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  مقدمه

که کار با از براي این .ها است کار عنصر مهم و البته سازنده جوامع و سازمان
باید . ی مساعد باشدشناس روانخودبیگانگی همراه نباشد، باید از نظر فنی، فیزیولوژیک و 

اي باشد که کارگر  شود به گونه اي که کار در آن انجام می اوضاع اقتصادي و اجتماعی
احساس کند کارش منصفانه و به تناسب مهارت و کوشش اوست و دستمزد وي نیز 

از آن . )14، ص1378شفیع آبادي، (شود  هاي کاري پرداخت می د سایر گروهمتناسب با دستمز
هاي یک شغل در  گیرد، لازم است ویژگی جایی که انجام کار در قالب شغل شکل می

باید شغل و مراحل انجام آن را به . ارتباط با خصوصیات شاغل سنجیده و ملحوظ گردد
وده، در گام بعدي شغل را طراحی کرده خوبی شناخته و به تجزیه و تحلیل شغل توجه نم

  .)23، ص1375صادقی، (و افراد متناسب با هر شغل را در پست و شغل لازم به کار گمارد 
در نگهداري منابع انسانی  مؤثرتناسب شغل با شاغل در سازمان به عنوان یک استراتژي 

د براي کار و انتخاب شود که نخست فر اي آغاز می این تناسب از لحظه. شود در نظر گرفته می
دوم، سازمان براي کارمندیابی، انتخاب، استخدام و انتصاب آماده . زند شغل آستین بالا می

ممکن است که در آغاز استخدام، با توجه به نیاز سازمان و نیاز داوطلبان کار، تناسب . شود می
ی کاري خود را ولی بتدریج که فرد در سازمان زندگ ،مورد نظر در حد محدودي برقرار شود

رود این تناسب  گذارد، انتظار می دهد و سازمان نیز دوره عمر خود را پشت سر می ادامه می
هاي فردي متناسب باشد، موجب  اي طراحی شود که با ویژگی اگر شغل به گونه. شود تر بیش

کاظمی حقیقی، (یابد  وري نیروي انسانی افزایش می شود و در این صورت بهره انگیزش می
با توجه به نکته فوق محور اصلی این تحقیق این است که آیا این تناسب موجب . )5، ص1379

  .ارتباط با تعهد سازمانی است شود یا اینکه تناسب یادشده بی افزایش تعهد سازمانی نیز می

  )هاي شخصی تناسب بین الزامات شغلی و ویژگی( شاغل و تناسب شغل
مروز دنیا که نیروي انسانی یک سرمایه اصلی ي پیشرفته و پیچیده اها در سازمان
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 يریکارگه و ب يریگ در جهت بهره یاستفاده از مفهوم تناسب شغل، شود می محسوب
  .ت استیز اهمیار حایبس یانسان يروین هاي و مهارت ییتوانا، بهتر از دانش

عدم  .است رامون خودیط پیاز اقسام تناسب فرد با مح یکی 1شاغل -تناسب شغل 
داشته  یسازمان در پ يرا برا ياریبس يها نهیتواند هز می ن فرد و شغل اویب بتناس
گردد و  یف متفاوت از آن مشخص میشاغل در تعار -تناسب شغل یت اصلیماه. باشد

 ارایهشاغل  -از تناسب شغل  یف متفاوتینه تعارین زمیقات انجام شده در ایدر تحق
  .)336، ص2008، 2انتال(شده است 

 مانند ین فرض استوار است که الزامات شغلیشاغل بر ا -ن شغلیاسب بتن يتئور
 ییتوانا، 7یمهارت شغل، 6یدانش شغل، 5فهیاستقلال وظ، 4فهیت وظیهو، 3تنوع مهارت

 هاي یژگین را دارد که با ویت ایل و قابلیکه پتانس گر وجود داردیر دیها متغ و ده 8یشغل
مهارت و ، دانش، سابقه کار، ل و تجردهأت، لاتیسطح تحص، جنس، سن مانند یشخص

ن شخص و شغل او یب يجه با قبول سازگاریدر نت و، متناسب گردد يفرد هاي ییتوانا
  .دهد یقرار م تأثیررا تحت  يفرد هاي رفتارها و نگرش

سازگاري بین فرد وسازمان در «: کند شاغل را اینگونه تعریف می -دیوید تناسب شغل
هاي فرد همان دانش،  به عبارت دیگر دانش، مهارت و توانایی. دهد کاري که انجام می

