی شایو در آن پسات        

سااازمان کااه تناساا  بااين مشیصااات از پااي   -تناساا  فاارد  نظریااۀاساااس یااا نااه؟ بروجااود دارد 
و مشیصات واقعی شیو و رضایت شغلی و عملکرد شیو رابطه م بت باید وجاود   شده فیتعر

 د.شن موضوع نيز در این تحقيی تأیيد داشته باشد، ای
هایی جهت ارزیابی تناس  فارد ا ساازمان مطالعاه     ( در مورد ویوگی0514براون ) و کریستوف

هاای  هاا، ویوگای  هاا، ارزش دانا ، مهاارت، تواناایی    یهاا  یبناد  دساته ویوگی در  60ها ند. آنکرد
ا در مورد شیصيت باود و  همورد از این مشیصه 35ها را مشیو کردند. شیصيتی و سایر نگرش

صحت انتیاخ شغل براساس  ،ها بود. تعداد کمی از مطالعاتها در مورد ارزشاز آن پنج موردفق  
 های شیصيتی را تأیيد کرد. ویوگی
توان نتيجه گرفت که اگر ه مطالعات بسياری در حوزه با بررسی پيشينه موضوع می یطورکل به

هاا و ابزارهاای منساجم و دقيقای بارای      مادل  حاال  نیباا، است تناس  فرد و سازمان صورت گرفته
سنج  این مفهوم وجود ندارد و تعداد مطالعاتی که مستقيماً به ارائه روشی کمی برای این منظاور  

 بسيار اندک است.   ،پرداخته باشند

 

 شناسی روش
باا   پيمایشی و از حيث رویکرد، کمای اسات.   ،ماهيت ازنظرهدف کاربردی،  ازنظراین تحقيی 

های میتلف تناس  فرد و سازمان شناساایی شاد و ساپس باا     ها و مدلمرور ادبيات تحقيی شاخو

ساازمان   -فارد  هیدوساو و مادل تناسا     یبناد  دساته هاا  شاخوجلسه گروه متمرکز، این برگزاری 

شا  نفار از اعضاای    از انتیاخ شد. ایان گاروه کاانونی متشاکل      ،کریستف جهت بررسی تناس 

                                                                                                                                        

1. Pleto Kangas  
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برخوردار هساتند.   موردنظرراجع به موضوع  مناس ه شيراز بود که از اطلاعاتی دانشگا یعلم ئتيه

هاا و ميازان اهميات    در این تحقيی پرسشنامه بوده و برای تعيين رابطاه باين شااخو    کاررفته بهابزار 

های دیمتل و مقایسات زوجی استفاده شده است. نمونه آماری پووه  نيز هام در  ها از تکنيک آن

اناد. روش  تان از خبرگاان متیصاو باوده     هفات  ،دهای بنادی و هام در مرحلاه وزن   مرحله دساته 

، به این دليال کاه باه تشایيو محققاان،      است مند بوده گيری این خبرگان بيراحتمالی هدف نمونه

دیریت مناابع  خااا ما   صاورت  باه هاای مادیریتی و   دانشگاه شايراز، در حاوزه   یعلم ئتيهاعضای 

در تحقيای   ازآنجاکاه بحاث هساتند.   مورد و اطلاعاتی مناسا   دارای تحصيلات، تجربياتانسانی، 

و اسات  ، اعتبارسانجی شاده   شاده  ارائاه که قابلاً براسااس روش علمای     شده  استفادهحاضر از مدلی 

عالاوه جهات تهياه     هشود؛ بسازمان محسوخ می –های تناس  فرد همننين یکی از معتبرترین مدل

گيری شده، لذا نياازی باه   پرسشنامه مقایسات زوجی بهرهدهی نيز از فرمت استاندارد پرسشنامه وزن

 بررسی روایی و پایایی در این خصوا نيست. 

 

 های پژوهش یافته
در قسمت روش تحقيی بيان شد که گروه کانونی متشکل از خبرگان موضوع، مدل کریستوف 

توان باه ایان   ا میهرا انتیاخ نمودند. جهت تبيين دلایل انتیاخ این مدل و برتری آن به سایر مدل

ساازمان   –موضاوع تناسا  فارد     گاذاران  انيا بن ازجملهموارد اشاره نمود؛ نیست اینکه کریستوف 

است و مدلی معتبر ارائه داده که در تحقيقات بي  از دو دهه اخير مورد اقباال و توجاه بساياری از    

د از جامعيات  هاای موجاو  دوم اینکه مدل ماذکور نسابت باه ساایر مادل      ؛محققان قرار گرفته است

و از هار دو منظار فارد و     هیدوساو  صاورت  باه  راکه تناس  در این مادل   ؛بيشتری برخوردار است

هاا ایان مسائله لحااظ نشاده اسات.       در دیگار مادل   کاه  یدرحاال سازمان مورد بررسی قارار گرفتاه؛   

ارائاه مادلی کمای اسات و      ،است که هدف و کاار اصالی محققاان در پاووه  حاضار      ذکر انیشا

توان این فرایند را می گرید یعبارت به؛ در درجه دوم اهميت قرار دارد کار نیادل مبنا برای انتیاخ م

تاوان کلياه مراحال ایان پاووه  را در پانج گاام کلای         مای  یطاورکل  باه روی هر مدلی انجام داد. 

