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  مقدمه

كه كار با از براي اين .ها است كار عنصر مهم و البته سازنده جوامع و سازمان

بايد . ي مساعد باشدشناس روانخودبيگانگي همراه نباشد، بايد از نظر فني، فيزيولوژيك و 

اي باشد كه كارگر  شود به گونه اي كه كار در آن انجام مي اوضاع اقتصادي و اجتماعي

احساس كند كارش منصفانه و به تناسب مهارت و كوشش اوست و دستمزد وي نيز 

از آن . )14، ص1378شفيع آبادي، (شود  هاي كاري پرداخت مي د ساير گروهمتناسب با دستمز

هاي يك شغل در  گيرد، لازم است ويژگي جايي كه انجام كار در قالب شغل شكل مي

بايد شغل و مراحل انجام آن را به . ارتباط با خصوصيات شاغل سنجيده و ملحوظ گردد

وده، در گام بعدي شغل را طراحي كرده خوبي شناخته و به تجزيه و تحليل شغل توجه نم

  .)23، ص1375صادقي، (و افراد متناسب با هر شغل را در پست و شغل لازم به كار گمارد 

در نگهداري منابع انساني  مؤثرتناسب شغل با شاغل در سازمان به عنوان يك استراتژي 

د براي كار و انتخاب شود كه نخست فر اي آغاز مي اين تناسب از لحظه. شود در نظر گرفته مي

دوم، سازمان براي كارمنديابي، انتخاب، استخدام و انتصاب آماده . زند شغل آستين بالا مي

ممكن است كه در آغاز استخدام، با توجه به نياز سازمان و نياز داوطلبان كار، تناسب . شود مي

ي كاري خود را ولي بتدريج كه فرد در سازمان زندگ ،مورد نظر در حد محدودي برقرار شود

رود اين تناسب  گذارد، انتظار مي دهد و سازمان نيز دوره عمر خود را پشت سر مي ادامه مي

هاي فردي متناسب باشد، موجب  اي طراحي شود كه با ويژگي اگر شغل به گونه. شود تر بيش

كاظمي حقيقي، (يابد  وري نيروي انساني افزايش مي شود و در اين صورت بهره انگيزش مي

با توجه به نكته فوق محور اصلي اين تحقيق اين است كه آيا اين تناسب موجب . )5، ص1379

  .ارتباط با تعهد سازماني است شود يا اينكه تناسب يادشده بي افزايش تعهد سازماني نيز مي

  )هاي شخصي تناسب بين الزامات شغلي و ويژگي( شاغل و تناسب شغل

مروز دنيا كه نيروي انساني يك سرمايه اصلي ي پيشرفته و پيچيده اها در سازمان
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 يريكارگه و ب يريگ در جهت بهره ياستفاده از مفهوم تناسب شغل، شود مي محسوب

  .ت استيز اهميار حايبس يانسان يروين هاي و مهارت ييتوانا، بهتر از دانش

عدم  .است رامون خوديط پياز اقسام تناسب فرد با مح يكي 1شاغل -تناسب شغل 

داشته  يسازمان در پ يرا برا ياريبس يها نهيتواند هز مي ن فرد و شغل اويب بتناس

گردد و  يف متفاوت از آن مشخص ميشاغل در تعار -تناسب شغل يت اصليماه. باشد

 ارايهشاغل  -از تناسب شغل  يف متفاوتينه تعارين زميقات انجام شده در ايدر تحق

  .)336، ص2008، 2انتال(شده است 

 مانند ين فرض استوار است كه الزامات شغليشاغل بر ا -ن شغلياسب بتن يتئور

 ييتوانا، 7يمهارت شغل، 6يدانش شغل، 5فهياستقلال وظ، 4فهيت وظيهو، 3تنوع مهارت

 هاي يژگين را دارد كه با ويت ايل و قابليكه پتانس گر وجود داردير ديها متغ و ده 8يشغل

مهارت و ، دانش، سابقه كار، ل و تجردهأت، لاتيسطح تحص، جنس، سن مانند يشخص

ن شخص و شغل او يب يجه با قبول سازگاريدر نت و، متناسب گردد يفرد هاي ييتوانا

  .دهد يقرار م تأثيررا تحت  يفرد هاي رفتارها و نگرش

سازگاري بين فرد وسازمان در «: كند شاغل را اينگونه تعريف مي - ديويد تناسب شغل

هاي فرد همان دانش،  به عبارت ديگر دانش، مهارت و توانايي. دهد كاري كه انجام مي

  .)6، ص2007، 9ديويد(» هايي است كه شغل فرد در سازمان به آن نياز دارد ها و توانايي مهارت