  .)6، ص2007، 9دیوید(» هایی است که شغل فرد در سازمان به آن نیاز دارد ها و توانایی مهارت
هاي شخصی یعنی سازگاري ارزش را یکی از  هاي شغل و ارزش هوساکا تشابه ارزش

شده توسط هوسکا،  ارایهر چارچوب د. کند شاغل فرض می - ابعاد بسیار مهم تناسب شغل
سازگاري هدف بعد مهم تناسب فرد و شغل  10تضعیف - انتخاب - یعنی چارچوب کشش

                                                             
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 که آن  ها می براساس این نظریه افراد جذب مشاغلی در سازمان. فرض گردیده است
  .)560، ص2008، 1هوساکا(به اهداف فرد است  یابی دستاي براي  مشاغل وسیله

ر یبه شرح ز هایی شاغل را با ذکر مثال -ن شغلیب ج تناسبیگروه را رچها 2ينویچا
  :)23، ص2008چاینوي، ( کند می انیب

 :اند یدارد که مشابه با مشخصات شغل یکه فرد مشخصات یزمان: 3لتناسب مکم -1
هستند که در شغل  یهای ه به ارزشیار شبیمن ارزش هستند بس یکه در زندگ ییزهایچ

  .من موجود است
ات گم شده در یتواند خصوص ی میفرد به اندازه کاف یوقت: 4یلیتناسب تکم -2

من  هاي ییمهارت وتوانا، دانش: کند اي ارایه ات اضافهیا خصوصیکند  شغل را پر
  .آن شغل ندارند يگر افراد متصدیکند که د یم ارایهرا  ییزهایچ

نیازهاي شغل را برآورده هاي فرد  زمانی که توانایی: 5ها توانایی - تناسب تقاضاها -3
  . هایی است که شغل نیاز داشت ها و مهارت هاي من همان توانایی مهارت ها و توانایی: نماید
، شود می فرد توسط شغل برآورده يازهایکه ن یزمان: 6ها نیمأت -ازهایتناسب ن -4

  .کند می برآورده، ک شغل برآورده کندیرا که من انتظار دارم  ییازهایشغل من ن
  .گذار باشدتأثیرتواند بر نتایج حاصل از آن  هاي متفاوت فوق می ها و تعریف رداشتب

به سمت  یل عدم تناسب شغلیبه دل تر بیشقات نشان داده است که افراد یتحق
ل پایین به یا می ها نه کمبود مهارتو روند  می شیت پیا عدم موفقیشکست خوردن 

  .)46، ص2006، 7پل( کردن خوب کار
  :)336، ص2008، انتال (تواند جهت تشخیص تناسب شغل و شاغل کمک نماید  زیر می هاي گام
  ،ن شغلیات افراد موفق در ایص خصوصیتشخ -

                                                             
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 شغلیات افراد شکست خورده و ناموفق در ایص خصوصیتشخ -
چنانچه آن را  ،شود ین شغل میت شما در ایکه سبب موفق یاتیص خصوصیتشخ -

  . دیکرد یار میاخت
حاصل از آن  يامدهایپ شاغل و -تناسب شغل يانجام شده بر رو يها یرسدر بر

منابع . حاصل شده است ،باشند یز میگر نیکدیکننده  نقض یکه گاه یار متفاوتیج بسینتا
 ،ج حاصل بر اساس مطالعات انجام شدهیدر نتا یو عدم هماهنگ يناسازگار یاصل

 :)28، ص2008چاینوي، ( اند ص داده شدهینگونه تشخیا

  شاغل؛ -یف تناسب شغلتصور و درك و تعر یچگونگ -
  ی شغل؛اتیف عملیتعر -
  ی؛تناسب شغل یابیارز يو روش به کار برده شده برا یقلمرو مفهوم -
  .شود یکه منجر به ادراکات متفاوت م يفرد يها تفاوت -

شود  شاغل به دو روش متمایز سازمان در نظر گرفته می - مفهوم شغل در تناسب شغل
 :)560، ص2008هوساکا، (

  .شود که به مشخصات شغل توجه کنند در این روش از افراد خواسته می :روش اول
  .شود که به مشخصات اعضاي شاغل توجه کنند در این روش از افراد خواسته می: روش دوم

