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 چکیده:
 شرکت صنایع خاک چینی ایران کارکنان شاغل در شخصیتیهای تیپ انطباق مقاله بررسی هدف این

باشد. روش تحقیق از نظر می آنان بر کارایی و تاثیر این انطباق مدل تناسب شخصیت و شغل هالند با

های پژوهش بوسیله دو باشد. دادههدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی از شاخه همبستگی می

 اول نامه نامه و همچنین استعلام اطلاعات از پرونده کارگزینی کارکنان جمع آوری شد. پرسش پرسش

 کارایی جهت برآورد دوم نامه و پرسش بوده هالند تئوری براساس کارکنان شخصیتی تیپ تعیین

باشد. جامعه آماری شامل بخشی ازکارکنان شاغل در شرکت صنایع خاک چینی ایران به می کارکنان

نفر نمونه انتخاب شدند. برای سنجش  78باشد که با استفاده از فرمول کوکران تعداد نفر می 111داد تع

روایی پرسشنامه از نظر خبرگان و جهت سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که 

تایید  مورد 702/1و پرسشنامه کارایی با ضریب آلفای  712/1پرسشنامه رغبت سنجی با ضریب آلفای 

ها و قرار گرفت. نرمال بودن توزیع داده ها با آزمون شاپیرو ویلک بررسی و برای تجزیه و تحلیل داده

. نتایج تحقیق نشان شدای و آزمون همبستگی پیرسون استفاده ها از آزمون تی تک نمونهآزمون فرضیه

شغل هالند  و یتاسب شخصتن یاز نظر تئوریران ا ینیکارکنان خاک چ ینمشاغل در ب یقتطبکه  داد

مثبت و  . همچنین نتایج آزمون همبستگی نشان داد که رابطهصورت گرفته است یدر سطح قابل قبول

های و کارایی کارکنان وجود دارد. در یافته تناسب شخصیت شغلی با محیط شغلی بین داری معنی

متهور و متعارف  شخصیتی هایو کارایی در تیپ با شغلفرعی رابطه مثبت بین متغیرتناسب شخصیت 

 ملاحظه گردید.

 های شغلیهای شخصیتی، نظریه هالند، کارایی، رغبتتناسب شغلی، تیپ :کلیدی گانواژ
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 مقدمه -1

 و مطلوب کیفیت از سرمایه این چه هر و است هاسازمان سرمایه ترینمهم انسانی نیروی

. 1(1388)ترنس،  شد خواهد بیشتر سازمان وارتقاء بقا، گردد، موفقیت، برخوردار بالاتری

 برای لازم انسانی نیروی تأمین و استخدام ،انسانی منابع مدیریت حوزه در اقدام اولین

 افراد نگیرد، حضور انجام صحیح ،مدیریتی مرحله این که صورتی در .باشدمی سازمان

 گرددمی متعددی پنهان و آشکار مشکلات ایجاد باعثها سازمان در نامناسب

 درون ادفرا تک تک دعملکر به طمنو نمازسا نهایی د(. عملکر1387ی، )میرسپاس

 نکنارکا وری هبهر یشافزا ایبر رمنظواین  هـب  ،دـباش می نمواپیر محیط و نمازسا

 ارقر تحلیلوتجزیه  ردمو را ننادآرـرعملکـب ؤثرـم یجنبهها از ریبسیا بایستمیاره همو

 (.1336)رمزگویان،  داد

وری و انجام اقدامات لازم و مؤثر برای آنها، یکی افزایش بهره بهسازی عملکرد و

باشد. دستیابی به اهداف سازمانی، می 61ها در قرن های سازماناز مهمترین چالش

وظایف محوله است تا بتوانند متناسب با تغییرات  نیازمند کارکنان توانمند جهت انجام

 را ادامه داده و بر اثربخشی خود ایشانهطور مؤثر فعالیتسریع سازمانی و محیطی، به

-بهبود کارآیی کارکنان یکی از مهم(. در این بین 1337)زاهدیان و همکاران،  یندبیفزا

کارآیی منجر به رشد و سودآوری  به این دلیل که افزایش ،ها استترین اهداف سازمان

تی منجر به کاهش علاوه بر این، کارآیی بالاتر از طریق مزیت رقاب. شودها میسازمان

شده موفقیت یک  تحقیقات انجام بر طبق. شودکیفیت کاری می ها و بهبودهزینه

( لذا یک 1333)پارسای و همکاران،  سازمان عمدتاً به کارآیی کارکنان آن متکی است

، 6کارمند کارآمد به عنوان یک دارایی ارزشمند در هر سازمانی تلقی می شود )العلی

6161.) 