هاي شخصي يعني سازگاري ارزش را يكي از  هاي شغل و ارزش هوساكا تشابه ارزش

شده توسط هوسكا،  ارايهر چارچوب د. كند شاغل فرض مي - ابعاد بسيار مهم تناسب شغل

سازگاري هدف بعد مهم تناسب فرد و شغل  10تضعيف - انتخاب - يعني چارچوب كشش

                                                           

1- Job-employed fit  

2- Antall  

3- Skill Variety  

4- Task Identity  

5- Task Autonomy  

6- Job Knowledge 

7- Job skil 

8- Job ability 

9- David 

10- ASA 
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شوند كه آن  ها مي براساس اين نظريه افراد جذب مشاغلي در سازمان. فرض گرديده است

  .)560، ص2008، 1هوساكا(به اهداف فرد است  يابي دستاي براي  مشاغل وسيله

ر يبه شرح ز هايي شاغل را با ذكر مثال -ن شغليب ج تناسبيگروه را رچها 2ينويچا

  :)23، ص2008چاينوي، ( كند مي انيب

 :اند يدارد كه مشابه با مشخصات شغل يكه فرد مشخصات يزمان: 3لتناسب مكم -1

هستند كه در شغل  يهاي ه به ارزشيار شبيمن ارزش هستند بس يكه در زندگ ييزهايچ

  .من موجود است

ات گم شده در يتواند خصوص ي ميفرد به اندازه كاف يوقت: 4يليتناسب تكم -2

من  هاي ييمهارت وتوانا، دانش: كند اي ارايه ات اضافهيا خصوصيكند  شغل را پر

  .آن شغل ندارند يگر افراد متصديكند كه د يم ارايهرا  ييزهايچ

نيازهاي شغل را برآورده هاي فرد  زماني كه توانايي: 5ها توانايي - تناسب تقاضاها - 3

  . هايي است كه شغل نياز داشت ها و مهارت هاي من همان توانايي مهارت ها و توانايي: نمايد

، شود مي فرد توسط شغل برآورده يازهايكه ن يزمان: 6ها نيمأت -ازهايتناسب ن -4

  .كند مي برآورده، ك شغل برآورده كنديرا كه من انتظار دارم  ييازهايشغل من ن

  .گذار باشدتأثيرتواند بر نتايج حاصل از آن  هاي متفاوت فوق مي ها و تعريف رداشتب

به سمت  يل عدم تناسب شغليبه دل تر بيشقات نشان داده است كه افراد يتحق

ل پايين به يا مي ها نه كمبود مهارتو روند  مي شيت پيا عدم موفقيشكست خوردن 

  .)46، ص2006، 7پل( كردن خوب كار

  :)336، ص2008، انتال (تواند جهت تشخيص تناسب شغل و شاغل كمك نمايد  زير مي هاي گام

  ،ن شغليات افراد موفق در ايص خصوصيتشخ -

                                                           

1- Hosaka 

2- Chinoy 

3- Supplementary fit  

4- Complementary fit 

5- Demands-abilities fit 

6- Needs-supplies fit 

7- Paul 
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  ،ن شغليات افراد شكست خورده و ناموفق در ايص خصوصيتشخ -

چنانچه آن را  ،شود ين شغل ميت شما در ايكه سبب موفق ياتيص خصوصيتشخ -

  . ديكرد يار مياخت

حاصل از آن  يامدهايپ شاغل و -تناسب شغل يانجام شده بر رو يها يرسدر بر

منابع . حاصل شده است ،باشند يز ميگر نيكديكننده  نقض يكه گاه يار متفاوتيج بسينتا

 ،ج حاصل بر اساس مطالعات انجام شدهيدر نتا يو عدم هماهنگ يناسازگار ياصل

 :)28، ص2008چاينوي، ( اند ص داده شدهينگونه تشخيا

  شاغل؛ -يف تناسب شغلتصور و درك و تعر يچگونگ -

  ي شغل؛اتيف عمليتعر -

  ي؛تناسب شغل يابيارز يو روش به كار برده شده برا يقلمرو مفهوم -

  .شود يكه منجر به ادراكات متفاوت م يفرد يها تفاوت -

شود  شاغل به دو روش متمايز سازمان در نظر گرفته مي -مفهوم شغل در تناسب شغل

 :)560، ص2008هوساكا، (

  .شود كه به مشخصات شغل توجه كنند در اين روش از افراد خواسته مي :روش اول

  .شود كه به مشخصات اعضاي شاغل توجه كنند در اين روش از افراد خواسته مي: روش دوم

آكرون، (كند  بندي مي گيري تناسب شغلي را به سه دسته طبقه هاي اندازه روش 1آكرون

  :)42، ص2008

شود كه تا  يم سؤال م از فردين روش به طور مستقيدرا: 2)يدرون( يتناسب ذهن. 1

ن روش به يدر ا، متناسب است يات سازمانياش با خصوص يات فرديچه اندازه خصوص

شود و فرض  يتمركز نم يا سازماني يات فرديكدام از خصوص چيه يم رويطور مستق

زان يم ياز سازمان دارند و به طور شناخت ينه ذهنيشيك پيدهندگان  پاسخكه شود  يم

  .كنند يان ميرا ب يات سازمانياتشان و خصوصيخصوص يسازگار

شود كه خودشان را  ين نوع تناسب از افراد خواسته ميدر ا: 3تناسب درك شده. 2

                                                           

