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 تناسب بين شخصيت و شغل و تاثير آن بر عملكرد و رضايت شغلي

  2دكتر علي دريجاني، 1سيده شكوفه حسيني
 دانشجوي دكتري مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان -1

  عضو هيات علمي دانشگاه پيام نور كرمان -2

  چكيده 

ت حائز اهميت درادبيات مديريت منابع انـساني  تناسب بين نوع شخصيت و شغل كاركنان عليرغم آنكه از موضوعا   
 ،اهميت آن بسيار كم رنـگ و بعـضا بـي            ايرانو برنامه ريزي نيروي انساني به حساب مي آيد ولي در سازمان هاي              

افراد بدون توجه به ويژگي هاي شخصيتي و غالبا بر اساس مهارت،تجربه ،تحصيل و يا ساير عوامـل                  .رنگ مي باشد  
در پژوهش حاضر محقق در نظـر  . منصوب و به همين ترتيب در مشاغل مختلف جابجا مي شوند     به مشاغل سازماني  

دارد بامطالعه تناسب بين نوع شخصيت ونوع شغل اثرات آنرا بر رضايت شغلي و عملكرد كاركنان مطالعه كند گروه                   
 براي محاسـبه حجـم      .د  نشمورد مطالعه در اين تحقيق شامل كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد فيروزكوه مي با             

 شـده  شده و اعضاي نمونه به روش نمونه گيري تصادفي ساده انتخـاب            نمونه از جدول گرجسي و مورگان استفاده      
هـاي  براي تاييد پايايي ابزارهاي اندازه گيري از ضريب آلفاي كرونباخ و براي پاسخ به سوالات تحقيق از روش                   .اند

در اين تحقيق براي اندازه گيري تناسب بين شغل و شخصيت           .ه شده است    استفاددو جمله ايي و كروسكال واليس       
 فيلدورث و براي اندازه گيري عملكـرد         بري از پرسشنامه جان هلند ،براي اندازه گيري رضايت شغلي از پرسشنامه          

سرپرستان استفاده شده است نتايج تحقيق نـشان داده اسـت كاركنـاني كـه داراي مـشاغلي                   ازروش مصاحبه با  
  .ها برخوردار بوده اندتناسب با شخصيتشان بوده اند از رضايت شغلي و عملكرد بالاتري نسبت به ساير گروهم
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  مقدمه

و همـاهنگي بـين فـرد و         در دهه هاي متوالي تناسـب     
محيط كاري در تحقيقات رفتار سازماني مورد مطالعه قـرار        

تناسب بين محيط كاري و فرد      ). 1994ادوارد،(گرفته است 
عي است كه در طـي سـالهاي اخيـر توجـه محققـان         موضو

بر طبق )2007،ارهارت.(بسياري را به خود جلب كرده است
اين نظريه تناسب محيط فردي مربوط به رفتار انسان و به           

اين نظريـه از    .طور خاص مربوط به انتخاب هاي افراد است       
اول آن كـه رفتارهـاي      .دو پيش فرض اصلي ريشه ميگيـرد      

ن فرد و محيط است و دوم آنكـه فـرد و   بشري در تعامل بي  
 كريـستوف، ( .محيط بايد باهم سـازگار و متناسـب باشـند         

هماهنگي محيط فـردي را مـي تـوان بـه چنـدين              )1996
روش تقسيم بندي كرد كه شـامل همـاهنگي بـين فـرد و              

تقسيم بنـدي   .شغلش،گروه،سازمان و يا حرفه اش مي شود      
ستقل و  هاي متفـاوت از همـاهنگي عمومـا بـه صـورت م ـ            

جداگانه مورد مطالعه قرار مي گيرداما محققان مبـاحثي را          
كه شامل چندين نوع از همـاهنگي مـي شـوند را در يـك               

در )2002كابـل، (مبحث واحد مورد مطالعه قرار مي دهنـد       
ــرد همچنــين    ــرات همــاهنگي ســازمان و ف ايــن راســتا اث
همــاهنگي فــرد و شــغل بيــشتر مــورد مطالعــه قــرار مــي 