                                                           
1 . Mitchell, Terrence R. 
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دهند، موضوع کارکنان را تحت تاثیر قرار می ل مختلفی که کارآییبررسی عوام

بسیاری از صاحبنظران بر روی دو عامل  تحقیقات بسیاری بوده است. در این راستا،

کارایی، میزان نسبت (. 1333)پارسای و همکاران،  اندتوانایی و انگیزش تاکید کرده

علل متعددی موجب . رف شده استدستیابی به هدف و یا کار انجام شده به منابع مص

تأثیر متفاوتی است. این عوامل  شود که هر یک دارای وزن وکاهش کارایی سازمان می

فرهنگ جامعه و سازمان، ر، توانند در نتیجه تجهیزات نامناسب، قوانین دست و پاگیمی

تحقیق ( در 1373معمارزاده و مهرنیا )عوامل خارجی، مسائل داخلی سازمان و ... باشند. 

 شناسایی و به سه دسته؛ عوامل برون سازمانی، درونرا عامل مؤثر در کارایی  76خود 

یکی از ” با شغل یشخصیت تناسب تیپ“تأثیر اند. بندی کردهسازمانی و فردی تقسیم

 عوامل شناسایی شده در تحقیق مذکور می باشد.

 که تسا وریضر و مهم لصوا از یکی ادفرا شغل و شخصیت تناسب عموضو

 صلا ینا عایتر از ناشی مختلف یها لیتومسئو در نشاغلا موفقیت عظما قسمت

 به ،هددمی رخ ها نمازسا برخی در تقااو گاهی که مشکلاتی از عظمیا بخش. باشدمی

 رـمنج شغلی (. تناسب1371)ابطحی،  ددگربرمی ادفرا شغل و شخصیت تناسب معد

 شغلی تناسب که است آن از حاکی ها افتهی. شودمی نگرشی و اریـرفت دهایـپیام هـب

 پیامدهای تری ضعیف طور به است همچنین وابسته سازمانی تعهد و شغلی رضایت با

 قرار تأثیر تحت نیز را 1(OCB)سازمانی تابعیت رفتارهای و شغلی عملکرد مانند رفتاری

 هــب شترــبی رادــاف هــک تــاس داده شانــن تحقیقات. (6113، 6)ون کوور دهدمی

 دـرونمی یشـپ تـموفقی دمـع اـی ستـشک سمت هــب غلیــش بــتناس دمــع لــدلی

و پائول ) کارکردن خوب به میل وجود دمـع اـا یـارتهـمه ودـکمب تـعل هـب اـت

  .(6110 ،3آنانتارمان 

                                                           
1 . Organizational participation behavior 
2 . Van couver, Tony 
3 . Paul Rn, Anantharman Ak, 
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 نیز هیوگر. ندا نستهدا کتسابیا آن را ای هعد و نتیکیژ یا تیذا یمرا را شخصیت برخی