 د. شوها تشریح مید که در ادامه هر یک از این گامکربندی  دسته

ابی سازمان از منظر شخص و همچنین شخص از های ارزیگام اول: تعیین شاخص
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 منظر سازمان

(، 0514) 1اساااس ماادل کریسااتف و مطالعااات  او، یانااه، یانااه و زنااه در ایاان تحقياای بر

باه   هاا، باتوجاه  د. ایان شااخو  شسازمان مشیو  -درجه تناس  فرد هیدوسوهای ارزیابی شاخو

ات( و تناس  تکميلی )تناس  مدل کریستف که تناس  را از منظر تناس  مکمل )تناس  خصوصي

اساس این دو تناس  و همننين از منظر بر (0)دهد، در جدول ها( مورد توجه قرار مینيازها و تأمين

 ند.شوبندی میشیو و سازمان دسته

 
 هاارزیابی افراد و سازمان یها شاخص. 5جدول 

 دید افراد های ارزیابی سازمان ازشاخص های ارزیابی افراد از دید سازمانشاخص

 تناسب تکمیلی  تناسب مکمل  تناسب تکمیلی  تناسب مکمل 

 هاارزش

 اهداف

 شیصيت

 هاگرای 

 های ارتباطیمهارت

 ایدان  حرفه

 گيریتوانایی تصميم

 توانایی سازگاری

 های یادگيریمهارت

 توانایی یادگيری

 ظرفيت تحقيی

 توانایی نوآوری

 توانایی انجام تعهد

توانایی جسمی و 

 وحیر

 های رهبریمهارت

 فردیهای ميانمهارت

 سابقه تحصيلی

 هاارزش

 فرهنه

 اهداف

 هنجارها

 کارایی

 محي  درونی سازمان

 نوآوری

 انداز شم

 تمایز

 یکپار گی

 سطح رهبری مدیریت

 مکانيزم استیدام

 قدرت تأثير

 پایداری

 های ارتقافرصت

 های یادگيریفرصت

 موقعيت مکانی سازمان

 

                                                                                                                                        

1. Xue, Yang, Yang, & Zeng 



 ANPسازمان با استفاده از روش  -گیری درجه تناسب فرد ارائه روش کمی اندازه

141 

 ANPها به روش ین وزن شاخصگام دوم: تعی

 17ها هرکدام های ارزیابی سازمانهای ارزیابی افراد و همننين شاخوبه اینکه شاخو باتوجه

پاذیر نيسات. نظار باه اینکاه اک ار کارشناساان        امکاان  یراحتا  بهمورد هستند، مقایسات زوجی آنها 

 هاا بنادی شااخو  ز به دستهشاخو صورت گيرد، نيا 1معتقدند مقایسات زوجی نباید بين بيشتر از 

دليال باا برگازاری یاک جلساه گاروه        هماين  وجود آمد. باه  جهت کاه  تعداد مقایسات زوجی به

های موضوع تناس  تکميلی از بندی شاخودسته جلسه درمتمرکز از طریی اجماع خبرگان حاضر 

 د.شمشیو  (3)ها مطابی جدول هر دو منظر افراد و سازمان

 
 های ارزیابیاخصبندی ش . دسته9جدول 

 ها در بعد تناسب تکمیلیهای ارزیابی سازمانشاخص های ارزیابی افراد در بعد تناسب تکمیلیشاخص

 ها فرصت راهبرد ساختار عملکرد  ها توانایی ها مهارت دانش 

     کارایی    ای دان  حرفه

     محي  درونی    ظرفيت تحقيی

     موقعيت    سابی تحصيلی

های مهارت

 رهبری
     قدرت تأثير   

های مهارت

 ارتباطی
   

سطح رهبری 

 مدیریت
    

های مهارت

 فردیميان
   

انسجام 

 سازمانی
    

توانایی 

 سازگاری
     پایداری   

های مهارت

 یادگيری
   

مکانيزم 

 استیدام
    

-توانایی تصميم

 گيری
     انداز شم   

     نوآوری    توانایی یادگيری

     تمایز    توانایی نوآوری

توانایی انجام 

 تعهد
   

های فرصت

 یادگيری
    

توانایی جسمی 

 و روحی
   

های فرصت

 ارتقا
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 17مقایسات زوجی  یجا بهکند که این امکان را فراهم می (3)ها در جدول بندی شاخودسته