آکرون، (کند  بندي می گیري تناسب شغلی را به سه دسته طبقه هاي اندازه روش 1آکرون
  :)42، ص2008
شود که تا  یم سؤال م از فردین روش به طور مستقیدرا: 2)یدرون( یتناسب ذهن. 1

ن روش به یدر ا، متناسب است یات سازمانیاش با خصوص يات فردیچه اندازه خصوص
شود و فرض  یتمرکز نم یا سازمانی يات فردیکدام از خصوص چیه يم رویطور مستق

زان یم یاز سازمان دارند و به طور شناخت ینه ذهنیشیک پیدهندگان  پاسخکه شود  یم
  .کنند یان میرا ب یات سازمانیاتشان و خصوصیخصوص يسازگار

شود که خودشان را  ین نوع تناسب از افراد خواسته میدر ا: 3تناسب درك شده. 2
                                                             
1- Acorn 
2- Subjective fit 
3- Perceived fit 
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ان کنند و سپس درجه یب یات سازمانیدرك شان را از خصوص چنین همشرح دهند و 
ف مشابهش از یفرد و توص یفین خود توصیب يسازگار یابیارز به وسیلهتناسب 

  .گردد یسازمان محاسبه م
شود که خصوصیات خودش  در این روش از فرد خواسته می: 1)بیرونی(تناسب عینی  .3

شود که خصوصیات سازمان را شرح  را شرح دهد، سپس از دیگر اعضاي سازمان خواسته می
گردد که  یب شده و یک معیار ارزیابی فراهم میدهند، پس از آن نظرات اعضاي سازمان ترک

نشان دهنده خصوصیات سازمانی است و تناسب از میزان سازگاري بین توصیف فرد از 
  .شود گیري می خودش و معیار توافق شده در مورد خصوصیات سازمان اندازه

خاص  یمتعلق به حوزه مفهوم یتناسب شغل يریگ اندازه هاي اسیتفاوت در مق
، تناسب شخصیتی، سازگاري ارزشی. است یتناسب شغل یابیارز يشده برا استفاده

  .از آن جمله هستندها،  و توانایی ها سازگاري اهداف و سازگاري مهارت
گیري  نوع تعریف تناسب، معیار و روش اندازه ،که اشاره شد طور همان ،به طور کلی

  .گذارد می تأثیرپیامدهایش شاغل و  -تناسب، تعریف سازمان و مانند آن بر تناسب شغل 
و  يرفتار يامدهایمنجر به پ یهمکارانش نشان دادند که تناسب شغل و 2ون کوور

شاغل با  -ن است که تناسب شغل ینشان دهنده ا ها آن هاي افتهی. شود ی مینگرش
 يامدهایپ يتر فیبه طور ضع چنین هموابسته است؛  یو تعهد سازمان یت شغلیرضا
کارکنان را تحت  ییو جابجا 3یت سازمانیتابع يو رفتارها ید شغلمثل عملکر يرفتار
دند که یجه رسین نتیانجام شده به ا هاي ین محققان پس از بررسیا .دهد می قرار تأثیر

 را نشان يرفتار يامدهایپ یوابستگ تر بیشو درك شده  ینیع يریاندازه گ يها روش
 ریتر از سا يقو یاندک يرفتار يهاامدیها و پ ارزش ين سازگاریدهند و ارتباط ب می

  .)19، ص2003ون کوور، (است  یهاي تناسب شغل شکل
و همکارانش نتایج متفاوتی از تحقیقات ون کوور  4در تحقیق انجام شده توسط اکرون

                                                             
1- Objective fit 
2- Van couver 
3- OCB 
4- Acorn 
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شاغل منجر به پیامدهاي  -اي که تناسب ذهنی شغل و همکارانش حاصل شد به گونه
، انتخاب شغلی، تعهد سازمانی، عدم جابجایی متنوع محیط کاري نظیرجذابیت سازمان

ها نشان داد که تناسب بهتر و تطابق شخص با سازمان  یافته. گردید شغلی و مانند آن می
خواهد  تر کمهاي  سبب رضایت شغلی بالاتر، تعهد سازمانی بالاتر و انتقالات و جابجایی

  .)42، ص2008اکرون، (شد و در نتیجه سبب بقا و حفظ در سیستم سازمانی خواهد شد 
ل دانشگاه در مشاغل تمام یفارغ التحص 253از  یابی نهیک زمیگر شامل یق دیتحق

