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 چكيده

ؤلفه های گذار است. اما مسئله اصلي این است که مریئ ثزمان سا -های روانشناختي از عواملي است که بر ئناسب فرد : شناسایي مؤلفهزمينه

شناختي بر ئناسب فرد    شناختي هامؤلفهشناسایي    :هدف باشد؟ سازمان در بانك کشاورزی چه مي   -روان  .بود سازمان  - فرد ئناسب  ی روان

ی هادادل پنهان وایمحت ئحلیل دارشناسي،  پدی پژوهش استرائژی  و کیفي رویکرد با ئفسیرگرایي  پژوهش بر مبنای پارادایم : پژوهشروش

 نظری اشباع  اسبراس  و قضاوئي  گیرینمونه روي از استفادل  با. ی باز و نیز مصاحبه انجام شدل است   هاپرسشنامه  ی، اکتابخانهحاصل از منابع  

رسشنامه   بزار پژوهش عبارئند از، مصاحبه و پ ا. گردیدند انتخاب بانکي بائجربه کارشناسان   و مدیران دانش ال،  اسائید  از نفر 00 ئعدادها دادل

ساني     هامؤلفه شناختي سرمایه ان شد.      یهاروي به کیفي از رویکرد هادادل ئحلیل و ئجزیه منظور (. به0311) ینادری روان ستفادل  ستقرایي ا ا

 خبرگان ئوسط  مصاحبه،  در اولیه، کد 21 این ئمامي که است  آمدل دست  به پژوهش ادبیات از کد 21 ئعداد اولیه، کد 12ازئعداد  :هايافته

ست  شدل  ئکرار ستا  پژوهش ادبیات از آمدل دست  به کدهای کلیه دی ر، عبارت به. ا : جه گيرینتيبود.  خبرگان نظرات با همسو  و همرا

شناختي  هامؤلفه سب فرد   ئواننديمی روان شند.  ریئ ثسازمان   -بر ئنا سب كليدها:  واژهگذار با سب  سازمان،  - فرد ئنا سب  متمم، ئنا  ئنا

 ی روانشناختيهامؤلفه مکمل،
Background: Identification of psychological components is one of the factors that influence individual-

organization fit. But the main question is what are the psychological components to the fit of the 

organization in the Agricultural Bank? Aims: To identify the psychological components of individual-

organization fit. Method: The research is based on the interpretation paradigm research paradigm with 

qualitative approach and phenomenological research strategy, hidden content analysis of data from 

library sources, open questionnaires and interviews. Based on the theoretical data saturation method, 15 

university professors, managers and banking experts were selected based on theoretical data saturation. 

The research tools are: interview and questionnaire of psychological components of Naderi (2011). A 

qualitative approach with inductive methods was used to analyze the data. Results: Out of the 42 initial 

codes, 20 were obtained from the research literature, all of which were replicated in the interview by 

experts. In other words, all the codes obtained from the research literature were in line with those of the 

experts. Conclusions: Psychological components can influence individual-organization fit.  

Key Words: Individual - organization fit, complementary fit, complementary fit, psychological 

components 
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 مقدمه

  0111ه و اوایل ده 0121یکي از مباحث مهمي که از اواخر دهه 

مورد ئوجه دانشاامندان و محققان حیطه رفتار سااازماني، قرار گرفت. 

 ئحقیقات و مطالعات باشااد کهسااازمان مي -فرد  ئناسااب موضااوع

شااد اما شاااید بتوان ریشااه آن را به    انجام خصااوص این در زیادی

 کرد عنوان ( معطوف نمود. وی0101ئفکرات کریس آرجریس )      

  واندئمي که هستند  سازماني  جو از لفيمخت انواع دارای هاسازمان  که

 یسآرجر .نماید ایفا بسزایي  نقش سازمان،  افراد گزینش و جذب در

شي  افراد، سازماني  رفتار که کرد ادعا   ازمانس  و فرد بین ئعامل از نا

 یك و مي باشد ذائي امر یك سازمان، و فرد بین ئناسب عدم و است

صي    مقدار شخ سب  عدم از م  شغلي،  الزامات و زهانیا و فرد بین ئنا

س شود. ئفکرات آرجری کارکنان در ان یزل ایجاد باعث است ممکن

انتخاب  –جذب "( بر این اساس، ال وی 0121باعث شد ئا اشنایدر )