هاا در بعاد تناسا  تکميلای     هاا و مهاارت  شاخو ارزیابی افراد، سه دسته شاخو دانا ، تواناایی  

هاا( یعنای   هاا، اهاداف، شیصايت و گارای     هماراه  هاار شااخو بعاد تناسا  مکمال )ارزش       به

قارار گيرناد و ساپس وزن هار دساته       ANPشاخو مورد مقایساات زوجای باه روش     7 درمجموع

گرفتاه توزیاع شاود.     هاا براسااس مقایساات زوجای صاورت     بين زیار شااخو   شده محاسبهشاخو 

هاا  هاار   شااخو ارزیاابی ساازمان    17مقایسات زوجای   یجا بهدهد جدول نشان میهمننين این 

شااخو    هاار هماراه   ،ها در بعد تناس  تکميلیو فرصت راهبرددسته شاخو عملکرد، ساختار، 

شااخو ماورد    1 درمجماوع هاا، فرهناه، اهاداف و هنجارهاا( یعنای      بعد تناسا  مکمال )ارزش  

را باين   شاده  محاسابه و ساپس وزن هار دساته شااخو      قرار گيرند ANPمقایسات زوجی به روش 

 شوند. گرفته توزیع می اساس مقایسات زوجی صورتها برشاخوزیر
 

 ها با تکنیک دیمتلتحلیل رابطه درونی شاخص

هایی که دارای رابطه درونی هستند با هم مقایسه شوند، لذا لازم است شاخو ANPدر تحليل 

شود. در این تکنياک  ای دارای وابستگی درونی مشیو میهشاخو ،با استفاده از تکنيک دیمتل

هاای دیگار   خصوا تأثيرگاذاری هار شااخو بار شااخو     نامه نظرات خبرگان دراز طریی پرسش

هاا  هر یک از شاخو تأثيرخصوا يانگين نظرات خبرگان درشود. ممطابی طيف زیر مشیو می

 است.  0و  4های دیگر مطابی جداول بر شاخو
 زیاد تأثير خيلی تأثير زیاد تأثير کم کم ر خيلیتأثي بدون تأثير

5 1 0 3 4 

 

 ها های ارزیابی افراد نسبت به دیگر شاخصشاخص تأثیر. میزان 4جدول 

 هاشاخص هاارزش اهداف شخصیت هاگرایش دانش هامهارت هاتوانایی

 هاارزش  43/3 09/3 71/3 43/1 07/1 14/1

 هدافا 14/1  09/0 71/0 71/1 16/1 0

 شخصیت 07/1 71/0  07/0 07/1 0 0

 هاگرایش 07/1 09/0 14/0  71/1 07/1 71/1

 دانش 16/1 40/0 71/0 3  14/3 71/0

 هامهارت 16/5 0 14/0 43/0 07/0  16/0

 هاتوانایی 1 09/0 09/0 43/0 16/1 16/0 
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 ها ها نسبت به دیگر شاخصهای ارزیابی سازمانشاخص تأثیر. میزان 2جدول 

 ها شاخص هاارزش فرهنگ اهداف هنجارها عملکرد ساختار راهبرد هافرصت

 ها ارزش  43/3 43/3 43/3 16/0 09/0 0716 43/0

 فرهنگ 16/0  09/3 09/3 3 3 3 09/0

 اهداف 14/0 09/0  09/0 71/3 43/3 3 07/0

 هنجارها 09/0 43/0 09/0  71/0 07/0 07/0 09/0

 عملکرد 43/1 14/1 16/1 14/1  07/1 07/1 07/0

 ساختار 0 16/1 07/0 71/1 07/3  09/3 16/0

 راهبرد 71/1 0 09/0 16/1 07/3 43/3  14/3

 هافرصت 14/1 14/1 07/0 09/1 43/0 16/1 14/3 

 

در هر خاناه   1است. عدد  (7)و  (6)ها مطابی جداول های نهایی رواب  درونی شاخوماتریس

در ابتدای سطر بر شااخو نظيار آن در ساطر اول     شده مشیوخو جدول بيانگر تأثيرگذاری شا

فاقاد رابطاه درونای     ،لاذا دو شااخو متنااظر    ،عدم تأثيرگذاری اسات  دهنده نشان 5باشد. عدد می

 هستند. 

