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بررسي و سنجش تناسب شغلي و رابطة آن با 
  ١تعهد سازماني کارکنان

  )هاي نفتي ايران شركت ملي پالايش و پخش فرآورده: مطالعه موردي(
  

 ٥ ـ جواد دلاوري٤ ـ سهراب پورابراهيم٣پور قلي... ا  ـ دكتر رحمت٢مصطفي امامي

  
  چكيده

يكي از مباحث بنيادين مـديريت منـابع انـساني          ) بين شغل و شاغل   تناسب  (تناسب شغلي 
وري نيـروي انـساني يـك ضـرورت      است، و ثابت شده كه وجود اين تناسب براي بهـره       

هدف اصلي اين پژوهش بررسي تناسب شـغلي و رابطـة آن بـا              . سازماني به منظور است   
هاي نفتي ايـران   وردهتعهد سازماني كاركنان ستاد مرکزي شرکت ملي پالايش و پخش فرآ       

 سـوالي   ۱۵منظور سنجش تعهد سازماني، پرسشنامه       آوري اطلاعات به   ابزار جمع . باشد مي
هاي دانش، مهارت و توانـايي شـغلي        ير و براي سنجش تناسب شغلي پرسشنامه       آلن و مي  

ها بطور ميانگين   است،که هريک از پرسشنامه   ) O*NET ( ٦المللي بانک اطلاعات شغلي بين   
 و پايايي پرسشنامة سنجش     ۸۹/۰پايايي پرسشنامة تعهد سازماني     . باشد  سوال مي  ۲۱ شامل

 با توجه به اينكه آلفاي كرونباخ هر دو پرسـشنامه بـيش  . دست آمد  به۸۷/۰تناسب شغلي 

  .اند دو پرسشنامه از پايايي لازم برخوردار بوده هرتوان نتيجه گرفت  بوده و مي ۷/۰از
                                                   

هاي نفتي ايران انجـام شـده    لايش و پخش فرآوردهاي است كه با حمايت شركت ملي پا    نامه اين مقاله منتج از پايان    .  1
 .است

   emamemostafa@yahoo.com .کارشناس ارشد مديريت دولتي  ـ  تحول سازماني دانشگاه تهران. 2
    rgholipour@yahoo.com .دانشيار ـ  عضو هيئت علمي دانشگاه تهران. 3
   spourebrahim@gmail.com . کارشناس ارشد پژوهش و توسعه منابع انساني.4
   javadd@yahoo.com .عضوهيئت علمي دانشگاه رازي کرمانشاه. 5

6. Occupational  Information Network  
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اي  گيري تصادفي طبقه  نفر بوده كه براساس روش نمونه۱۵۰ظر  حجم جامعه آماري مورد ن    
آوري   پرسـشنامه جمـع  ۷۸ نفر به عنوان نمونه آماري انتخاب و در نهايـت          ۸۰از بين آنها    
 . گرديد

 اسميرنوف اسـتفاده شـده و       -هاي از آزمون کولموگروف    به منظور تعيين نرمال بودن داده     
 مـستقل   Tفرضيات تحقيق با انجام آزمـون       . أييد نمود ها را ت   نتايج آزمون نرمال بودن داده    

ها به اثبات رسيد، به ايـن معنـي کـه کارکنـاني            دار و مثبت آن    آزموده نشده و تأثير معني    
نتيجه ديگـر ايـن   . اند اند از تعهد سازماني بيشتري برخوردار بوده داراي تناسب شغلي بوده   

ارکنان شرکت ملـي پـالايش و        درصد از ک   ۴۰پژوهش حاكي از آن است که فقط حدود         
 و از اين لحاظ اين شرکت در         هاي نفتي از لحاظ شغلي کاملاً متناسب بوده        پخش فرآورده 

  .وضعيت ضعيفي قراردارد
  

  هاي كليدي واژه

  .تعهد سازماني، تناسب شغلي، دانش شغلي، مهارت شغلي، توانايي شغلي

  

  مقدمه
ها است و براي اين که بـا از خـود بيگـانگي         كار عنصر مهم و البته سازنده جوامع و سازمان        

اوضـاع اقتـصادي و   . همراه نباشد، بايد از نظر فني، فيزيولوژيک و روانشناسي مـساعد باشـد        
اي باشد که کارگر احساس کنـد کـارش    گونه شود بايد به اجتماعي که کار در آن انجام مي  

سـب بـا دسـتمزد سـاير     منصفانه و به تناسب مهارت و کوشش بـوده و دسـتمزد وي نيـز متنا            
از آن جايي كه انجـام کـار در   ). ۱۴، ۱۳۷۸آبادي،  شفيع(شود  هاي کاري پرداخت مي   گروه

هـاي يـک شـغل در ارتبـاط بـا خـصوصيات        گيرد، لازم اسـت ويژگـي   قالب شغل شکل مي 
بايد شغل و مراحل انجام آن را به خوبي شناخت و به تجزيـه        . شاغل سنجيده و لحاظ گردد    

در گام بعدي بايد شغل را طراحي نمود و افراد متناسب با هر شغل         . توجه نمود و تحليل آن    
  ).۲۳، ۱۳۷۵صادقي، (را در پست لازم به کارگمارد 

شغل و طراحي صحيح آن در رضـايت شـغلي، اثربخـشي، عـدم تمايـل بـه تـرک              
هـاي مـشاغل بـه نحـوه      جـا کـه ويژگـي    ازآن. خدمت و رهايي از خدمت نقش بسزايي دارد   

اي کـه در ايـن    ندهي و چگونگي طراحي ساختار سـازمان بـستگي دارد، اولـين مقولـه     سازما
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زمينه بايد مورد بررسي قرار گيرد عبارت است از اهميـت تخصـصي کـردن يـک شـغل در          
تقسيم کار به عنوان يک اصل مورد تأييـد همـه دانـشمندان        . مقابل متنوع و وسيع نمودن آن     

وري، از مزايـا و معـايبي    ك پـارادايم سـنتي بهـره    مديريت کلاسيک و همچنين به عنـوان ي ـ       
از . از جمله مزاياي آن افزايش مهـارت و کـاهش زمـان انجـام کـار اسـت                 . برخوردار است 

طرفي تقـسيم کـار شـديد بعلـت تکـرار وظـايف کـم اهميـت در بلندمـدت سـبب کـاهش                      
زايش بنابراين طراحي مشاغل نقش مهمي در اف ـ     . گردد وري وکاهش رضايت شغلي مي     بهره

تواند  به هر حال سازمان مي. وري نيروي انساني دارد روحيه، رضايت شغلي و در نهايت بهره
ها، طراحي مجـدد مـشاغل، مـشارکت در تـصميم گيـري،         با تبيين دقيق وظايف و مأموريت     

هاي بهداشتي و رعايت تناسب شـغل بـا شـاغل در سـازمان، کـارآيي منـابع انـساني را          برنامه
  . افزايش دهد
اسب شغلي در سازمان به عنوان يک استراتژي مؤثر در نگهـداري منـابع انـساني        تن

فـرد بـراي کـار و    : شود کـه نخـست     اي آغاز مي   شود؛ اين تناسب از لحظه     در نظر گرفته مي   
يـابي، انتخـاب، اسـتخدام و     سـازمان بـراي کارمنـد   : زنـد؛ دوم  انتخاب شغل آسـتين بـالا مـي       