را مطرح نماید. وی اظهار مي کند که ئعامل میان افراد با            "ئقلیل  -

های مشاااابه، ئعیین کنندل ماهیت      ها و شاااخصااایت   ها، ارزي ن ري

سازمان      ساز  ساختار و فرایندهای کاری  ضا،  ساس فرهنگ، ف مان بر ا

 -( این مدل را به ئناسااب فرد 0110باشااد. سااپس جنیفر چتمن ) مي

ناساااب فرد      قالب      -ساااازمان ئغییر داد و ئعریفي از ئ ساااازمان در 

 نیئرجیراهای فرد و ساازمان ارا ه کرد که یکي از  ساازگاری ارزي 

، مدل (0111) در نهایت کریسااتوف باشااد.ئعاریف از این مفهوم مي

سب فرد   سب مکمل ارا ه       -ئنا سب متمم و ئنا سازمان را برمبنای ئنا

طه بین ویژگي     ناسااااب متمم راب های  های فردی و ویژگي کرد. ئ

ابلیت را ق -نیاز و ئقاضا  -سازماني و ئناسب مکمل، رابطه بین عرضه 

سال بیان مي سب فرد   ابعاد مختلف 0111ئا  0121های کند. بین   -ئنا

سازمان شناسایي و مورد پژوهش قرار گرفت. این ابعاد شامل: ئناسب 

جو  -(، ئناساااب شاااخصااایت    0121سااااختار )برئز و درهر،   -نیاز  

فرهنگ  -(، ئناسااب فرد 0111)کریسااتینساان، ویلانووا و میکولای، 

 مي باشند. ( و...0110)اوریلي، چتمن و کالدول، 

ان ساازم  -وضاوع ئناساب فرد   های مختلفي با مهمچنین پژوهش

د که ئناسب فر  دهنديمها نشان  انجام شدل است و نتایج این پژوهش  

ین و لبودل )ئواند بر عملکرد فردی کارکنان اثرگذار     ساااازمان مي  -

کاران،   کاران،  2101هم هد     2101؛ اوزلو و هم عث افزایش ئع با ( و 

مان  کارور،     ) يساااااز ندلا و  کا یاجیك، ارات   2102گوئیرز،  و  ؛ آلن

                                                           
1. psychological or biological needs 

ضایت  2103آکچین،  ؛ نجندرا 2100اندروز و همکاران، ) يشغل (، ر

تار  2100؛ ساااانگ و چائوت،    2101و فاروکي،     یشاااهروند ( و رف

. از ( و... گردد2100؛ کااولا و ساابوئسااا،  2101 مارئینز، و پالومینو)

باعث افزایش جذابیت ساااازماني برای            ناساااب  ساااوی دی ر این ئ

که این امر  ( (2102ژان و گوان،  ؛2101ئروریو، شااود )يمکارکنان 

سازمان را ئرک    باعث مي (. 2100ئاک، کنند )شود که افراد، کمتر 

سازمان، چهار   -در ئوصیف ادبیات ئناسب فرد   ( 0111) جاج و برئز

اند: درجه ساااازگاری دانش، مهارت و      مفهوم متفاوت معرفي نمودل 

ی و های فرد ئوانایي فردی با الزامات شاااغلي؛ درجه ئجانس بین نیاز       

جانس بین ارزي فردی و ارزي و فرهنگ         سااااختار ساااازماني؛ ئ

های فردی و ئصویر سازماني سازماني؛ و درجه سازگاری بین ویژگي

ساااازمان ارئباط میان     -(. ئناساااب فرد  2111درک شااادل )مورلي، 

ها و اهداف فردی و سااازماني، نیازها و ئرجیحات فردی و ساایسااتم  

سازماني و همچن    سازماني را      ساختارهای  صیت فردی و جو  شخ ین 

 (.2112ویللا و همکاران، کند )ئوصیف مي

سب  واژل صیات    میان ئطابو به سازمان،  -فرد  ئنا   و یفرد خصو

 که آیدمي وجود به زماني ئناسااب این و کندمي اشااارل سااازماني

قل   ها  از یکي حدا های   آن یاز  در یا  سااااخته   برآوردل را دی ری ن

  اشدب داشته وجود حالت دو هر یا و دلبو مشترک اصلي، خصوصیات

ستوف،  و لاور) سب فرد   (.2110 کارلس، ؛2110 کری  -همچنین ئنا

 یا و اهداف فردی، یهاارزي بین انطباق درجه عنوان به ساااازمان

 کار محل الزامات یا هاویژگي و هائوانایي و شااناختي هایمهارت

 (.2100یانگ و همکاران، )است  سازی شدل مفهوم آنها

سااازمان نشااان   -مطالعات انجام شاادل با موضااوع ئناسااب فرد   

سب یك مفهوم چند بعدی و ئرکیبي مي  دهديم شد که  بکه این ئنا ا

به         مي ند از چند دیدگال مورد بررساااي قرار گیرد؛ در وهله اول  ئوا

به عنوان ئناساااب مکمل مفهوم  عنوان ئناساااب متمم و در وهله دوم

. در این پژوهش (2111وچي،؛ سکی  0111کریستوف،  شود ) سازی  

 نیئ م (، ئناساااب مکمل، با ئحقیو بر روی     0110به نقل از ادواردز )  

نیازهای رواني، نشان دادل شدل است. همچنین ئناسب متمم، اغلب به     

ست. برای بعد         شدل ا سازمان، معرفي  وسیله ئناسب ارزي بین فرد و 

ها، ارزي، 0های؛ نیازهای رواني یا زیساااتيهای فردی، مؤلفه  ویژگي

های فردی را معرفي نمودل است )کبل و  اهداف، شخصیت و ئوانایي  
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 اریسازگ  سطو  دهندل نشان  قابلیت -ئقاضا   (. ئناسب 2111ادواردز، 