 
 اساس تکنیک دیمتلهای ارزیابی افراد بر. رابطه درونی شاخص6ل وجد

ی
نای

وا
ت

 
 ها

ت
ار

مه
 

 ها

ش
دان

 

ش
رای

گ
 ها

ت
صی

خ
ش

 

ف
دا

اه
 

رز
ا

 ش
 ها

 هاشاخص

 هاارزش 5 1 1 1 5 1 5

 اهداف 5 5 1 1 5 5 5

 شخصیت 5 1 5 1 5 5 5

 هاگرایش 5 5 5 5 5 5 5

 دانش 5 1 1 1 5 1 1

 هامهارت 5 1 1 1 5 5 1

 هاتوانایی 5 1 1 1 5 1 5
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 اساس تکنیک دیمتلها برهای ارزیابی سازمان. رابطه درونی شاخص1جدول 

 ها شاخص ها ارزش فرهنگ اهداف هنجارها عملکرد اختارس راهبرد ها فرصت

 ها ارزش 5 1 1 1 1 1 1 1

 فرهنگ 1 5 1 1 1 1 1 1

 اهداف 5 5 5 5 1 1 1 1

 هنجارها 5 5 1 5 1 1 1 1

 عملکرد 5 5 5 5 5 5 5 5

 ساختار 5 5 1 5 1 1 5 1

 راهبرد 5 5 1 5 1 1 5 1

 هافرصت 5 5 5 5 1 5 5 5

 

  ANPها با استفاده از تکنیک خصتعیین وزن شا

هاا باا   عباارتی تعياين رابطاه درونای شااخو      ها بر هام و باه  کردن تأثير شاخو پس از مشیو

ها های ارزیابی افراد از دیدگاه سازمانتکنيک دیمتل، دو پرسشنامه مقایسات زوجی جهت شاخو

. لازم باه توضايح   یاع شاد  ها از دیدگاه افاراد طراحای و توز  های ارزیابی سازمانو همننين شاخو

( و 1هاای ارزیاابی افاراد )جادول     ها در مجموعه شااخو در جداول مذکور گرای  هر نداست 

ها بودند، ( فاقد رابطه با سایر شاخو9ها )جدول های ارزیابی سازمانعملکرد در مجموعه شاخو

ه با دان  و ها دارای رابطگيری شکل صحيح سوپر ماتریس، گرای ولی در پرسشنامه جهت شکل

نظر گرفته شد. در ایان مرحلاه از   ، فرهنه و هنجارها درها باارزشها و عملکرد دارای رابطه ارزش

بارای   9بارای تارجيح یکساان و عادد      1کميتی ساعتی اساتفاده شاد. در ایان طياف عادد       9طيف 

نهایت مرجح است. پس از گردآوری نظرات خبرگان، نیست جداول مقایسات زوجی هر خبره  بی

کنتارل شاد و از ماواردی کاه ناساازگاری داشات        super decisionsافازار   جداگاناه از طریای نارم   

گردیاد. ساپس مياانگين هندسای نظارات خبرگاان محاسابه و مجادداً ناساازگاری ایان            نظر صرف

کنترل شد که خوشبیتانه تمام جداول هر دو ميانگين هندسی ساازگار باود.    افزار نرمها در ميانگين

ماذکور محاسابه شاد. وزن     افازار  نارم هاا توسا    نان از عدم ناسازگاری، وزن شااخو پس از اطمي
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مساتقيماً از طریای    هاا  نيتاأم در بعد نيازها و  شده مشیوهای های بعد خصوصيات و دستهشاخو

دسته های هر ها از کل و درصدی که شاخووزن دسته شد و سپس با نظر بهمشیو  ANPتحليل 

 9و  1ها مطابی جاداول  های بعد نيازها و تأمينداشتند، وزن کليه شاخوبه مقایسات زوجی  باتوجه

 د.شمشیو 

 
 ها سازمانارزیابی افراد از دیدگاه  یها شاخص. وزن نهایی 1جدول 

ی 
ار

ص
خت

ت ا
لام

ع

ص
خ

شا
 ها 

ن 
وز

ی 
های

ن

ص
خ

شا
 

ها
 

ص 
خ

شا
ر 

زی
د 

ص
در

ص
خ

شا
ز 

ا
 

ص
خ

شا
ر 

زی
 ها

ص
خ

شا
ن 

وز
ر 

 د
ها ی

صل
ل ا

د
م

 

ص
خ

شا
 ها

P1 14/5 ----- ----- 14/5 هاارزش 

P2 100/5 ----- ----- 100/5 اهداف 

P3 130/5 ----- ----- 130/5 شیصيت 

P4 01/5 ----- ----- 01/5  هاگرای 

P5 564/5 400/5 ایدان  حرفه 

 دان  14/5
P6 506/5 113/5 ظرفيت تحقيی 

P7 514/5 150/5 سابقه تحصيلی 

P8 536/5 06/5 توانایی یادگيری 

P9 509/5 046/5 های ارتباطیمهارت 

 هامهارت 116/5
P10 504/5 015/5 های رهبریمهارت 

P11 509/5 046/5 فردیهای ميانمهارت 

P12 530/5 091/5 های یادگيریمهارت 

P13 515/5 140/5 توانایی سازگاری 

 هاتوانایی 561/5

P14 513/5 119/5 گيریتوانایی تصميم 

P15 517/5 041/5 توانایی نوآوری 

P16 501/5 357/5 توانایی انجام تعهد 

P17 551/5 114/5 توانایی جسمی و روحی 
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 از دیدگاه افراد ها سازمانارزیابی  یها شاخص. وزن نهایی 3جدول 