  . شود انتصاب آماده مي
در آغاز استخدام، با توجه به نياز سازمان و همچنين نياز داوطلبان کار،           ممکن است   

تـدريج کـه فـرد در     رود بـه  تناسب مورد نظر بصورت محدودي برقرار شود ولي انتظـار مـي          
دهـد و سـازمان نيـز دوره عمـر خـود را پـشت سـر              سازمان زندگي کاري خود را ادامه مـي       

هـاي   اي طراحـي شـود كـه بـا ويژگـي            به گونـه   اگر شغل . گذارد، اين تناسب بيشتر شود     مي
وري نيـروي انـساني افـزايش     شده و در نتيجه بهره فردي متناسب باشد، موجب ايجاد انگيزه       

  ).۵، ۱۳۷۹کاظمي حقيقي، (يابد  مي
با توجه به مطالب ذکر شده محور اصلي ايـن تحقيـق ايـن اسـت کـه آيـا تناسـب شـغلي             

  .د و يا تناسب يادشده با تعهد سازماني بي ارتباط استشو موجب افزايش تعهد سازماني نيز مي

  ) شاغل-تناسب شغل(تناسب شغلي 
ــر، ســازمان طــي ــر     دو دهــه اخي ــاداري تغيي ــه طــور معن ــه  نمــودههــا ب ــا ســازمانو ب ــايي ه  ب

در ايـن  . انـد  دهتبـديل ش ـ و رهبـري مبتنـي بـر تـيم      شـدن   جهـاني  ،ي عـدم تمركـز    هـا  ويژگي
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دنبـال   بـه هـا    و سـازمان   دهيـك سـرمايه اصـلي محـسوب ش ـ         نيـروي انـساني      ،هـا   سازمان نوع
 ســـازي هــاي نيــروي انــساني در جهــت حــداكثر      هــا و مهــارت   گيــري از قابليــت   بهــره 

 در  شــغلياســتفاده از مفهــوم تناســب در ايــن راســتا. باشــند مــيوري خــود  كــارآيي و بهــره
ــايي و دانــش،از بکــارگيري بهتــر گيــري و جهــت بهــره ــهــا مهــارت  توان ساني ي نيــروي ان
  .است فراواني حائز اهميت

ــواع يكــي از  ــود    ان ــون خ ــيط پيرام ــا مح ــرد ب ــب ف ــب ،تناس ــغليتناس ــب ( ش تناس
زيــادي هــاي  توانــد هزينــه  مــيوي فــرد و شــغل ميــان عــدم تناســب .اســت )١ شــاغل-شــغل
ــ ــازمان هرا ب ــد  س ــل نماي ــب   . تحمي ــلي تناس ــت اص ــغلي ماهي ــاوت آن  ش ــاريف متف در تع

 تعــاريف متفـــاوتي از  ،ام شــده در ايــن زمينــه    در تحقيقــات انجـ ــ.گــردد  مــشخص مــي  
  ).۳۳۶: ۲۰۰۸ انتال،( تناسب شغلي ارائه شده است

ــبــر ايــن  شــغليتئــوري تناســب  فراوانــي شــغلي  الزامــات کــه  اســتوار اســتضرف
، مهـــارت ٥ ، دانـــش شـــغلي٤، اســـتقلال وظيفـــه٣، هويـــت وظيفـــه٢ماننـــدتنوع مهـــارت(

ــغلي ــغلي ٦شـ ــايي شـ ــر ٧، توانـ ــر ديگـ ــا متغيـ ــ) و دههـ ــه نود دار وجـ ــن دکـ ــت از ايـ قابليـ
ســن، جــنس، ســطح تحــصيلات، تأهــل (هــاي شخــصي ماننــد  ويژگــيکــه بــا برخوردارنــد 

ودر نتيجــه ، گــردد  متناســبهــاي فــردي و تجــرد، ســابقه کــار، دانــش، مهــارت و توانــايي 
ثير أ فــردي را تحــت تــهــاي نگــرش  رفتارهــا و شــغل او وشــخصبــا قبــول ســازگاري بــين 

  .دهد قرار مي
ــد ــف مــي   را ايــنشــغلي ســب  تناديوي ســازگاري بــين فــرد    «:کنــد گونــه تعري

 هـاي  توانـايي  بـه عبـارت ديگـر دانـش، مهـارت و          »دهـد  وسازمان در کـاري کـه انجـام مـي         
 نيـاز  بـه آن  سـازمان  شـغل فـرد در  هاسـت ك ـ هـايي   هـا و توانـايي      دانـش، مهـارت    همـان فرد  
  ).۶: ۲۰۰۷ديويد، (رد دا

                                                   
1. Job-employed fit  
2. Skill Variety  
3. Task Identity  
4. Task Autonomy  
5. job Knowledge 
6. job skil 
7. job ability 
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ــاکا  ــشابه ارزشهوس ــا ت ــغلي ه ــا ارزش  وش ــصي يه   را)ســازگاري ارزش( شخ
در چـارچوب ارائـه شـده توسـط        .کنـد  فـرض مـي    شـغلي    مهـم تناسـب    يکي از ابعاد بـسيار    

عــد  ســازگاري هــدف بASA(،  ( تــضعيف - انتخــاب  -  يعنــي چــارچوب کــشش  ،وي
هـا   در سـازمان  براسـاس ايـن نظريـه افـراد      . فـرض گرديـده اسـت       و شـغل   مهم تناسـب فـرد    

ــشاغليجــذب ــشاکــه  شــوند  مــي م ــرد    وســيلهغلآن م ــه اهــداف ف ــراي دســتيابي ب ي اي ب
  ).۵۶۰:۲۰۰۸ هوساکا،( است آنها

ــج تناســب ١چــاينوي ــغليچهــارگروه راي ــال را   ش ــا ذکــر مث ــا ب ــه ــر  شــرحهيي ب  زي
  ):۲۳ : ۲۰۰۸  چاينوي،( کند بيان مي

ــل . ۱ ــب مکم ــاني:  ٢تناس ــصات     زم ــشابه مشخ ــه م ــرد مشخــصاتي دارد ک ــه ف ک
ي هــا گي مــن ارزش هــستند بــسيار شــبيه بــه ارزشچيزهــايي کــه در زنــد(باشــد   مــي شــغلي

  ). استهستند که در شغل من موجود
ــي  .۲ ــب تکميل ــرد   :٣تناس ــي ف ــت  وقت ــادر اس ــصوصيات   ق ــافي خ ــدازه ک ــه ان ب

 ،دانــش (ارائــه کنــد) جديــدي(اي   يــا خــصوصيات اضــافه نمــودهپــر  راشــغلشــده در  گــم
 متـصدي آن شــغل فــراد  اسـاير کنـد کــه   ارائـه مــي  ي مـن چيزهــايي را هــا مهـارت وتوانـايي  

  .)ندارند
 شـغل ي فـرد نيازهـاي      هـا  توانـايي  کـه  زمـاني  :٤هـا  توانـايي  -تناسب تقاضـاها  . ۳