براي رسيدن بـه رضـايت شـغلي نيـاز          ) 1991ادوارد،(گيرد
است تا كاركنان وظايفي متناسب و مشابه با ويژگـي هـاي            

اگر چه تنها اين موارد كـافي       .شخصيتي خود را انجام دهند    
نيست ولي شخصيت كاركنان داراي بعد بخـصوصي اسـت          

به عنـوان يـك قـانون هـر چـه       .كه بايد در نظر گرفته شود     
تر باشد،رضايت از كار    هماهنگي بين شخصيت و شغل بيش     

  ) 2004تايگر،(بيشتر خواهد شد

شخــصيت مــي توانــد بــه عنــوان نظــرات و رفتارهــاي 
در يك فرد ثابت است تعريـف        منحصر به فردي كه معمولا    

البته غير ممكن است كه رفتـار شـغلي         ) 1374رابينز،(شود
تنها تحت تاثير شخصيت فرد باشد و اين بـه دليـل وجـود              

ند همكاران،سيـستم نظـارتي ،محـيط       شرايط گوناگوني مان  
ويژگي هـاي فـردي خـاص       .كار ،پاداش و ساير عوامل است     

زمانيكه دقيقا با حرفه و سازمان متناسب باشند مي تواننـد    
تعيـــين كننـــده خـــوبي بـــراي عملكـــرد شـــغلي فـــرد 

ــند ــسون،.(باش ــه   )1998رابرت ــغل ب ــرد و ش ــاهنگي ف هم
جـب  هماهنگي بين فرد و نيازهاي شغلي و عواملي كـه مو          

ــاره دارد   ــود اش ــي ش ــزش وي م ــز،(انگي ادوارد ) 1993برت
هماهنگي شغل و فرد را به تناسـب بـين توانـايي            ) 1991(

هاي فرد و صلاحيت هاي مورد نياز شـغل و يـا همـاهنگي        
بين نيازهاي فرد و آنچه شغل براي فرد فـراهم مـي سـازد              

  . تعريف كرده است

ت رمز رسيدن به رضايت شغلي ،انجام دادن كـاري اس ـ       
بنـابر ايـن بـسيار      .كه از آن بيش از هركاري لـذت ميبـريم         

مفيد اسـت كـاري كـه مـا انجـام ميـدهيم بـا اسـتعداد و                  
امـا اينهـا    .توانمندي كه داريم بخوبي با هم هماهنگ باشـد        

شخصيت ما ابعاد ديگري دارد كه بايد به .هرگز كافي نيست
به عنوان يك قاعده كلي هرچـه جنبـه         .آنها نيز توجه كنيم   

 بيشتري از شخصيت ما با كاري كه ميكنيم همخواني          هاي
 -28تـايگر ( داشته باشد،ما از كاري كه ميكنيم راضي تريم       

29- 30- 1388(.  

افراد از لحاظ استعدادها، علايق و توانـايي هـا و ديگـر             
موفقيـت در   . خصوصيات شخصيتي با يكديگر متفاوت انـد      

سـت كـه    انجام كار نيز مسلتزم توانايي و استعداد خاصـي ا         
برنامه ريزي دقيق و منظم جهت هـدايت شـغلي افـراد نـه          
تنها كمكـي ارزنـده در جهـت بـازدهي و رونـق اقتـصادي               
جامعه است، بلكه سبب خشنودي و موفقيت و كارايي فرد          

است از رفتار و عقايد منحصر به   شخصيت عبارت . مي شود 
فرد و نسبتاً ثابتي كه فرد از خود نـشان مـي دهـد يـا بـه                  

ديگر، شخصيت سازمان پويايي سيستم هاي روانـي        عبارت  
دروني فرد است كه سازگاري منحصر به فرد را بـا محـيط             