ی 
ار

ص
خت

ت ا
لام

ع

ص
خ

شا
ی ها

های
ن ن

وز
 

ص
خ

شا
ها

ر  
زی

د 
ص

در

ز 
ص ا

خ
شا

ص
خ

شا
ص 

خ
شا

ر 
زی

 ها

ص
خ

شا
ن 

وز
ها 

ر 
د

ی
صل

ل ا
د

م
 

ص
خ

شا
 ها

O1 10/5 ----- ----- 10/5 هاارزش 

O2 90/5 ----- ----- 590/5 فرهنه 

O3 153/5 ----- ----- 153/5 اهداف 

O4 590/5 ----- ----- 590/5 هنجارها 

O5 100/5 0/5 کارایی 
 عملکرد 00/5

O6 100/5 0/5 قدرت تأثير 

O7 539/5 333/5 محي  درونی 

 ساختار 117/5
O8 505/5 167/5 سطح رهبری مدیریت 

O9 539/5 333/5 انسجام سازمانی 

O10 505/5 167/5 مکانيزم استیدام 

O11 517/5 06/5 موقعيت مکانی 

 پایداری O12 500/5 307/5 راهبرد 566/5

O13 507/5 413/5 انداز شم 

O14 
 نوآوری سازمانی 144/5 511/5

 هافرصت 100/5
O15 500/5 171/5 تمایز 

O16 530/5 071/5 های یادگيریفرصت 

O17 505/5 4/5 های ارتقافرصت 

 

 هاگام سوم: تشکیل ماتریس ارزیابی افراد و سازمان

هاا ماورد ارزیاابی قارار     ها توسا  افاراد و همنناين افاراد توسا  ساازمان      سازمان ،در این گام

شاود. نتاایج   برای ارزیابی استفاده مای  3و  0ول های جداگيرند. در این تحقيی از همان شاخو می

مطرح شده است. در اینجا فر  بار   (11)و  (15)حاصل از توزیع پرسشنامه در این گام در جداول 

 شیو وجود دارد. Kسازمان و تعداد  Rاین است که تعداد 
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 از سازمان . ارزیابی رضایت شخص10جدول 

 ام iسازمان  سازمان هفدهم
سازمان 

 سوم

مان ساز

 دوم

سازمان 

 یکم
 سازمان

K فرد 

U1 … U7 U3 U5  1سازمان  

U7 … U3 U6 U2  0سازمان 

U8 …. U9 U3 U1  3سازمان 

 rسازمان  .… … … .… …

U3 … U2 U1 U4  سازمانR 

   0514مأخذ:  او و همکاران، 
 

 . ارزیابی رضایت سازمان از شخص11جدول 

 فرد فرد یکم ومفرد د فرد سوم ام iفرد  فرد هغدهم 

  Rسازمان  

U2 … U3 U7 U2  1فرد  

U6 … U3 U5 U2  0فرد 

U5 …. U5 U7 U3  3فرد 

 k فرد .… … … .… …

U2 … U7 U4 U6 فرد K 

   0514مأخذ:  او و همکاران، 
 

 گام چهارم: محاسبه درجه تناسب از منظر سازمان و همچنین از منظر شخص

عباارتی در مقابال یاک درجاه       تار هساتند. باه   تی از رضایت حساسافراد به نارضای ،در واقعيت

 ،گيرد ولای در مقابال یاک درجاه افازای  رضاایت      کاه  نارضایتی شکایات زیادی صورت می

به این موضوع جهت اعمال این اثر از خصوصيات تابع  افتد. باتوجهکاه  شکایات کمی اتفاا می

 . شود یماستفاده  1توزیع کا ی مطابی رابطه 
 

   (                                                              1)رابطه 
 

 

یعنای   1مقدار تابع  ،را مشیو شود. در حالت رضایت کامل bو  α، β،aدر اینجا باید ضرای  

f(9)=1  یعناای  1، در حالاات نساابتاً راضاای مقاادار تااابع(f(5)=0/8 و در حالاات نارضااایتی )کاماال 
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f(1)=0/01  .9تا  1شود و مقادیر  میتلف مقادیر ضرای  معادله یک مشیو می  يترت نیا بهاست 

 (.0514) او و همکاران، است  1طيف ساعتی مطابی نمودار 
 

 
 

 . تابع توزیع کاچی برای اعداد طیف ساعتی1نمودار 

 

