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 چکیده

هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه تناسب شغل شاغل و تأثیر آن بر بهبود عملکرد سازمانی مقدمه و هدف پژوهش: 

که به روش  نفر بودند 930واحد بجنورد به تعداد میباشد. جامعه آماری تحقیق شامل کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی

 انتخاب شدند. سرشماری کلیه کارکنان

 هادادهدانی استفاده شده است. ابزار گردآوری می ای واطلاعات از دو روش کتابخانهآوری جمعجهت روش پژوهش: 

ایی روایی محتو بود که اختههای محقق سشاغل و بهبود عملکرد کارکنان پرسشنامه –برای متغیرهای تناسب شغل 

بدست آمد که  898/0و  803/0های مزبور به ترتیب های مذکور به تایید استاد راهنما رسید و پایایی پرسشنامهپرسشنامه

م از آمار توصیفی )توزیع فراوانی، رس هادادهنشان دهنده اعتبار و پایایی بالای پرسشنامه بود. جهت تجزیه و تحلیل 

انه( و برای بررسی و تحلیل فرضیات تحقیق از روش معادلات میانگین و میهای تمرکز به شاخصنمودار و محاس

 استفاده شده است. 8/8افزار لیزرل نسخه تاری به کمک نرمخسا

نتایج مدل ساختاری نشان داد تناسب بین دانش شغلی، مهارت شغلی و توانایی شغلی کارکنان و دانش مورد ها: یافته

ت و شهرستان بجنورد تاثیر مثبمیانجام شغل بر بهبود عملکرد سازمانی در سطح کارکنان دانشگاه آزاد اسلانیاز برای 

 معنادار دارد.

 در کار دادن انجام که جایی آن یابد. ازمیشاغل عملکرد کارکنان نیز بهبود  –زان تناسب شغل میبا افزایش گیري: نتیجه

 ـنجیدهس شـاغل هـایویژگی با ارتباط در شغل یک هایویژگی لازم است شـود،مـی متصور و گرفته شکل شغل، قالب

 کـرده، توجـه شـغل تحلیـل و تجزیـه بـه و شـناخت به خوبی را آن انجام هایمرحله و بایـد شغل شـود، لحـاظ و

 گمارد. کاربـه  لازم، شـغل و پـست در را شـغل هر با متناسب افراد و کرد طراحی را شغل بعدی گام در

 

 .شاغل –دانش شغلی، مهارت شغلی، توانایی شغلی، تناسب شغل واژگان كلیدي: 
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 مقدمه

 9100 سال اوائل در سازمان و مدیریت علم که زمانی از

 وظیفه و ماهیت درباره تکاملی یافت، بسط سرعت به

ه گر چ .گشت پدیدار سازمانی اثربخشی معیار و هاسازمان

های گوناگون های مختلف و بر پایه هدفها به شکلسازمان

ها بر آن شوند، اما بدون تردید تمامیتاسیس و سازماندهی می

های روانی و جسمانی نیروی انسانی که ارکان پایه تلاش

گردند. از آید اداره و هدایت میاصلی آن به حساب می

رو، زندگی افراد در جوامع نوین به شدت تحت نفوذ این

ها قرار دارد و همین دلیل به تنهایی رفتار سازمانهستی و 

 تر ماهیت وسعی در شناخت هر چه بیشتر، بهتر و علمی

روابط متقابل آنها و نیروی انسانی را توجیه و ضروری 

 هاسازمان و جوامع سازنده البته و مهم عنصر سازد کارمی

 زا دبای نباشد؛ همراه بیگانگی خود از با که این برای است

 اوضاع ایدب .باشد مساعد روانشناسی و فیزیولوژیک فنی، نظر

 ایبه گونه شودمی انجام آن در کار که اجتماعی و اقتصادی

 بتناس به و منصفانه کارش. کند احساس کارگر که باشد

 با متناسب نیز وی دستمزد و اوست کوشش و مهارت

دی، اآبشود )شفیعمی پرداخت کاری هایگروه سایر دستمزد

 شکل (. از آن جایی که انجام کار در قالب شغل9387

 با ارتباط در شغل یک هایویژگی است لازم گیرد،می

 و شغل باید. گردد ملحوظ و سنجیده شاغل خصوصیات

 لتحلی و تجزیه به و شناخته خوبی به را آن انجام مراحل

 کرده طراحی را شغل باید بعدی گام در نموده، توجه شغل

ار ک به لازم پست و شغل در را شغل هر با تناسبم افراد و

 یک عنوان به سازمان در شغل و شاغل تناسب .گمارد

 هگرفت نظر در انسانی منابع نگهداری در مؤثر استراتژی

 ردف: نخست که شودمی آغاز ایلحظه از تناسب این شود؛می

 سازمان زند؛ دوم،می بالا آستین شغل انتخاب و کار برای

 .شودمی آماده انتصاب و استخدام انتخاب، کارمندیابی، برای

 یازن و سازمان نیاز به توجه با استخدام، آغاز در است ممکن

 ودش برقرار محدودی در حد نظر مورد تناسب کار، داوطلبان

 هادام را خود کاری زندگی سازمان در فرد که تدریج به ولی

گذارد، می سر پشت را خود عمر دوره نیز سازمان و دهدمی

 ایونهگ به شغل اگر. شود بیشتر تناسب این رودانتظار می

 بموج باشد، متناسب فردی هایویژگی با که شود طراحی

 انسانی نیروی وریبهره شود و در این صورتانگیزش می

یابد )خنیفر و همکاران، افزایش و عملکرد سازمان بهبود می

9381). 