1- Acorn 

2- Subjective fit 

3- Perceived fit 
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ان كنند و سپس درجه يب يات سازمانيدرك شان را از خصوص چنين همشرح دهند و 

ف مشابهش از يفرد و توص يفين خود توصيب يسازگار يابيارز به وسيلهتناسب 

  .گردد يسازمان محاسبه م

شود كه خصوصيات خودش  در اين روش از فرد خواسته مي: 1)بيروني(تناسب عيني  .3

شود كه خصوصيات سازمان را شرح  را شرح دهد، سپس از ديگر اعضاي سازمان خواسته مي

گردد كه  يب شده و يك معيار ارزيابي فراهم ميدهند، پس از آن نظرات اعضاي سازمان ترك

نشان دهنده خصوصيات سازماني است و تناسب از ميزان سازگاري بين توصيف فرد از 

  .شود گيري مي خودش و معيار توافق شده در مورد خصوصيات سازمان اندازه

خاص  يمتعلق به حوزه مفهوم يتناسب شغل يريگ اندازه هاي اسيتفاوت در مق

، تناسب شخصيتي، سازگاري ارزشي. است يتناسب شغل يابيارز يشده برا استفاده

  .از آن جمله هستندها،  و توانايي ها سازگاري اهداف و سازگاري مهارت

گيري  نوع تعريف تناسب، معيار و روش اندازه ،كه اشاره شد طور همان ،به طور كلي

  .گذارد مي تأثيرپيامدهايش شاغل و  - تناسب، تعريف سازمان و مانند آن بر تناسب شغل 

و  يرفتار يامدهايمنجر به پ يهمكارانش نشان دادند كه تناسب شغل و 2ون كوور

شاغل با  -ن است كه تناسب شغل ينشان دهنده ا ها آن هاي افتهي. شود ي مينگرش

 يامدهايپ يتر فيبه طور ضع چنين هموابسته است؛  يو تعهد سازمان يت شغليرضا

كاركنان را تحت  ييو جابجا 3يت سازمانيتابع يو رفتارها يد شغلمثل عملكر يرفتار

دند كه يجه رسين نتيانجام شده به ا هاي ين محققان پس از بررسيا .دهد مي قرار تأثير

 را نشان يرفتار يامدهايپ يوابستگ تر بيشو درك شده  ينيع يرياندازه گ يها روش

 ريتر از سا يقو ياندك يرفتار يهاامديها و پ ارزش ين سازگاريدهند و ارتباط ب مي

  .)19، ص2003ون كوور، (است  يهاي تناسب شغل شكل

و همكارانش نتايج متفاوتي از تحقيقات ون كوور  4در تحقيق انجام شده توسط اكرون

                                                           

1- Objective fit 

2- Van couver 

3- OCB 

4- Acorn 
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شاغل منجر به پيامدهاي  - اي كه تناسب ذهني شغل و همكارانش حاصل شد به گونه