α= 40/4  b= 000/5 , a= 34/5 , β= 771/5 ,  

شود شي  نمودار در نيمه اول تندتر از نيمه دوم اسات  که در نمودار فوا مشاهده میطورهمان

( کاه  11)و  (15)دهاد. جاداول   نشاان مای   یخاوب  باه و شدت حساسيت بيشتر افراد باه نارضاایتی را   

( 1به توضيحات فوا به مقادیر عددی متناظر )مطابی نمودار  هاساس ارزیابی کلامی هستند، باتوجبر

 است. (13)و  (10) های مطابی جدول، شده دادهشوند. اعداد انتقال تبدیل می
 

 . ماتریس ارزیابی انتقالی رضایت شخص از سازمان15جدول 

درجه تناسب 

 سازمان -فرد 

 ام jسازمان  ام nسازمان 
سازمان 

 سوم

سازمان 

 دوم

سازمان 

 یکم

Wn Wj W3 W2 W1 وزن 

 k فرد

T1k T(17)
k1 T(j)

k1 T(3)
k1 T(2)

k1 T(1)
k1  1سازمان  

T2k T(17)
k2 T(j)

k2 T(3)
k2 T(2)

k2 T(1)
k2  0سازمان 

T3k T(17)
k3 T(j)

k3 T(3)
k3 T(2)

k3 T(1)
k3  3سازمان 

Trk T(17)
kr T(j)

kr T(3)
kr T(2)

kr T(1)
kr  سازمانr 

TRk T(17)
kR T(j)

kR T(3)
kR T(2)

kR T(1)
kR  سازمانR 

   0514مأخذ:  او و همکاران، 

51/5 

00/5 

00/5 

75/5 
15/5 16/5 

91/5 96/5 55/1 

5 0 4 6 1 15 

05/1 

55/1 

15/5 

65/5 

45/5 

05/5 

55/5 



 ANPسازمان با استفاده از روش  -گیری درجه تناسب فرد ارائه روش کمی اندازه

122 

 . ماتریس ارزیابی انتقالی رضایت سازمان از شخص19جدول 

درجه تناسب 

 سازمان -فرد 

 فرد یکم دوم  فرد فرد سوم ام jفرد  ام  nفرد 

Wm Wj W3 W2 W1 وزن 

Organ r 

S1r S(17)
r1 S(j)

r1 S(3)
r1 S(2)

r1 S(1)
r1  1فرد  

S2r S(17)
r2 S(j)

r2 S(3)
r2 S(2)

r2 S(1)
r2  0فرد 

S3r S(17)
r3 S(j)

r3 S(3)
r3 S(2)

r3 S(1)
r3  3فرد 

Skr S(17)
rk S(j)

rk S(3)
rk S(2)

rk S(1)
rk فرد k 

SKr S(17)
rK S(j)

rK S(3)
rK S(2)

rK S(1)
rK فرد K 

   0514مأخذ:  او و همکاران، 

 

Trk بيانگر درجه تناسبی است که سازمانr   با شیوk مطابی رابطاه   ،)از دیدگاه شیو( دارد

 شود.   می محاسبه 0

 j= 1, 2, 3, …, n   (0رابطه )

 

محاسبه  3سازمان( مطابی رابطه  دگاهیاز د) r  با سازمان  kدرجه تناس  شیو  ،ترتي  همين به

 شود.می

 i= 1, 2, 3, …, m     (3رابطه )

 

 سازمان  -سازی درجه تناسب فردگام پنجم: یکپارچه

 4توان مطابی رابطه وجود دارد را می rو سازمان  kکه بين شیو  STkrدرجه تناس  یکپار ه 

 محاسبه کرد.

 r= 1, 2, 3, …, R  k= 1, 2, 3, …, K     (4)رابطه 

 

 (10)و  (14)تاوان در جاداول   را می سازمان از منظر سازمان و فرد -اکنون ماتریس تناس  فرد

 د. کرده مشاه
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 سازمان از منظر سازمان -. ماتریس تناسب فرد14جدول 

  1فرد  5فرد  9فرد  k فرد K فرد
S1k S1k S13 S12 S11  1سازمان  

S2K S2k S23 S22 S21  0سازمان 

S3K S3k S33 S32 S31  3سازمان 

SrK Srk Sr3 Sr2 Sr1  سازمانr 

SRK SRk SR3 SR2 SR1  سازمانR 

 

 سازمان از منظر فرد -ریس تناسب فرد. مات12جدول 

  1سازمان  5سازمان  9سازمان  rسازمان  Rسازمان 

T1R T1r T13 T12 T11  1فرد  
T2R T2r T23 T22 T21  0فرد 

T3R T3r T33 T32 T31  3فرد 

TkR Tkr Tk3 Tk2 Tk1 فرد k 

TKR TKr TK3 TK2 TK1 فرد K 

 