های هر سازمان یا اتژییابی به اهداف و استردست

ای مستلرم برخورداری از نیروی انسانی متخصص و موسسه

کارآمد است و این میسر نخواهد شد، مگر اینکه هر یک از 

افراد، تناسب با رشته تحصیلی و تخصصی خود به کار 

گمارده شوند. بنابراین با توجه به اینکه کارکنان متخصص هر 

ای شوند باید به گونهوب میترین دارایی آن محسسازمان مهم

از دانش و توانایی آنها استفاده شود که ضمن ارج نهادن به 

ای اثربخش اهداف سازمان های والای انسانی به گونهارزش

 (.9310را محقق سازند )آهکی و همکاران، 

های اخیر پژوهشگران به صورت نظری و در دهه

ه جدا هستند کصاحبان کسب و کار عملاً به دنبال کارکنانی 

 های مورد نیاز، با فرهنگ و جو عمومیاز دارا بودن توانمندی

سازمان نیز همراهی و همسویی داشته باشند. در این راستا 

سازمان به  –شغل و فرد  –هم چون تناسب فرد مفاهیمی 

 اندطور همزمان در ادبیات مدیریت مورد توجه قرار گرفته

شغل عبارت است از  –رد ( مفهوم تناسب ف2008 ،)آرتوز

سازگاری میان فرد و محیط کاری، این تناسب زمانی به 

شود که روابط متناسبی میان الزامات شغلی خوبی برقرار می

های انجام شده مورد نیاز و کارکنان برقرار شود. پژوهش

های شغل با نگرش –بیانگر این امر هستند که تناسب فرد 

کت، عجین شدن و تعهد( شغلی )مثل رضایت شغلی، مشار

چنین با رفتارهای کاری نیز )مثل عملکرد شغلی و رفتار و هم

. (Hafman, 2007)شهروندی سازمانی( رابطه مثبت دارد 

سازمان نیز به تطابق میان خصوصیات فردی و  –تناسب فرد 

آید که دست سازمانی معطوف است و زمانی به وجود می

را برآورده سازد و یا دارای کم یکی از آنها نیازهای دیگری 

خصوصیات اصلی مشترکی باشند یا هر دو حالت وجود 
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ناسب فرد تر تداشته باشد. تناسب فرد سازمان مفهوم گسترده

محیط است. بدین مضمون که رفتار فرد، تابع مشترک فرد  –

و محیطش است. زمانی که این تناسب وجود داشته باشد، 

یابد ات افزایشی میوری، خلاقیت و ثبرضایت، بهره

(Vilela, 2008) . 

ها و مراکز آموزش عالی در این میان، مطالعه دانشگاه

کشور به عنوان یکی از نهادهای استراتژیکی که به پرورش 

پردازند؛ ها مینیروهای متخصص و مورد نیاز سازمان

گذاری و کاهش مهم در زمینه سرمایه تواند گامیمی

باشد. در چنین محیطی،  هاسانی سازمانهای منابع انهزینه

توانند نقش اساسی و زیربنایی در پرورش ها میدانشگاه

 نیروهای انسانی متخصص داشته و از طرفی در درون

ها به عنوان عامل دانشگاه ها نیز، اعضای هیات علمیدانشگاه

های فکری و انسانی کشور، تاثیر اصلی جهت دهندة سرمایه

این  با. ی در اجرای چنین نقشی داشته باشنداقابل ملاحظه

توانند به عنوان ها میدانشگاه فرض که اعضای هیات علمی

 عاملی زیربنایی و جهت دهنده برای پرورش مناسب

ها مطرح شوند، به نظر های انسانی سازمان)نامناسب( سرمایه

ها و رفتارهای آنها رسد مطالعه عوامل موثر بر نگرشمی

گذاری منابع اند راهگشای بسیاری از مسائل سرمایهتومی

های رقابتی یابی به مزیتها جهت دستانسانی در سازمان

در این تحقیق تناسب بین شغل شاغل و تاثیر  رواز این باشد

ال شود در واقع سئوآن بر بهبود عملکرد سازمانی بررسی می

ر باصلی تحقیق این است که آیا تناسب بین شغل و شاغل 

بهبود عملکرد سازمانی تأثیر دارد؟ افراد از لحاظ استعدادها، 

ها و دیگر خصوصیات با یکدیگر متفاوتند، علایق، توانایی

موفقیت انجام کار مستلزم توانایی و استعداد خاصی است که 

ریزی دقیق و منظم جهت هدایت شغل افراد، نه تنها برنامه

اقتصادی جامعه ای در جهت بازدهی و رونق کمک ارزنده

ارایی وری و موفقیت بیشتر در کاست بلکه سبب افزایش بهره

های شود. استفاده بهینه از دانش، تخصص و تواناییفرد می

شهرستان بجنورد به کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی علمی 

یابی به اهداف تعیین شده از طریق منظور تسریع در دست

ررسی یلی در این تحقیق بتناسب شغلی آنان با رشته تحص

 شده است. 
 