  ). 1374رابينز، (تعيين مي كند 

از مـسائل اساسـي در هـر         خشنودي شـغلي كاركنـان    
سازمان و جزء مهم ترين متغيرها در حيطه رفتار سازماني           

خـشنودي شـغلي، نگرشـي اسـت كـه          . محسوب مي شـود   
ونگي احساس مردم را نسبت بـه مشاغلـشان، بـه طـور             چگ

كلي و يا نسبت به حيطه هاي مختلف آن نشان مـي دهـد              
  ). 2000اسكپتور، (
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يكي از دلايل اصلي باقي ماندن اعضا در جريان فعاليت          
خـشنودي شـغلي    . هاي سازماني، خشنود بـودن آنهاسـت      

كاركنان به دلايلي چون حفظ كاركنان با تجربـه، افـزايش           
لكرد شغلي، كسب اثـر بخـشي سـازماني از متغيرهـاي            عم

  ). 1988، ارهارت(مهم سازماني است 

جان هالند، نظريه معروفـي دربـاره تناسـب شخـصيت           
مطرح نموده است كه بر ايـن فـرض قـرار دارد، رغبـت يـا                

. با محيط كارش متناسب اسـت     ) شخصيت فرد (علاقه فرد   
ش يعني فردي كه نوع شخصيتش بـا شـرايط محـيط كـار            

لـذا  . متناسب باشد، رضايت شغلي بالاتري خواهـد داشـت        
بايد با توجه به نوع شخصيت فرد، كـار مناسـبي را بـه وي               

با استناد به نظريه هالند بـراي اينكـه افـراد از    . واگذار نمود 
رضايت شغلي برخوردار باشند، توجه به تناسب شخصيت و         

  . شغل كاركنان يك امر ضروري است

ب لازم به نظر مي رسد كه منظور از         البته ذكر اين مطل   
تناسب شغل با شاغل به عنوان يك وسيله، به عهده جذب،           
نگهداري و استفاده موثر از منابع انـساني در سـازمان مـي             
باشد و به هيچ وجه به معني نفي عوامل ديگر نظير حقوق            
و مزاياي مادي، به عنـوان نگـه دارنـده نيـروي انـساني در               

دف جلب توجه مديران بر اين نكتـه        بلكه ه . نيست سازمان
است كه تصور شود افزايش حقوق براي ايجاد انگيـزه كـار            
بيشتر و با كيفيت مطلوب تـر در كاركنـان كـافي نيـست،              
بلكه اگر در اين زمينه نگرش سيستمي اعمـال شـود بايـد             
عوامل متعددي به صورت مجزا در جلـب رضـايت افـراد و             

. رد توجـه قـرار گيـرد      افزايش كيفيت زندگي كاري آنها مو     
بدين معني كه تناسب شخص با شغل و كـارش شـايد بـه              
عنوان يكي از مهمترين عوامل نگـه دارنـده منـابع انـساني             
قابل طرح باشد و به تعبير يك گزارش تحقيقي، سه عامـل           
عمده اي كه شايد بيش از عوامل ديگر در افزايش كيفيـت            

عبـارت  باشـد    كاري و احساس تناسب متقابل، قابـل ذكـر        
است از عوامل رواني و فرهنگي، عامل محيط كاري و عامل           
اقتصادي، به طور قطع ايـن عوامـل روي هـم اثـر متقابـل               

  . دارند

نتايج به دسـت آمـده از مطالعـات هالنـد، بيـانگر ايـن        
مطلب است كه اگر شخصيت افراد و نوع شغل آنها بـا هـم              

ي متناسب باشد، رضايت شغلي به بـالاترين حـد و جابجـاي           
بنابراين بايد بـا توجـه    .كاركنان به پائين ترين حد مي رسد      

ايـن  . به نوع شخصيت فرد، كار مناسب به وي واگذار گردد         
نظريه در انتصاب نيروي انساني در سازمانها بـراي مـديران           

در سازمانهاي جامعه ما مـشاهده      . بسيار حائز اهميت است   
د مي گردد زماني كه نيروي انساني جديد جذب مـي گـرد           

