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  ۲۴/۱۱/۸۸: دريافت
  ۲۹/۶/۸۹: پذيرش

  

 کارکنان و بررسي و سنجش تناسب شغلي
  ي راهکارهايي جهت بهبود آن ارايه

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

 ٣ ـ سهراب پورابراهيم٢ ـ مصطفي امامي١حسين خنيفر
  

  
  چكيده

يكي از مباحث بنيـادين  ) هاي شغلي خصي و الزامهاي ش تناسب بين ويژگي(تناسب شغلي   
مديريت منابع انساني است؛ اين فرض اثبات شده است كه وجود تناسب شغلي، ضرورت              

با توجه به اهميت تناسب شغلي، در ايـن         . وري نيروي انساني است     منظور بهره   سازماني به 
پيـشنهادهايي  پژوهش، تناسب شغلي مورد بررسي و سنجش قـرار گرفتـه و راهکارهـا و          

بنابراين هدف اصلي اين پژوهش، بررسـي و سـنجش         . جهت بهبود آن ارايه گرديده است     
. هاي نفتي ايران، است     تناسب شغلي كاركنان ستادي شرکت ملي پالايش و پخش فرآورده         

استفاده شد، ) O*NET(٤المللي منظور سنجش تناسب شغلي، از بانک اطلاعات شغلي  بين به
 عنوان شـغلي در بخـش سـتادي،    ۳۷ي مورد مطالعه،  وضوع که درجامعه با توجه به اين م    

ها با شرح شغل مـشاغل        موجود بود و شناسايي شد؛ اين مشاغل باتوجه به شرح شغل آن           
المللي موجود است، مورد مقايـسه و تطبيـق    استانداردي که در پايگاه اطلاعات شغلي بين    

                                                   
  1 پرديس قم،دانشيار دانشگاه تهران. 
   emamemostafa@yahoo.com .عضو باشگاه پژوهشگران جوان دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمانشاه. ۲
 .هـاي نفتـي ايـران    ي منــابع انـساني شـرکت ملـي پـالايش و پخــش فـرآورده      کارشـناس ارشـد پـژوهش و توسـعه    . ۳
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ي دانـش، مهـارت و        المللـي و نمـره      ين عنوان شغلي با کد ب     ۲۷قرار گرفت و در نهايت،      
هـاي    پرسشنامه با توجه به ايـن عنـوان        ۲۷هاي مورد نياز، تعيين و مشخص شد و           توانايي

 سوال اسـت، طراحـي و تـدوين    ۲۱طور ميانگين شامل  ها به شغلي که هريک از پرسشنامه  
ونباخ  به دست آمد و چون آلفاي كر  ۸۷/۰هاي سنجش تناسب شغلي       شد، پايايي پرسشنامه  

  .ها از پايايي لازم برخوردار بودند  بنابراين پرسشنامه۷/۰ از ها بيش پرسشنامه
گيـري تـصادفي    براسـاس روش نمونـه  .  نفـر اسـت   ۱۵۰ي آماري مورد نظر       حجم جامعه 

آوري   پرسشنامه، جمـع ۷۸ي آماري انتخاب شد و درنهايت   نمونه۸۰ها    اي، از بين آن     طبقه
 .  گرفتو مورد تجزيه و تحليل قرار

استفاده »  اسميرنوف-کولموگروف«آمده از آزمون  دست هاي به  بودن داده   جهت تعيين نرمال  
براي تعيين ميزان تناسب شغلي از روش . ها را تاييدکرد بودن داده شد و نتايج آزمون، نرمال 

عات که در بانک اطلا(هاي استاندارد  ها با نمره آمده از پرسشنامه دست هاي به ي نمره مقايسه
هـاي ايـن پـژوهش،     يافتـه . استفاده شده است  ) موجود است ) O*NET(المللي    شغلي  بين  

 درصد از کارکنان اين شرکت، از لحاظ شـغلي  ۴۰گوياي اين واقعيت بود که فقط حدود      
ي مـورد مطالعـه از    دهد کـه جامعـه   ها اين موضوع را نشان مي    متناسب بودند و اين يافته    

  . قبولي برخوردار نيستتناسب شغلي مطلوب و قابل
 

  

  هاي كليدي واژه

  .دانش شغلي، مهارت شغلي، توانايي شغلي

  مقدمه
جامعه باکار، عجين شده است، جانـداران ديگـر، زنـدگي خـود را مـديون                حيات انسان در  

ي  هاي خويش هستند و بدون انديشه و تلاش ويژه، و با استفاده     هاي طبيعت و غريزه     موهبت
کنند، امـا انـسان تنهـا در دورانـي کوتـاه از تـاريخ، در        عت، زندگي ميمستقيم ازمواهب طبي  

دم تاريخ،  بشر از همان سپيده. وضعيت صرفا طبيعي، زيسته و به سد جوع قناعت کرده است    
ي مغزي خويش، به ابزارسازي پرداختـه   هاي پيچيده   کارگيري هوش وآگاهي و فعاليت      با به 

چـه مـستقيم در دسـترس داشـته      رده اسـت و بـه آن  و ماده و طبيعت را به خدمت خود درآو   
وجو بوده است تا بـا اسـتفاده از    است، اکتفا نکرده، بلکه همواره در تلاش و تکاپو و جست    

کنـد؛   چه که به آن دسترسي ندارد اما نيـازآن را احـساس مـي         چه در دسترس دارد به آن       آن
ي طبيعـي و غريـزي     مرحلـه تـر شـده و از   ترتيب کار وي هـر روز پيچيـده   دست يابد و بدين  
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هاي دسـت بـشر، هـر     مصنوعات و ساخته. ي فرهنگي يافته است تر فاصله گرفته و جنبه      بيش
هايي کـه خـود او    كند و در تار و پود ساخته  پيش، او را از محيط طبيعي دور مي         از  روز بيش 

از سـوي ديگـر، زنـدگي اجتمـاعي مـستلزم           . براي خود ساخته اسـت، گرفتـار کـرده اسـت          
ي  اين امر منجر به تقسيم کار و توسعه    . مکاري و همياري و برآوردن نيازهاي متقابل است       ه