 شود.رانهاده میت (16)مطابی جدول  (10)سپس ماتریس جدول 
 

 سازمان از منظر فرد -. ترانهاده ماتریس تناسب فرد16جدول 

TK1 Tk1 T31 T21 T11 

TK2 Tk2 T32 T22 T12 
TK3 Tk3 T33 T23 T13 
TKr Tkr T3r T2r T1r 
TKR Tkr T3R T2R T1R 

 

یه با است. هر درا (17)مطابی جدول  16و  14های های نظير هم ماتریس هندسی درایه ميانگين

 .است rبا سازمان   kدهنده درجه تناس  دوسویه فردنشان( 17)ماتریس جدول  rkاندیس 
 

 سازمان -فرد هیدوسو. ماتریس درجه تناسب 11جدول 

  1فرد  5فرد  9فرد  k فرد K فرد
ST1k ST1k ST13 ST12 ST11  1سازمان  

ST2K ST2k ST23 ST22 ST21  0سازمان 

ST3K ST3k ST33 ST32 ST31  3سازمان 

STrK STrk STr3 STr2 STr1  سازمانr 

STRK STRk STR3 STR2 STR1  سازمانR 
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ترتي  نزولای درجاه تناسا  بهيناه      ( به17)های ماتریس جدول  کردن تمام درایه اکنون با منظم

های ارزیابی افاراد از دیادگاه    اهميت شاخو تیدرنهاشود. مشیو می ها سازمانافراد و  هیدوسو

ترتيا  نزولای مطاابی جادول      ها باه به وزن آن ها از دیدگاه افراد باتوجهها و همننين سازماننسازما

 مطرح شده است.  (11)

 
 ترتیب نزولی ها بهارزیابی افراد و سازمان یها شاخص. 11جدول 

 ها از دیدگاه افرادارزیابی سازمان هاارزیابی افراد از دیدگاه سازمان

 رتبه وزن شاخص رتبه وزن شاخص

 1 10/5 هاارزش 1 01/5 هاگرای 

 0 100/5 کارایی 0 14/5 هاارزش

 3 100/5 قدرت تأثير 3 130/5 شیصيت

 4 153/5 اهداف 4 100/5 اهداف

 0 590/5 فرهنه 0 564/5 ایدان  حرفه

 6 590/5 هنجارها 6 536/5 توانایی یادگيری

 7 50/5 های ارتقافرصت 7 530/5 های یادگيریمهارت

 1 539/5 محي  درونی 1 509/5 فردیهای ميانمهارت

 9 539/5 انسجام سازمانی 9 509/5 های ارتباطیمهارت

 15 530/5 های یادگيریفرصت 15 506/5 ظرفيت تحقيی

 11 507/5 انداز شم 11 504/5 های رهبریمهارت

 10 500/5 تمایز 10 501/5 توانایی انجام تعهد

 13 500/5 پایداری 13 517/5 توانایی نوآوری

 14 50/5 مکانيزم استیدام 14 514/5 سابقه تحصيلی

 10 50/5 مدیریت عالی سازمان 10 513/5 گيریتوانایی تصميم

 16 511/5 نوآوری سازمانی 16 51/5 توانایی سازگاری

 17 517/5 موقعيت مکانی 17 551/5 توانایی بدنی
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 ها و پیشنهادها گیری، محدودیت نتیجه
 ،هاای شایو  ها، گارای  بيانگر این است که در ارزیابی افراد از دیدگاه سازمان (11)جدول 

هاای بعادی قارار    ها، شیصيت و اهداف شایو در رده ارزش ازآن پسبيشترین اهميت را دارد و 

هاای بعاد خصوصايات    شااخو  درمجماوع ترین اهميات را دارد.   دارند. همننين توانایی بدنی کم

سازمان در مقایسه باا   -و بيانگر اهميت بيشتر این بعد در بررسی تناس  فرد بوده 677/5دارای وزن 

 است.ها بعد نيازها و تأمين

هاای  هاا از دیادگاه افاراد، ارزش   ها حااکی از آن اسات کاه در ارزیاابی ساازمان     همننين یافته

نی در جایگااه  و اهاداف ساازما   تاأثير کارایی، قدرت  ازآن پسبيشترین اهميت را دارد و  ،سازمانی

. مجمااوع وزن اسااتبعاادی هسااتند. همننااين موقعياات مکااانی سااازمان دارای کمتاارین اهمياات   

ست که بيانگر اهميت بيشتر ایان بعاد در مقایساه باا بعاد      ا 077/5 ها نيتأمهای بعد نيازها و  شاخو