، انتخاب شغلي، تعهد سازماني، عدم جابجايي متنوع محيط كاري نظيرجذابيت سازمان

ها نشان داد كه تناسب بهتر و تطابق شخص با سازمان  يافته. گرديد شغلي و مانند آن مي

خواهد  تر كمهاي  سبب رضايت شغلي بالاتر، تعهد سازماني بالاتر و انتقالات و جابجايي

  .)42، ص2008اكرون، (شد و در نتيجه سبب بقا و حفظ در سيستم سازماني خواهد شد 

ل دانشگاه در مشاغل تمام يفارغ التحص 253از  يابي نهيك زميگر شامل يق ديتحق

كارمند بانك كه  345گر از يد يابينه يسال و زم 7ش از يوقت گوناگون در مدت زمان ب

 ينشان داد كه هر دو بررس، ن انجام كار مورد مطالعه قرار گرفتنديماه در ح 4به مدت 

  .)2004، 1بير(كنند  مي تيحما يت شغليو رضا يان تناسب شغليماز رابطه 

 يت شغلين رضايتر بيشدند كه يجه رسين نتيقاتشان به ايكو و برانك در تحقيفر

 يشغل هاي افراد و خواسته هاي ييان تواناين تناسب ميوجود دارد كه بهتر يهنگام

 .)2005 ،3، برانك2006، 2فريكو( وجود داشته باشد

. قرار داد يرا مورد بررس ينگرش يامدهايفرد و شغل و پ ن تناسبيتباط بد اريويد

و  يت شغليرضاي، همچون آزاد يميشاغل به مفاه -ج نشان داد كه تناسب شغلينتا

ج نشان داد كه ابعاد تناسب شخص با شغل يبه علاوه نتا. وابسته است يتعهد سازمان

 يروش به كار برده شده برا و) يگر اشكال سازگاريارزش در مقابل د يسازگار(

ن تناسب يارتباط ب، )و درك شده يرونيبي، درون( شاغل -تناسب شغل يريگ اندازه

 يفيضع يارتباط درون يبه طوركل. كند يل ميرا تعد ينگرش يامدهايشاغل و پ -شغل

  .)17، ص2007ديويد، (وجود دارد  يو نگرش يرفتار يارهاين معيب

توان  هاي ارايه شده در تناسب شغل و شاغل مي فوق و شاخصهاي  اكنون با توجه به يافته

: ها عبارتند از اين شاخص. گيري تناسب ياد شده مبنا قرار داد سه شاخص اصلي را در اندازه

  .دانش شغلي، مهارت شغلي و توانايي شغلي، كه در تحقيقات چاينوي هم برجسته بوده است

                                                           

1- Beer 

2- Frico 

3- Brunk 
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  يتعهد سازمان

بود كه توجه  يلين مساتري مهماز  يكيكاركنان  يانتعهد سازم 1980ل دهه يدر اوا

ن موضوع يا يبر رو يعيقات وسيرا به خود جلب كرده بود و تحق ياديمحققان ز

مقاله مشهور خود را تحت عنوان  1والتون 1985ن كه در سال يتا ا، گرفت مي صورت

ت بر يريمداز به حركت از ين مقاله نيدر ا يو. منتشر كرد 2»تعهد يت بر مبنايريمد«

ن كار خود به يادآور شد و با ايتعهد را  يت بر مبنايريكنترل به سمت مد يمبنا

  .)16، ص2005، 3مك كنا(ينه جهت داد ن زميمطالعات صورت گرفته در ا

به عنوان نمونه . اي است كه تعاريف متفاوتي از آن ارايه شده است تعهدسازماني، سازه

پورتر و . وم مرتبط با تعهد سازماني را مشخص كردمفه 25بيش از  1999در سال  4مارو 

ميزاني كه يك فرد، خود «: تعهد را بدين صورت تعريف كردند 1974همكاران وي در سال 

ها از انگيزش،  آن. »كند داند و خود را با آن تعيين هويت مي را متعلق به سازماني مي

در سازمان، براي سنجش و هاي سازمان و ميزان تمايل كاركنان به عضويت  تشخيص ارزش

، تعهد را بدين صورت تعريف 1974نيز در سال  5بوچانن. اندازه گيري آن استفاده كردند

هاي  ميزان تعلق احساسي و عاطفي طرفداران سازمان نسبت به اهداف و ارزش«: كرد

ها، و نسبت به سازمان به  سازماني، نسبت به نقش خود در ارتباط با اين اهداف و ارزش

  .»ها دارد اي به علت منفعتي است كه سازمان براي آن طر وجود خود سازمان كه تا اندازهخا

كه در آن كاركنان  يتعهد يعني( 7رشيان تعهد بر اساس پذيم 6كلمان 1958در سال 

و تعهد بر ) رنديپذ مي مشخص هاي را در قبال پاداش يد خاصيو عقا يرفتار يالگوها

با طرف  يوستگيرفته شده به خاطر پيد پذيها و عقاكه رفتار يزمان( 8صياساس تشخ

                                                           

1- Walton 

2- Management by commitment 

3- MC Kenna, S. 