بدون توجه به ويژگيهاي شخصيتي افراد و نوع شغل، افراد          
اما با توجه بـه نظريـه       . را در شاغل گوناگون قرار مي دهند      

فوق اگر فردي كمرو، خجالتي و گوشـه گيـر را بـه عنـوان               
مسئول روابط عمومي مشغول به كار نمائيم مطمئنـاً داراي   

ريت عملكرد پائين خواهد بود، لذا علت اين امر ضعف مـدي          
منابع انساني يا سازمان در عدم توجه به تناسب شخـصيت           

  . فرد و شغل مي باشد

بر اساس اين نظريه تيپ هاي شخصيتي به شـرح زيـر            
  :است

  :تيپ واقع گرا

تجربيات و وراثت خاص يك فرد واقع گرا بـه رجحـان            
فعاليتهايي منجر مي شود كـه پيامـد ان سـروكار داشـتن             

،ابزار،ماشـينها و حيوانـات و      آشكار،مرتب يا مـنظم بـا اشيا      
ايــن .اجتنــاب از فعاليتهــاي آموزشــي و يــا درمــاني اســت

ــساب     ــه اكت ــي ب ــود منته ــه خ ــه نوب ــاري ب ــايلات رفت تم
صلاحيتهاي عملي،مكانيكي،كشاورزي،الكتريكي و فني و به  

رشـد  .كمبودي درصلاحيتهاي اجتماعي و تربيتي مي شود      
گرايانه فردي را   اين الگوي فعاليتها،صلاحيتها،و علايق واقع      

به وجود مي آورد كه رفتارهاي زيـر را از خـود نـشان مـي                
  :دهد

مشاغل يا موقعيـت هـاي واقـع گرايانـه اي ماننـد              -1
مهندسي برق را ترجيح ميدهد كه در آن موقعيتهـا بتوانـد      
فعاليتهاي ترجيحي خود را انجام دهد و از فعاليتهـايي كـه          

  .مقتضي مشاغل اجتماعي است،دوري كند

براي حل مشكلاتي كه در كـار و محيطهـاي ديگـر      -2
وجود دارد از صـلاحيتهاي واقـع گرايانـه اي اسـتفاده مـي            

  .كند
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خود را فردي داراي تواناييهاي ورزشي و مكانيكي و   -3
  .فاقد توانايي در ارتباطات انساني مي پندارد

براي اشـياي عينـي و خـصوصيات شخـصي قابـل             -4
  .يل مي شودارزش قا -پول،فدرت،مقام -لمس

  :تيپ جستجوگر

تجربيات ووراثت خاص يك فرد جستجوگر به رجحـان         
فعاليتهايي منجر مـي شـود كـه پيامـد آن بررسـي خـلاق           
مشاهده اي ،نمادي و مـنظم پديـده هـاي فيزيكي،زيـست            
شناختي و فرهنگي به منظور فهم وكنترل اين پديده ها ،و           

اين .استاجتناب از فعاليتهاي ترغيبي، اجتماعي و تكراري        
ــساب     ــه اكت ــي ب ــود منته ــه خ ــه نوب ــاري ب ــايلات رفت تم
صلاحيتهاي علمي و محاسباتي و كمبـودي در قابليتهـاي           

ــب كننـــده مـــي شـــود    رشـــد ايـــن الگـــوي   .ترغيـ
فعاليتها،صلاحيتها،و علائق جستجوگرانه فردي را به وجـود        

  :مي آورد كه رقتارهاي زير را ازخود نشان مي دهد

جوگرانه را تـرجيح مـي      مشاغل يا موقعيتهاي جست    -1
دهد تا در آن موقعيتها بتواندبه فعاليتهاي مرجـع مبـادرت           

و از فعاليتهايي كه مقتـضي مـشاغل متهورانـه اسـت             ورزد
  .دوري كند

براي حل مشكلاتي كه در كـارومحيط هـاي ديگـر            -2
  .وجود دارد از صلاحيتهاي جستجوگرانه استفاده مي كند