 چارچوب نظري

 یک در مشابه هایموقعیت از گروهی از عبارت شغل

مانند شغل مشاور، دبیر، حسابدار و  کارگاه یا اداره، موسسه

غیره است، شغل انجام کار در یک سازمان و موسسه است 

 (.9310)پور شهسواری، 

ی یا که نیروهای پیشرفته و پیچیده امروز دندر سازمان

م شود. استفاده از مفهوانسانی یک سرمایه اصلی محسوب می

گیری و به کارگیری بهتر از تناسب شغلی در جهت بهره

های نیروی انسانی بسیار حائز دانش، توانایی و مهارت

شاغل یکی از اقسام تناسب  -اهمیت داست. تناسب شغل

د و شغل رفرد با محیط پیرامون خود است. عدم تناسب بین ف

های بسیاری را برای سازمان در پی داشته تواند هزینهاو می

وار شاغل بر این فرض است -باشد. تئوری تناسب بین شغل

است که الزامات شغلی مانند مهارت، هویت وظیفه، استقلال 

ها وظیفه، دانش شغلی، مهارت شغلی، توانایی شغلی و ده

که با  بلیت این را داردمتغیر دیگر وجود دارد که پتانسیل و قا

های شخصی مانند سن، جنس، سطح تحصیلات، ویژگی

 های فردیتاهل و تجرد، سابقه کار، دانش، مهارت و توانایی

متناسب گردد و در نتیجه با قبول سازگاری بین شخص و 

های فردی را تحت تاثیر قرار دهد شغل او رفتارها و نگرش

 (.9388پور و همکاران، )قلی

ا شاغل را ب –چهار گروه رایج تناسب بین شغل  چاینوی

 کند. هایی به شرح زیر بیان میذکر مثال

 مشخــصاتی فــرد کــه زمــانی: مکمــل تناســب -9

 رد کـه اند: چیزهـاییمشخــصات شـغلی مــشابه کــه دارد

دگی سیار هـستند ارزش مـن زنـ ه شـبیه بـ ی هایارزش بـ

 .است جودمو من شغل در که هستند

ـه اســت قــادر فــرد وقتــی :تکمیلــی تناســب-2  بـ

ر را شـغل در شـده خــصوصیات گـم کــافی انــدازه  پـ

ش، مهـارت ارائــه ایاضـافه خـصوصیات یـا کند د، دانـ  کنـ
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ه را چیزهـایی مـن هـایوتوانـایی دمـی ارائـ  اسـایر کـه کنـ