هاي مختلف شده و بر پيشرفت کمي و کيفي کـار و آثـار و نتـايج آن           ها و مهارت    تخصص
هـا و   ي او را در قالـب نهادهـا و موسـسه    يافتـه  هاي اجتمـاعي و سـازمان       افزوده است و رابطه   

  .)۸:۱۳۸۴دعايي، .( يع و تخصصي گسترش داده استوبيش وس واحدهاي کم
کـه کـار بـا     بـراي ايـن  . هـا اسـت   ي جوامـع و سـازمان   كار، عنصر مهم و البته سازنده  

بايـد  . ازخودبيگانگي همراه نباشد، بايد از نظر فني، فيزيولوژيک و روانشناسي مساعد باشـد           
اي باشـد کـه کـارگر     گونـه  شود، بـه  اي که کار در آن انجام مي     اوضاع اقتصادي و اجتماعي   

او بايد اطمينان حاصل . احساس کند کارش منصفانه و به تناسب مهارت و کوشش او است           
ــا دســتمزد ســاير گــروه  شــود  هــاي کــاري پرداخــت مــي  كنــد كــه دســتمزد وي متناســب ب

  ).۴۲:۱۳۸۰رونق،(
 هاي يـک شـغل   گيرد؛ لازم است ويژگي   جايي كه انجام کار در قالب شغل، شکل مي          ازآن

بايـد شـغل و مراحـل انجـام آن را      . در ارتباط با خصوصيات شاغل، سنجيده و ملحوظ شود        
خوبي شناخته و به تجزيه و تحليل شغل توجه كرد، درگام بعدي شغل را طراحـي کـرد و          به

  ).۲۳:۱۳۷۵صادقي،(افراد متناسب با هر شغل را در پست و شغل لازم، به کارگمارد 
ت شـغلي، اثربخـشي و عـدم تمايـل بـه تـرک         شغل و طراحي صـحيح آن در رضـاي        

ي  هاي مشاغل، به نحوه جا که ويژگي ازآن. سزايي دارد خدمت و رهايي از خدمت، نقش به      
اي کـه در ايـن    اولـين مقولـه  . سازماندهي و چگونگي طراحي ساختار سـازمان بـستگي دارد       

متنـوع و  کـردن يـک شـغل در مقابـل           زمينه بايد مورد بررسي قرار گيرد، اهميت تخصـصي        
ي دانـشمندان مـديريت    عنـوان يـك اصـل کـه همـه           تقـسيم کـار بـه     . كـردن آن اسـت      وسيع

وري، مطرح بوده اسـت؛ داراي   عنوان پارادايم سنتي بهره   کلاسيک به آن اعتقاد داشتند و به      
هاي آن، افـزايش مهـارت وکـاهش زمـان انجـام       از جمله مزيت. هايي است ها و عيب    مزيت

اهميت، در بلندمدت سبب کاهش  علت تکرار وظايف کم     ر شديد به  کار است اما تقسيم کا    
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بنابراين طراحي مشاغل، نقش مهمي در افـزايش  . شود وري و کاهش رضايت شغلي مي    بهره
توانـد   حال سـازمان مـي   هر به. وري نيروي انساني دارد  روحيه، رضايت شغلي و سرانجام بهره     

گيـري   دد مـشاغل، مـشارکت در تـصميم     هـا، طراحـي مج ـ      با تبيين دقيق وظايف و ماموريت     
هاي بهداشتي و رعايت تناسب شـغل بـا شـاغل در سـازمان، کـارآيي منـابع انـساني را          برنامه

 ).١،۲۳:۲۰۰۱وار(افزايش دهد 
عنوان يک اسـتراتژي مـوثر در نگهـداري منـابع          تناسب شغل با شاغل در سازمان، به      

شود که نخست فرد براي کار  ي آغاز ميا  اين تناسب از لحظه   . شود  انساني در نظر گرفته مي    
يـابي، انتخـاب، اسـتخدام و     دوم، سـازمان بـراي کارمنـد     . زنـد   و انتخاب شغل آستين بالا مي     

در آغاز استخدام ممکن است، باتوجه به نياز سازمان و نياز داوطلبان . شود انتصاب آماده مي
 کـه فـرد در سـازمان،    تـدريج  کار، تناسب مورد نظر در حد محدودي برقـرار شـود ولـي بـه         

گـذارد،   ي عمر خود را پشت سر مي دهد و سازمان نيز دوره      زندگي کاري خود را ادامه مي     
هـاي   اي طراحي شود كه بـا ويژگـي   گونه اگر شغل به. تر شود رود اين تناسب بيش   انتظار مي 

وري نيـروي انـساني    شـود و در ايـن صـورت بهـره         فردي متناسب باشد، موجب انگيزش مي     
  ).۳۴۲ : ٢،۲۰۰۵اسکينر. (يابد يش ميافزا

  )شغل ـ شاغل تناسب (تناسب شغلي 
ي يها  ويژگيبايي ها سازمانو به اند  يافتهطور معناداري تغيير   به ها   اخير، سازمان  ي  هدر دو ده  

گونـه   در ايـن . انـد  تبـديل گـشته   ،و رهبري مبتني بر تـيم      شدن  جهاني غيرمتمركز بودن،  نظير
هـا در پـي    شود و سازمان ي اصلي سازمان محسوب مي نساني يك سرمايهها، نيروي ا    سازمان
وري  هــاي نيــروي انــساني، در جهــت كــارآيي و بهــره  هــا و مهــارت گيــري از قابليــت بهــره

 از کـارگيري بهتـر   هب گيري و استفاده از مفهوم تناسب در جهت بهره   . حداكثري خود هستند  
يكي از اقسام تناسب   . است اهميت   دارايسيار   ب ،هاي نيروي انساني   مهارت توانايي و دانش،  

اسـت؛ عـدم تناسـب بـين فـرد و شـغل او        ٣ شغل ـ  شاغل تناسبفرد با محيط پيرامون خود، 
 شـغل ـ   ماهيت اصلي تناسـب . هاي بسياري را براي سازمان در پي داشته باشد تواند هزينه مي