4- Marrow 

5- Buchanan 

6- Kelman 

7- Compliance 

8- Identification 
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كه در آن فرد ( 1شده يز تعهد درونيو ن )باشد مي فرد ارزشمند ياست كه برا يسوم

در ، هماهنگ هستند يو يستم ارزشيبا س ها آن يرا كه محتوا يد خاصيرفتارها و عقا

  .شدقايل  زيتما، )رديگ مي شيپ

يعني وابستگي (اس نظرات كلمان، تعلق رواني بر اس 2، اورلي و چتمن1986در سال 

را به عنوان موضوع اصلي و كليدي در تعهد كاركنان ) روحي و رواني فرد با سازمان

تعلق رواني منعكس : ها تعلق رواني را به اين صورت تعريف كردند آن. تشخيص دادند

ي را پذيرفته و ها يا صفات مشخص سازمان اي است كه افراد ديدگاه كننده ميزان يا درجه

با رويكرد چند عاملي، مبناي تعلق رواني كاركنان ) 1986(اورلي و چتمن . كنند دروني مي

) 1958(را بر اساس سه مورد زير قرار دادند كه شبيه موارد مطرح شده از سوي كلمان 

  :)127، ص1999، 3دوركين و بنت(بود 

  .هاي مشخص خارجي پاداش پذيرش، يا حضور ابزاري كاركنان در سازمان به خاطر. 1

  .يل به همبستگيكاركنان در سازمان بر اساس تما ا حضور، يصيتشخ .2

هاي فردي  سازي، يا شركت فعال كاركنان در سازمان مبتني بر تطابق ارزش دروني. 3

  .و سازماني

كرد چند يروي، ل عامليبا استفاده از روش تحل) 1993( يو همكاران و 4جاروس

تعهد  يتك عامل هاي دند كه مدليجه رسين نتيو به ا كردند تأييد به تعهد را يعامل

ك از ابعاد ذكر ي هر. ستنديقابل قبول ن يو چه از نظر تجرب يچه از نظر مفهوم يسازمان

ز ارتباط ير سازمان نييند تغيبا فرااي  به گونه )رشيپذ، صيتشخ، شده يدرون( شده تعهد

تعهد  ياز طرف. دارد يدير نقش كلييند تغيت فرايريدر واقع تعهد كاركنان در مد. دارند

ت يموفق چنين همرات صورت گرفته خواهد شد و ييت تغيكاركنان موجب تقو يبالا

  . )433، ص2002بنت، (ن خواهد كرد ير را تضمييتغ هاي برنامه

، بودن تعهد صورت گرفته است ينه چند عامليكه در زم يمطالعاتترين  از مهم يكي

                                                           

1- Internalized 

2- Oreilly and Chatman 

3- Durkin & Bennett 

4- Jaros 
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  :سه نوع تعهد وجود دارد ها د آنياز د. باشد مي )1997( 1و آلنر ي مي ياز سو

، كه به تعلق عاطفي كاركنان به سازمان، احساس يگانگي آنان 2تعهد احساسي و عاطفي. 1

معمولا كاركناني كه از تعهد احساسي . به سازمان و حضور فعال آنان در سازمان اشاره شد

  .باقي بمانند و اين امر يكي از آرزوهايشان استبرخوردارند، تمايل دارند تا در سازمان 

است كه مربوط به ماندن در  هايي نهيا و هزيدر ارتباط با مزا، 3تعهد مستمر .2

 يتازمان، تعهد مستمر هستند يكه دارا يمعمولا كاركنان. ا ترك كردن آن استيسازمان 

  .داشته باشد ها آن يبرا ينه گزافيمانند كه ترك سازمان هز ي ميدر درون سازمان باق

پس . فه كاركنان به ماندن در سازمان اشاره دارديا وظيكه به الزام  4يتعهد هنجار .3

خواهند ماند كه از نظر آنان ماندن در سازمان كار  يدر سازمان باق يكاركنان تا زمان

  .)17، ص2003مك كنا، ( باشد يدرست و مناسب

غير تعهد سازماني، مطالعات مي ير و آلن در اين تحقيق مبناي نظري انتخاب شده در مت

متغير تناسب شغل و شاغل را بر تعهد احساسي،  تأثيرباشد و محققان در تلاش هستند  مي

  .مستمر و هنجاري مورد بررسي قرار دهند

  قيات تحقيفرض

  :ن پژوهش عبارتند استيا يه اصليان شده فرضيبا توجه به مطالب ب

و  يواحد ادار يدر سطح كارمندان رسم يازمانن شغل وشاغل بر تعهد سيتناسب ب

  .مثبت و معنادار دارد تأثيرش نفت يپخش و پالا يشركت مل يمال

ر ين راستابه شرح زيدر ا يه فرعيسه فرض، ن پژوهشيا يه اصليبا توجه به فرض

  :شود مي مطرح

انجام شغل بر تعهد  ياز برايكاركنان و دانش موردن ين دانش شغليتناسب ب .1

ش و پخش يپالا يشركت مل يو مال يواحد ادار يدر سطح كارمندان رسم يانسازم

  .مثبت و معنادار دارد تأثيرران يا ينفت هاي فرآورده
                                                           

1- Meyer and Allen 

2- Affective Commitment 

3- Continuance Commitment 

4- Normative Commitment 
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انجام شغل بر تعهد  ياز برايكاركنان و مهارت موردن ين مهارت شغليتناسب ب .2