راي تواناييهـاي   خود را فردي محقق،روشـن فكـر،دا       -3
  .علمي و رياضي ،و فاقد توانايي رهبري مي پندارد

  .براي علم ارزش قائل مي شود -4

  :تيپ هنري

تجربيات و وراثت خاص يـك فـرد هنـري بـه رجحـان           
ــاي    ــد آن فعاليته ــه پيام ــايي منجــر مــي شــود ك فعاليته
پيچيده،آزاد ،و غير منظم كه شامل سروكار داشتن با مـواد          

انساني براي خلق اشـكال يـا محـصولات         فيزيكي،كلامي،يا  
هنري،و نوعي بيزاري از فعاليتهاي آشـكار ،سـازمان يافتـه           

اين تمايلات رفتاري به نوبه خود ،منتهـي بـه          .ومرتب است 

 نمـايش،  موسيقي، هنر، زبان، -اكتساب صلاحيتهاي هنري  
و كمبودي در صـلاحيتهاي نظـام تجـاري يـا            -نويسندگي

ي فعاليتها ،صلاحيتها،و علايق    رشد اين الگو  .اداري مي شود  
هنري فردي را به وجود مي آورد كـه رفتارهـاي زيـر را از               

  :خود نشان مي دهد

مشاغل يا موقعيتهاي هنريي را ترجيح مي دهد كه          -1
در آن موقعيتها بتواند به فعاليتهاي مرجع مبـادرت ورزد و           
از فعاليتهايي كه مقتضي مـشاغل ياموقعيتهـاي قـراردادي          

  . كنداست دوري

براي حل مشكلاتي كه در كار ومحيط هـاي ديگـر            -2
  .وجود دارد از صلاحيتهاي هنري استفاده كند

ــازش  -3 ــود را فردي،مبتكر،ابرازگر،شهودي،ســـ خـــ
ناپـذير،درون نگر،مـستقل،نامنظم،داراي توانـايي در زمينــه    
هاي هنري،موسيقي،بازيگري،نويسندگي و گوينـدگي مـي       

  .پندارد

ط به زيبا شناسي ارزش قائل مي    براي كيفيات مربو   -4
  .شود

  :تيپ اجتماعي

تجربيات و وراثت خاص يك فرد اجتماعي بـه رجحـان           
فعاليتهايي منجر مي شود كه پيامد آن اداره كردن ديگران          
به منظور آگاهاندن،تعليم،رشد،درمان يا راهنمـايي آنـان و         
اجتناب از فعاليتهاي صريح،مرتب،سازمان يافتـه اي اسـت         

ايـن تمـايلات    .د ،ابزار يـا ماشـينها مربـوط باشـد         كه به موا  
رفتاري به نوبه خود منتهي به اكتساب صلاحيتهاي روابـط          
ــي و    ــردي و آموزش ــان ف ــلاحيتهاي مي ــد ص ــساني مانن ان

رشـد ايـن    .ي و فني مي شود    كمبودي در صلاحيتهاي دست   
الگوي فعاليتها،صلاحيتها،و علايق اجتماعي فردي را بوجود       

  :مي آورد كه رفتارهاي زير را از خود نشان مي دهد

مشاغل يا موقعيتهاي اجتماعي را ترجيح مي دهـد          -1
كه مرجع مبادرت ورزد و از فعاليتهايي كه مقتضي مشاغل          

  . كنديا موفقيت هاي واقع گرايانه است دوري
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براي حل مشكلاتي كه در كار و محيط هاي ديگـر            -2
  .وجود دارد از صلاحيتهاي اجتماعي استفاده مي كند

خود را فردي علاقه مند به كمك به ديگـران،درك           -3
ديگران،داراي توانايي تـدريس و فاقـد توانـايي مكـانيكي و            

  .علمي مي پندارد

رزش براي مسائل و فعاليتهاي اجتماعي و اخلاقـي ا      -4
  .قائل مي شود

  