                                                   
1. Warr 
2. Skinner 
3. Job – employed Fit 



  )QCC و TQMبا رويكرد (طراحي معيارهاي اثربخشي كارگروهي 
 

۴۵ /۱۳۸۹ تابستان / ۱۱شماره  / چهارمسال   

شده در ايـن زمينـه،    جام و در تحقيقات اندشو  در تعاريف متفاوت از آن مشخص مي    شاغل،  
  )١،۳۳۶:۲۰۰۸انتال( .تعاريف متفاوتي از تناسب شاغل و شغل ارايه شده است

 سـازگاري بـين فـرد و    «:کنـد   تعريـف مـي   چونينرا اين شاغل   ـشغلتناسب  ٢ديويد
 همـان فرد،  هاي تواناييديگر دانش، مهارت و  عبارت به» دهد سازمان در کاري که انجام مي    

رد باشــد دا نيــاز بــه آن ســازمان شــغل فــرد در کههــايي باشــد  و توانــاييهــا دانــش، مهــارت
  ).۶:۲۰۰۷ديويد،(

شـغلي ماننـد تنـوع     الزامـات کنـد کـه    مـي  ضر ف ـ شـاغل  و   شـغل تئوري تناسب بـين     
و   ٨، توانـايي شـغلي  ٧، مهارت شغلي٦، دانش شغلي ٥، استقلال وظيفه  ٤، هويت وظيفه  ٣مهارت

هـاي شخـصي    ويژگـي داردکـه بـا    قابليت ايـن را    نسيل و که پتا   وجود دارد  ها متغير ديگر    ده
ي کــار، دانــش، مهــارت و  ماننــد ســن، جــنس، ســطح تحــصيلات، تاهــل و تجــرد، ســابقه 

 رفتارهـا   شغل، او وشاغلدر نتيجه با قبول سازگاري بين  و، د شو  متناسب هاي فردي   توانايي
  )٩،۳۳:۲۰۰۱چانگ و کليندر (.دهد تاثير قرار مي  فردي را تحتهاي نگرش و

 يکي  رايعني سازگاري ارزش( شخصيي ها ارزش  وشغلي ها تشابه ارزش هوساکا  
در چـارچوب ارايـه شـده توسـط     کنـد،   مـي فـرض   شـاغل  - شـغل مهم تناسب از ابعاد بسيار 

سـازگاري هـدف بعـد مهـم         )ASA(تـضعيف    -انتخـاب  - يعني چارچوب کـشش    هوسکا،
هـا   سازماندر   مشاغلي افراد جذب ،ه براساس اين نظري   ؛ه است شد فرض    و شغل  تناسب فرد 

ــي ــوند مـ ــه  شـ ــشاغلکـ ــيلهآن مـ ــرد     وسـ ــداف فـ ــه اهـ ــتيابي بـ ــراي دسـ ــستاي بـ . ند هـ
  )١٠،۵۶۰:۲۰۰۸هوساکا(

 بيـان  يـن شـرح  ه ا ب ـ،ييها با ذکر مثالرا   شاغل-  بين شغلچهارگروه رايج تناسب ١١چاينوي
  ):۲۳:۲۰۰۸چاينوي،(کند  مي

                                                   
1. Antall 
2. David 
3. Skill Variety  
4. Task Identity  
5. Task Autonomy  
6. job Knowledge 
7. job skil 
8. job ability 
9. Chang & Kleiner 
10. Hosaka 
11.Chinoy 
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شـغلي  دارد کـه مـشابه بـا مشخـصات       که فرد مشخصاتي     زماني: ١تناسب مکمل   .۱
هـستند کـه در   ي هـاي  چيزهايي که در زندگي من ارزش هستند بسيار شـبيه بـه ارزش  هستند،  

  .شغل من موجودند
شـده در   خصوصيات گم تواند  کافي ميي وقتي فرد به اندازه: ٢تناسب تکميلي  .۲

ي من چيزهايي ها اييتوان  مهارت و،دانش؛ اي ارايه کند پرکند يا خصوصيات اضافه  را شغل
  . ندارندمتصدي آن شغلکند که ديگر افراد  ارايه مي را

  راشـغل ي فـرد نيازهـاي   هـا  توانـايي  کـه  زمـاني : ٣هـا  توانايي -تناسب تقاضاها  .۳
 نياز شغلکه  يي استها مهارتها و  تواناييهاي من همان مهارت  وها توانايي، برآورده نمايد 

  .داشت
، شـود  برآورده مي شغل  که نيازهاي فرد توسط      زماني :٤ها  نميات -تناسب نيازها   .۴

  .كند  برآورده مي،ورده کندآ برشغل من نيازهايي را که من انتظار دارم يک شغل
 تعاريف بسيار متنوعي از تناسب ارايـه شـده اسـت کـه     كرديدطور که مشاهده    همان

  . دن تاثيرگذار باشآمده دست هاي به نتيجهد بر نتوان مي
 ،آن مدهاي حاصـل از آ پي و  شاغل ـشغل  شده بر روي تناسب  هاي انجام رسيدر بر  

 منـابع  . حاصل شـده اسـت  ،ندهستديگر نيز   يکي کننده  نقض ينتايج بسيار متفاوتي که گاه    
شـده    براساس مطالعات انجـام آمده دست هاي به  تيجهن عدم هماهنگي در   اصلي ناسازگاري و  

 :اند گونه تشخيص داده شده اين
  . شاغل-غلتعريف تناسب ش درک و و چگونگي تصور  -
  .شغلتعريف عملياتي   -
  . شغليشده براي ارزيابي تناسب کار برده روش به  مفهومي ويقلمرو  -
  .شود  ميگوناگون هاي هاي فردي که منجر به ادراک تفاوت  -

سـازمان در نظـر گرفتـه     بـه دو روش متمـايز   شـاغل،  -شـغل  در تناسـب  شغلمفهوم  
 :ودش مي

                                                   
1. needs-supplies fit 
2. complementary fit 
3. demands-abilities fit  
4. Needs-supplies fit  
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 شـغل  هـاي  ه بـه مشخـص    تاشود    از افراد خواسته مي   در روش نخست     :نخستروش    
  ...)ش وا رسالتها،  ارزش(توجه کنند 