يي هــا مهــارت هــا و  توانــاييي مــن همــانهــا مهــارت  وهــا توانــايي (نمايــد مــيبــرآورده  را
  . رد نياز داشغلکه  است

ورده بـرآ شـغل  کـه نيازهـاي فـرد توسـط         زمـاني  : ٥هـا  تـامين  -تناسب نيازهـا  . ۴
  .)كند برآورده ميمورد انتظار مرا  من نيازهاي شغل (شود مي

 تعــاريف بــسيار متنــوعي از تناســب ارائــه شــده کــه  شــود  مــيهمانطورکــه مــشاهده
  . ثرگذار باشدا  از آنتواند بر نتايج حاصل مي

                                                   
1. Chinoy 
2. Supplementary fit 
3. Complementary fit   
4. Demands-abilities fit   
5. Needs-supplies fit 



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  /  چهارم سال /۱۵۴ 

ــدم تناســب       ــل ع ــه دلي ــشتر ب ــراد بي ــه اف ــت ک ــشان داده اس ــات ن ــغليتحقيق ــه  ش  ب
عـدم    يـا هـا  کمبـود مهـارت   بـه علـت   تـا  رونـد   پـيش مـي    سمت شکـست يـا عـدم موفقيـت        

  ).۴۶:۲۰۰۶ پل،(  خوب کارکردن بهوجود ميل
ــام ــاي  گ ــي ه ــر م ــت   زي ــد جه ــشخيص توان ــب ت ــغليتناس ــد  ش ــؤثر باش ــال، (م  انت
۳۳۶:۲۰۰۸(:   

  ،موفق در اين شغل تشخيص خصوصيات افراد -
   واين شغل ناموفق در شکست خورده و تشخيص خصوصيات افراد -
ــن شــغل مــي   تــشخي - ــان ص خــصوصياتي کــه ســبب موفقيــت شــما در اي  شــد چن
  . کرديد اختيار مي چه آن را

ــر روي تناســب    در بررســي ــام شــده ب ــاي انج ــغلي ه ــپ وش آن  دهاي حاصــل ازيام
 بـر اسـاس مطالعـات انجـام شـده      .حاصـل شـده اسـت    و گـاه متنـاقض   نتايج بـسيار متفـاوت   

ــل  ــازگاري و عوام ــلي ناس ــاهنگي در  اص ــدم هم ــايج ع ــل نت ــد از حاص ــاينوي (عبارتن ، چ
۲۸:۲۰۰۸:( 
  ،شغليتعريف تناسب  درک و و چگونگي تصور -
  ،شغلتعريف عملياتي  -
   و شغليروش به کار برده شده براي ارزيابي تناسب قلمرو مفهومي و -
  .شود هاي فردي که منجر به ادراکات متفاوت مي تفاوت -

ــوم  ــغلمفه ــب ش ــغلي  در تناس ــايز ش ــه دو روش متم ــي  در ن ب ــه م ــر گرفت ــود ظ  ش
 ):۵۶۰:۲۰۰۸، هوساکا(

   . توجه کنندشغلشود که به مشخصات  از افراد خواسته مي :روش اول
  .کنند  توجهشاغلمشخصات اعضاي  شودکه به مي  از افراد خواسته :دوم   روش
 کنـد  بنـدي مـي   تقـسيم  را به سـه دسـته     شغلي گيري تناسب  هاي اندازه   روش ١آکرون

  ):۴۲:۲۰۰۸ آکرون،(
که تـا   شود ال ميؤطور مستقيم از فرد س  دراين روش به    :٢)دروني( تناسب ذهني . ۱  

                                                   
1. Acorn 
2. subjective fit 



  بررسي و سنجش تناسب شغلي و رابطة آن با تعهد سازماني كاركنان
 

۱۵۵ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / چهارم  سال  

طـور مـستقيم    بـه اما  خصوصيات سازماني متناسب است،  با ويچه اندازه خصوصيات فردي  
شــود  و فــرض مــي شــود ســازماني تمرکــز نمــي  از خــصوصيات فــردي يــايــك روي هــيچ

طـور شـناختي ميـزان سـازگاري      و بـه   ذهنـي از سـازمان دارنـد       ةدهنـدگان يـک پيـشين      پاسخ
  .کنند خصوصيات سازماني بيان ميخود را با خصوصيات 

شـودکه خـود را      در اين نـوع تناسـب از افـراد خواسـته مـي             :١تناسب درک شده  . ۲  
ه سپس درجه تناسـب ب ـ  .نمايدا از خصوصيات سازماني بيان خود ر همچنين درک ح و يشرت

از ســازمان محاســبه  توصــيف مــشابه يفي فــرد و ارزيــابي ســازگاري بــين خــود توصــةوســيل
  .گردد مي

شـود کـه خـصوصيات      در اين روش از فرد خواسته مي     :٢)بيروني(تناسب عيني   . ۳  
شود که خصوصيات سـازمان   سپس از ديگر اعضاي سازمان خواسته مي      را شرح دهد،   خود

راهم سپس نظـرات اعـضاي سـازمان ترکيـب شـده و يـک معيـار ارزيـابي ف ـ         د،  را شرح دهن  
تناسـب از ميـزان سـازگاري بـين      گردد که نـشان دهنـده خـصوصيات سـازماني اسـت و         مي

  .شود گيري مي مورد خصوصيات سازمان اندازه توافق شده در خود و معيار توصيف فرد از
بـه حـوزه مفهـومي خـاص اسـتفاده      شغلي گيري تناسب  ي اندازهها تفاوت در مقياس   

، اسـت   شـغلي ترين منبع تناسب    رايج ها ارزش .ي دارد  بستگ شغليشده براي ارزيابي تناسب     
ي کارکنان فعلـي در  ها ي من متناسب با ارزش    ها ارزش( مطالعات بسياري سازگاري ارزشي   

گيـري   در برخي مطالعـات تناسـب شخـصيتي انـدازه          .کنند را ارزيابي مي   )اين سازمان است  
برخـي مطالعـات   ، )آيا شخصيت شما متناسب با شخـصيت يـا وجهـه سـازمان اسـت؟           (شده  

اهـداف   ارزيـابي درجـه تناسـب بـين اهـداف شـما و            ( نمـوده سازگاري اهـداف را بررسـي       
 مـن  هـاي  توانـايي  هـا و  مهـارت (انـد   پرداختـه  KSAي رسـازگا به مطالعات اندکي  ،  )سازمان
برخي مطالعات    و )کند که سازمان جستجو مي   نمايد   منعكس مي يي را   ها مهارت  و ها توانايي
آيا سازمان جديد همان سازماني   (کنند    خاصي براي انجام تحقيقات استفاده نمي      معيارنيز از   

توانـد بـر    معيار استفاده شـده بـراي ارزيـابي تناسـب مـي       ).ايد به دنبال آن بوده   است که شما    
  .ثرگذار باشدانتايج  مدها واپي

                                                   
1. perceived fit  
2. objective fit 



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  /  چهارم سال /۱۵۶ 

روش انـدازه گيـري    و طورکلي همانطور که اشاره شد نوع تعريف تناسب، معيـار         به
  .گذارد ثير ميأت آن مدهاياو پي شغلي بر روي ارتباط تناسب... تناسب، تعريف سازمان و