  :تيپ متهور

تجربيات و وراثت خاص يـك فـرد متهـور بـه رجحـان             
فعاليتهايي منجر مي شود كه پيامد آن ادره كردن ديگران          
براي تحصيل اهداف سـازمان يـا بـه دسـت آوردن درآمـد              
ــشاهده اي    ــاي م ــه فعاليته ــسبت ب ــزاري ن ــصادي،و بي اقت

ري بـه نوبـه     ،نمادي،و سازمان يافته است اين تمايلات رفتا      
خود منتهي به اكتساب صلاحيتهاي رهبري ،ميان فردي،و        

رشـد  .تشويقي،و كمبودي در صلاحيتهاي علمي مـي شـود        
اين الگوي فعاليتها،صلاحيتها،و علايق متهورانه فردي را به        

  :وجود مي آورد كه رفتارهاي زير را از خود نشان مي دهد

 مشاغل يا موقعيت هـاي متهورانـه را تـرجيح مـي            -1
دهد كه در آن موقعيتها بتواند به فعاليتهاي مرجع مبادرت          
ورزد و از فعاليتهايي كـه مقتـضي مـشاغل يـا موقعيتهـاي              

  .جستجوگرانه است دوري كند

بــراي حــل مــشكلاتي كــه در كــار ومحــيط هــاي  -2
  .ديگروجو دارد از صلاحيتهاي متهورانه استفاده مي كند

 خــود را پــر خاشــگر،محبوب،مطمئن بــه خــود     -3
،معاشــرتي،داراي توانــايي رهبــري،و ســخن گفــتن،و فاقــد 

  .توانايي علمي مي پندارد

براي پيشرفت اقتصادي و سياسي ارزش قائـل مـي           -4
  .شود

  

  :تيپ قراردادي

تجربيات و وراثت خاص يك فرد قراردادي بـه رجحـان     
فعاليتهايي منجر مي شود كه پيامد آن ترجيح فعاليتهـاي           

نظم با داده ها،مانند نگهداري     ساده،مرتب،سروكار داشتن م  
پرونده ها،بايگاني مطالب ،تكثيـر مطالـب،تنظيم اطلاعـات         
نوشــتاري و عــددي بــر طبــق نقــشه تعيــين شــده،به كــار 
انداختن ماشينهاي اداري و پردازش داده هـا بـراي كـسب            
ــاي     ــزاري از فعاليته ــصادي،و بي ــا اقت ــازماني ي ــداف س اه

ايــن . فتــه اســتمــبهم،آزاد ،جــستجوگرانه يــا ســازمان نايا
تمايات رفتاري به نوبه خود منتهي به اكتساب صلاحيتهاي      
اداري،محاسباتي،نظام تجاري و كمبـودي در صـلاحيتهاي        

  .هنري مي شود

رشد اين الگوي فعاليتها،صلاحيتها،و علايـق قـراردادي        
فردي به وجود مي آورد كه رفتارهاي زير را از خود نـشان             

  :ميدهد

قراردادي را ترجيح مي دهـد      مشاغل يا موقعيتهاي     -1
كه در آن موقعيتها بتوانـد بـه فعاليتهـاي مرجـع مبـادرت              

و از فعاليتهايي كـه مقتـضي مـشاغل يـا موقعيتهـاي             .ورزد
  .هنري است دوري كند

براي حل مشكلاتي كه در محل كار يا محيط هاي           -2
  .مي كند ديگر وجود دارد از صلاحيتهاي قراردادي استفاده

همرنگ،منظم وداراي توانايي دفتـري  خود را فردي    -3
  .و حسابداري مي پندارد

براي پيشرفت بازرگاني و اقتصادي ارزش قائل مـي          -4
  .شود

نظريه مذبور بيانگر اين مطلب است كه اگـر شخـصيت           
افراد و نوع شغل آنها با هم متناسب باشد، رضـايت شـغلي             