 شـاغل  اعضاي هاي ه به مشخصتاشود   از افراد خواسته مي   در روش دوم     :روش دوم   
  .توجه کنند

 جـدا  نبايدهستند  متصدي شغلي در سازمان که يمحققان معتقدند که افراد   برخي از   
  )١،۱۹۹۹کتيستال و ديمز (دندر نظر گرفته شوشان  شغلمتمايز از  و

عنوان تاثير تناسب شغلي بر  اي تحت ، با مطالعه  )۲۰۰۶(٢لوين، ناتينگهام، پايج، لويس     
هاي پتروشـيمي غـرب     کارخانه، از کارخانه۱۲ در ۲۰۰۶رضايت شغلي کارکنان که درسال      

ي آمـاري شـامل     هزار نفر، با نمونه۱۴۵۰۰ها شامل     ني آماري آ    آمريکا انجام دادند، جامعه   
هـاي   ها، مهندسـان و مـديران بـود، نتيجـه     آوري شده که شامل تکنسين     پرسشنامه، جمع  ۸۲۲

 درصد افراد مورد مطالعه از لحـاظ شـغلي، متناسـب بودنـد، و ايـن افـراد            ۵۸داد، فقط     نشان  
انـد، در ضـمن افـراد متخـصص      ي رضايت شغلي بـالاتري از سـاير افـراد کـسب کـرده         نمره

که از لحاظ شـغلي نـسبت بـه مـشاغل ديگـر در جامعـه           ) مهندسان شيمي، پتروشيمي، نفت   (
شـغلي بـالاتري نـسبت بـه بقيـه      ي رضايت  تري داشتند نمره   مورد مطالعه، تناسب شغلي بيش    

  .)org.nteronetce.www://http( .کسب کرده بودند
ي ميان رضايت شغلي و تناسـب شـغلي را بررسـي     اي که رابطه    طي مطالعه  ٣اسمارت  

 زن که در طي سال نخـست دانـشگاه و      ۱۰۷۷ مرد و    ۷۹۲ها عبارت بودند از       کرد، آزمودني 
دار شـغلي بودنـد؛ مـورد سـوال قـرار       شدن از دانشگاه، عهده التحصيل شش سال پس از فارغ    

هايـشان بـا    يعني دانش، مهـارت و توانـايي  ( تناسب شغلي بالايي داشتند     هايي که   آن. گرفتند
در هنگـام تحـصيل در دانـشگاه، آرزوي داشـتن شـغل      ) ها هماهنگ و سازگار بود   شغل آن 

طـور مـستقيم بـه ايـن شـغل منتهـي        اي تخصص يافته بودند که بـه    فعلي را داشتند و در زمينه     
ت مورد نظر را کـسب کـرده و رشـد يافتـه بودنـد؛       ها در دانشگاه مهار     سان آن   بدين. شد  مي

مردان و زنـاني کـه تناسـب شـغلي بـالا را نـشان داده بودنـد از درآمـدها، مزايـاي جـانبي و                 

                                                   
1. Ctystal & deems  
2. Levine, Nottingham, Paige, & Lewis 
3. smart 
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تري داشتند بـه ايـن    تر بودند تا افرادي که تناسب پايين شان راضي هاي ترفيع در شغل  فرصت
شـان وجـود داشـت؛       و شـغل   هـا   معني كه هماهنگي خيلي کم ميان دانش، مهارت، توانـايي         

نسبت به شغل فعلي هيچ آرزويي در زمان دانشجويي نداشتند و هيچ تخصصي که منجـر بـه     
  )۲۰۰۳اسمارت، . (آن شغل شود را کسب نکرده بودند

التحــصيل دانــشگاه در مــشاغل   فــارغ۲۵۳يــابي از  تحقيــق ديگــر شــامل يــک زمينــه   
 کارمنـد  ۳۴۵يـابي ديگـر از     و زمينـه  زمان بيش از هفـت سـال        وقت گوناگون، در مدت     تمام

بانک که به مدت چهار ماه در هنگام انجام کار مورد مطالعه قرار گرفتند، نشان داد کـه هـر    
  )١،۲۰۰۴بير. (کنند ي ميان تناسب شغلي و رضايت شغلي حمايت مي دو بررسي از رابطه

هـاي   وانـايي افتد که بهترين تناسب ميـان ت  ترين رضايت شغلي هنگامي اتفاق مي  بيش  
 )٣،۲۰۰۵ و برانک٢،۲۰۰۶فريکو. (هاي شغلي ايشان، وجود داشته باشد افراد و خواسته

 معلـم و  ۱۵۰۰۰کـه قريـب بـه      (٤ سازمان-ي تناسب فرد ي ديگري درباره    در مطالعه   
، محققـان بـه ايـن نتيجـه رسـيدندکه توافـق       )مـدير مدرسـه مـورد پرسـش قـرار گرفتنـد      ۳۵۶

ــاره ــازمان   درب ــداف س ــدف (ي اه ــم(، )تناســب ه ــارت  ه ــزايش مه ــادين   چــون اف ــاي بني ه
طـور مثبـت رابطـه دارد و بـا      با رضايت شغلي بـه ) بردن امکانات فيزيکي    آموزان يا بالا    دانش

  )٥،۲۰۰۳ون کوور. (طور منفي رابطه داشت قصد ترک آن شغل، به
رار آمدهاي نگرشي را مورد بررسي ق ديويد ارتباط بين تناسب ميان فرد و شغل و پي     

چون آزادي، رضايت شغلي    شاغل، به مفاهيمي هم    -ها نشان داد که تناسب شغل       نتيجه. داد
ها نشان داد که ابعـاد تناسـب شـخص بـا شـغل          به علاوه نتيجه  . و تعهد سازماني وابسته است    

ــازگاري   ( ــل ديگــر اشــکال س ــازگاري ارزش در مقاب ــه) س ــاربرده و روش ب ــراي   ک شــده ب
   ـ، ارتبـاط بـين تناسـب شـغل    )شده دروني، بيروني، درک( شاغلـ  گيري تناسب شغل اندازه

طـورکلي، ارتبـاط درونـي ضـعيفي بـين       بـه . کنـد  آمدهاي نگرشي را تعـديل مـي   شاغل و پي  
  )۱۷:۲۰۰۷ديويد، . (معيارهاي رفتاري و نگرشي وجود دارد