کارمند بانک که  345گر از ید یابینه یسال و زم 7ش از یوقت گوناگون در مدت زمان ب
 ینشان داد که هر دو بررس، ن انجام کار مورد مطالعه قرار گرفتندیماه در ح 4به مدت 
  .)2004، 1بیر(کنند  می تیحما یت شغلیو رضا یان تناسب شغلیماز رابطه 

 یت شغلین رضایتر بیشدند که یجه رسین نتیقاتشان به ایکو و برانک در تحقیفر
 یشغل هاي افراد و خواسته هاي ییان تواناین تناسب میوجود دارد که بهتر یهنگام

 .)2005 ،3، برانک2006، 2فریکو( وجود داشته باشد

. قرار داد یرا مورد بررس ینگرش يامدهایفرد و شغل و پ ن تناسبیتباط بد اریوید
و  یت شغلیرضاي، همچون آزاد یمیشاغل به مفاه -ج نشان داد که تناسب شغلینتا

ج نشان داد که ابعاد تناسب شخص با شغل یبه علاوه نتا. وابسته است یتعهد سازمان
 يروش به کار برده شده برا و) يگر اشکال سازگاریارزش در مقابل د يسازگار(

ن تناسب یارتباط ب، )و درك شده یرونیبی، درون( شاغل -تناسب شغل يریگ اندازه
 یفیضع یارتباط درون یبه طورکل. کند یل میرا تعد ینگرش يامدهایشاغل و پ -شغل

  .)17، ص2007دیوید، (وجود دارد  یو نگرش يرفتار يارهاین معیب
توان  هاي ارایه شده در تناسب شغل و شاغل می فوق و شاخصهاي  اکنون با توجه به یافته

: ها عبارتند از این شاخص. گیري تناسب یاد شده مبنا قرار داد سه شاخص اصلی را در اندازه
  .دانش شغلی، مهارت شغلی و توانایی شغلی، که در تحقیقات چاینوي هم برجسته بوده است

                                                             
1- Beer 
2- Frico 
3- Brunk 
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  یتعهد سازمان

بود که توجه  یلین مساتری مهماز  یکیکارکنان  یانتعهد سازم 1980ل دهه یدر اوا
ن موضوع یا يبر رو یعیقات وسیرا به خود جلب کرده بود و تحق يادیمحققان ز

مقاله مشهور خود را تحت عنوان  1والتون 1985ن که در سال یتا ا، گرفت می صورت
ت بر یریمداز به حرکت از ین مقاله نیدر ا يو. منتشر کرد 2»تعهد يت بر مبنایریمد«

ن کار خود به یادآور شد و با ایتعهد را  يت بر مبنایریکنترل به سمت مد يمبنا
  .)16، ص2005، 3مک کنا(ینه جهت داد ن زمیمطالعات صورت گرفته در ا

به عنوان نمونه . اي است که تعاریف متفاوتی از آن ارایه شده است تعهدسازمانی، سازه
پورتر و . وم مرتبط با تعهد سازمانی را مشخص کردمفه 25بیش از  1999در سال  4مارو 

میزانی که یک فرد، خود «: تعهد را بدین صورت تعریف کردند 1974همکاران وي در سال 
ها از انگیزش،  آن. »کند داند و خود را با آن تعیین هویت می را متعلق به سازمانی می

در سازمان، براي سنجش و هاي سازمان و میزان تمایل کارکنان به عضویت  تشخیص ارزش
، تعهد را بدین صورت تعریف 1974نیز در سال  5بوچانن. اندازه گیري آن استفاده کردند

هاي  میزان تعلق احساسی و عاطفی طرفداران سازمان نسبت به اهداف و ارزش«: کرد
ها، و نسبت به سازمان به  سازمانی، نسبت به نقش خود در ارتباط با این اهداف و ارزش

  .»ها دارد اي به علت منفعتی است که سازمان براي آن طر وجود خود سازمان که تا اندازهخا
که در آن کارکنان  يتعهد یعنی( 7رشیان تعهد بر اساس پذیم 6کلمان 1958در سال 

و تعهد بر ) رندیپذ می مشخص هاي را در قبال پاداش ید خاصیو عقا يرفتار يالگوها
با طرف  یوستگیرفته شده به خاطر پید پذیها و عقاکه رفتار یزمان( 8صیاساس 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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که در آن فرد ( 1شده یز تعهد درونیو ن )باشد می فرد ارزشمند ياست که برا یسوم
در ، هماهنگ هستند يو یستم ارزشیبا س ها آن يرا که محتوا ید خاصیرفتارها و عقا