 باشد.سازمان می -خصوصيات از دیدگاه افراد در بررسی درجه تناس  فرد

ها بيشتر بر خصوصيات شود که در ارزیابی افراد، سازمانفوا مشیو می به توضيحات باتوجه

هاا  کاه ساازمان   آنناه هاا، افاراد بيشاتر باه     در ارزیابی سازمان که یدرحال ،کنندفردی آنها توجه می

 . دارندتوجه  ،کنند برآوردهتوانند تأمين کنند و نيازهای شیو را  می

(، 1317و همکااران )  ابازری  ازجملاه یان حاوزه   گرفته داخلی و خارجی در ا تحقيقات صورت

(، فااروکی و  1390پارور و همکااران )   (، گال 1391) همکااران (، رواقای  1319امامی و همکاران )

(، خالاد وان  0513(، شرکاوی، عبدالرحيم و آزورا داهالاناا ) 0514(، پلتو کانگاس )0514ناگندرا )

و یا رابطه ایان متغيار باا دیگار      تأثيربررسی ( تمرکز خود را بر 0513عمر، یونس و آني  بوستامن )

نگرش، تعهد، رضایت شغلی، فرسودگی هيجاانی، عملکارد شاغلی، مشیصاات از      ازجملهمتغيرها 

 یهاا  یوگا یوهای دان ، ساابقه کاار،   ، احساس خستگی، رفتار خرابکاری، ویوگیشده نييتعپي  

 .   ندارندی حاضر را اند؛ لذا قابليت مقایسه با تحقياجتماعی و ... معطوف داشته

تاوان آن را نقطاه قاوت و ناوآوری تحقيای      در این تحقيی موضوع جدیدی مطرح شد کاه مای  

باه تماام    سازمان باتوجاه  -گيری کمی درجه تناس  فرددانست؛ این موضوع عبارت است از اندازه

یو از ها. این روش ابزاری است برای شناسایی بهتارین شا   افراد و سازمان موردتوجههای شاخو

بين افراد متقاضی یک سازمان، شناسایی بهترین سازمان از بين  ند ساازمان بارای یاک شایو و     
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ها از بين تعدادی سازمان و تعادادی متقاضای کاار بارای ایان      ترین افراد و سازمانشناسایی متناس 

 ها.سازمان

زن آنهاا  و نيساازمان و همننا   -تناسا  فارد   یبررسا  یهاا هاا، شااخو  به تنوع ساازمان  باتوجه

به محققان آتی . دشمطرح  یعموم صورت بهمدل  یهاشاخو یيتحق نیتواند متنوع باشد. در ا یم

 یبناد ههاا دسات  بردن دقت کار در حد امکان ساازمان جهت بالا یبعد قاتيشود در تحقیم شنهاديپ

 تیا درنهاجداگاناه مشایو شاود.     صاورت  باه هاا  دساته  نیا ا یها براوشوند و مدل و وزن شاخ

، شاده  ارائاه  روش براسااس  ساازمان  –فارد  هیدوساو درجاه تناسا     یمحاسابات  ادیبه حجم ز جهباتو

بار   نماوده تاا بتاوان عالاوه     یمادل را طراحا   نیا ا یر محاسباتاافزنرم ید محققان بعدشویم شنهاديپ

 دقت انجام کار را بالا برد. سبات،در زمان انجام محا ییجو صرفه

دسترسای و   یدشاوار  باه تاوان  در ایان تحقيای، مای    های پي  روی محققانمحدودیت ازجمله

گياری از نظارات تیصصای آنهاا در گاروه کاانونی و همنناين        هماهنگی به خبرگان جهات بهاره  

د. همننين عادم  شوقت زیادی از تحقيی صرف این امر که  اشاره کردهای مدل دهی شاخو وزن

ای تحقيای را محادود نماوده    ها ها و ضعفوجود تحقيقی مشابه، امکان مقایسه نتایج و درک قوت

 است.  

صورت نياز در و همننين یريکارگ بهشود افراد شابل در صنایع میتلف با همننين پيشنهاد می

اساس سازمان خاود، از آن بارای فرایناد انتیااخ و همنناين تقليال نيارو        سازی این مدل برمتناس 

درجاه   برحسا  ساازمان را  هار  افاراد  تاوان   مای علاوه  با استفاده از مادل ماذکور    هب .استفاده نمایند

بنادی  باا آن فارد رتباه    تناسبشاان درجه  برحس ها را برای هر فرد سازمان و با آن سازمان تناسبشان

تاوان  ها، مای ها و شیصيت افراد از دیدگاه سازمانها، ارزشبه اهميت تناس  گرای  کرد. باتوجه

توانناد باا تمرکاز بار     فت. همننين افراد مای نظر گرسازی صحيح افراد درهایی برای اجتماعیبرنامه

، سازمانی را انتیاخ کنند که بيشترین درجه تناس  را با آنها داشته تأثيرها، کارایی و قدرت ارزش

 باشد.
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