 مجموع شخصیت؛ .دگیرمیشکل  عاملدو  ینا از تلفیقی با شخصیت که نددار هعقید

 دهدمی نشان واکنش خود از دیگران برابر در وسیله بدان نفر یک که است راه هایی کل

 به و ودهنم دگوشز را نناآ ضعف و تقو طنقا. کندمی ایجاد متقابل روابط وسیله بدان یا

 (.1332)حسینیان و یزدی،  می رود پیش افهدا و ها نماآر یسو

 در رفتاری روانی و، های جسمیویژگی توان مجموعه ای ازمی را شخصیت چون

های ویژگی یعنی ها،ویژگی این آورنده وجود به توان عواملمی پس نظرگرفت، در افراد

در نظر  محیطی یا اجتماعی عوامل زاده آن را دیگر بخش و وراثت ساخته را جسمی

 شکل. دارند وجود جنین تشکیل هنگام به که است عواملی وراثت از مقصود .گرفت

 و انرژی میزانها، ماهیچه ترکیب، وخوی جنس، خلق، صورت جذابیت انسان، فیزیکی

 تأثیر تحت آنها تمامی یا بخش معمولاً که است خصوصیاتی جمله از جسمی سلامت

 دیگری عامل وضعیت یا قعیتمو .گیردمی شکل آن اساس بر بوده مادر و پدر وجود

 است، شده اضافه محیط و ارث عامل دو به، شخصیت گیری شکل خصوص در که است

 موقعیتهای در، ولی است پایدار و رویه ثبات دارای فرد، ماهیت شخصیت که حالی در

 .(1373)رابینز و جاج،  کندمیشکل پیدا  تغییر مختلف

 شغل به خانوادگی تربیت و شخصیت تیپ براساس افراد، معتقدند شناسان روان

باشد  داشته همخوانی فرد شغل با شخصیتی تیپ این اگر ،.کنندمی پیدا گرایش خاصی

شغلی را که انتخاب  (.1370)بریری،  بود خواهد تر موفق خود سازمانی عملکرد در فرد

کنید اگر به آن علاقمند نباشید و فقط به این دلیل که در دسترس بوده است می

تخاب و به آن اشتغال بورزید، ممکن است بعدا برایتان خسته کننده و نامطبوع باشد ان

 .(1383)حسینی، 

 در شکل بهترین به شخصیتی، خصوصیات با شغل انطباق و تناسب شرایط

های بررسی در هالند .است شده داده شرح هالند جان 1شغل و شخصیت تناسب تئوری

                                                           
1 . Holland Personality-Job fit theory 
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 و شغل انتخاب در مهمی نقش تواندمی فرد شخصیت که داد نشان خود ساله پنجاه

 نظریه، این . براساس(1380)حکیم آرا، باشد  داشته او ایحرفه زندگی در کلی بطور

،  واقع گرا شخصیتی تیپ شش از یکی در شخصیتی نظر از توانمی را جامعه افراد

( دیقراردا) متعارف و( کارآفرین سوداگریا)متهور ،  اجتماعی،  هنری،  جستجوگر

 بین خاصی تعامل محصول و دارد را خود های خاصویژگی تیپ هر .کرد بندیطبقه

برای رسیدن بـه رضـایت شـغلی  .(1331)شفیع آبادی،  است محیطی و ژنتیکی عوامل

شخصیتی خود را انجام  است تا کارکنان وظایفی متناسب و مشابه با ویژگـی هـای نیـاز

نیست ولی شخصیت کارکنان دارای بعد بخـصوصی  افیاگر چه تنها این موارد کـ دهند.