های   بین یاز نان   شاااغلي ن هارت  دانش، و کارک نایي  و ها م  های ئوا

 نمیزا چه که دهدمي نشان  نیاز -باشد و ئناسب عرضه    مي 0کارکنان

  روانشاااناختي  ئرجیحات  یا  نیازها   شاااغلي، های ادايپ  و ها ویژگي

 .(2101پنگ، لي و ئي سنگ، ) کندمي برآوردل را کارکنان

ساً    سا سب فرد   ا ستدلال    -ئنا س  افراد که کندمي سازمان ا   طئو

 باشد های سازمان همسو مي  های آنها با ارزيارزي که هایيسازمان 

 سااازگار خود هایشااخصاایت با که را هایيسااازمان و شاادل جذب

همچنین هن امي که    (.2100ساااوئارجو،  کنند ) مي ئرک نیساااتند، 

فرد ، باشاااد های ساااازمان   مطابو با ارزي   فردها و هنجارهای    ارزي

شارکت        شتر م سازمان بی ست در  اند ئودر نهایت مي نمودل وممکن ا

صد خود را برای   سازمان افزایش دهد )  ماندنق سواس و بتن ر،  در  بی

 -فرد  ئناساااب بین که هد مي نشاااان ئجربي مطالعات ( زیرا2103

 و وانگ) دارد وجود منفي رابطه سااازمان، ئرک قصااد و سااازمان

 .(2100 همکاران،

ئناسب وجود داشته هدف  رسیدن بهزماني که بین هدف و نحول 

د احسااااس رضاااایت نمودل و   ده انجام مي  که  کاری  از، فرد باشاااد 

د کندنبال ميهدف برای رساایدن به را کند رال درسااتي مياحساااس 

ناساااب بین فرد و      2103)آونت، لافر و هی ینز،   ( و زماني که این ئ

های کند که روندها و رویهشااود، فرد احساااس ميسااازمان ایجاد مي

روکزنیوسااکا، رئوسااکي و هی ینز، اساات )غالب سااازمان، منصاافانه 

و  رواني وابسااات ي هدف،  و ارزي (. همچنین ئناساااب بین 2101

 مشااارکت از بالائری سااطو به را افراد و نمودل اهمفر معناداری را

 از بالائری سطو  که افرادی بلندمدت، در. کندمي هدایت کارکنان

کرد  نخواهند ئرک را سااازمان احتمالاً  دارند، کارکنان مشااارکت 

( و این وابسااات ي رواني، نقش و اهمیت  2101ممون و همکاران،  )