                                                   
1. Beer 
2. Frico 
3. Brunk 
4. person-organization Fit 
5. Van couver 
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، هـا  عنوان روش کارمنديابي سازمان  شغل به-اخيراً تأکيد زيادي بر روي تناسب فرد     
 مهـارتي و  درک تناسـب سـازماني،  . شده است» تغيير ماهيت کار«جهت رسيدن به نيازهاي     

 هـاي   ضـروري از تـصميم  يهرکدام قـسمت   واست براي فهم عملکرد شغلي ضروري       ؛شغلي
  ).١٣٨٢نژاد،  رضاي. (دهند بهبود عملکرد را تشکيل مي استخدامي و

ن پژوهش، سعي خواهـد کـرد   شده و اهميت تناسب شغلي اي    با توجه به مطالب ذکر    
هـاي نفتـي    به بررسي ميزان تناسب شغلي موجود درشرکت ملي پالايش و پخـش فـرآورده             

  .ايران بپردازد

   تحقيقي فرضيه 

  :ي زير مورد مطالعه و بررسي است در پژوهش پيش رو، فرضيه
هاي نفتـي   تناسب شغلي در سطح کارکنان ستادي شرکت پالايش و پخش فرآورده       

  . وضعيت مطلوبي قرار داردايران، در

  هدف تحقيق
  : کند  اين پژوهش هدف اصلي  زير را دنبال مي

ي راهکارها و پيشنهادهايي جهـت بهبـود          بررسي ميزان تناسب شغلي موجود و ارايه      
  . هاي نفتي ايران آن در شرکت ملي پالايش و پخش فرآورده

  روش تحقيق 
 ي رسـي و سـنجش تناسـب شـغلي و ارايـه       جا که در اين تحقيـق، محقـق بـه دنبـال بر             از آن 

راهکارهايي جهت بهبود تناسب شغلي در سطح کارکنـان سـتادي شـرکت ملـي پـالايش و        
هاي نفتي ايران است، ايـن تحقيـق براسـاس روش تحقيـق از نـوع تحقيقـات          پخش فرآورده 

  . پيمايشي استي توصيفي و از شاخه
ن سـتاد مرکـزي شـرکت ملـي      نفر از کارکنـا ١٥٠ي آماري را       تعداد اعضاي جامعه  

ي ايـن تحقيـق براسـاس     نمونـه . دهنـد  هاي نفتي ايـران تـشکيل مـي    پالايش و پخش فرآورده  
 . نفر است۷۴فرمول زير 
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  .آوري شد دادن اين پژوهش از دو روش زيرجمع اطلاعات مورد نياز براي انجام

 اطلاعات مربوط به ادبيات موضوع و آوري در اين روش براي جمع     :اي  روش کتابخانه 
هـاي اطلاعـاتي و منـابع اينترنتـي      هـا، پايگـاه   هـا، مقالـه   ها، پايان نامه ي تحقيق از کتاب   پيشينه

  .استفاده شد
ي آمـاري،   در اين روش با طراحي پرسشنامه و توزيـع آن در بـين نمونـه              : روش ميداني 

منظور سـنجش ميـزان تناسـب شـغلي      به. دست آمد اطلاعات لازم در مورد تناسب شغلي، به   
از ) دانش، مهارت و توانايي موجود با دانش، مهارت و توانايي مورد نياز براي انجـام شـغل   (

هاي اطلاعاتي گوناگوني که توسط کـشورهاي مختلـف بـراي معرفـي مـشاغل ايجـاد         بانک
ي  ههـاي اطلاعـاتي، شـبک    تـرين ايـن بانـک       شود که يکي از بهترين وکامـل        شده استفاده مي  
 شـود  باني مـي   پشتي،آمريکا کشور  توسط وزارت کار است که١)O*NET(اطلاعات شغلي 

شده؛ شرايط احـراز اعـم     ي مشاغل تعريف    ي اطلاعات لازم درباره     در اين پايگاه داده، كليه    
  . هاي مورد نياز؛ موجود است ها و توانايي ها و دانش از جسمي و فيزيكي، محيطي، مهارت

رايط احراز هر شغل به سه جزء، تقسيم شده است كه شامل دانش،      در اين پايگاه، ش   
چـونين شـرايط شـاغل از     شـود و هـم   مهارت و توانايي مورد نياز براي آن شغل و حرفه مـي           

 با توجه به اطلاعات مربوط به مشاغل    ٢.جهت سه بخش فوق، مشخص و تعريف شده است        
 عنوان شغلي موجود در ۳۷با توجه به ( پرسشنامه ۲۷موجود در اين پايگاه اطلاعات شغلي ،   

 ۲۷سازمان و تطبيق اين مشاغل بـا مـشاغل موجـود در پايگـاه اطلاعـات شـغلي و شناسـايي               
بـا درنظرگـرفتن سـه متغيـر     ) منطبق با مشاغل موجود در سازمان (عنوان شغلي در اين پايگاه      

شاوران دانـشگاهي و  دانش، مهارت و توانايي شغلي با همکاري و راهنمايي اساتيد راهنما، م 
هـاي مربـوط بـه تناسـب شـغلي، بـه طـور         هر يک از پرسشنامه. صنعتي طراحي و تدوين شد 

لحـاظ دانـش و    سوال تشکيل شده است کـه بـه بررسـي وضـعيت موجـود بـه       ٢١ميانگين از  

                                                   
1. Occupational Information Network  
2 . http://www.onetcenter.org 

http://www.onetcenter.org
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 نفـر از کارکنـان   ٣٠ها ابتـدا در ميـان         اين پرسشنامه . پردازد  مهارت و توانايي شغلي افراد مي     
هـا،   انتخاب شدند و بعد از تکميل پرسشنامه اين افراد بنا به شناخت محقق،  . توزيع شد ستاد،  

هـا، از   بنـدي مناسـب و رفـع ابهـام از سـوال      ي تحقيق، جمله ها با زمينه در مورد تناسب سوال   
ي حـضوري   فکري با مـصاحبه  نظرات اين افراد استفاده شد؛که اين جريان تبادل افکار و هم     