هماهنگی بین  که باید در نظر گرفته شود.به عنـوان یـک قـانون هـر چـه اسـت

با استناد (. 1011)تایگر،  بیشتر خواهد شد رضایت از کار شخصیت و شغل بیشتر باشد،

، توجه به تناسب رضایت شغلی برخوردار باشند به نظریه هالند بـرای اینکـه افـراد از

 (.1333)حسینی و دریجانی،  شغل کارکنان یک امر ضروری است شخصیت و

های فعالیت به علاقه بی و آلات ماشین و وسایل با کار به تیپ واقع گرا، علاقمند

باشد. فرد می مصر و سرسخت جو، صرفه خودمحور، عمل، اهل درمانی بوده و و آموزشی

بی  است و شناسی زیست شیمی، فیزیک، ریاضی، لمیع پژوهش به جستجوگر علاقمند

 و گیر، منتقد کناره پیچیده، گر، تحلیل دقیق، متهورانه کنجکاو،های  فعالیت به علاقه

 هنری بوده، بی و ابتکاری پیچیده،های فعالیت به باشد. تیپ هنری علاقمندخوددار می

مستقل  و گرا آرمان شهودی، پرداز، ابرازگر،خیال قراردادی، عاطفی، کارهای به علاقه

 و فنی امور به علاقه بی و درمانی و آموزشی امور به است. افراد اجتماعی، علاقمند

 و صمیمی مسئول، صبور، معاشرت، اهل همکاری، ماشینی هستند.آنها اهل

 کسب و سیاسی مدیریت، رهبری،های فعالیته به امدادگرهستند. تیپ متهور، علاقمند

 مطمئن انرژی، با امورپژوهشی است، وی فردی ماجراجو، به بی علاقه و اقتصادی درآمد

 اطلاعات تنظیم دفتری، امور به طلب است. فرد متعارف، علاقمند هیجان و بخود
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 باشد. این تیپ محتاط،هنری می و نظم بی امور به بی علاقهها، داده پردازش و نوشتاری

 .(1331)شفیع آبادی،  است دوراندیش جو و صرفه مطیع،

 مثلاً های شخصیتی مختلف دارای ارتباط معینی باهم هستند، همچنین تیپ

 تیپ و جستجوگر تیپ به نزدیک بیشتر های شخصیتیویژگی نظر از واقع گرا، تیپ

 نظر از را تیپها این بین روابط1 شکل .است تضاد در اجتماعی تیپ با و است قراردادی

 شش روی بر آنان فاصله دوری و نزدیکی بر حسب شباهت عدم یا و شباهت میزان

 .دهدمی نشان ضلعی

 
 (1331)شفیع آبادی،  هالند مدل یتیهای شخصتیپ نیب روابط -1 شکل

 

 محیط شغلی، محیط از اعم) محیطی مدل شش نظریه این در دیگر، طرف از

 محیط واقع گرایانه، محیط: از عبارتند مدل ها این. دارد وجود نیز (غیره و تحصیلی

 الف-6 شکلدارد.  قرار شخصیتی تیپ یک تسلط تحت محیط هر و غیره. جستجوگرانه

 نزدیکی به توجه با شباهت عدم یا و شباهت میزان نظر از را هامحیط این بین هم روابط

 فرد یک شخصیتی الگوی ما اگر. دهدمی نشان ضلعی شش روی بر آنان فاصله دوری و
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 بینیپیش را جور شدنها اینگونه نتایج از برخی توانیممی بدانیم را او محیطی الگوی و

 محیط و شخصیتی تیپ جورشدن نظر از الایده حالت نظریه این براساس واقع در. کنیم

 ضلعی شش یعنی ضلعی شش دو این که افتدمی اتفاق نیزما غیره و تحصیلی یا شغلی

 در واقع گرا تیپ شخصیتی یعنی باشند. بریکدیگر منطبق محیطها، ضلعی شش و تیپها

 بقیه ترتیب همین به و جستجوگرانه محیط در جستجوگر تیپ واقع گرایانه، محیط

 (.1331)شفیع آبادی،  گیرند قرار خود مناسب محیط در هم های شخصیتیتیپ

 
 (1331)شفیع آبادی،  های محیطیهای شخصیتی و مدلتیپ - 2 شکل

با توجه به اهمیت کارایی کارکنان در موفقیت سازمان و اینکه بر اساس مدل 

هالند امکان پیش بینی کارایی بر اساس رغبت شغلی یا تناسب شخصیت و شغل وجود 
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های شخصیتی کارکنان انطباق یا عدم انطباق تیپدارد، این تحقیق بدنبال بررسی 

کارخانه خاک چینی ایران با مشاغل مربوطه براساس نظریه هالند و همچنین رابطه بین 

های تحقیق حاضر بصورت باشد. در این راستا فرضیهاین انطباق و کارایی کارکنان می

 زیر تدوین گردیده است:

 تئوری نظر از ایران چینی صنایع خاکشرکت  کارکنان بین در مشاغل تطبیق - 1

 .است گرفته صورت قبولی قابل سطح در هالند وشغل شخصیت تناسب

 هالند شغل و شخصیت تناسب نظریه انطباق و شغلی کارآیی بین داری معنی ارتباط -6

 .دارد وجود ایران چینی خاک صنایع شرکت کارکنان بین در

 پیشینه پژوهش -2

های مختلف شخصیت همچنین کارایی در بین نظریه موضوع تناسب شخصیت و شغل و

شناسی و شغل یابی بیشترین سهم را در جذب کارهای پژوهشی داشته و دراین باره 

های گذشته انجام شده که در ادامه به برخی از آنها های مختلفی در طی سالپژوهش

 شود.اشاره می

ثر بر کارآیی ( در تحقیقی به بررسی عوامل مو1333پارسای و همکاران )

متغیر  1نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که کارکنان پلیس راه و راهور پرداخته اند. 

فرماندهی، توانمندسازی و شرایط محیطی  مستقل انگیزش، فرهنگ سازمانی، شیوه

غرب استان تهران دارد. سه متغیر  تاثیرگذاری زیادی بر کارآیی کارکنان راه و راهور

همبستگی و تاثیرگذاری را  یشترینبترتیب  گیزه و شرایط محیطی بهشیوه فرماندهی، ان

 .اندداشته

گرانه خودکارآمدی در ( به بررسی نقش میانجی1337) و همکاران پورقربان

ها یافتهاند. های شخصیتی هالند و رفتار کارآفرینانه دانشجویان پرداختهرابطه بین تیپ

ای در رفتارکارآفرینانه دارد و نقش میانجیگرانه نشان داد خودکارآمدی رابطه مستقیم با

به دیگر سخن . کندکارآفرینانه ایفا می های شخصیتی هالند و رفتاررابطه بین تیپ
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صرف نظر از تیپ های شخصیتی هالند با ورود خودکارآمدی به معادله کشش افراد به 

به ایجاد  بایدر کارآفرینانه شود. بنابراین برای ایجاد رفتایشتر میب ارآفرینانهکفتارر سمت

 پرداخته شود. های شخصیتی هالند و خودکارآمدیهای رفتاری تیپو تقویت شاخصه

های شغل و ( به بررسی نقش ادراک از ویژگی1332یزدان شناس و حبیبی زاد )

-یافتهاند. حمایت سازمانی در رابطه بین شخصیت فوق فعال و آوای کارکنان پرداخته

ن تایید تاثیرگذاری شخصیت فوق فعال بر آوای کارکنان نشان داد های تحقیق ضم

های شغل و نیز ادراک از حمایت سازمانی نقشی تعدیل استنباط کارکنان از ویژگی

کنند به طوری که با افزایش استنباط مثبت کارکنان از کننده در رابطه مذکور ایفا می

یت فوق فعال بر آوای کارکنان های شغل و حمایت سازمانی، تاثیرگذاری شخصویژگی

های شغل بیشتر کنندگی استنباط از ویژگییابد. ضمن اینکه نقش تعدیلنیز افزایش می

 .از نقش تعدیل کنندگی ادراک از حمایت سازمانی بود

تناسب بین شخصیت و شغل و تاثیر آن ( به بررسی 1333حسینی و دریجانی )

اند. پرداختهه آزاد اسلامی واحد فیروزکوه دانشگاکارکنان  بر عملکرد و رضایت شغلی

شان متناسب با شخصیت نتایج تحقیق نـشان داده اسـت کارکنـانی کـه دارای مـشاغلی

 .اندها برخوردار بودهاند از رضایت شغلی و عملکرد بالاتری نسبت به سایر گروهبوده

 ،لشغ -شخصیت تناسب بین بطۀطی یک پژوهش را( 1333محمدی و دیگران )

اند. نتایج این ن بررسی کردهستازخو دفولا شرکتدر  راشغلی  دعملکر و مانیزسا تعهد

 ومثبت  بطهرا شغلی دعملکر و شغل -شخصیت تناسبدهد که بین  تحقیق نشان می

 دعمکر و بیشتر بهره وری ایبر ،شغل -شخصیت تناسب دجوو الذ. داری وجود داردمعنا

 ست.ا وریضر بالاتر

 با های شخصیتیویژگی رابطه باره در بررسی ( با1333و سامانی ) بابائیان، کرمی

 در شاغل افراد که اندکرده گیرینتیجه ناجا ماموریتیهای رسته کارکنان شغلی عملکرد

 با توانندمی نمایند انتخاب را شغلی خود شخصیتی ویژگی به توجه با بتوانند که صورتی
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 ثمرتر مثمر و بپردازند به کار زیاد استرس تحمل بدون و بردباری و سلوک حسن، تعهد

 باشند.