) جابجـايي كاركنـان   (بسيار زياد و احتمال تـرك سـازمان         
  )60، ص 1385رابينز، ( كم مي شودبسيار
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  روش شناسي تحقيق
با توجه به اينكه در اين تحقيق متغيرها بدون 
دستكاري و بر اساس نظرسنجي مورد مطالعه قرار گرفته 

.  پيمايشي بوده است–اند روش تحقيق از نوع توصيفي 
جامعه آماري مورد مطالعه در اين تحقيق شامل كليه 

 اسلامي واحد فيروزكوه مي باشند كاركنان دانشگاه آزاد
براي محاسبه حجم نمونه از جدول گرجسي و مورگان 

 به جامعه آمارياعضاي  نفراز 105تعداد  وهشد استفاده
  .ه اندشد روش نمونه گيري تصادفي ساده انتخاب

براي اندازه گيري تناسب بين شغل و شخصيت از 
ي از پرسشنامه جان هلند ،براي اندازه گيري رضايت شغل

پرسشنامه فيلدورث و براي اندازه گيري عملكرد از روش 
براي تعيين . مصاحبه با سرپرستان استفاده شده است

پايايي ابزارهاي اندازه گيري متغيرها از ضريب آلفاي 
  .كرونباخ استفاده شده است

  

  نتايج تحقيق

آيا بين نوع شغل و شخصيت ): 1(سوال شماره 
  كاركنان تناسب وجود دارد؟

راي بررسي اين سوال تحقيق ابتدا ميزان تناسب بين ب
شغل و شخصيت بر اساس امتيازات از صفر تا سه رتبه 

كاركناني كه شغل آنها كاملا متناسب با .بندي شده اند 
شخصيت آنها بوده است امتياز سه،كاركناني كه شغل آنها 
با توجه به شخصيت در اولويت دوم قرار داشته اند امتياز 

كناني كه شغل آنها با توجه به شخصيت در اولويت دو، كار
سوم قرار داشته اند امتياز يك و در غير از اين حالت هاي 

  .سه گانه امتياز صفر كسب كرده اند

انجام آزمون غير پارامتري دو جمله اي نشان ميدهد 
كه نسبت كاركناني كه ويژگي هاي شغل و ويژگي هاي 

  .مي باشند% 30شخصيتي آنها متناسب است كمتر از 
  

  

  

  ميزان تناسب شغل و شخصيت :1جدول

  تعداد  ميزان تناسب

  متناسب

  اولويت دوم

  اولويت سوم

  عدم تناسب

24  

33  

32  

16  

 

  آزمون دو جمله اي براي سوال شماره يك: 2جدول

Binomial Test 

  Category N 
Observed 

Prop. 
Test 
Prop. 

Asymp. Sig. 
(1-tailed) 

Group 
1 

<= 2 81 .8 .3 .000a 

Group 
2 

> 2 24 .2   
tanasob 

Total  105 1.0   

a. Based on Z 
Approximation. 

   

 

نفر از  24  نشان ميدهد كه فقط تعداد1جدول شماره 
اعضاي نمونه داراي شغلي متناسب با شخصيت خود داشته 

نفر  32 نفر شغلي با اولويت دوم،تعداد 33 اند و تعداد
نفر شغلي نامتناسب با  16 ا اولويت سوم و تعدادشغلي ب

  .شخصيت خود را در اختيار دارند

  

آيا سطح عملكرد كاركناني كه تناسب ): 2(سوال شماره
  شغل و شخصيت آنها متفاوت است يكسان ميباشد؟ 

براي بررسي اين سوال از روش غير پارامتري كروسكال 
ي اين واليس استفاده شده است ،نتيجه حاصل از بررس
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سوال نشان داده است كه كاركناني كه ميزان تناسب شغل 
و شخصيت آنها متفاوت است داراي عملكرد يكساني 
نيستند ،به اين معني كه كاركناني كه تناسب شغل و 
شخصيت آنها متفاوت است داراي عملكرد پائين 
تروكاركناني كه تناسب شغل و شخصيت آنهايكسان است 