 کند.های روانشناختي را نمایان ميمؤلفه

شناختي  مطالعه   اب سازي  چ ون ي که دهدمي امکان ما به روان

 منطقي طور به آن با و را یاد گرفته مختلف مشاااکلات و مساااا ل

 نحول و شااغلي اجتماعي، مسااا ل و مشااکلات نما یم و این برخورد

 فيمختل هایرشته  که است  شدل  موجب مسا ل  نوع این با سازگاری 

شناسي   از شناختي  مانند روان  و مدلآ وجود به... شغلي و  عتي،صن  روان

 .گیرد قرار بررسي و مطالعه مورد

                                                           
1. Knowledge, Skills, and Abilities 

 گیریو بهرل انتخاب چ ون ي مورد در 2صاانعتي روانشااناختي

 و اهشاایسات ي   ها،لیاقت براسااس  مورد نظر انسااني  نیروی از کامل

برقراری ئعامل و روابط سااازندل بین  سااازمان، کارکنان هایئوانایي

سنل،  و مدیریت شي  رواني و شغلي  هایبیماری مورد رد ئوجه پر  نا

شناختي  .کندمي گفت و و بحث هاطلبي جال از  حالات صنعتي،  روان

 و دهدمي قرار بررساااي و مطالعه مورد را کارکنان یکایك رواني

 با و مشخص  را کارکنان الفت و علاقه یا و ئنفر میزان که دارد سعي 

 ئ کید .نماید یاری را آنها مناسب،  شغل  انتخاب در امر، این به ئوجه

 .است کاری رفتار یا و کار ئولید روی بر صنعتي روانشناسي

  ینا اهمیت و شغلي  سازگاری  مسا ل  و مشکلات  سوی دی ر  از

  صاانعتي، رشااته روانشااناختي بر علاول که اساات شاادل ساابب مساا له

 که شود  ظاهر 3کار روانشناختي  یا و شغلي  روانشناختي  نام به دی ری

 نیئ م - شااغل انتخاب شااغلي، ئحلیل و ئجزیه و لعهمطا به هموارل

شناختي  :پردازدمي شغلي  رضایت   ارک کردن سازگار  یعني کار روان

 ر،کا به عبارت دی ر، روانشناختي .باشدمي کارکنان کاری شرایط با

سا ل  حل و کار با رابطه در کارکنان رفتار به ساني  م شي  ان  کار از نا

شناختي  .پردازدمي  یوصح  انتخاب در را فرد که کوشد مي کار روان

در  .کند کمك بازدهي در موفقیت و کار از لذت احساااس حرفه،

ستا،   افزایش بازدهي کارکنان، ئحقو اهداف ها برای سازمان همین را

، با جذب   یاندل آیحفظ مزیت رقابتي در صااانایع خود به طور فز     و 

 رکارکنان سااار و کا    مهارت و ئوانایي    وپروري و حفظ اساااتعداد  

؛ پااان ااارکااار و کیرکوود، 2101؛ کلیفتون، 2101دارنااد )آلوینو، 

کاران،    2103 لد و هم هداف 2103؛ دیچوا ماني   (. زیرا ا  در ساااااز

  اهداف، مساایر درها سااازمان کارکنان که شااودمي محقو صااورئي

 میساار  امر این و کنند حرکت سااازمان  هایارزي و هااسااترائژی 

 کارکنان نیازهای و هاارزي اف،اهد به هاسازمان اینکه م ر شودنمي

 و نمودل اقدام آنان، هایخواسته و نیازها رفع جهت در و نمودل ئوجه

 ،شااخصاایتي هایویژگي با متناسااب شااغلي امکان حد ئا آنها برای

 (.0111کبل و جاج، ) دینما انتخاب شانیهاخواسته و علا و

شناختي در پ لذا با ئوجه به اهمیت و نقش مؤلفه  شبرد  یهای روان

های ساااازمان، هر اقدامي که باعث بهبود عملکرد         اهداف و برنامه   

کارکنان، افزایش رضایت شغلي، جلوگیری از ئرک شغل و... گردد 

ها در رسیدن به اهداف و بهبود عملکرد سازماني، ئواند به سازمانمي

2. industrial psychology 
3. Employement psychology 
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سازمان    شایاني نماید و اگر مدیران   های دولتي به دنبال بهبودکمك 