  .شدقایل  زیتما، )ردیگ می شیپ
یعنی وابستگی (اس نظرات کلمان، تعلق روانی بر اس 2، اورلی و چتمن1986در سال 

را به عنوان موضوع اصلی و کلیدي در تعهد کارکنان ) روحی و روانی فرد با سازمان
تعلق روانی منعکس : ها تعلق روانی را به این صورت تعریف کردند آن. تشخیص دادند

ی را پذیرفته و ها یا صفات مشخص سازمان اي است که افراد دیدگاه کننده میزان یا درجه
با رویکرد چند عاملی، مبناي تعلق روانی کارکنان ) 1986(اورلی و چتمن . کنند درونی می

) 1958(را بر اساس سه مورد زیر قرار دادند که شبیه موارد مطرح شده از سوي کلمان 
  :)127، ص1999، 3دورکین و بنت(بود 

  .هاي مشخص خارجی پاداش پذیرش، یا حضور ابزاري کارکنان در سازمان به خاطر. 1
  .یل به همبستگیکارکنان در سازمان بر اساس تما ا حضور، یصیتشخ .2
هاي فردي  سازي، یا شرکت فعال کارکنان در سازمان مبتنی بر تطابق ارزش درونی. 3

  .و سازمانی
کرد چند یروی، ل عاملیبا استفاده از روش تحل) 1993( يو همکاران و 4جاروس

تعهد  یتک عامل هاي دند که مدلیجه رسین نتیو به ا کردند تأیید به تعهد را یعامل
ک از ابعاد ذکر ی هر. ستندیقابل قبول ن یو چه از نظر تجرب یچه از نظر مفهوم یسازمان

ز ارتباط یر سازمان نییند تغیبا فرااي  به گونه )رشیپذ، صیتشخ، شده یدرون( شده تعهد
تعهد  یاز طرف. دارد يدیر نقش کلییند تغیت فرایریدر واقع تعهد کارکنان در مد. دارند

ت یموفق چنین همرات صورت گرفته خواهد شد و ییت تغیکارکنان موجب تقو يبالا
  . )433، ص2002بنت، (ن خواهد کرد یر را تضمییتغ هاي برنامه
، بودن تعهد صورت گرفته است ینه چند عاملیکه در زم یمطالعاتترین  از مهم یکی

                                                             
1- Internalized 
2- Oreilly and Chatman 
3- Durkin & Bennett 
4- Jaros 
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  :سه نوع تعهد وجود دارد ها د آنیاز د. باشد می )1997( 1و آلنر ي می یاز سو
، که به تعلق عاطفی کارکنان به سازمان، احساس یگانگی آنان 2تعهد احساسی و عاطفی. 1

معمولا کارکنانی که از تعهد احساسی . به سازمان و حضور فعال آنان در سازمان اشاره شد
  .باقی بمانند و این امر یکی از آرزوهایشان استبرخوردارند، تمایل دارند تا در سازمان 

است که مربوط به ماندن در  هایی نهیا و هزیدر ارتباط با مزا، 3تعهد مستمر .2
 یتازمان، تعهد مستمر هستند يکه دارا یمعمولا کارکنان. ا ترك کردن آن استیسازمان 

  .داشته باشد ها آن يبرا ینه گزافیمانند که ترك سازمان هز ی میدر درون سازمان باق
پس . فه کارکنان به ماندن در سازمان اشاره داردیا وظیکه به الزام  4يتعهد هنجار .3

خواهند ماند که از نظر آنان ماندن در سازمان کار  یدر سازمان باق یکارکنان تا زمان
  .)17، ص2003مک کنا، ( باشد یدرست و مناسب

غیر تعهد سازمانی، مطالعات می یر و آلن در این تحقیق مبناي نظري انتخاب شده در مت
متغیر تناسب شغل و شاغل را بر تعهد احساسی،  تأثیرباشد و محققان در تلاش هستند  می

  .مستمر و هنجاري مورد بررسی قرار دهند

  قیات تحقیفرض

  :ن پژوهش عبارتند استیا یه اصلیان شده فرضیبا توجه به مطالب ب
و  يواحد ادار یدر سطح کارمندان رسم یازمانن شغل وشاغل بر تعهد سیتناسب ب