 منجـر بـه پيامـدهاي رفتـاري و      شغلي نشان دادند که تناسب  شهمکارانو  ١ون کوور 
تعهد   با رضايت شغلي و شغلي که تناسبها حاكي از آن است  هاي آن يافته .شود  مينگرشي

 عملکـرد شـغلي و  مانند مدهاي رفتاري اتري پي طور ضعيف  به همچنين؛سازماني وابسته است  
 آنهـا  .دهد ثير قرار ميأتحت تنيز جابجايي کارکنان را   و(OCB)رفتارهاي تابعيت سازماني    

شـده بيـشتر    درک گيـري عينـي و   ي انـدازه هـا  به اين نتيجه رسيدند کـه روش  پس از بررسي    
 و پيامـدهاي  هـا  تباط بـين سـازگاري ارزش   ار دهند و  مدهاي رفتاري را نشان مي    اوابستگي پي 

  ).۱۹:۲۰۰۳ون کوور، . (است  شغليرفتاري اندکي قوي تر از ساير اشکال تناسب
مـدهاي  اپي) بيرونـي (گيـري تناسـب عينـي        انـدازه تحقيـق نـشان دادنـد كـه         هاي   يافته

ي هـا  گيـري  ، امـا انـدازه  نمايد ميي انتخاب تشويق ها سيستمدر   را  استفاده از تناسب   ،رفتاري
گيرنـد   قـرار مـي   استفاده  موردي انتخاب افراد ها تناسب ذهني و درک شده کمتر در سيستم       

 آگاهي و آشنايي پاسخگو با سيستم منددهي بوده و نياز   دو به صورت خود گزارش     زيرا هر 
مشخصات خـود را   تنها  ي تناسب بيروني پاسخگو     ها مقياسدر   اما   .باشند ميارزش سازماني   

گـردد و در   مـي با مشخصات سـازماني موجـود مقايـسه      ها   اين ويژگي سپس   ونمايد   ميبيان  
  .يستبا خصوصيات سازماني ن  به آشنايي پاسخگوينيازنتيجه 

ايـن  . باشد فوق متفاوت مينتايج تحقيقات  وي با همکارانو ٢اکرون  نتايج تحقيقات     
 متنوع محـيط  مدهايا منجر به پي   شاغل -شغلتناسب ذهني   تحقيقات حاكي از آن است كه       

 ...جابجـايي شـغلي و    جـذابيت سـازمان، انتخـاب شـغلي، تعهـد سـازماني، عـدم             مانند  کاري  
 سـبب رضـايت شـغلي    ،تطابق شخص با سـازمان   نشان داد که تناسب بهتر و   ها يافته .دشو مي
 و حفـظ  ءي کمتر و در نتيجه سـبب بقـا  ها تعهد سازماني بالاتر و انتقالات و جابجايي      ،ربالات

  )۴۲:۲۰۰۸اکرون، (.م سازماني خواهد شددر سيست
التحــصيل دانــشگاه شــاغل     فــارغ۲۵۳يــابي از   زمينــهدرتحقيــق ديگــر  در يــك   

يــابي  زمينــههمچنــين  ســال و ۷ گونــاگون در مــدت زمــان بــيش از  در مــشاغلتمــام وقــت
                                                   
1. Van couver 
2. Acorn 



  بررسي و سنجش تناسب شغلي و رابطة آن با تعهد سازماني كاركنان
 

۱۵۷ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / چهارم  سال  

ــه۳۴۵از  ــرار گرفتنــد  ، مــاه۴مــدت   کارمنــد بانــک ب   در حــين انجــام کــار مــورد مطالعــه ق
را تأييــد شــغلي   داد کــه هــر دو بررســي رابطــه ميــان تناســب شــغلي و رضــايت نــشاننتــايج
  ).۲۰۰۴ :١بير(. نمايند مي

بــه ايــن نتيجــه رســيدند کــه بيــشترين        خــود  تحقيقــات در  ٣ و برانــک ٢فريکــو   
ــايي       ــان توان ــب مي ــرين تناس ــه بهت ــود دارد ک ــامي وج ــغلي هنگ ــايت ش ــراد و   رض ــاي اف ه

 ).۲۰۰۵ :، برانک۲۰۰۶ :يکوفر( هاي شغلي وجود داشته باشد خواسته
ــغلي و پي     ــين تناســب ش ــاط ب ــد ارتب ــرار   اديوي ــي ق ــورد بررس ــدهاي نگرشــي را م م

نتــايج نــشان داد کــه تناســب شــغلي بــه مفــاهيمي همچــون آزادي، رضــايت شــغلي و   . داد
ســازگاري ارزش در  (بــه عــلاوه ابعــاد تناســب شــغلي     . تعهــد ســازماني وابــسته اســت   

ــدازهو) مقابــل ديگــر اشــکال ســازگاري  ــي، (گيــري تناســب شــغلي  روش ان ــي، بيرون درون
 .خواهــد نمــودمــدهاي نگرشــي را تعــديل ا تناســب شــغلي و پيميــان ارتبــاط ،)درک شــده

ــعيفي     ــي ض ــاط درون ــورکلي ارتب ــه ط ــان ب ــود دارد   مي ــي وج ــاري و نگرش ــاي رفت معياره
  ).۱۷:۲۰۰۷ديويد، (

  تعهد سازماني
از مهمترين مسائلي بودکه توجـه محققـان     تعهد سازماني کارکنان يکي      ۱۹۸۰در اوايل دهه    

 در .گرفـت  و تحقيقات وسيعي بر روي اين موضوع صورت مـي       نموده بود   را به خود جلب     
 .منتـشر کـرد   ٥»مديريت بر مبناي تعهد« مقاله مشهور خود را تحت عنوان        ٤ والتون ۱۹۸۵سال  

يت بر مبناي تعهـد  وي در اين مقاله نياز به حرکت از مديريت بر مبناي کنترل به سمت مدير  
مـک  ( و با اين کار خود به مطالعات صورت گرفته در اين زمينـه جهـت داد       هرا يادآور شد  

  ).۱۶:۲۰۰۵ ،٦کنا
عنـوان    بـه .اي است که تعاريف متفاوتي از آن ارائـه شـده اسـت       تعهدسازماني، سازه 

                                                   
1. Beer 
2. Frico 
3. Brunk 
4. Walton 
5. Management by commitment 
6. MC Kenna,S. 



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  /  چهارم سال /۱۵۸ 

پورتر . ودنم مفهوم مرتبط با تعهد سازماني را مشخص ۲۵ بيش از ۱۹۹۹ در سال    ١نمونه مارو 
ميزاني که يک فرد، خـود  « : تعهد را بدين صورت تعريف کردند     ۱۹۷۴و همکاران در سال     

هـا از انگيـزش،     آن.»کنـد  دانـد و خـود را بـا آن تعيـين هويـت مـي         را متعلق به سـازمان مـي      
هاي سازمان و ميزان تمايل کارکنان به عضويت در سازمان، براي سنجش و    تشخيص ارزش 

، تعهد را بـدين صـورت تعريـف         ۱۹۷۴ نيز در سال     ٢بوچانن. استفاده کردند گيري آن    ندازها
هـاي   ميزان تعلـق احـساسي و عـاطفي طرفـداران سـازمان نـسبت بـه اهـداف و ارزش             « :کرد