ش و پخش يپالا يشركت مل يو مال يواحد ادار يدر سطح كارمندان رسم يسازمان

  .مثبت و معنادار دارد تأثيرران يا ينفت هاي فرآورده

انجام شغل بر تعهد  ياز برايموردن ييكاركنان و توانا يشغل يين توانايتناسب ب .3

ش و پخش يپالا يشركت مل يو مال يواحد ادار يدر سطح كارمندان رسم يسازمان

  .مثبت و معنادار دارد تأثيرران يا ينفت هاي فرآورده

  ق يروش تحق

از آنجا كه در اين تحقيق، محقق به دنبال مشخص كردن و بررسي تناسب بين شغل و 

هاي  آن بر تعهد سازماني كاركنان در شركت ملي پالايش و پخش فرآورده تأثيرشاغل و 

باشد، اين تحقيق بر اساس روش تحقيق از نوع تحقيقات توصيفي و از  نفتي ايران مي

  . باشد شاخه پيمايشي مي

شركت  يومال ينفر از كاركنان بخش ادار 150را  يجامعه آمار يعضاتعداد ا 

 .باشد مي نفر 74ر يق بر اساس فرمول زين تحقينمونه ا .دهند مي ليادشده تشكي

74
)5/0)(5/0()96/1()1150()5.0(
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  .ديگرد يآور جمع رين پژوهش از دو روش زيانجام دادن ا ياز براياطلاعات مورد ن

  :اي روش كتابخانه

آوري اطلاعات مربوط به ادبيات موضوع و پيشينه تحقيق از  براي جمع در اين روش

  .هاي اطلاعاتي و منابع اينترنتي استفاده شد ها، مقالات، پايگاه نامه ها، پايان كتاب

  :روش ميداني

در اين روش با طراحي پرسش نامه و توزيع آن در بين نمونه آماري اطلاعات لازم در 

براي . ل و تأثير آن بر تعهد سازماني آنان به دست آمدمورد تناسب بين شغل و شاغ

نامه با در نظر گيري سه متغير دانش، مهارت  پرسش 27سنجش تناسب بين شغل و شاغل 

و توانايي شغلي طراحي و تدوين گرديده است كه نمونه آن در پايگاه اطلاعات شغلي 
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OINET آمريكا
نامه  سازماني از پرسشهاي تعهد  براي سنجش مولفه 2.باشد موجود مي 1

سؤال  15نامه تعهد سازماني از  پرسش. تعهد سازماني آلن و مي ير استفاده گرديده است

هاي  نامه هر يك از پرسش. پردازد تشكيل شده است كه به بررسي تعهد سازماني مي

سؤال تشكيل شده است كه به  21مربوط به تناسب بين شغل وشاغل به طور ميانگين از 

هر دو . پردازد عيت موجود به لحاظ دانش و مهارت و توانايي شغلي افراد ميبررسي وض

هاي مختلف اداري و مالي  نفر از كاركنان كه در بخش 30گيري ابتدا در ميان  ابزار اندازه

اين افراد بنا به شناخت محقق انتخاب شدند و بعد از . مشغول به كار بودند توزيع شد

بندي مناسب و رفع  اسب سؤالات با زمينه تحقيق، جملهنامه در مورد تن تكميل پرسش

ابهام از سؤالات از نظرات اين افراد استفاده شد، كه اين جريان تبادل افكار و هم فكري 

در اين تحقيق، . با مصاحبه حضوري و بحث بر سر تك تك سؤالات صورت پذيرفت

. و استنباطي استفاده شدآوري شده، از آمار توصيفي  هاي جمع براي توصيف و تحليل داده

هاي  ها با استفاده از آزمون ها ابتدا آزمون نرمال بودن داده با استفاده از اين آزمون

 Tها نرمال باشد از آزمون  در صورتي كه توزيع داده. اسميرنوف به عمل آمد - كولموگرف

ي براساس اين آزمون تفاوت معناداري ميان تعهد سازمان. مستقل استفاده خواهد شد

ها  شود، اما اگر توزيع داده كاركنان بر اساس تناسب يا عدم تناسب شغلي مشخص مي

نرمال نباشد، براي تعيين تفاوت معنادار ميان تعهد سازماني بر اساس تناسب يا عدم 

  . شود تناسب شغلي از آزمون من ويتني استفاده مي

  پژوهش هاي افتهي

هاي  ا بايد مشخص گردد كه آيا توزيع دادهدر اين پژوهش براي آزمون فرضيه تحقيق ابتد

ها با استفاده از آزمون آماري  نرمال يا غير نرمال بودن داده. يا نه ،آوري شده نرمال است جمع