 بایسااات به ئناساااب فرد وباشاااند ميری کارکنان خود ميئجربه کا

( و 2103گولد ویلیامز و همکاران، )ساااازمان، اهمیت بیشاااتری دادل 

نیازهای دروني و روانشاااناختي کارکنان را مورد ئوجه قرار دهند. به 

ها، ایجاد ئناسب بین های سازمانهمین خاطر، هموارل یکي از دغدغه

سازمان   نیازهای کارکنان و ئقاضای   سازمان در جهت ئحقو اهداف 

 ئقاضاهای  بهتر هستند که  افرادی دنبال به هاسازمان  باشد. زیرا مي

 ئقاضاااهای در ئغییرات و هاآموزي با سااازند، برآوردل را شااغل

شند و  سازگارئر  سازمان   بمانند. باقي متعهد و وفادار سازمان  به با

سازمان  به نیز افراد ستند  هایيدنبال   را آنان های ویژلنایيکه ئوا ه

کاپلان، سااازند ) برآوردل را آنان خاص نیازهای و گرفته کار به

 ناسب، ئ روی بر ئمرکز سازماني،  انتخاب فرآیند در (. بنابراین0121

باشااد )جاکوبي، های اساااسااي ئعهد سااازماني ميیکي از پیش شاارط

  ایهسیستم (. از سوی دی ر، با وجود2100، وبر، 2100، لاولر، 2100

 رب مناسااب هایویژگي با افرادی جذب برای ئلاي و افراد ارزیابي

ساس   ممکن مختلف افراد همچنان موجود، هایئئوری و ئحقیقات ا

 را که عملکردی بالقول، هایئوانایي و فردی دانش وجود با اساات

شته مي انتظار شند  رود ندا شي لازم برخوردار   با و از کارایي و اثربخ

شند  ستا، در همین ر .نبا  داد گزاري خود ئحقیو در( 2103) هائاوی ا

ئرک سازمان هستند.    داوطلب کارمند میلیون 20 متوسط  طور به که

ست  نهفته عبارت این در علت این امر شاید  سد نظر مي به که ا  که ر

 لميع صورت  به سازمان  -فرد  ئناسب  موضوع  به ئاکنونها سازمان 

  موضوع  نای به ئوجه بدون انکارکن انتصابات  اکثر واند ننمودل ئوجه

 .است پذیرفته مهم و حیائي صورت

سب  ضوعي  سازمان،  -فرد  ئنا ست  مو شور  در که ا  نیز چه ما ک

 مورد کمتر اجرایي بحث در چه و مطالعائي و پژوهشاااي بحث در

ضوع  این مو که است  گردیدل باعث امر این و است  گرفته قرار ئوجه

 -رد ف ئناسب  اما. شود  ان اشته  نادیدل هابانكخصوصاً    هادر سازمان 

سبي  واقعیت یك سازمان  ست  عوامل به که بودل ن سته و محیطي زی  اب

شد يم سب  لذا. با فاوت ئ وجود به بائوجه ئواندمي سازمان  -فرد  ئنا

ساااازماني و همچنین  و فردی هایارزشاااي، ویژگي فرهن ي، های

.  داش ب متفاوت مختلف، هایسازمان  و جوامع در عوامل روانشناختي، 

 نسازما  -فرد  ئناسب  هایمدل در شدل  ارا ه هایمؤلفه دلیل همین به

                                                           
1. Developmental Study 

 ما درکشور هابانك جمله از هاسازمان شرایط با متناسب است ممکن

 دی ر سااوی از. باشااد همرال اندک هرچند هایيئفاوت با و نباشااد

 و میاني هایسااال در دولتي هایبانك در موجود انساااني نیروهای

 دلآین در نیرو جذب لزوم امر این که باشااندمي خود لاشااتغا پایاني

 آن اب هابانك این که مسا لي از یکي و شد خواهد موجب را نزدیك

 عیینئ برای روانشااناختي مشااخص  معیار ئبیین عدم هسااتند، مواجه

 بانکي، هایدرفعالیت همچنین .باشدمي( بانك) سازمان با فرد ئناسب

  به شعبه  راداف با سازگاری  برای بالایي نایيئوا بایدالزاماً  شعبه  در فرد

 در ئغییر حال در خود گرول این اما باشااد داشااته گرول یك عنوان

  دبلن فردی بین روابط ایجاد که باشاادمي مشااخص زماني هایبازل

ستي  فرد و نمایدمي ممانعت حدودی ئا را مدت  مانز کمترین در بای

 هایمقیاس جودو خاطر همین به. شاااود ساااازگار گرول با ممکن

 ي،فرهن  شاارایط با متناسااب معتبر و بومي روانشااناختي منسااجم 

صادی،  شورمان، ... و فرهن ي اجتماعي، اقت شد مي ضروری  ک   ذال. با

 تناسب م سازمان  -فرد  روانشناختي ئناسب   هایمؤلفه ارا ه و شناسایي  

 -رد ف ئناسااب ئرویدق و بهتر گیری اندازل باعث کشااور، شاارایط با

 ي،کارمندیاب قبیل؛ از انساااني منابع مدیریت فرآیندهای رد سااازمان

 ایشافز باعث   آن، ئبع به  و گردیدل ... و ارئقاء  جابجایي،   انتخاب، 

 غلشاا ئرک کاهش و کارکنان اثربخشااي و کارایي مندی،رضااایت

 و کارمندیابي یهانهیهز کاهش نیز سااازماني سااطو در و گرددمي

 ار سودآوری  افزایش تاًیانه و خدمات فروي سطو  افزایش آموزي،

اصاالي پژوهش این اساات که؛   سااؤالشااد. بنابراین  خواهد موجب

 اشد؟بسازمان در بانك چه مي -ی روانشناختي ئناسب فرد هامؤلفه

 روش

عه   رویکرد با  ئحقیو این هدف معرفي    0یائوسااا ئر جامع  با 

ئحقیقات گذشااته از یکسااو و از سااوی دی ر با رویکرد کاربردی با  

برنامه ریزی،  جهتدر های لازم دستورالعمل ه اطلاعات و هدف ارا 

 آنجایي که   از شااادل اسااات.  ی اجرایي، انجام ها تی فعال و ئوساااعه  

 باشند مي اثرپذیر آن از یا و اثرگذار پدیدل در پژوهش این کنش ران 

ستوار  ئفسیرگرایي  پارادایم بر آن شناسي   معرفت  رویکرد با و بودل ا

ستقرا  هایروي به و کیفي ست  شدل  انجام یيا سترائژی پژوهش . ا  ا

باشد زیرا محقو برای دست یافتن به کدهای اولیه، پدیدار شناسي مي
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کند. ئاکتیك این پژوهش،    از دانش و ئجارب خبرگان اساااتفادل مي   

 .باشديمنیز ئحلیل محتوای پنهان 

حجم و روي نمونه گیری: بائوجه به اینکه جامعه پژوهش برای        

 باشد يمسازمان، بانك کشاورزی    -ئناسب فرد   هایشناسایي مؤلفه  

سان بائجربه بانکي      شنا صاحبه با خبرگان، از مدیران و کار لذا برای م

در کنار اسائید دانش ال با درنظر گرفتن معیارهایي همچون دارا بودن  

مدیریت، اشاااراف علمي و         نابع انسااااني و  با م ئحصااایلات مرئبط 

سایي و ئحلیل موضوع،         شنا ست مرئبط با مدی ئخصصي برای  ریت پ

منابع انسااااني و همچنین ئجربه و ساااابقه خدمت درحوزل مربوطه،         

اسااتفادل شااد. لذا به منظور انجام مصاااحبه با خبرگان، از روي نمونه 

ستفادل گردید و نمونه   ضاوئي ا یدا کرد ادامه پ زماني گیری ئاگیری ق

شااد و نظرهای جدیدی ئوسااط اعضااای نمونه، عرضااه    هامؤلفهکه 

که حجم نمونه نیز بر اساااس این نقطه اشااباع   ها(دادل نظری شااباعا)

نفر از اسائید دانش ال، مدیران و    00بدست آمد که در نهایت، ئعداد  

 کارشناسان بائجربه بانکي، انتخاب گردیدند.

 ابزار

 از ئحقیو انجام جهت لازم اطلاعات و هادادل آوریجمع برای

 گردید. در روي حبه اسااتفادلو مصااا پرسااشاانامه ای،کتابخانه روي

سناد     کتابخانه سوابو موضوع از طریو فیش برداری از ا ای، ادبیات و 

آوری و کدهای اولیه از ادبیات و مدارک موجود مورد ئحقیو، جمع

آوری اطلاعات در این ئحقیو پژوهش اساااتخراج گردید. ابزار جمع

ل و دباشااد که از خبرگان نظرخواهي گردیپرسااشاانامه و مصاااحبه مي

کدهای اولیه به دست آمدل با کدهای اولیه حاصل از ادبیات پژوهش 

 ادغام گردید.