تک سؤالات صورت گرفت، پس از انجـام اصـلاحات لازم، پرسـشنامه            و بحث بر سر تک    
ي توضــيح در مــورد  ي حــضوري و ارايــه هــا مراجعــه روش توزيــع پرســشنامه. توزيــع شــد

ها در ايـن تحقيـق    پرسشنامه٢براي اطمينان از روايي  .  بود ١ها  چگونگي كامل كردن پرسشنامه   
هـا  از آزمـون آلفـاي      پرسـشنامه ٤يـايي براي سنجش پا.  استفاده شده است ٣از  اعتبار صوري   

هـاي سـنجش، تناسـب     آمـده  بـراي پرسـشنامه     دست   ضريب آلفاي به   ٥.کرونباخ استفاده شد  
باشند، بنابراين   مي۷۰/۰ها بيش از  آمد و چون پايايي پرسشنامه    دست   به ۸۷۲/۰شغل با شاغل    

 . ها از پايايي لازم برخوردار هستند پرسشنامه

  هاي پژوهش يافته
آيـا توزيـع   «ي تحقيـق، ابتـدا بايـد مـشخص شـود کـه         اين پژوهش براي آزمـون فرضـيه   در
هـا، بـا اسـتفاده از     نرمال يا غيرنرمـال بـودن داده  . »آوري شده نرمال است يا نه   هاي جمع   داده

شـود کـه نتـايج حاصـل از آزمـون       سـنجيده مـي  »   اسميرنوفـکولموگرف  «آزمون آماري 
  . است۱جدول  اسميرنوف، مطابق ـکولموگرف 

 ۹۷۹/۳ درصد برابـر  ۹۵ آزمون در سطح اطمينان     zي    مطابق جدول بالا، مقدار آماده    
از .  اسـت ۶۴/۱ درصـد،  ۹۵ جدول در سطح اطمينان zبراساس جداول آماري، مقدار     . است
    ۹۵تر اسـت، در سـطح اطمينـان      جدول بزرگzي آزمون از مقدار     آماده zجا که مقدار      آن

  

                                                   
   هاي معمول و رايج ها از نظر محتوا و شکل ظاهري با پرسشنامه بودن پرسشنامه با توجه به متفاوت.  1
2.  Validity آوري اطلاعات آن چه را مورد نظـر محقـق اسـت،     ، منظور از روايي اين است که تا چه اندازه، ابزار جمع

 کنند گيري مي اندازه
  ن است اي، استفاده  از نظر اساتيد راهنما و مشاور و متخصصمنظور از اعتبار صور. 3
 گيري در شرايط يکسان، نتايج يکساني به دست خواهد داد منظور از پايايي اين است که تا چه اندازه ابزار اندازه.  4
  پردازد  شده مي هاي طراحي ي  هماهنگي  پرسشنامه اين آزمون به بررسي و محاسبه. 5
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    اسميرنوف-اي کولموگروف  و نمونه آزمون د.۱جدول
z   
٨۶۴/٠  Most Extreme                  Absolute  
٠٠٠/٠  Differences                      Positive  

٠.٨۶۴- Negative  
٩٧٩/٣ Kolmogorov-Smirnov  Z  
٠٠٠/٠ Asymp.Sig.(٢-talied) 

a.Grouping Variable : GROUP 
  

  
ي آمـاري، از توزيـع    آوري شـده از نمونـه   هـاي جمـع    كرد کـه داده توان استدلال رصد مي د

  . نرمال برخوردار است
 عنوان شغلي در بخش ستادي، شناسايي و تعريف شـد  ۳۷ي مورد مطالعه،     در جامعه 

هاي استانداردي کـه در پايگـاه اطلاعـات     ها با شغل ها باتوجه به شرح شغل آن     که اين شغل  
 مـورد مقايـسه و      )http://www.onetcenter.org(باشـد     مـي موجود   )o*net( شغلي آمريکا 

ي دانـش، مهـارت و    المللي و نمـره    عنوان شغلي با کد بين     ۲۷تطبيق قرار گرفت و درنهايت      
  . موجود است۲هاي مورد نياز تعيين گرديد که اطلاعات آن در جدول  توانايي

کارکناني که از جهت شـغلي متناسـب   ) تعداد و درصد  (راواني  در يک نگاه کلي، ف    
  . است۳صورت جدول  بوده و يا متناسب نبوده به

ي مـورد    درصد از کارکنـان نمونـه   ۷/۳۹شود     مشاهده مي  ۳طورکه  در جدول       همان
ترين تناسب شغلي را مـديران منـايع انـساني و     مطالعه از جهت شغلي متناسب بودند که بيش    

ريزي،کارشـناس تبليغـات، و کارشناسـان  اسـتخدام و کمتـرين               مديريت برنامه  بازنشستگي،
تناســب شــغلي را کارشناســان بخــش حقوقي،کارمنــدان اداري وکارشناســان مــديريت       

  . ريزي تلفيقي  و حسابداران اموال برخوردارند برنامه
  

http://www.onetcenter.org
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  هاي شغلي ها، کدها و فراواني عنوان. ۲جدول 
تعداد افرادي که از 

جهت شغلي متناسب 
  هستند

  

تعداد افرادي که از 
جهت شغلي 
  نامتناسب هستند

  

فراواني 
افراد در 
  هر شغل

  
  رديف

ر هاي شغلي موجود د عنوان
شرکت پالايش و پخش 

  هاي نفتي  ايران فرآورده

کدهاي مشاغل 
موجود در بانک 

 O*NETاطلاعاتي 
  فراواني  فراواني  فراواني

  6  4  2  43- 4061. 00  کارشناس استخدام  1

  3  2  1  43- 4061. 00  مددکار اجتماعی  2
  5  3  2  13- 2011. 00  حسابدار اموال  3
  2  1  1  13- 1073. 00  اموزش و توسعه  4
  4  3  1  43- 3011. 00  حسابدار تلفیقی  5