اسميرنوف  - شود كه نتايج حاصل از آزمون كولموگرف اسميرنوف سنجيده مي - كولموگرف

  :باشد مطابق جدول زير مي
  

                                                           

1- Occupational Information Network 

2- http://www.onetcenter.org 
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Test Statistics  
z   

864.  Most Extreme                  Absolute  

000.  Differences                      Positive  

864.- Negative  

3,979 Kolmogorov-Smirnov  Z  

000. Asymp.Sig.(2-talied) 

a. Grouping Variable: GROUP  

  رنوفياسم -اي كولموگروف آزمون دو نمونه: 1جدول
  

بر . باشد مي 979/3برابر % 95آزمون در سطح اطمينان  zره مطابق جدول بالا مقدار آما

از آن جا كه مقدار . است 64/1، %95جدول در سطح اطمينان  zاساس جداول آماري مقدار 

z  آزمون از مقدارz  توان استدلال نمود  مي% 95باشد، در سطح اطمينان  مي تر بزرگجدول

بنابراين، براي . توزيع نرمال برخوردار استآوري شده از نمونه آماري از  هاي جمع كه داده

هاي شخصي و  آزمون معناداري تفاوت ميزان تعهد سازماني كاركناني كه از لحاظ ويژگي

هاي شخصي و الزامات شغلي  الزامات شغلي متناسب هستند با كاركناني كه از لحاظ ويژگي

زمون تفاوت ميزان تعهد اين آ. شود مستقل استفاده مي Tمتناسب نيستند، از آزمون آماري 

  .نمايد سازماني كاركنان را بر حسب تناسب يا عدم تناسب شغلي مشخص مي

هاي  ويژگي(ميانگين نمرات تعهد سازماني كاركناني كه از لحاظ شغلي  ،در يك نگاه كلي

 :باشد متناسب بوده و يا متناسب نبوده به صورت زير مي) شخصي و الزامات شغلي

 

 ميانگين نمره تعهد سازماني كاركنان بر حسب تناسب يا عدم تناسب شغلي: 2جدول

ن نمره يانگيم  نانكارك يفراوان  شاخص

  درصد  تعداد  يتعهد سازمان

  5.2  39.7/0  31  .متناسب هستند يشغل كه از لحاظ يكاركنان

  3.9  59.3/0  47  .ستنديمتناسب ن يكه از لحاظ شغل يكاركنان
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  بر حسب تناسب يا عدم تناسب شغلي

نشان داد كه گروهي كه از لحاظ شغلي متناسب 

كسب كردند كه در مقايسه با نمره تعهد سازماني گروهي 

و اين تفاوت نمره نشان دهنده اين 

باشد كه تناسب شغلي بر تعهد سازماني كاركنان سازماني در شركت ملي 

مثبت دارد و هرچه اين تناسب افزايش يابد 

د كه در ده نشان مي )2

  .از كاركنان از لحاظ شغلي متناسب هستند

آن بر تعهد سازماني  تأثير

اين آزمون معناداري تفاوت ميانگين نمره 

لحاظ شغلي داراي تناسب يا عدم تناسب هستند را نشان 

از آن جا كه . معنادار است

از ميانگين  تر بيشميانگين نمرات تعهد سازماني كاركناني كه از لحاظ شغلي متناسب هستند 

توان استدلال  متناسب نيستند، مي

ي
ان
زم
سا
د 
ه
تع

  

  

  

  

بر حسب تناسب يا عدم تناسب شغلي د سازماني كاركنانميانگين نمره تعه: 1نمودار

نشان داد كه گروهي كه از لحاظ شغلي متناسب ) 1و نمودار  2جدول ( Tنتايج آزمون 

كسب كردند كه در مقايسه با نمره تعهد سازماني گروهي ) 2/5(بودند، نمره تعهد سازماني 

و اين تفاوت نمره نشان دهنده اين  باشد بالاتر مي) 9/3(كه از لحاظ شغلي تناسب نداشتند 

باشد كه تناسب شغلي بر تعهد سازماني كاركنان سازماني در شركت ملي  موضوع مي

مثبت دارد و هرچه اين تناسب افزايش يابد  تأثيرهاي نفتي ايران  پالايش و پخش فرآورده

2(جدول  چنين هم. يابد ميزان تعهد سازماني كاركنان افزايش مي

از كاركنان از لحاظ شغلي متناسب هستند% 7/39شركت پالايش و پخش 

  