  .مثبت و معنادار دارد تأثیرش نفت یپخش و پالا یشرکت مل یمال
ر ین راستابه شرح زیدر ا یه فرعیسه فرض، ن پژوهشیا یه اصلیبا توجه به فرض

  :شود می مطرح
انجام شغل بر تعهد  ياز برایکارکنان و دانش موردن ین دانش شغلیتناسب ب .1
ش و پخش یپالا یشرکت مل یو مال يواحد ادار یدر سطح کارمندان رسم یانسازم

  .مثبت و معنادار دارد تأثیرران یا ینفت هاي فرآورده
                                                             
1- Meyer and Allen 
2- Affective Commitment 
3- Continuance Commitment 
4- Normative Commitment 
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انجام شغل بر تعهد  ياز برایکارکنان و مهارت موردن ین مهارت شغلیتناسب ب .2
ش و پخش یپالا یشرکت مل یو مال يواحد ادار یدر سطح کارمندان رسم یسازمان

  .مثبت و معنادار دارد تأثیرران یا ینفت هاي فرآورده
انجام شغل بر تعهد  ياز برایموردن ییکارکنان و توانا یشغل یین توانایتناسب ب .3

ش و پخش یپالا یشرکت مل یو مال يواحد ادار یدر سطح کارمندان رسم یسازمان
  .مثبت و معنادار دارد تأثیرران یا ینفت هاي فرآورده

  ق یروش تحق

از آنجا که در این تحقیق، محقق به دنبال مشخص کردن و بررسی تناسب بین شغل و 
هاي  آن بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکت ملی پالایش و پخش فرآورده تأثیرشاغل و 

باشد، این تحقیق بر اساس روش تحقیق از نوع تحقیقات توصیفی و از  نفتی ایران می
  . باشد شاخه پیمایشی می

شرکت  یومال ينفر از کارکنان بخش ادار 150را  يجامعه آمار يعضاتعداد ا 
 .باشد می نفر 74ر یق بر اساس فرمول زین تحقینمونه ا .دهند می لیادشده تشکی

74
)5/0)(5/0()96/1()1150()5.0(

)5/0)(5/0()96/1)(150(
22

2




n  

  .دیگرد يآور جمع رین پژوهش از دو روش زیانجام دادن ا ياز برایاطلاعات مورد ن
  :اي روش کتابخانه

آوري اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه تحقیق از  براي جمع در این روش
  .هاي اطلاعاتی و منابع اینترنتی استفاده شد ها، مقالات، پایگاه نامه ها، پایان کتاب

  :روش میدانی
در این روش با طراحی پرسش نامه و توزیع آن در بین نمونه آماري اطلاعات لازم در 

براي . ل و تأثیر آن بر تعهد سازمانی آنان به دست آمدمورد تناسب بین شغل و شاغ
نامه با در نظر گیري سه متغیر دانش، مهارت  پرسش 27سنجش تناسب بین شغل و شاغل 

و توانایی شغلی طراحی و تدوین گردیده است که نمونه آن در پایگاه اطلاعات شغلی 
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نامه  سازمانی از پرسشهاي تعهد  براي سنجش مولفه 2.باشد موجود می OINET1 آمریکا
سؤال  15نامه تعهد سازمانی از  پرسش. تعهد سازمانی آلن و می یر استفاده گردیده است

هاي  نامه هر یک از پرسش. پردازد تشکیل شده است که به بررسی تعهد سازمانی می
سؤال تشکیل شده است که به  21مربوط به تناسب بین شغل وشاغل به طور میانگین از 

هر دو . پردازد عیت موجود به لحاظ دانش و مهارت و توانایی شغلی افراد میبررسی وض
هاي مختلف اداري و مالی  نفر از کارکنان که در بخش 30گیري ابتدا در میان  ابزار اندازه

این افراد بنا به شناخت محقق انتخاب شدند و بعد از . مشغول به کار بودند توزیع شد
بندي مناسب و رفع  اسب سؤالات با زمینه تحقیق، جملهنامه در مورد تن تکمیل پرسش

ابهام از سؤالات از نظرات این افراد استفاده شد، که این جریان تبادل افکار و هم فکري 
در این تحقیق، . با مصاحبه حضوري و بحث بر سر تک تک سؤالات صورت پذیرفت