ساني نادری )    پرسشنامه مؤلفه   شناختي سرمایه ان (: 0311های روان

است که   سؤال  002پرسشنامه سرمایه انساني نادری، یك پرسشنامه        

ساني را در      مؤلفه سرمایه ان شناختي  ست ي    مؤلفه 3های روان های شای

 -ی عاطفي هایئوانمندهای فراشاااناختي و ناختي، شاااایسااات يشااا

های متعددی از دهد. که در پژوهشارئباطي را مورد بررسي قرار مي 

( استفادل شدل است. با ئوجه به اینکه بسیاری     0313پور، جمله )مالك

کرد محقو با نظر  گیری ميها مشاااابه و یك مقوله را اندازل      از گویه 

به ئعدیل و یکپارچه کردن پرساااشااانامه          متخصاااصاااان این حوزل،  

شنامه، در نهایت     س آن برای  سؤال  11پرداخت. پس از ئعدیل این پر

ی روانشناختي سرمایه انساني به دست آمد. همچنین     هامؤلفهسنجش  

روایي آن، به متخصاااصاااان این حوزل رجوع و روایي آن  دییئ برای 

ئوزیع کلي  قبل از  پرساااشااانامه    31شاااد و پایایي آن با ئوزیع     دیی ئ  

 بدست آمد. 21/1ها از طریو آلفای کرونباخ پرسشنامه

 هايافته

از مراحل اصااالي کدگذاری باز در فرآیند ئجزیه و ئحلیل  یکي

به مطالعات اشاااتراوس و کوربین )         با ئوجه  ( 0112متغیرهای کیفي 

 .کنندگان در پژوهش استها و ابعاد آن برای شرکتیژگيوئعیین 
 

 کنندگانت جمعیت شناختي مشارکت. ئرکیب وضعی0جدول

 درصد فراواني معتبر ابعاد ویژگي

10/12 مرد  

01/21 زن  

Total (Valid) 11/011  

Missing - 

10/21 یدکتر  

00/00 فوق لیسانس  

Total (Valid) 11/011  

Missing - 

21/11 استاد دانش ال  

01/32 کارشناس بانك  

00/02 مدیر بانك  

Total (Valid) 11/011  

Missing - 
 

 

درصاااد مشاااارکت  01/21ئوجه به فراواني مشااااهدل شااادل،  با

درصاااد دارای مدرک  10/21درصاااد آقا،  10/12کنندگان خانم و 

سانس،    00/00ئحصیلي دکترا و   صد فوق لی ستاد     21/11 در صد ا در

درصد مدیر بانك   00/02درصد کارشناس بانك و    01/32دانش ال،  

با    دگذاری اشاااتراوس و کوربین ئجزیه و    به مکتب ک    ئوجه بودند. 

 2ی کیفي در راستای استرائژی پدیدارشناسي در قالب     هادادلئحلیل 

جام            باز وکدگذاری محوری ان کدگذاری  له  تدا  پذیرد. يممرح  اب

 کنندگان اسااتواحدهای معنایي که برآمدل از مصاااحبه با مشااارکت

کیو  افزار مکسهای ن ارشاااي و املایي وارد نرم    یرایشوپس از 

یادل         يمپرو  3/02ورژن  ها پ گام روی آن یب این دو  به ئرئ شاااود و 

 شود.يمسازی 

ی امجموعه ( کدگذاری باز را    2112باز: اول فلیك )   کدگذاری  

ته             یه و دسااا بندی  از ئلخیص واحدهای معنایي در قالب کدهای اول

لب مقولات و ئعریف          قا با یکدی ر در  ها و  یژگيوکدهای مرئبط 

نمود.ابعاد آن بیان 
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های    به           کد مال برچسااااب مفهومي  یه اع کدگذاری اول یه:  اول

نادار برآمدل از       حدهای مع یات     ها مصااااحبه  وا ته و ادب جام گرف ی ان

پژوهش در قالب رویکرد پدیدارشااناسااي اساات. در این پژوهش در 

 هامصااااحبهفراواني یا ئکرار در محتوای  001کد اولیه با  12مجموع 

تصااااص دادل اسااات. اکنون کدهای  و ادبیات پژوهش را به خود اخ

اولیه بر اساااس ادبیات نظری، ادبیات ئجربي و نظر خبرگان در قالب 

 شوند.يمبندی مقولات دسته

با نظر اشاااتراوس و کوربین )    :مقولات   ها مقوله ، (2112مطابو 

یي اساات با یك نام جدید برای یك دسااته و یا قرار گرفتن  هادسااته

 است. ئريانتزاعمرکزیت کد اولیه ئعدادی کد اولیه در محوریت یا 

زیر مقوله و  1کداولیه،  12در مجموع در مرحله کدگذاری باز، 

 مقوله اصااالي و یك کد محوری ایجاد گردید که خروجي آن به 1

 ارا ه گردیدل است. 2صورت ئفصیلي در جدول 

 

 
 نونبر اساس فرمول شا هامقوله. مائریس نمایش ضریب اهمیت کدهای اولیه و 0شکل

 

 
 ی اصليهامقوله. مائریس نمایش 2شکل
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 سازمان -فرد  محوری ئناسب کد .0نمودار

 