  1  0  1  11- 41.3. 00  مدیریت بازنشستگی  6

  1  0  1  11- 304.. 00  مدیریت منابع انسانی  7
  4  3  1  13- 2011. 01  حسابرس  8
  1  0  1  13- 2061. 00  سندرس عمرانی  9
  3  2  1  15- 1081. 00  ریزي کارشناس برنامه  10
  2  1  1  19- 4091. 00  زیست کارشناس محیط  11
 43- 3011. 00  ان اداريکارمند  12

  
2  5  7  

  2  1  1  27- 3031. 00  کارشناس مطبوعات  13

  3  2  1  19- 00.3094  الملل  بینامور  14
  2  1  1  21-1093..00  اجتماعی مددکار  15
  1  0  1  11- 3031. 02  یس خدمات بازرگانییر  16

  3  2  1  23- 2011. 00  ارضی کارشناس امور  17
  3  2  1  13-2031. 100  کارشناس بودجه و اعتبارات  18

  3  2  1  23- 1022. 00  کارشناسان حقوق  19

  3  0  1  13- 1111. 00  ها  و حوزهها بررسی روش  20

  2  1  1  29- 9012. 00  صنعتی کار بهداشت  21
  4  3  1  13- 1027. 00  ان و روابط کارنخدمات کارک  22

  2  1  1  33- 2021. 01  نشانی کارشناس ایمنی و آتش  23

  2  1  1  27- 3031. 00  کارشناس تبلیغات  24
  6  4  2 11- 9021. 55  ریزي تلفیقی برنامهمدیریت   25

  2  1  1  13- 1023. 00  کارشناس خرید  26
  2  1  1  13- 1072. 00  کارشناسان وام و بازنشستگی  27
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  شغليحسب تناسب يا عدم تناسببرکارکنان ) تعداد و درصد(فراواني  .٣جدول 
  شاخص  فراواني کارکنان

  درصد  تعداد
  ٧/٣٩  ٣١  کارکناني که از جهت  شغلي متناسب هستند
  ٣/٥٩  ٤٧  کارکناني که از جهت شغلي متناسب نيستند

 ١٠٠ ٧٨  ي مورد مطالعه کارکنان جامعه

  ي و پيشنهاداتريگ نتيجه
صورت يک امر فرهنگـي و ارزشـي    کار انسان نه فقط با تجربه و دانش او درآميخته بلکه به     

سان بين انديشه، کار و روابط اجتماعي پيوندي ناگسـستني پديـد    گر شده است و بدين   جلوه
ي موضـوعات مربـوط بـه قلمـروي کـار مـستلزم بررسـي دقيـق و                 کـه همـه     ايـن . آمده است 

هـاي زنـدگي نـوع بـشر بـه       دليل آن است که بايد کار را يکي از ويژگي          ست، به جانبه ا   همه
هـاي   انسان موجودي اجتماعي است که حتي امروزه هم با وجود تنوع مجموعه  . شمار آورد 

اکولوژي و گونـاگوني آهنـگ حرکـت، در پيـشرفت فنـي و تحـول در سـاخت اجتمـاعي                 
ر، وجـه اشـتراک و شـرط لازم زنـدگي     پردازد و درواقـع کـا       جوامع، در زندگي به کار مي     

  )۱۷ : ۱۳۷۸شفيعي، . (انسان در جامعه است
شـود، لازم   دادن کار در قالب شغل، شکل گرفته و متصور مـي        جايي که انجام    از آن 
هـاي شـاغل سـنجيده و لحـاظ شـود، بايـد         هاي يک شغل در ارتباط با ويژگي        است ويژگي 

ت و بـه تجزيـه و تحليـل شـغل توجـه كـرده،       خوبي شـناخ  هاي انجام آن را به   شغل و مرحله  
درگام بعدي شغل را طراحي کرد و افراد متناسب با هر شـغل را در پـست و شـغل لازم، بـه      

شغل و طراحي صحيح آن در رضايت شغلي، اثربخشي و عدم تمايل بـه تـرک         . کار گمارد 
ي  نحـوه  بههاي مشاغل  جا که ويژگي از آن. سزايي دارد   خدمت و رهايي از خدمت، نقش به      

اي کـه در ايـن    نخستين مقولـه . سازماندهي و چگونگي طراحي ساختار سازمان بستگي دارد    
کـردن يـک شـغل در مقابـل متنـوع و            زمينه بايد مورد بررسي قرار گيرد، اهميت تخصـصي        

پـردازان   ـ نظريـه  ي انديشمندان عنوان يک اصلي که همه تقسيم کار به. كردن آن است    وسيع
وري، مطـرح بـوده    عنـوان پـارادايم سـنتي بهـره     به آن اعتقاد داشتند و بـه  مديريت کلاسيک   

ي مزايـاي آن، افـزايش مهـارت وکـاهش      از جمله. هايي است  ها و عيب     داراي مزيت  ؛است
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اهميـت، در   هـاي کـم   زمان انجام کار است امـا تقـسيم کـار شـديد بـه علـت تکـرار وظيفـه                   
بنابراين طراحـي مـشاغل،   . شود  ميوري وکاهش رضايت شغلي بلندمدت سبب کاهش بهره   

. وري نيـروي انـساني دارد   نقش مهمي در افزايش روحيـه، رضـايت شـغلي و سـرانجام بهـره      
هـا، طراحـي مجـدد مـشاغل،      تواند با تبيـين دقيـق وظـايف و ماموريـت         هرحال سازمان مي    به

مان، هاي بهداشتي و رعايت تناسب شغل با شاغل در سـاز      گيري، برنامه   مشارکت در تصميم  
گيري کارآيي منـابع انـساني را افـزايش دهـد از تناسـب شـغل بـا شـاغل در                ي چشم   نحوه  به

ايـن تناسـب   . شود عنوان يک استراتژي موثر در نگهداري منابع انساني استفاده مي      سازمان به 
كنـد، ثانيـا سـازمان     شود که اولا فرد براي کار و انتخاب شغل اقدام مي      اي آغاز مي    از لحظه 
ممکــن اســت در آغــاز . شـود  يــابي انتخــاب، اسـتخدام و انتــصاب آمــاده مــي  رمنــدبـراي کا 

استخدام، با توجه به نياز سازمان و نياز داوطلبان کار، تناسب مورد نظـر، در حـد محـدودي           
دهـد و سـازمان    تدريج که فرد در سازمان زندگي کاري خود را ادامه مي برقرار شود ولي به   