تأثيردر اين پژوهش براي بررسي تناسب بين شغل و شاغل و 

اين آزمون معناداري تفاوت ميانگين نمره . مستقل استفاده شده است Tكاركنان از آزمون 

لحاظ شغلي داراي تناسب يا عدم تناسب هستند را نشان تعهد سازماني كاركناني كه از 

معنادار است% 95نتايج حاصل از اين آزمون در سطح اطمينان 

ميانگين نمرات تعهد سازماني كاركناني كه از لحاظ شغلي متناسب هستند 

متناسب نيستند، مينمرات تعهد سازماني كاركناني است كه از لحاظ شغلي 
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  جهينت

در اين پژوهش براي بررسي تناسب بين شغل و شاغل و 

كاركنان از آزمون 

تعهد سازماني كاركناني كه از 

نتايج حاصل از اين آزمون در سطح اطمينان . دهد مي

ميانگين نمرات تعهد سازماني كاركناني كه از لحاظ شغلي متناسب هستند 

نمرات تعهد سازماني كاركناني است كه از لحاظ شغلي 
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نمود كه تناسب شغلي با تعهد سازماني كاركنان رابطه مثبت و مستقيمي وجود دارد، بدين 

يابد و بر عكس  معنا كه هر چه تناسب شغلي افزايش يابد تعهد سازماني كاركنان افزايش مي

گيري با  كل اين نتيجهاست كه در  تر كمباشد تعهد سازماني كاركنان  تر كمهر چه اين عامل 

 ،بير ؛2005 ،برانك ؛2006 ،فريكو ؛2006 ،اكرون ؛2007، ديويد(نتيجه تحقيقات پيشين هماهنگي دارد 

نتيجه مهم ديگر اين تحقيق اين بود كه در جامعه مورد پژوهش . )2003 ،ون كوور ؛2004

پخش نفت از لحاظ شغلي متناسب بوده كه اين موضوع براي شركت پالايش و % 40حدود 

هاي كشور، بسيار ضعيف و غير  ين و درآمدزاترين شركتتر بزرگايران به عنوان يكي از 

هايي جهت  بر اين اساس و با توجه به هدف تحقيق پيشنهادات و توصيه. باشد قابل قبول مي

وري، رضايت شغلي و  افزايش تناسب شغلي كه به نوبه خود اين موضوع سبب افزايش بهره

  :شوند مطرح مي ،گردد كاركنان مي تعهد سازماني

با  يلين سازمان از لحاظ مدرك تحصين موضوع كه افراد شاغل در ايبا توجه به ا .1

، نبوده المللي بين يآن هستند متناسب و طبق استانداردها يكه هم اكنون متصد يشغل

ا ، ييخال يكه از لحاظ پست يمشاغل يبرا يابيكارمند جذب و، ند استخداميد در فرايبا

ت ينها يشوند توسط متخصصان منابع انسان مي جاديموجود ا هاي با توجه به ضرورت

 هاي و استاندارد يسته سالارينش افراد بر اساس شايگز يارهايرد تا معيدقت صورت گ

  .رديصورت گ يالملل نيب

بر توسعه انساني از طريق آموزش به عنوان فرايندي براي بهبود و اعتلاي تأكيد  .2

هاي كاركنان نسبت  ها، افزايش دانش و آگاهي و تغيير گرايش و نگرش يت و تواناييقابل

هاي  بخش(اند  به مشاغلي كه در چند سال اخير دچار تغيير و تحولات فراون شده

 ).بازرسي، خريد و تبليغات

تعيين ارزش نسبي مشاغل جهت تعيين و تعديل دستمزد پرداختي با ديگر مشاغل . 3

در مشاغلي مانند حسابدار، حسابدار (توسط مديران منابع انساني و پرسنلي  درون و بيرون

 ).ارشد، مهندس عمراني و مامور خريد

مشابه  يف شغليو وظا ها تياز مشاغل با توجه به فعال يم كار و ادغام بعضيتسه. 4

 .يو حسابدار يحقوقهاي  به خصوص در بخش
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رات در يين تغيرساني در مورد آخر لبرد جهت اطلاعيب، بروشور، ه كاتالوگيته .5

: پرتردد مانند هاي در سازمان و نصب آنها در مكان يل و موضوعات شغليحوزه مسا

  .ها سيو سلف سرو يزن دستگاه كارت

هاي كارآموزي،  هاي بالاتر با اجراي برنامه افزايش مهارت افراد جهت ترفيع و ارتقا به پست. 6

 . هاي مشابه زشي شغلي در خارج از سازمان و سازمانهاي آمو فرستادن كاركنان به دوره

پاداش و ارتقاي شغلي كاركناني كه در خارج از سازمان و به صورت داوطلبانه  ارايه. 7

باشد، جهت حفظ و تقويت  ها مي هاي آموزشي كه مربوط به حوزه شغلي آن در برنامه

  .كنانانگيزه افراد و ايجاد حس رقابت سالم و سازنده در ساير كار
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