. و استنباطی استفاده شدآوري شده، از آمار توصیفی  هاي جمع براي توصیف و تحلیل داده
هاي  ها با استفاده از آزمون ها ابتدا آزمون نرمال بودن داده با استفاده از این آزمون

 Tها نرمال باشد از آزمون  در صورتی که توزیع داده. اسمیرنوف به عمل آمد - کولموگرف
ی براساس این آزمون تفاوت معناداري میان تعهد سازمان. مستقل استفاده خواهد شد

ها  شود، اما اگر توزیع داده کارکنان بر اساس تناسب یا عدم تناسب شغلی مشخص می
نرمال نباشد، براي تعیین تفاوت معنادار میان تعهد سازمانی بر اساس تناسب یا عدم 

  . شود تناسب شغلی از آزمون من ویتنی استفاده می

  پژوهش هاي افتهی

هاي  ا باید مشخص گردد که آیا توزیع دادهدر این پژوهش براي آزمون فرضیه تحقیق ابتد
ها با استفاده از آزمون آماري  نرمال یا غیر نرمال بودن داده. یا نه ،آوري شده نرمال است جمع

اسمیرنوف  - شود که نتایج حاصل از آزمون کولموگرف اسمیرنوف سنجیده می - کولموگرف
  :باشد مطابق جدول زیر می

  

                                                             
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  
  رنوفیاسم -اي کولموگروف آزمون دو نمونه: 1جدول

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

از آن جا که مقدار . است 64/1، %95جدول در سطح اطمینان  zاساس جداول آماري مقدار 
z  آزمون از مقدارz  توان استدلال نمود  می% 95باشد، در سطح اطمینان  می تر بزرگجدول

بنابراین، براي . توزیع نرمال برخوردار استآوري شده از نمونه آماري از  هاي جمع که داده
هاي شخصی و  آزمون معناداري تفاوت میزان تعهد سازمانی کارکنانی که از لحاظ ویژگی

هاي شخصی و الزامات شغلی  الزامات شغلی متناسب هستند با کارکنانی که از لحاظ ویژگی
زمون تفاوت میزان تعهد این آ. شود مستقل استفاده می Tمتناسب نیستند، از آزمون آماري 

  .نماید سازمانی کارکنان را بر حسب تناسب یا عدم تناسب شغلی مشخص می
هاي  ویژگی(میانگین نمرات تعهد سازمانی کارکنانی که از لحاظ شغلی  ،در یک نگاه کلی

 :باشد متناسب بوده و یا متناسب نبوده به صورت زیر می) شخصی و الزامات شغلی
 

 میانگین نمره تعهد سازمانی کارکنان بر حسب تناسب یا عدم تناسب شغلی: 2جدول

ن نمره یانگیم  نانکارک یفراوان  شاخص
  درصد  تعداد  یتعهد سازمان

  5.2  39.7/0  31  .متناسب هستند یشغل که از لحاظ یکارکنان
  3.9  59.3/0  47  .ستندیمتناسب ن یکه از لحاظ شغل یکارکنان
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  بر حسب تناسب یا عدم تناسب شغلی د سازمانی کارکنانمیانگین نمره تعه: 1نمودار

  
نشان داد که گروهی که از لحاظ شغلی متناسب ) 1و نمودار  2جدول ( Tنتایج آزمون 

کسب کردند که در مقایسه با نمره تعهد سازمانی گروهی ) 2/5(بودند، نمره تعهد سازمانی 
و این تفاوت نمره نشان دهنده این  باشد بالاتر می) 9/3(که از لحاظ شغلی تناسب نداشتند 

باشد که تناسب شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان سازمانی در شرکت ملی  موضوع می
مثبت دارد و هرچه این تناسب افزایش یابد  تأثیرهاي نفتی ایران  پالایش و پخش فرآورده

د که در ده نشان می )2(جدول  چنین هم. یابد میزان تعهد سازمانی کارکنان افزایش می
  .از کارکنان از لحاظ شغلی متناسب هستند% 7/39شرکت پالایش و پخش 

  جهینت

آن بر تعهد سازمانی  تأثیردر این پژوهش براي بررسی تناسب بین شغل و شاغل و 
این آزمون معناداري تفاوت میانگین نمره . مستقل استفاده شده است Tکارکنان از آزمون 