صدی فـراد  شـغل ندارند. آن متـ

ایی -تقاضـاها ناسبت -3  کـه زمـانی :هـاتوانـ

رآورده شـغل را نیازهـای فـرد هـایتوانـایی د:  بـ نمایـ

 و هـاتوانـایی همـان مـن هـایمهـارت هـا وتوانـایی

 .دارد نیاز شغل که هـایی استمهـارت

 ردفـ نیازهـای کـه زمـانی: هـاتـامین -نیازهـا تناسب-4

رآورده می شـغل توسـط  مورد نیازهای من شود. شغلبـ

 (.2008کند )چاینوی، می برآورده مرا انتظار

 تــشخیص جهــت توانــدمــی زیــر هــایگــام

 و شاغل کمک نماید.  شــغل تناســب

 شغل، این در موفق افراد خصوصیات تشخیص -

 فقنامو و خورده شکست افراد خصوصیات تشخیص -

 شغل این در

 ـتموفقیـ ســبب کــه تیخــصوصیا تــشخیص -

 اختیار را آن چنــانچه شودمی شــغل ایــن در شــما

 (.2008کردید )انتــال، می

عملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد. بنابراین 

ی کلی است که بر چگونگی عملکرد سازمانی یک سازه

 (.9387انجام عملیات سازمانی اشاره دارد )رهنورد، 

در  -2ریزی شده برنامه -9کوششی است:  بهبود سازمان

 -4تحنت نظارت مدیریت عالی سازمان  -3سراسر سازمان 

جویی با بهره -5جهت افزایش کارآیی و اثربخشی سازمان 

ده است ریزی شاز علوم رفتاری؛ بنابراین بهبود سازمان برنامه

زیرا نیازمند آسیب شناسی منظم و تجهیز کلیه منابع، جهت 

هاست، هدف بهبود سازمان تقویت سانیدن کوششبه ثمر ر

فرآیندهای انسانی در سازمان جهت بهبود بخشیدن به 

 ها استعملکرد نظام طبیعی سازمان، برای رسیدن به هدف

 (.9381)برومند، 

ریزی شده متحول نمودن بهبود سازمان فرآیند برنامه

فرهنگ سازمانی است مراد از متحول نمودن، جایگزین کردن 

رهنگی است که در آن ارزیابی و بازنگری فرایندهای ف

اجتماعی عملی کاملاً منطقی و عقلایی است و بخشی از 

شود. به جای فرهنگی که این گونه نهادهای سازمانی تلقی می

 (.2090ها در آن جایی ندارد )بورک، ارزیابی

 های اجتماعیای در فعالیتای حرفهبهبود سازمان، زمینه

ر عمل است. بهبود سازمان طیف وسیعی از و پژوهش د

اد گیرد. ایجپایان را در برمیهایی با تحولات بیفعالیت

با عضویت مدیریت ارشد، تحولات ساختاری و تیمی 

هایی از بهبود عملکرد سازمان به شمار سازی شغل مثالغنی

 (.9310روند )احمدی و همکاران، می

 ریزی شده است که بهبهبود سازمانی، تغییرات برنامه

آید و در برگیرنده مجموعه صورت منظم به اجرا در می

هایی است که بدان وسیله سازمان دستخوش تغییر روش

شود. که تغییر به صورت فراگیر در کل سازمان، در می

هایی آید. گروههای اجرایی به عمل میساختار و سیستم

ییر به بحث دهند و در مورد ایجاد تغتشکیل جلسه می

پردازند. با توجه به عوامل خارجی، سازمان واکنش می

کوشد تا اثربخشی خود را دهد و میمناسب از خود نشان می

 (.9111افزایش دهد و وضع کارکنان بهبود یابد )رابینز، 

مند دانش رفتاری در تحول بهبود سازمان، کاربرد نظام

ها، مجدد راهبرد سازمان از پیش طراحی شده، بهبود و تقویت

انجامد. ساختارها و فرآیندی است که به اثربخشی سازمان می

ها در سایه توجه به سرمایه بهبود مستمر عملکرد سازمان

 کند که این نیروهاافزایی ایجاد میاجتماعی، نیروی عظیم هم

های تواند پشتیبان برنامه رشد و توسعه و ایجاد فرصتمی

 (.9310حمدی و همکاران، تعالی سازمانی شود )ا

محیط کسب و کار امروزی به محیطی پر تغییر، پر رقابت 

و پر از ابهام تبدیل شده که بیش از پیش سازمان را وادار به 

الی و یابی به تعبهبود و مستمر عملکرد خود به منظور دست

ماندگاری کرده است کلید موفقیت در بهبود عملکرد، وجود 

 بدیل موفقیت هر سازمانیک اصل بیرهبری موثر به عنوان 

 (.9318است )صفری شاد و همکاران، 

اغل به ش –رضایت شغلی که در سایه تناسب بین شغل 

آید کمک زیادی به سلامت فیزیکی و روانی افراد وجود می

شود که افراد با انگیزه و توان بیشتری کند و باعث میمی
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ها سازمان زحمت بکشند که این منجر به بهبود وضعیت

ای از احساسات شود. بنابراین رضایت شغلی مجموعهمی

سازگار شاغل نسبت به شغل خود است و این احساسات 

ها، نیازها و آرزوها و شود که خواستهزمانی حاصل می

هایی که شاغل هنگام ورود به سازمان دارد برآورد شود تجربه

 (.9388)قربانی و همکاران، 

بود در سطح سازمان زمانی به نتیجه اندیشه تحول و به

رسد که به صورت تکاپوی عملی گسترده در میان اعضاء می

ها درآمده باشد و یقیناً میزان و کیفیت همکاری و بخش

متقابل اعضا نوآوری و طراحی، موثرترین نقش را در تغییر و 

 ترین عامل موفقیتتحول رفتار نیروی انسانی دارند که مهم

ها تا زمانی که برای بقا هاست. سازمانازمانو اثربخشی س

کنند و خود را نیازمند حضور در عرصه ملی و تلاش می

دانند. باید اصل بهبود دانند. باید اصل بهبود میجهانی می

مستمر را سرلوحه فعالیت خود قرار دهند. بنابراین برای رشد 

ها و توسعه که پیش نیاز اساسی آن بهبود عملکرد سازمان

 است باید بین شغل و شاغل تناسب ایجاد شود.
 