 بحث و نتيجه گيری

یات         گان و همچنین ادب به خبر تایج مصاااااح در این پژوهش، ن

صلي،   1ئحقیو، یك کد محوری،  گزارل یا  12زیر مقوله و  1مقوله ا

اد اد کد اولیه، ئعدکد اولیه متفاوت را ایجاد نمودل است و از این ئعد

ست که ئمامي این     21 کد  21کد از ادبیات پژوهش به دست آمدل ا

اولیه، در مصاحبه، ئوسط خبرگان ئکرار شدل است. به عبارت دی ر      

کلیه کدهای به دساات آمدل از ادبیات پژوهش همراسااتا و همسااو با  

باشد. از سوی دی ر، از مجموع کدهای به دست    يمنظرات خبرگان 

فراواني یا  001ی خبرگان، ئعداد مصاااحبهادبیات پژوهش و  آمدل از

ئکرار را به خود اختصاص دادل است که از این ئعداد فراواني، ئعداد   

فراواني مربوط به کدهای اولیه استخراج شدل از مصاحبه بودل و    111

د. با باش يممابقي مربوط به کدهای به دست آمدل از ادبیات پژوهش  

نون که بر اسااااس ئعداد فراواني کدهای اولیه،       ئوجه به فرمول شاااا   

به صاااورت        ی گرافیکي نمایش  ها مربعضاااریب اهمیت هر کد را 

ست که کد یا گزارل اولیه    يم شخص ا سازماني و  یژگيودهد م های 

با       یازهای روانشاااناختي  با   یژگيومورد، و  33ن مورد  32های فردی 

ود اولیه خ کد یا گزارل فراواني، دارای بیشاااترین ضاااریب اهمیت و

مورد فراواني، کمترین ضااریب اهمیت را بر  2ان یخته و منش ئنها با 

 اساس ئکرار در مصاحبه و ادبیات پژوهش دارند.

ئوان نتیجااه گرفاات کااه طبو نظر خبرگااان و ادبیااات يمبنااابراین 

سب فرد با بانك، ئوجه بر   ای فردی هیژگيوپژوهش، برای ایجاد ئنا

سیار  یژگيوو  های یژگيوحا ز اهمیت بودل و از میان  های سازماني ب

 مؤلفههای ساااازماني؛ یژگيوی شاااخصااایت و از میان مؤلفهفردی؛ 

 مؤلفه باشد. فرهنگ سازماني از ضریب اهمیت بیشتری برخوردار مي   

ای در ادبیات پژوهش یژلوشااخصاایت از حیث ئئوری دارای اهمیت 

شااادل از  ی انجام ها پژوهشدر اکثر  مؤلفه باشاااد بطوری که این   يم

سن، ویلانووا و میکولای)  قبیل؛  ستین  ؛(2100 سوئارجو، )؛ (0111کری

 (0121(؛ اشاانایدر )2111ادواردز )؛ کبل و (2112همکاران )ویللا و 

ی مهم در ئناسب هامؤلفه( و...، به عنوان یکي از 0111و کریستوف )

از حیث  مؤلفهاز سااوی دی ر این  سااازمان بیان شاادل اساات.   -فرد 

ودن باشااد. با ئوجه به متنوع بيمکاربردی نیز حا ز اهمیت  عملیائي و

وظایف و فرآیندهای کاری و همچنین بالابودن حسااااسااایت کار           
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ند افراد وجدان          یازم نك ن با یت  بانکي،   پذیر و دارای گرا و مسااائول

سب با وظایف و فرآیندها و    یتشخص    سازگار و متنا ی هاگرولهای 

سیدن   يمکاری و...  شد. لذا برای ر سازمان، بانك     با سب فرد با  به ئنا

بایست ئا حد امکان اشراف کامل به ابعاد شخصیتي افراد داشته و      يم

صابات،    ستخدام، انت شخصیت افراد   یيجابجادر زمان ا ها، ارئقاء و... 

ی ئخصاااصاااي و  ها مصااااحبه  را مدنظر قرار دادل و از طریو انجام   

ا رد رین فئرمتناساابین و ئرمناساابی ئساات شااخصاایت،  هاآزمون

ی فرهنگ ساااازماني نیز از جمله مؤلفهشاااناساااایي و انتخاب نماید. 