لحاظ شغلی داراي تناسب یا عدم تناسب هستند را نشان تعهد سازمانی کارکنانی که از 
از آن جا که . معنادار است% 95نتایج حاصل از این آزمون در سطح اطمینان . دهد می

از میانگین  تر بیشمیانگین نمرات تعهد سازمانی کارکنانی که از لحاظ شغلی متناسب هستند 
توان استدلال  متناسب نیستند، مینمرات تعهد سازمانی کارکنانی است که از لحاظ شغلی 
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نمود که تناسب شغلی با تعهد سازمانی کارکنان رابطه مثبت و مستقیمی وجود دارد، بدین 
یابد و بر عکس  معنا که هر چه تناسب شغلی افزایش یابد تعهد سازمانی کارکنان افزایش می

گیري با  کل این نتیجهاست که در  تر کمباشد تعهد سازمانی کارکنان  تر کمهر چه این عامل 
 ،بیر ؛2005 ،برانک ؛2006 ،فریکو ؛2006 ،اکرون ؛2007، دیوید(نتیجه تحقیقات پیشین هماهنگی دارد 

نتیجه مهم دیگر این تحقیق این بود که در جامعه مورد پژوهش . )2003 ،ون کوور ؛2004
پخش نفت از لحاظ شغلی متناسب بوده که این موضوع براي شرکت پالایش و % 40حدود 

هاي کشور، بسیار ضعیف و غیر  ین و درآمدزاترین شرکتتر بزرگایران به عنوان یکی از 
هایی جهت  بر این اساس و با توجه به هدف تحقیق پیشنهادات و توصیه. باشد قابل قبول می

وري، رضایت شغلی و  افزایش تناسب شغلی که به نوبه خود این موضوع سبب افزایش بهره
  :شوند مطرح می ،گردد کارکنان می تعهد سازمانی

با  یلین سازمان از لحاظ مدرك تحصین موضوع که افراد شاغل در ایبا توجه به ا .1
، نبوده المللی بین يآن هستند متناسب و طبق استانداردها يکه هم اکنون متصد یشغل

ا ، ییخال یکه از لحاظ پست یمشاغل يبرا یابیکارمند جذب و، ند استخدامید در فرایبا
ت ینها یشوند توسط متخصصان منابع انسان می جادیموجود ا هاي با توجه به ضرورت

 هاي و استاندارد يسته سالارینش افراد بر اساس شایگز يارهایرد تا معیدقت صورت گ
  .ردیصورت گ یالملل نیب

بر توسعه انسانی از طریق آموزش به عنوان فرایندي براي بهبود و اعتلاي تأکید  .2
هاي کارکنان نسبت  ها، افزایش دانش و آگاهی و تغییر گرایش و نگرش یت و تواناییقابل

هاي  بخش(اند  به مشاغلی که در چند سال اخیر دچار تغییر و تحولات فراون شده
 ).بازرسی، خرید و تبلیغات

تعیین ارزش نسبی مشاغل جهت تعیین و تعدیل دستمزد پرداختی با دیگر مشاغل . 3
در مشاغلی مانند حسابدار، حسابدار (توسط مدیران منابع انسانی و پرسنلی  درون و بیرون

 ).ارشد، مهندس عمرانی و مامور خرید

مشابه  یف شغلیو وظا ها تیاز مشاغل با توجه به فعال یم کار و ادغام بعضیتسه. 4
 .يو حسابدار یحقوقهاي  به خصوص در بخش

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


118    مدیریت فرهنگ سازمانی  

 

رات در یین تغیرسانی در مورد آخر لبرد جهت اطلاعیب، بروشور، ه کاتالوگیته .5
: پرتردد مانند هاي در سازمان و نصب آنها در مکان یل و موضوعات شغلیحوزه مسا

  .ها سیو سلف سرو یزن دستگاه کارت
هاي کارآموزي،  هاي بالاتر با اجراي برنامه افزایش مهارت افراد جهت ترفیع و ارتقا به پست. 6

 . هاي مشابه زشی شغلی در خارج از سازمان و سازمانهاي آمو فرستادن کارکنان به دوره

پاداش و ارتقاي شغلی کارکنانی که در خارج از سازمان و به صورت داوطلبانه  ارایه. 7
باشد، جهت حفظ و تقویت  ها می هاي آموزشی که مربوط به حوزه شغلی آن در برنامه

  .کنانانگیزه افراد و ایجاد حس رقابت سالم و سازنده در سایر کار
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