هـا و نـسبت بـه سـازمان بـه       سازماني، نسبت به نقش خود در ارتباط با ايـن اهـداف و ارزش       
  .»ها دارد لت منفعتي است که سازمان براي آناي به ع خاطر وجود خود سازمان که تا اندازه

درگيـري بـه   ( براسـاس مبادلـه   البته بايد توجه داشت که در اين تعريف، ميـان تعلـق          
درگيـري بـه علـت تجـانس و     (و تعلـق اخلاقـي و ارزشـي   ) خاطر دريافـت پـاداش خـارجي      

يـان  منيـز   ٣ کلمـان ۱۹۵۸در سـال   . تفـاوت وجـود دارد    ) هاي فرد و سازمان    هماهنگي ارزش 
يعني تعهدي که در آن کارکنان الگوهاي رفتاري و عقايد خاصـي   (٤تعهد بر اساس پذيرش   

زماني کـه رفتارهـا و    (٥و تعهد بر اساس تشخيص) پذيرند هاي مشخص مي   را در قبال پاداش   
) باشـد  عقايد پذيرفته شده به خاطر پيوستگي با طرف سومي است که براي فرد ارزشمند مي      

هـا بـا    که در آن فرد رفتارهـا و عقايـد خاصـي را کـه محتـواي آن         (٦شدهو نيز تعهد دروني     
  .ه است، تمايز قائل شد)گيرد سيستم ارزشي وي هماهنگ هستند، در پيش مي

 ۱۹۸۶ در سـال  نمـود هاي مختلـف بررسـي    توان از ديدگاه   پس تعهد کارکنان را مي    
ي روحي و رواني فرد بـا  يعني وابستگ (  بر اساس نظرات کلمان، تعلق رواني      ٧اورلي و چتمن  

ها تعلـق روانـي    آن. عيين نمودند موضوع اصلي و کليدي در تعهدکارکنان ت  يكرا   )سازمان
اي است که افراد   کننده ميزان يا درجه    تعلق رواني منعکس  : را به اين صورت تعريف کردند     

  . کنند ها يا صفات مشخص سازماني را پذيرفته و دروني مي ديدگاه

                                                   
1. Marrow 
2. Buchanan 
3. Kelman 
4. Compliance 
5. Identification 
6. Internalized 
7. Oreilly and Chatman 



  بررسي و سنجش تناسب شغلي و رابطة آن با تعهد سازماني كاركنان
 

۱۵۹ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / چهارم  سال  

کـه شـبيه   اند موارد زير دانـسته مبناي تعلق رواني کارکنان را ) ۱۹۸۶( اورلي و چتمن   
  ):۱۲۷:۱۹۹۹ ،١دورکين و بنت( بود )۱۹۵۸( موارد مطرح شده از سوي کلمان

هـاي مـشخص     پذيرش يا حضور ابـزاري کارکنـان در سـازمان بـه خـاطر پـاداش                .۱
  ،خارجي
   وتگيتشخيص يا حضورکارکنان در سازمان بر اساس تمايل به همبس .۲
هاي فردي  سازي يا شرکت فعال کارکنان در سازمان مبتني بر تطابق ارزش   دروني .۳
  .و سازماني

البته اين رويکرد چند عاملي نسبت به تعهد کارکنـان، از سـوي محققـان ديگـر هـم               
بـا اسـتفاده از   ) ۱۹۹۳(و همکـاران وي   ٢عنـوان مثـال جـاروس    به. واقع شده استمورد قبول  

روش تحليل عاملي اين رويکرد چند عاملي به تعهـد را تأييـد و بـه ايـن نتيجـه رسـيدند کـه          
هاي تک عاملي تعهد سـازماني چـه از نظـر مفهـومي و چـه از نظـر تجربـي قابـل قبـول             مدل

 بـا فراينـد   ينـوع  به)  پذيرش ودروني شده، تشخيص( هريک از ابعاد ذکر شده تعهد    . نيستند
 نقـش  ،در واقع تعهد کارکنـان در مـديريت فراينـد تغييـر    . هستندارتباط در تغيير سازمان نيز  

و شـده  از طرفي تعهد بالاي کارکنان موجب تقويت تغييرات صـورت گرفتـه         . کليدي دارد 
  ). ۴۳۳:۲۰۰۲ بنت، ( نمودهاي تغيير را تضمين خواهد موفقيت برنامه

 کـه در زمينـة چنـد      است ترين مطالعاتي  يکي از مهم   )۱۹۹۷ (٣ير و آلن   ميتحقيقات  
  :ها سه نوع تعهد وجود داردنآاز نظر . عاملي بودن تعهد صورت گرفته است

 که به تعلـق عـاطفي کارکنـان بـه سـازمان، احـساس        ،٤تعهد احساسي و عاطفي   . ۱
نـاني کـه از   معمولاً کارک. ددار در سازمان اشاره ها به سازمان و حضور فعال آن   هايگانگي آن 

تعهد احـساسي برخوردارنـد، تمايـل دارنـد تـا در سـازمان بـاقي بماننـد و ايـن امـر يکـي از                 
  .باشد  آنها ميآرزوهاي
هايي است که مربوط به ماندن يا تـرک   در ارتباط با مزايا و هزينه ،  ٥تعهد مستمر . ۲

                                                   
1. Durkin & Bennett 
2. Jaros 
3. Meyer and Allen 
4. Affective Commitment 
5. Continuance Commitment 



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  /  چهارم سال /۱۶۰ 

زمان بـاقي  معمولاً کارکنـاني کـه داراي تعهـد مـستمر هـستند تازمـاني در سـا         . استسازمان  
  .ها داشته باشدنمانند که ترک سازمان هزينه گزافي براي آ مي

يعنـي  .  به الزام يا وظيفه کارکنان به ماندن در سازمان اشاره دارد          ،١تعهد هنجاري .۳
 ماندن در سازمان کار درسـت  هاکارکنان تا زماني در سازمان باقي خواهند ماندکه از نظر آن 

  ).۱۷:۲۰۰۳مک کنا،( و مناسبي باشد
  :توان تعهد سازماني را به صورت زير تعريف کرد به اين ترتيب مي

  ،تمايل قوي براي بقاي عضويت در يک سازمان خاص . ۱
   وتمايل براي تلاش بسيار زياد براي سازمان . ۲
  . ها و اهداف سازمان باور قاطع در قبول ارزش . ۳

مان و يـک  توان نگرشي دربـارة وفـاداري کارکنـان بـه سـاز      لذا تعهد سازماني را مي 
فرايند مستمر دانست که به واسطة مشارکت افـراد در تـصميمات سـازماني، توجـه افـراد بـه           

  .)۳۹۲: ۱۳۸۳ مقيمي،(گردد سازمان و موفقيت و رفاه سازمان تعيين مي

  فرضيات تحقيق
  :با توجه به مطالب بيان شده فرضيه اصلي اين پژوهش عبارت است

ارکنــان ســتاد مرکــزي شــرکت ملــي تناســب شــغلي بــا تعهــد ســازماني در ســطح ک
  .هاي نفتي ايران رابطة مثبت و معني دار دارد پالايش و پخش فرآورده