ی انجام شاادل در هاپژوهشیي اساات که اهمیت آن در اکثر هامؤلفه

سب فرد   ست. به عنوان مثال،        -مبحث ئنا شدل ا شارل  سازمان به آن ا

جاج ) 2110کارلس ) ی؛ ها پژوهشدر  (، اوریلي، 0111(، برئز و 

شنایدر ) 0110کالدول )چتمن و  ستوف ) 0121(، ا ( و... 0111(، کری

ازمان، س  -ی مهم ئشکیل دهندل ئناسب فرد   هامؤلفهبه عنوان یکي از 

یان شااادل اسااات. همچنین این     فه ب یائي نیز دارای      مؤل به لحاظ عمل

از آنجایي که بانك کشاورزی، یك سازمان    باشد. يماهمیت فراوان 

رجوع و خدمت رساااني باشااد لذا ئکریم ارباب يمدولتي و خدمائي 

و  هاارزيمشااتریان بخش کشاااورزی جز   خصااوصاااً به مشااتریان 

سازمان     صلي  سیار     يمفرهنگ ا شور اخلاقي، ب شد که در قالب من  با

 کلان هدف اینکه به باشاااد. از ساااوی دی ر بائوجه  يممورد ئوجه  

 درآمد افزایش و همچنین ساارمایه منابع و ئ مین کشاااورزی بانك

سته  صنایع  و کشاورزی  بخش فعالان سترائژی  و بودل واب   به را ودخ ا

 ریمئک و کشاااورزی بخش ئوسااعه برای منابع ئجهیز مهم مقوله دو

  دافاه به رسیدن  برای لذا است  نمودل استوار  کشاورزان  و مشتریان 

 هک باشااديم ئوانمند انساااني ساارمایه نیازمند خود، هاییاسااترائژ و

 همراهي سااازماني، هاییاسااترائژ و اهداف به رساایدن در را بانك

شد  ااز ساوی دی ر فرهنگ ساازماني بانك نیز باید ب ونه   .نماید ی با

شناختي      شتیباني از عوامل روان که بتواند فضای لازم برای حمایت و پ

کار را فراهم نمودل و ساااازگاری کار با شااارایط کاری کارکنان و         

یي هاهلفمؤلذا یکي از  ی کاری در حال ئغییر را ئسهیل نماید.هاگرول

نظر  بایساات دريمکه بانك برای رساایدن به ئناسااب فرد با سااازمان  

ب یرد، همسو کردن باورها و هنجارهای فردی با فرهنگ سازماني از   

 ی لازم و ارا ههاآموزيطریو فرآیند جامعه پذیری و با اساااتفادل از 

و از سااوی دی ر با ایجاد فرهنگ کار  باشااديمال وهای سااازماني 

ی ارئباطي، روابط بین کارکنان، مدیران و     ها مهارت ویت  ئیمي و ئق

سهیل نماید.    شتریان بانك را ئ  دی ری که در این پژوهش از مؤلفه م

شناختي      باشد  يمضریب اهمیت بالایي برخوردار است، نیازهای روان

یات پژوهش نیز از اهمیت       ای لیژوکه علاول بر نظر خبرگان، در ادب

(، لاور و 0121همکاران )ی برئز و اهپژوهشبرخوردار اسااات و در 

(، برئز 2112همکاران )(، ویللا و 2110کارلس )(، 2110) یستوفکر

(، 2111و ادواردز ) کباال (،2111) ی وچيساااک (،0111و جاااج )

در قالب کلي  (2101ساانگ ) ئي و لي پنگ، ( و0111) سااتوفیکر

ن اسااازمان عنو -ی مهم ئناسااب فرد هامؤلفه به عنوان یکي از "نیاز"

با ئوجه به ئئوری ان یزشااي هرم مازلو، ئوجه به نیازهای شاادل اساات. 

وجه ها به آن ئافراد یکي از عوامل ان یزشي است که باید در سازمان   

 بتواند همه ها، بایدها از جمله بانكشود. به همین جهت همه سازمان  

 .اشاادب داشااته برنامه آنها برای یا و کردل ینئ م را کارکنان نیازهای

هایي   ن یل؛  از یاز های    قب یاز مادی    ) یه اول و فیزیولوژیکي ن های  یاز ، ن

شااامل نیازهای دروني و روانشااناختي  بهداشاات، امنیت شااغلي و...(،

احسااااس  بودن، گرول در و ئعلو به نیاز اساااتقلال و آزادی عمل،)

 هب نیاز) ياجتماعبودن و...( و همچنین نیازهای  مؤثرشاااایسااات ي و 

 خودشاااکوفایي و...(  به رشاااد و  نیاز  فرد، اجتماعي  جای ال   ینئ م 

  باشد مهیا ن سازمان  داخل در نیازها این ینئ م زمینه اگر حتي. باشد يم

شد    ئواندينم سازمان  سئولیت نمودل و بي ئفاوت با  اگر نچو. رفع م

  هب فرد کند ینئ م سااازمان داخل در را فرد نیازهای نتواند سااازمان

 این که نمود خواهد ینئ م ازمانس از خارج در را خود نیازهای ناچار

 وفاداری و ساااازماني ئعهد ساااازماني، ئعلقات کاهش موجب  امر

سب فرد     .شود يم سازماني  سیدن به ئنا  سازمان، بانك  -لذا برای ر

عرضاااه ئوجه نمودل و ضااامن آگاهي  -بایسااات به ئناساااب نیاز يم

ئقاضاااهای سااازمان،  بخشاایدن به کارکنان در خصااوص انتظارات و

 و ین نیازهائ مجهت  کارکنان را نیز شاااناساااایي نمودل و در نیازهای

 که مواردی از یکي خاطر همین ی آنها ئلاي نماید. بههاخواساااته

 ردنک متناسب  دهد قرار نظر مد سازمان  با فرد ئناسب  در باید بانك

شناختي با  خصوصاً   کارکنان نیازهای سازم   نیازهای روان  انيئقاضای 

شد  ستا . با ست يم كبان در همین را  نکلا اهداف ئدوین زمان در بای

سترائژی  و  ریطو و نمودل ئوجه نیز کارکنان نیازهای به خود، هایا

 گرل ساااازمان  اهداف  در کارکنان   نیازهای   که  نماید   ریزیبرنامه  

 سازماني  اهداف ئحقو در را فردی نیازهای ئحقو کارکنان و خوردل

ست که پژوهش  هایي ایتمحدودهر پژوهش دارای  .نمایند جستجو 

 های پژوهش حاضریتمحدودحاضر نیز از آن مستثني نبودل است از 

 ئوان قابل ئعمیم نبودن آن نام برد.يم
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