هاي افراد سازمان، متغيرهـا و   گذارد؛ در فرهنگ و نياز ر مي ي عمر خود را پشت س       نيز دوره 
اي طراحـي   گونـه  اگر شغل بـه . گيرد شود و مورد استفاده قرار مي هاي ديگري وارد مي  عامل

هـاي فـردي متناسـب باشـد، در ايـن صـورت        شود که ماهيت انگيزشي داشـته و بـا ويژگـي          
  )۵: ۱۳۷۹يقي، کاظمي حق. (يابد وري نيروي انساني افزايش مي بهره

با توجه به مطالب بيان شده، هدف اصلي ايـن پـژوهش، بررسـي و سـنجش تناسـب           
هـاي   ي پيشنهادهايي جهت بهبود آن در شرکت ملي پالايش و پخش فرآورده شغلي و ارايه  

ي مـورد   آمده از اين پـژوهش، ايـن بـود کـه در جامعـه      دست ي مهم به   نتيجه. نفتي ايران بود  
د از لحاظ شغلي متناسـب بودنـد کـه ايـن موضـوع بـراي شـرکت          درص ۴۰پژوهش، حدود   

هـاي مـوثر و    ترين شـرکت  عنوان يکي از بزرگ     هاي نفتي ايران به     پالايش و پخش فرآورده   
. ي اقتصادي کشور مطرح است مطلوب و قابل قبـول نيـست   بنيادي در فرآيند رشد و توسعه     

هاي محقق در طـول   آمده و مشاهده دست براين اساس  و با توجه به هدف تحقيق  و نتايج به     
ي خود اين موضوع  نوبه  که به (هايي جهت افزايش تناسب شغلي        تحقيق، پيشنهادها و توصيه   

 :كند مطرح مي) گردد وري، رضايت شغلي و تعهد سازماني کارکنان مي سبب افزايش بهره
يلي با توجه به اين موضوع که افراد شاغل در اين سازمان از لحاظ مـدرک تحـص       . ۱
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المللـي نيـستند و    اکنون متصدي آن هستند، متناسب و طبق استانداردهاي بين     با شغلي که هم   
بايد در فرآيند استخدام، جذب وکارمنديابي براي مشاغلي که از جهت پستي خـالي، يـا بـا                 

هاي موجود ايجاد مي شوند توسط متخصصان منابع انـساني نهايـت دقـت            توجه به ضرورت  
المللـي   هاي بـين  سالاري و استاندارد رهاي گزينش افراد براساس شايسته   صورت گيرد تا معيا   

  .صورت گيرد
عنـوان فرآينـدي بـراي بهبـود و      ي انـساني از طريـق آمـوزش، بـه       تاکيد بر توسـعه   . ۲

هـاي   هـا، افـزايش دانـش و آگـاهي و تغييـر گـرايش و نگـرش               هـا و توانـايي      اعتلاي قابليت 
انـد   ند سال اخير دچار تغييـر و تحـولات فـراون شـده         هايي که در چ     کارکنان نسبت به شغل   

 ).هاي بازرسي، خريد و تبليغات بخش(
تعيين ارزش نـسبي مـشاغل، جهـت تعيـين و تعـديل دسـتمزد پرداختـي بـا ديگـر                . ۳

در مـشاغلي ماننـد   (مشاغل درون و بيرون شرکت، توسـط مـديران منـابع انـساني و پرسـنلي           
 ).ني و مامور خريدحسابدار، حسابدار ارشد، سندرس عمرا

هـاي شـغلي    هـا و وظيفـه   تسهيم کار و ادغام بعضي از مشاغل با توجـه بـه فعاليـت       . ۴
 .هاي امور حقوقي و حسابداري خصوص در بخش مشابه، به
ي مـسايل و   ي کاتالوگ، برشور و بيلبرد در مورد آخرين تغييـرات در حـوزه    تهيه. ۵
زنـي،   هاي پرتردد مانند دستگاه کارت انها در مک هاي شغلي در سازمان و نصب آن   موضوع
  .رساني به کارکنان جهت اطلاع.. ها و سرويس سلف

هـاي   هاي بالاتر، با اجراي برنامه   افزايش مهارت افراد جهت ترفيع و ارتقا به پست        . ۶
ــه دوره  ــان ب ــتادن کارکن ــازمان و    کــارآموزي، فرس هــاي آموزشــي شــغلي در خــارج از س

 . هاي مشابه سازمان
صـورت   ي پاداش و ارتقاي شغلي کارکنـاني کـه در خـارج از سـازمان و بـه         يهارا. ۷

، جهـت حفـظ و   )ها است ي شغلي آن که مربوط به حوزه(هاي آموزشي     داوطلبانه در برنامه  
  .ي افراد و ايجاد حس رقابت سالم و سازنده در سايرکارکنان تقويت انگيزه

 هاي آتي  براي پژوهشهاييپيشنهاد
بررسي ميزان تناسب شـغلي کارکنـان در بخـش کـوچکي از             در پژوهش حاضر     . ۱
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صورت گرفتـه اسـت؛   ) ستاد مرکزي(هاي نفتي ايران  شرکت ملي پالايش و پخش فرآورده  
هاي وابسته به شرکت اين مهم صورت گيـرد و   ها و سازمان ي شعبه   شود در کليه    پيشنهاد مي 

تـري   ا پايـه و اسـاس محکـم   نتايج آن تحقيقات با پژوهش حاضر مورد مقايسه قرار گيـرد ت ـ          
  .هاي بعدي صورت گيرد براي سازمان در سنجش تناسب و گزينش و استخدام

دانـش، مهـارت و   : که در اين پژوهش فقط به سه جزئي بـه شـغل          با توجه به اين    . ۲
هـاي   هـاي کـار، ويژگـي    هاي ديگر شـغلي، ماننـد سـبک    توانايي شغلي پرداخته شده و جنبه     

شـود    مطالعه قرار نگرفته است، به محققان بعدي پيـشنهاد مـي         شخصيتي و روانشناختي مورد   
 .ها به پژوهش بپردازند روي اين موضوع
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