  :شود با توجه به فرضيه اصلي اين پژوهش، سه فرضيه فرعي به شرح زير مطرح مي
 نيــاز بــراي انجــام شــغل بــا تناســب دانــش شــغلي کارکنــان و دانــش مــوردميــان  .١

 ســـتاد مرکـــزي شـــرکت ملـــي پـــالايش و پخـــش تعهـــد ســـازماني در ســـطح کارکنـــان
  .داردوجود هاي نفتي ايران رابطة مثبت و معني دار  فرآورده
ــراي انجــام شــغل    ميــان  .٢ ــاز ب ــان و مهــارت موردني تناســب مهــارت شــغلي کارکن

ــالايش و پخــش         ــي پ ــرکت مل ــزي ش ــتاد مرک ــان س ــطح کارکن ــازماني در س ــد س ــا تعه ب
  .داردوجود دار  عنيهاي نفتي ايران رابطة مثبت و م فرآورده

                                                   
1. Normative Commitment 



  بررسي و سنجش تناسب شغلي و رابطة آن با تعهد سازماني كاركنان
 

۱۶۱ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / چهارم  سال  

ــان  .٣ ــراي انجــام شــغل    مي ــاز ب ــايي موردني ــان و توان ــايي شــغلي کارکن تناســب توان
ــالايش و پخــش         ــي پ ــرکت مل ــزي ش ــتاد مرک ــان س ــطح کارکن ــازماني در س ــد س ــا تعه ب

  .داردوجود دار  هاي نفتي ايران رابطة مثبت و معني فرآورده

  روش تحقيق 
ل بررسي و سنجش تناسب شـغلي و رابطـة آن بـا تعهـد     دنبا  بهکه اين تحقيق،  توجه به اين    اب

هـاي نفتـي ايـران       سازماني کارکنان ستاد مرکزي شـرکت ملـي پـالايش و پخـش فـرآورده              
  . استفاده گرديده است روش تحقيق توصيفي و از شاخه پيمايشي زباشد، ا مي

 نفر از کارکنان ستاد مرکـزي شـرکت ملـي پـالايش و     ۱۵۰ اعضاي جامعه آماري را 
 .باشد  نفر مي۷۴  شاملبر اساس فرمول زيرآماري نمونه و هاي نفتي ايران  ش فرآوردهپخ
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ه آوري گرديـد   دو روش زيرجمـع    بـه اطلاعات موردنياز بـراي انجـام ايـن پـژوهش           

  .است
آوري اطلاعــات مربــوط بــه ادبيــات   ايــن روش بــراي جمــعاز: اي روش کتابخانــه

هـاي اطلاعـاتي و منـابع     هـا، مقـالات، پايگـاه    نامـه  پايـان  ها، تحقيق از کتابموضوع و پيشينه  
  .ه استاينترنتي استفاده شد

 ،نمونـه آمـاري  ميـان   اين روش با طراحـي پرسـشنامه و توزيـع آن             از :روش ميداني 
. آوري گرديـد   آنها جمـع اطلاعات لازم در مورد تناسب شغلي و رابطة آن با تعهد سازماني   

با توجه بـه اطلاعـات مربـوط بـه مـشاغل موجـود در پايگـاه           نيز  ناسب شغلي   براي سنجش ت  
 پرسشنامه با در نظرگرفتن سه متغير دانش، مهـارت  ٢٧ ، )O*NET(اطلاعات شغلي آمريکا  

ن دانـشگاهي و صـنعتي طراحـي و    امـشاور  و و توانايي شغلي با همکاري و راهنمايي اسـاتيد  
هد سـازماني از پرسـشنامه تعهـد سـازماني آلـن و      هاي تع  براي سنجش مؤلفه  ١.تدوين گرديد 

 بـه بررسـي تعهـد     و سـوال تـشکيل شـده   ۱۵ پرسـشنامه از ايـن  . ير استفاده گرديده اسـت   مي
                                                   
1. http://www.onetcenter.org 

http://www.onetcenter.org


  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  /  چهارم سال /۱۶۲ 

 ۲۱ هاي مربوط به تناسب شغلي به طور ميـانگين از          هر يک از پرسشنامه   . پردازد سازماني مي 
رت و توانـايي شـغلي    مهـا ، لحاظ دانش ازسؤال تشکيل شده که به بررسي وضعيت موجود         

 نفر از کارکنان ستاد مرکزي توزيـع  ٣٠گيري ابتدا در ميان هر دو ابزار انداز. پردازد  افراد مي 
 از تکميـل پرسـشنامه در مـورد تناسـب      پسشناخت محقق انتخاب و  راساس  اين افراد ب  . شد

 نظرات ايـن  ازبا توجه به بندي مناسب و رفع ابهام از سؤالات  سؤالات با زمينه تحقيق، جمله  
مـصاحبه حـضوري و بحـث بـر سـر      از طريق فکري   جريان تبادل افکار و هم.شداقدام افراد  
هـاي جمـع    در اين تحقيق، براي توصيف و تحليـل داده       . تک سؤالات صورت پذيرفت    تک

 ابتدا ،ها با استفاده از اين آزمون. ه استآوري شده، از آمار توصيفي و استنباطي استفاده شد  
. هاي کولموگرف ـ اسميرنوف بـه عمـل آمـد     ها با استفاده از آزمون ال بودن دادهآزمون نرم

و در صـورت نرمـال نبـودن    مـستقل   Tها نرمـال باشـد از آزمـون         در صورتي که توزيع داده    
دار ميان تعهد سازماني بر اساس تناسب يا عدم تناسب شغلي    براي تعيين تفاوت معني   ها   داده

   .خواهد شده از آزمون من ويتني استفاد

  تحقيقهاي  يافته
ــق در ايــن  ــراي آزمــون فرضــيه  تحقي ــع   اصــلي ب ــا توزي ــدا بايــد مــشخص گــردد کــه آي ابت

ــا  نرمــال يــا غيــر نرمــال بــودن داده . خيــرآوري شــده نرمــال اســت يــا   هــاي جمــع داده هــا ب
ــي         ــنجيده م ــميرنوف س ــوگرف ـ اس ــاري کولم ــون آم ــتفاده از آزم ــايج    اس ــه نت ــود ک ش

  .است ۱ مطابق جدول آزموناين حاصل از 
  وباشـد    مـي ۹۷۹/۳ درصد برابـر  ۹۵ آزمون در سطح اطمينان  zمقدار آماده    ۱مطابق جدول   

بـا  .  اسـت ۶۴/۱ برابر بـا   درصد۹۵جدول در سطح اطمينان    z بر اساس جداول آماري مقدار    
سـطح   باشـد، در  بزرگتـر مـي  آمـاري   ول  ا جـد  zمقدار  از   آماده آزمون    zمقدار  توجه به اين    

آوري شـده از نمونـه آمـاري از        هاي جمع  توان استدلال نمود که داده      درصد مي  ۹۵ ميناناط
ميزان تعهد سازماني   داري تفاوت  بنابراين براي آزمون معني   . باشد ميتوزيع نرمال برخوردار    
متناسب هستند با کارکناني که از لحاظ شغلي متناسـب نيـستند    شغلي کارکناني که از لحاظ 