 پیشینه تحقیق

(، در پژوهشی با عنوان 9388پور و همکاران )قلی

 بررسی تأثیر تناسب بین شغل و شاغل بر تعهد سازمانی»

« یرانهای نفتی اکارکنان شرکت ملی پالایش و بخش فرآورده

ناسب تبه این نتیجه رسیدند که کارکنانی که از لحاظ شغلی م

 اند تعهد سازمانی بیشتری دارند.بوده

رابطه »( در پژوهشی با عنوان 9319آهکی و همکاران )

وری کارکنان در شرکت تناسب شغل و شاغل و میزان بهره

یجه به این نت« ملی مناطق نفت خیز جنوب )معاونت فنی( اهواز

رسیدند که رابطه مثبت و معناداری بین تناسب رشته تحصیلی 

 وری کارکنان وجود دارد.ه شغلی و میزان بهرهبا رشت

(در پژوهشی با عنوان طراحی 9315آذر و همکاران )

مدل هوشمند تناسب شغل و شاغل مبتنی بر استعدادها با 

رویکرد داده کاوی به این نتیجه رسیدند که به رغم تاکید 

خبرگان بر اهمیت دیگر معیارها در تناسب شغل و شاغل در 

از منظر دانش و تجربه در تناسب شغل و واقعیت تناسب 

 شاغل تاثیر بیشتری دارند.

(در پژوهشی با عنوان ارائه 9318سنگی و همکاران )

مدل سنجش تناسب شغل و شاغل مبتنی بر استعدادها )مورد 

مطالعه مرکز آمار ایران( به این نتیجه رسیدند که دانش و 

اتی،میانی و سطح عملی 3تجربه کارمندان مرکز آمار ایران در 

ارشد تناسب بیشتری با شغل آنها دارد و با بالا رفتن سطح 

یابد، نتایج سازمانی، متوسط درجه تناسب، افزایش می

چنین نشان دادند که به طور کلی تناسب شغل و شاغل هم

 گردد.در مرکز آمار ایران متوسط ارزیابی می

نقش »( در پژوهشی با عنوان 9317مرادی و همکاران )

میانجی تناسب فرد، سازمان و تناسب فرد در رابطه با عدالت 

 «سازمانی با رفتار با شهروندی سازمانی و رفتارهای انحرافی

 –به این نتیجه رسیدند که عدالت سازمانی با تناسب فرد 

سازمان و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت  -شغل، فرد

ی و معنادار دارد. و معنادار و با رفتارهای انحرافی رابطه منف

سازمان با رفتار شهروندی  -چنین رابطه تناسب فردهم

شغل با  -سازمانی مثبت و معنادار و رابطه تناسب فرد

 رفتارهای انحرافی معنی و معنادار بود.

( در پژوهشی با عنوان 2003ون کوور و همکارانش )

نشان دادند که تناسب « امروز جوامع طبقاتی نظام در حرفه»

های تهشود. یافمنجر به پیامدهای رفتاری و نگراشی می شغلی

ت شاغل با رضای -آنها نشان دهنده این است که تناسب شغل

ف چنین به طور ضعیشغلی و تعهد سازمانی وابسته است، هم

تری پیامدهای رفتاری مثل عملکرد شغلی و رفتارهای 

تابعیت سازمانی و جابجایی کارکنان را تحت تاثیر قرار 

های انجام شده به این دهد. این محققان پس از بررسییم

گیری عینی و درک شده های اندازهنتیجه رسیدند که روش

و ارتباط  دهدتر و وابستگی پیامدهای رفتاری را نشان میبیش

ر از تها و پیامدهای رفتاری اندکی قویبین سازگاری ارزش

 ها تناسب شغلی است.سایر شکل

 ایمقدمه روانشناسی»پژوهشی با عنوان  ( در2004بیر )

 253یابی از که یک زمینه« سازمانی روانشناسی صنعت بر
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فارغ التحصیل دانشگاه در مشاغل تمام دقت گوناگون در 

کارمند  345یابی دیگر از سال و زمینه 7مدت زمان بیش از 

ماه در حین انجام کار مورد مطالعه قرار  4بانک که به مدت 

ان داد که هر دو بررسی از رابطه میان تناسب شغلی گرفتند نش

 کنند.و رضایت شغلی حمایت می

 یصنعت روانشناسی»( در پژوهشی با عنوان 2008فریکو )

ترین در تحقیقش به این نتیجه رسید که بیش« سازمانی و

وجود دارد که بهترین تناسب میان رضایت شغلی هنگامی 

 ی شغلی وجود داشته باشد.هاهای افراد و خواستهتوانایی

( در پژوهشی به این نتیجه رسیده 2007سکی گوچی )

است که عواملی نظیر تحصیلات، تخصص، مهارت و تجربه 

و تناسب شخصیت فرد با سازمان از عواملی هستند که نقش 

 در افزایش عملکرد دارند. مهمی 

 تأثیر»( در پژوهشی با عنوان 2007چاند و همکاران )

 در سازمانی عملکرد بر انسانی منابع مدیریت هایروش

به این نتیجه رسیدند که اقدامات « هندی هتل صنعت

 ریزی، نیروی انسانی، انتخابمدیریت مناسب انسانی )برنامه

و گزینش، طراحی شغل، آموزش و بهبود( در عملکرد 

 سازمانی تاثیرگذار است.