  .هستندداراي عملكرد بالاتري 

 آزمون كروسكال واليس براي سوال شماره دو: 3جدول

Ranks 

 tanasob N Mean Rank 

0 16 31.16 

1 32 51.91 

2 33 56.61 

3 24 64.06 

amalkard

Total 105  

 

Test Statisticsa,b 

 amalkard 

Chi- Square 12.523 

df 3 

Asymp. Sig. .006 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: 
tanasob 

 

كاركناني كه رضايت شغلي آيا سطح ): 3( سوال شماره
تناسب شغل و شخصيت آنها متفاوت است يكسان 

  ميباشد؟ 

براي بررسي اين سوال از روش غير پارامتري كروسكال 
واليس استفاده شده است ،نتيجه حاصل از بررسي اين 

كه ميزان تناسب شغل سوال نشان داده است كه كاركناني 
 يكساني رضايت شغليو شخصيت آنها متفاوت است داراي 

نيستند ،به اين معني كه كاركناني كه تناسب شغل و 
پائين رضايت شغلي شخصيت آنها متفاوت است داراي 

تروكاركناني كه تناسب شغل و شخصيت آنهايكسان است 
  .بالاتري هستند  رضايت شغليداراي 

 سهشمارهوسكال واليس براي سوالكرآزمون: 4جدول

Ranks 

 tanasob N Mean Rank 

0 16 32.72 

1 32 49.84 

2 33 57.47 

3 24 64.58 

Rezaiat 

Total 105  

 

Test Statisticsa,b 

 rezaiat 

Chi- Square 12.221 

df 3 

Asymp. Sig. .007 

a. Kruskal Wallis Test 

  

نفر از اعضاي  24 فقط تعداد در گروه مورد مطالعه - 1
نمونه داراي شغلي متناسب با شخصيت خود داشته اند و 

نفر شغلي با  32 نفر شغلي با اولويت دوم،تعداد 33 تعداد
نفر شغلي نامتناسب با شخصيت  16 اولويت سوم و تعداد

  .خود را در اختيار دارند
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كاركناني كه ويژگيهاي شغل و شخصيت آنها  - 2
   .بوده اندراي عملكرد بالاتري متناسب است دا

كاركناني كه ويژگيهاي شغل و شخصيت آنها  - 3
   .بوده اندبالاتري رضايت شغلي متناسب است داراي 

با توجه به اولين يافته تحقيق پيشنهاد مي شود كه 
مديريت سازمان مورد مطالعه نسبت به جابجايي كاركناني 

 آنها كه بين ويژگي هاي شخصيتي و ويژگي هاي شغل
  .تناسبي وجود ندارد اقدام كند

توجه به دومين و سومين يافته تحقيق مبني بر بالا  با
بودن سطح رضايت و عملكرد در كاركناني كه ويژگي هاي 
شغلي و ويژگي هاي شخصيتي آنها متناسب است پيشنهاد 
مي شود از يك طرف در آزمونهاي استخدامي بعدي 

وند كه ويژگي هاي افرادي از بين متقاضيان انتخاب ش
شخصيتي آنها با ويژگي هاي شغلي مورد نظر متناسب 
باشد و از طرف ديگر با تعيين ويژگي هاي شخصيتي كليه 
كاركنان شاغل ، ميزان تناسب آنها را با شغل فعلي بررسي 
نموده و در صورت لزوم نسبت به جابجايي هاي احتمالي 

 .اقدام شود

   :منابع و مĤخذ

ترجمه ع ، (رفتار گروهي )1374(فن پي رابينز ،استي -1
تهران مؤسسه انتشارات  جلد اول)پارسيان و م ، اعرابي 

  .وزارت امور خارجه 

 ،حرفه مناسب شما چيست؟)1373(هالند،جان ال ، -2
دكتر سيمين حسينيان ،دكتر سپيده منور :ترجمه 
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