ايـن آزمـون تفـاوت ميـزان تعهـد سـازماني          . شـود   مـستقل اسـتفاده مـي      Tي  از آزمون آمـار   
  .نمايد کارکنان را بر حسب تناسب يا عدم تناسب شغلي  مشخص مي

     



  بررسي و سنجش تناسب شغلي و رابطة آن با تعهد سازماني كاركنان
 

۱۶۳ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / چهارم  سال  

  اي کولموگروف ـ اسميرنوف آزمون دو نمونه. ۱ جدول
Test Statistics  

z   
٨٦٤/٠  Most Extreme                 Absolute  

٠٠٠/٠  Differences                      Positive  

٨٦٤/٠- Negative  

٩٧٩/٣ Kolmogorov-Smirnov  Z  

٠٠٠/٠ Asymp.Sig.(٢-talied) 

a.Grouping Variable : GROUP 
  

در يک نگاه کلي ميانگين نمرات تعهـد سـازماني کارکنـاني کـه از لحـاظ شـغلي         
  .باشد  مي۲جدول متناسب و يا نامتناسب بوده به صورت 

ميانگين نمره تعهد سازماني کارکنان بر حسب تناسب يا عدم تناسب شغلي. ٢ جدول  

 شاخص فراواني کارکنان
 درصد تعداد

ميانگين نمره تعهد 
 سازماني

.کارکناني که از لحاظ شغلي متناسب هستند  ٧/٣٩ ٣١  ٢/٥  
.کارکناني که از لحاظ شغلي متناسب نيستند  ٣/٥٩ ٤٧  ٩/٣  

  
گروهـي کـه از لحـاظ      حاكي از آن است كه      ) ١نمودار   و   ٢ جدول (Tنتايج آزمون 
 کسب کردند که در مقايسه با نمـره تعهـد    را) ٢/٥ (نمره تعهد سازماني   شغلي متناسب بودند  

 و ايـن تفـاوت نـشان    است بالاتر ) ٩/٣ (سازماني گروهي که از لحاظ شغلي تناسب نداشتند    
تاد مرکزي شرکت ملـي پـالايش   تناسب شغلي با تعهد سازماني کارکنان س ميان  دهد که    مي

دارد و هرچـه ايـن تناسـب     وجـود   دار   هاي نفتي ايران رابطة مثبت و معنـي         و پخش فرآورده  
دهدکـه    نـشان مـي   ٢جدول  . نيز بيشتر خواهد بود   افزايش يابد ميزان تعهد سازماني کارکنان       

  . درصد از کارکنان از لحاظ شغلي متناسب هستند٧/٣٩شرکت اين در 
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  يانگين نمره تعهد سازماني کارکنان بر حسب تناسب يا عدم تناسب شغليم. ۱نمودار
  

                
  

  
  
  

 
 
 
 

 

  گيري و پيشنهادات نتيجه
 ايــن فــرض اثبــات .تناســب شــغلي يكــي از مباحــث بنيــادين مــديريت منــابع انــساني اســت 

 ــ شــده كــه وجــود  ــن تناســب ب ــساني  بهــرهراياي ــروي ان ــك وري ني ضــرورت ســازماني  ي
ــابع      .تاســ ــداري من ــؤثر در نگه ــتراتژي م ــوان يــک اس ــه عن ــازمان ب  تناســب شــغلي در س

شــود کــه فــرد بــراي  اي آغــاز مــي ايــن تناســب از لحظــه. شــود انــساني در نظــر گرفتــه مــي
 دوم، ســازمان بــراي کارمنــد يــابي، انتخــاب،  وزنــد کــار و انتخــاب شــغل آســتين بــالا مــي

ر آغــاز اســتخدام، بــا توجــه بــه نيــاز ممکــن اســت د. شــود اســتخدام و انتــصاب آمــاده مــي
محــدودي برقــرار شــود ولــي بــصورت ســازمان و نيــاز داوطلبــان کــار، تناســب مــورد نظــر 

دهــد و ســازمان نيــز دوره  بتــدريج کــه فــرد درســازمان زنــدگي کــاري خــود را ادامــه مــي 
اگـر شـغل بـه    . رود ايـن تناسـب بيـشتر شـود     گـذارد، انتظـار مـي    عمر خود را پشت سـر مـي    

ــه ــي   اي گون ــا ويژگ ــه ب ــود ك ــي ش ــزش      طراح ــد، موجــب انگي ــردي متناســب باش ــاي ف ه
 حقيقــي، کــاظمي(يابــد  وري نيــروي انــساني افــزايش مــي شــود و در ايــن صــورت بهــره مــي

۱۳۷۹ :۵.(  
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ــازماني         ــد س ــا تعه ــة آن ب ــغلي و رابط ــب ش ــي تناس ــراي بررس ــژوهش ب ــن پ در اي
ــرآورده     ــالايش و پخــش ف ــي پ ــرکت مل ــتاد مرکــزي ش ــان س ــاي نف کارکن ــران از  ه ــي اي ت

ــون  ــستقل اســتفاده شــده  Tآزم ــد    و  م ــره تعه ــانگين نم ــاوت مي ــاداري تف ــون معن ــن آزم اي
ســازماني کارکنــاني کــه از لحــاظ شــغلي داراي تناســب يــا عــدم تناســب هــستند را نــشان   

بــا .  درصــد معنــي دار اســت۹۵نتــايج حاصــل از ايــن آزمــون در ســطح اطمينــان . دهــد مــي
عهدســازماني کارکنــاني کــه از لحــاظ شــغلي متناســب  کــه ميــانگين نمــرات تتوجــه بــه اين

ــاني اســت کــه از لحــاظ شــغلي      ــازماني کارکن ــانگين نمــرات تعهــد س ــشتر از مي هــستند بي
ــي  ــستند، م ــود کــه   متناســب ني ــتدلال نم ــوان اس ــان ت ــازماني   مي ــد س ــا تعه تناســب شــغلي ب

ــدين معنــا کــه هــر چــه تناســب شــغلي     کارکنــان رابطــه مثبــت و مــستقيمي وجــود دارد، ب
تناســب و بــر عکــس هــر چــه شــود  نيــز بيــشتر مــيفــزايش يابــد تعهــد ســازماني کارکنــان ا

ــان   شــغلي  ــازماني کارکن ــد س ــر باشــد تعه ــز کمت ــر ني ــود کمت ــد ب ــن مجمــوع در .خواه  اي
 ــ نتيجــه ــا نت ــري ب ــاهنگي دارد اگي ــشين هم ــات پي ــد( يج تحقيق ــرون۲۰۰۷: ديوي  ، ۲۰۰۶:، اک
  .)۲۰۰۳:، ون کوور۲۰۰۴:بير ،۲۰۰۵:، برانک۲۰۰۶:فريکو

 حـدود   تنهـا نتيجه مهـم ديگـر ايـن تحقيـق ايـن بـود کـه در جامعـه مـورد پـژوهش                
بــراي شــرکت ميــزان  کــه ايــن انــد لحــاظ شــغلي متناســب بــودهكاركنــان از  درصــد از ۴۰

عنـــوان يکـــي از بزرگتـــرين و  هـــاي نفتـــي ايـــران بـــه ملـــي پـــالايش و پخـــش فـــرآورده
 بــر ايــن اســاس .باشــد بــول مــي و غيرقابــل قكــمهــاي کــشور بــسيار  درآمــدزاترين شــرکت