 به تمرکززدایی»( در پژوهشی با عنوان 2008اکرون )

 تعهد و شغلی رضایت خودمختاری، کننده تعیین عنوان

هتر بیان کرد که تناسب ب« پرستاری مدرسین میان در سازمانی

و تطابق شخص با سازمان سبب رضایت شغلی بالاتر، بهبود 

 های کمترعملکرد سازمانی بالاتر و انتقالات و جابجایی

 خواهد شد و در نتیجه سبب بقا و حفظ در سیستم سازمانی

 خواهد شد.

 در پژوهشی با عنوان (2099سکیگو چی وهابر )

بکارگیری اطلاعات تناسب سازمان با شاغل و تناسب شغل 

با شاغل در تصمیمات مرتبط با انتخاب به مطالعه تاثیر این 

نوع تناسب پرداختند. در این مطالعه بیان شد که داشتن نمره 

ی لی در یکبهتر از داشتن نمره عا متوسط در هر دو تناسب،

و نمره ضعیف در دیگری است. نتایج این مطالعه نشان داد 

افرادی که تناسب سازمان با شاغل بالاتری دارند در مشاغل 

و افرادی که تناسب شغل و شاغل  با قرارداد ثابت دائمی

 تر هستند.بالاتری دارند در مشاغل دانش محور مناسب

آیا درگیر شدن  ای با عنوان(در مقاله2094لو و همکاران )

طه دهد؟ به بررسی رابدر کار تناسب فرد با شغل را افزایش می

میان تناسب شغل و شاغل و درگیر شدن در کار پرداختند. 

یان معناداری م نتایج این تحقیق نشان داد که رابطه مثبت و

 درگیر شدن در شغل و تناسب شغل و شاغل وجود دارد.

ای به مطالعه رابطه میان ( در مقاله2098تیمزو همکاران )

طراحی شغل با تناسب شغل و شاغل و معناداری شغل 

پرداختند. نتایج این تحقیق نشان داد افرادی که شغل خود را 

از لحاظ منابع طراحی کرده بودند سطح بالاتری از تناسب 

شغل و شاغل داشتند. در مقابل تناسب میان توانایی و 

 د.دار بودن شغل گردییتقاضای شغلی منجر به افزایش معن
 

 توجه به مبانی نظري و پیشینه تحقیق  با

هدف اساسی پژوهش بررسی تناسب شغل و شاغل و 

تاثیر آن بر بهبود عملکرد سازمان )مطالعه مورد: دانشگاه 

 .واحد بجنورد( استآزاد اسلامی 
 

 هاي پژوهشفرضیه

فرض اساسی پژوهش این است که بین تناسب شغل 

 بهبود عملکرد سازمان رابطه وجود دارد.و شاغل بر 

تناسب بین دانش شغلی کارکنان و دانش مورد نیاز  -

برای انجام شغل بر بهبود عملکرد سازمانی در سطح 

ت شهرستان بجنورد تاثیر مثبکارکنان دانشگاه آزاد اسلامی 

 و معنادار دارد.

تناسب بین مهارت شغلی کارکنان و مهارت مورد  -

انجام شغل بر بهبود عملکرد سازمانی در سطح نیاز برای 

ت شهرستان بجنورد تاثیر مثبکارکنان دانشگاه آزاد اسلامی 

 و معنادار دارد.

تناسب بین توانایی شغلی کارکنان و توانایی مورد نیاز  -

برای انجام شغل بر بهبود عملکرد سازمانی در سطح کارکنان 
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دار تاثیر مثبت و معنا شهرستان بجنورددانشگاه آزاد اسلامی 

 دارد.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحقیق مدل مفهومی -1شکل 

 روش تحقیق

 نظر ماهیت کاربردی است واز نظر پژوهش حاضر از

پیمایشی از نوع همبستگی است.  -روش اجرا توصیفی و

جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان دانشگاه 

 نفر بودند که با 930واحد بجنورد به تعداد می آزاد اسلا

توجه به محدود بودن جامعه آماری کلیه کارکنان به 

 هعلاو حاضر تحقیق روش سرشماری انتخاب شدند. در

 شنامهپرس مطالعه، مورد موضوع به محقق نسبی آگاهی بر

 روشی و باشدمی تحقیق رایج ابزارهای از یکی که

 شمار به تحقیق هایداده آوریجمع برای مستقیم

ب تناس پژوهش حاضر برای سنجش متغیر که دررودمی

های شاغل و بهبود عملکرد کارکنان از پرسشنامه –شغل 

و پایایی آنها به کمک روش  شد استفاده محقق ساخته

(.9 )جدول آلفای کرونباخ محاسبه گردید
 

 ضریب آلفاي كرونباخ متغیرهاي تحقیق -1جدول 
 ضریب آلفا سرفصل سوالات ردیف

  14/0 دانش شغلی 1

 12/0 مهارت شغلی 2

 18/0 توانایی شغلی 3

 803/0 شاغل -تناسب  شغل  4

 898/0 بهبود عملکرد سازمانی 5

با توجه به مقادیر ضرایب آلفای کرونباخ بدست آمده 

ار های مزبور از اعتبتوان ادعا نمود پرسشنامهبرای متغیرها می

ر جهت یق حاضدر تحق و پایایی قابل قبولی برخوردار بودند

ها و بررسی صحت فرضیات تحقیق، با تحلیل داده تجزیه و

هماهنگی اساتید محترم راهنما، مشاور و مشاور آماری، از 

زمون آ های تجزیه و تحلیل استنباطیروشآمار استنباطی 

و روش  SPSSافزار استفاده از نرم رگرسیون غیرخطی با

 .رفته استانجام گ LISRELافزار مدل ساختاری با نرم
 

 هایافته

در این قسمت به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با 

.پردازیممی افزار لیزرلاستفاده از نرم

 دانش شغلی

 مهارت شغلی

 توانایی شغلی

 بهبود عملکرد سازمانی

ل 
شغ

ب 
اس

تن
- 

ل
اغ

ش
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 مدل ساختاري تحقیق در حالت استاندارد -2شکل 

 

 مدل ساختاري تحقیق در حالت معناداري -3شکل 
 

 نتیجه آزمون معادلات ساختاري -2 جدول

 T-value ضریب مسیر مستقیم آماره

 11/5 55/0 بهبود عملکرد ← دانش شغلی

 55/2 22/0 بهبود عملکرد ← مهارت شغلی

 30/5 50/0 بهبود عملکرد ← توانایی شغلی
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باتوجه به نتایج بدست آمده از خروجی مدل معادلات 

نشان داد  T-valueساختاری مقدار ضریب مسیر و مقدار 

های متغیر روفرضیات پژوهش تایید شدند. از اینتمامی 

شاغل بر بهبود عملکرد سازمانی تاثیر  –تناسب شغل 

 معناداری دارند. 

 

 گیرينتیجه

امروزه با توجه به اینکه نیروی انسانی ماهر و 

ترین عامل پویایی جوامع و متخصص به عنوان مهم

ها به سبب رو سازمانرود، از اینها به شمار میسازمان

ناگزیر به تدارک و  های خودتوسعه و گسترش فعالیت

باشند و مدیریت اداره نیروی انسانی فعال و کارآمد می

منابع انسانی وظیفه خطیری را در بکارگیری و چگونگی 

بنابراین استفاده از خدمات اعضاء سازمان برعهده دارد. 

ای که در این زمینه باید مورد بررسی قرار گیرد اولین مقوله

دن یک شغل در عبارت است از اهمیت تخصصی کر

مقابل متنوع و وسیع نمودن آن. تقسیم کار به عنوان یک 

اصل مورد تأیید همه دانشمندان مدیریت کلاسیک و 

 وری، از مزایا وچنین به عنوان یک پارادایم سنتی بهرههم

معایبی برخوردار است. از جمله مزایای آن افزایش مهارت 

 کار شدیدو کاهش زمان انجام کاراست. از طرفی تقسیم 

به علت تکرار وظایف که ماهیت در بلندمدت سبب 

گردد. وری و کاهش رضایت شغلی میکاهش بهره

بنابراین طراحی مشاغل نقش مهمی در افزایش روحیه، 

وری نیروی انسانی دارد. رضایت شغلی و در نهایت بهره

تواند با تبیین دقیق وظایف و به هرحال سازمان می

جدد مشاغل، مشارکت در ها، طراحی ممأموریت

های بهداشتی و رعایت تناسب شغل گیری، برنامهتصمیم

باشاغل در سازمان، کارآیی منابع انسانی را افزایش دهد. 

تناسب شغلی در سازمان به عنوان یک استراتژی مؤثر در 

و شود. کرمی نگهداری منابع انسانی در نظر گرفته می

 نوان تاثیر تناسب فرد( تحقیقی با ع9314)الاسلامی شیخ

شغل و رفتار کاری نوآورانه بر عملکرد شغلی انجام دادند. 