مــشاهدات محقــق در طــول همچنــين بــا توجــه بــه تحقيــق و و نتــايج هــدف  و بــا توجــه بــه
موجــب جهــت افــزايش تناســب شــغلي کــه خــود  زيــر هــاي  تحقيــق پيــشنهادات و توصــيه

   :گردند  ارائه ميدشو رضايت شغلي و تعهدسازماني کارکنان مي وري، افزايش بهره
اســب مـدرك تحـصيلي افـراد شــاغل در ايـن سـازمان بـا شــغلي       بـا توجـه بـه عـدم تن    . ۱
ــم ــه هـ ــشنهاد مـــي   کـ ــستند پيـ ــون متـــصدي آن هـ ــذب   اکنـ ــتخدام، جـ ــد اسـ ــود در فراينـ شـ

هـاي   ضـرورت  هـايي كـه بـا توجـه بـه      هـاي خـالي، يـا مـشاغل يـا پـست            وکارمنديابي براي پست  
ــي   ــاد م ــود ايج ــد        موج ــل آي ــت بعم ــت دق ــساني نهاي ــابع ان ــط متخصــصان من ــوند، توس ــا ش ت

  .المللي صورت گيرد هاي بين سالاري و استاندارد گزينش افراد بر اساس شايسته
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فراينـد بـراي بهبــود   يـك  تأکيـد بـر توسـعه انـساني از طريـق آمــوزش بـه عنـوان        . ۲
هــاي  هــا، افــزايش دانــش و آگــاهي و تغييــر گــرايش و نگــرش و اعــتلاي قابليــت وتوانــايي
ــشاغ   ــه م ــسبت ب ــان ن ــه لکارکن ــيي ک ــال ا ط ــد س ــر و   چن ــر دچــار تغيي ــراوتحــول خي ن اف

 ).خريد و تبليغات هاي بازرسي، بخش(اند  شده
در تعيـــين ارزش نـــسبي مـــشاغل جهـــت تعيـــين و تعـــديل دســـتمزد پرداختـــي . ۳
 توســط مــديران منــابع انــساني و پرســنليســازمان بيــرون  بــا ديگــر مــشاغل درون ومقايــسه 

 ).اني و مأمور خريددر مشاغلي مانند حسابدار، حسابدار ارشد، سندرس عمر(
ــت    . ۴ ــه فعالي ــا توجــه ب ــشاغل ب ــام بعــضي از م ــار و ادغ ــسهيم ک ــاي و وظــايف   ت ه

 .هاي امور حقوقي و حسابداري شغلي مشابه به خصوص در بخش
ــور  .۵ ــالوگ ، برشـ ــه کاتـ ــوزه    وتهيـ ــرات در حـ ــرين تغييـ ــورد آخـ ــرد در مـ  بيلبـ

ــصب آ    ــازمان و ن ــغلي در س ــوعات ش ــسائل و موض ــان نم ــا در مک ــاي پر ه ــردد ه ــد (ت مانن
  .)رساني به کارکنان جهت اطلاع.. ها و سلف سرويس زني، دستگاه کارت

ــا  ترفيــع و ارتقــاء بــه پــستمنظــور اخــذ  بــهافــزايش مهــارت افــراد . ۶ هــاي بــالاتر ب
ــهاعــزام هــاي کــارآموزي،  اجــراي برنامــه ــان ب ــه هــر  هــاي آموزشــي  دوره کارکن مربــوط ب

 . بههاي مشا در خارج از سازمان و سازمانشغل 
ارائـــه پـــاداش و ارتقـــاي شـــغلي کارکنـــاني کـــه در خـــارج از ســـازمان و بـــه   .۷

 باشــد هـا مــي  هــاي آموزشــي کـه مربــوط بـه حــوزه شــغلي آن   صـورت داوطلبانــه در برنامـه  
ــي ــد  شــركت م ــالم     نماين ــت س ــراد و ايجــاد حــس رقاب ــزه اف ــت انگي ــظ و تقوي جهــت حف

  .وسازنده در سايرکارکنان

  منابع و مآخذ
هـاي انتخـاب    اي و نظريه راهنمايي و مشاوره شغلي و حرفه    «. )١٣٧٨(. ي، عبداالله آباد  شفيع .١

  .تهران، وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي »شغل
  مــشهد، »تجزيــه و تحليــل شـغل در شــرکت ســپاد خراســان «. )١٣٧٥ (.صـادقي، منــصوره . ٢

  .سپاد



  بررسي و سنجش تناسب شغلي و رابطة آن با تعهد سازماني كاركنان
 

۱۶۷ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / چهارم  سال  

انتـشارات   ،  تهـران  »روانشناسي براي کار و مديريت    « .)١٣٧٨ (.، ناصرالدين   حقيقي  کاظمي .٣
  .  نما سايه

چـاپ سـوم، تهـران،      » سازمان و مـديريت رويکـردي پژوهـشي       «). ١٣٨٣. ( مقيمي، محمد . ٤
 انتشارات ترمه

5. Acorn, S. Ratner PA Crawford M. (2008), “Decentralization as determi-
nant of autonomy, job satisfaction, and organizational commitment 
among nurse manager” , Nurse Res, Vol33,No3,pp.80-88. 

6. Antall, Gloria F. (2008), “Assessing Job Candidates for Fit”. Merlin Press. 
7. Beer, Duane P. (2004), “Psychology and work today an introduction to 

industrial an organizational psychology”, Macmillan co. 
8. Bennett, H. (2002), “Employee commitment: the key to absence manage-

ment in local government? Leadership & Organization Development 
Journal”, Vol. 23, No. 8, pp. 430-441. 

9. Brunk, R. (2005), “The nature of work”, London: Macmillan. 
10. Chinoy, E. (2008), “Automobile workers and the American Dream” New 

York: Beacon press. 
11. David, T (2007), “A quantitative review of the relationship between 

person–organization fit and outcome”, Journal of Industrial Teacher 
Education, Vol. 44, No2. 

12. Durkin, M. and Bennett, H.(1999) “Employee commitment in retail 
banking: identifying and exploring hidden dangers”, International 
Journal of Bank Marketing, Vol. 17, No. 2, pp. 80-88. 

13. Frico, Paule (2006), “E. industrial and organizational psychology”, John 
wiley & sns, inc.  

14. Hosaka, Takaashi & et al.(2008). “ Assessing Person-Organization Fit to 
Reduce Turnover (Presented to 24th Annual IMPAAC Conference on 
Personnel Assessment)”  

15. Mc Kenna, S. (2005), “Organizational commitment in the small 
entrepreneurial business in Singapore” , Cross Cultural Management, 
Vol. 12. No. 2. pp. 16-37. 

16. Paul AK. Anantharaman RN. (2006). “Influence of HRM practice on 
organizational commitment: A study among software professional in 
India” Hum Resource Manage R Vol. 16, No. 4, pp. 46-87. 

17. Van couver, Tony (2003), “Professions in the class system of present day 
societies”, Currnt sociology.  

18. http://www.onetcenter.org.  

http://www.onetcenter.org


  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  /  چهارم سال /۱۶۸ 

 