 و محیط – فرد تناسب بین یی حاضر رابطههدف مطالعه

 تحقیقات در کارمند مثبت کاری رفتارهای و هانگرش

 هیچ اام است، قرارگرفته بررسی مورد خوبی به پیشین

 کاری اررفت بر حیطم – فرد تناسب تاثیر مورد در ایمطالعه

 به چگونه کارمندان نوآوری اینکه و کارمندان ینوآورانه

. است هنگرفت انجام شود،می منتهی آنها بهتر شغلی عملکرد

 طریق از شکاف این کردن برطرف حاضر، یمطالعه هدف

 تناسب یعنی محیط، – فرد تناسب دیدگاه تاثیرات بررسی

. اشدبمی نوآورانه ریکا رفتار بر آنها تاثیر و شغل –فرد

 با نوآورانه کاری رفتار که دهدمی نشان مطالعه این

 طاستنبا. دارد مثبتی یرابطه کارمندان شغلی عملکرد

 اریک رفتار بر مثبتی تاثیر آنها شغلی تناسب از کارمندان

ای با عنوان تناسب ( در مطالعه2099 9اورلی)دارد  نوآورانه

 کند شغل با متغیرهاین میفرد شغل و تعهد سازمانی بیا

مختلفی مانند تعهد سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد 

فردی و سازمانی، کاهش تنش و کاهش تمایل بهتر به 

خدمت مرتبط است. در مقابل، تناسب ضعیف میان فرد و 

شغل منجر به رضایت شغلی کمتر و فشار کاری بیشتر 

ری وکاهش رضایت و افت سلامت کارکنان خواهد شد. تئ

تناسب شغلی بر این فرض استوار است که الزامات شغلی 

فراوانی )مانند تنوع مهارت، هویت وظیفه، استقلال وظیفه، 

ر ها متغیدانش شغلی، مهارت شغلی، توانایی شغلی و ده

دیگر( وجود دارند که از این قابلیت برخوردارند که با 

های شخصی )سن، جنس، سطح تحصیلات، تأهل ویژگی

های فردی د، سابقه کار، دانش، مهارت و تواناییو تجر

متناسب گردد، و در نتیجه با قبول سازگاری بین شخص 

های فردی را تحت تأثیر قرار و شغل او رفتارها و نگرش

ند: کگونه تعریف میدهد. دیوید تناسب شغلی را اینمی

دهد، سازگاری بین فرد و سازمان در کاری که انجام می

های فرد همان یگر دانش، مهارت و تواناییبه عبارت د

هایی است که شغل فرد در ها و تواناییدانش، مهارت

شغل  –تناسب فرد (. 2007سازمان به آن نیاز دارد )دیوید، 

تواند تقریبی مناسب برای سطوح بالای تسلط فرد بر می
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های مرتبط با شغل باشد و همان گونه که بیان مهارت

رد و شغل پیش نیازی ضروری برای کند، تناسب فمی

باشد با این حال مدیران نه تنها انتظار ایجاد خلاقیت می

های جدید توسط کارکنانشان را دارند، بلکه ایده

ند اگر باشها نیز میسازی ایدهخواستکار بکارگیری و پیاده

جو سازمانی مشوق نوآوری باشد رفتارهایی همچون 

ها و عات، بیان آزادانه ایدهگذاری اطلایادگیری، اشتراک

پذیری در سازمان ارتقای آنها و سطوح بالای انعطاف

گردد. در این جو سازمانی اعضاء انتظار دارند ترویج می

هایی های خلاقانه و نوآورانه خود پاداشکه در ازای ایده

دریافت نمایند. انتظار سازمان نیز تسهیم ریسک میان اعضا 

نار این عوامل به جو بیرونی سازمان و سازمان است. در ک

های ای نمود. در محیط)محیط پیرامون( نیز باید نگاه ویژه

متغیر ارائه کردن چنین رفتارهایی، شانس سازمان را برای 

دهد. در واقع به دست آوردن مزیت رقابتی افزایش می

ها و تبادل اطلاعات میان سازمان و محیط توسط پالس

به (. 2099ه مبادله خواهد شد )سان، های دو طرفسیگنال

تواند با تبیین دقیق وظایف و هر حال سازمان می

ها، طراحی مجدد مشاغل، مشارکت در مأموریت

های بهداشتی و رعایت تناسب شغل گیری، برنامهتصمیم

را افزایش دهد. با شاغل در سازمان، کارآیی منابع انسانی 

ر ستراتژی مؤثر دتناسب شغلی در سازمان به عنوان یک ا

 شود.نگهداری منابع انسانی در نظرگرفته می
 

 پیشنهادات

هایی که مراحل کارمندیابی، انتخاب، استفاده از شیوه -

رایی گگزینش، را با دقت و براساس استراتژی تخصص

 انجام دهد.

شود در تحقیقات آتی موضوع تناسب پیشنهاد می -

ی آن مانند هاشغل و شاغل را از لحاظ دیگر شاخص

های فکری و ذهنی و های شخصیتی، تواناییویژگی

 های فیزیکی مورد بررسی قرار دهد.توانایی

شود سنجش درجه تناسب شغل و پیشنهاد می -

شاغل برای بیش از یک شغل و شاغل در یک واحد 

 سازمانی مورد بررسی قرار گیرد.

شود که در تحقیقات آتی تأثیر این پیشنهاد می -

سب بر تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی و تنا

 سایر متغیرهای نگرش مطمح نظر قرار گیرد.

 اجرای اصل تناسب شغل و شاغل -

که از  های استخدامیها و مصاحبهبرگزاری آزمون -

ها حداکثر روایی و پایایی برخوردار باشد و تبعیض تست

 ها در مورد طبقات خاص حذف گردد.و مصاحبه

شود در تحقیقات آینده موضوع این که یشنهاد میپ -

از لحاظ بودن معدل  های استخدامیوری در گروهچرا بهره

و بورسیه ممتاز و عادی در گروهی که تناسب رشته 

تحصیلی با رشته شغلی داشتند تفاوت معناداری ندارد، 

 مورد بررسی قرار گیرد.

 رشود یک چنین تحقیقاتی در دیگپیشنهاد می -

 سازمان و نهادهای کشور صورت پذیرد.
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