بررسی ضرورت تناسب " عموضو با پژوهشی ( در1373معمارزاده و مهرنیا )

جذب و استخدام صحیح و افزایش «پرخطر  شخصیت شاغل با مشاغل عملیاتی

 مشاغل پرخطر که احتمال بالایبه بررسی تناسب  شخصیت شاغل و شغل در  "«کارایی

وجود دارد پرداختند. آنها در این تحقیق با مطالعه  قص عضو، شکنجه و اسارتشهادت، ن

عامل مؤثر در  76، نشانی و امدادینیروهای عملیاتی نظامی، نیروهای آتشهایی از نمونه

-سازمانی و فردی تقسیم شناسایی و به سه دسته؛ عوامل برون سازمانی، درونرا کارایی 

عوامل شناسایی شده در یکی از ” با شغل یشخصیت تیپ تناسب“تأثیر اند. بندی کرده

 معرفی شده به وسیلهشخصیتی از شانزده تیپ  در این تحقیق باشد.تحقیق مذکور می

-به عنوان متناسب ISTP ,ISTJ,ESTP 1کاترین و ایزابل بریگز سـه تیپ شخصیت 

 .شناخته شدندبرای مشاغل پرخطر مورد مطالعه  ترین تیپ

 شغلی موفقیت بطهدر بررسی را پژوهشی ( در1333و حسینی) نجاری، کرمانی

-نموده گیرینتیجه گراونبر و گرادرون شخصیتی یهاتیپ با  رانپرستا نیوبیر و نیدرو

 را نیوبیر و نیدرو شغلی ند موفقیتاتومی گراونبر و گرادرون شخصیتی تیپ اند که

 کند.تبیین 

 رسی رابطه بین تناسب کارگر و( در تحقیقی به بر6161گتا و همکاران )

دهند که اند. نکات برجسته این تحقیق نشان میشخصیت شغلی در طول زمان پرداخته

پنج ویژگی بزرگ افراد و مشاغل با رضایت شغلی مرتبط هستند؛ تناسب با شخصیت 

متصدی شغل دیگر، از نظر رضایت شغلی مهم نیست. تحلیل سطح پاسخ، روابط 

تغییر در دهد؛ شخصیت و شغل و رضایت شغلی را نشان میغیرخطی تناسب بین 

نتایج  .تناسب شخصیت به طور قابل توجهی با تغییر در رضایت شغلی ارتباط ندارد

نشان داد که تغییر در تناسب فرد و شغل به تغییر همزمان در رضایت شغلی مرتبط 

سطحی نشان داد که های بینی نکرد. تحلیلنبود و تغییر بعدی در رضایت شغلی را پیش
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شخصیت کارگر و شغل در درجه اول به طور مستقل با سطح رضایت شغلی مرتبط است 

 های شخصیتی مختلف، متفاوت است.و میزان تأثیرات برای ویژگی

رابطه بین شخصیت و رضایت ( به بررسی 6113) 1تورنروس، جوکلا و هاکولین

های شغلی در همه که بین گروهاند. ما متوجه شدیم شغلی در بین مشاغل پرداخته

های متوسطی وجود دارد. شخصیت روان رنجوری و صفات مدل پنج عاملی تفاوت

ها، گشودگی با میانگین شخصیت متناظر ارتباط متقابل داشتند و برای این ویژگی

تناسب بین شخصیت فرد و میانگین شخصیت شغل، موجب تفاوت در رضایت شغلی 

 شود.می

تناسب فرد با شغل: تطبیق "ای با عنوان ( در مقاله6117) 6زو و همکاران

شغل فرآیند تطبیق  -اند که تناسب فردبیان کرده "استعداد مناسب برای شغل مناسب

های استعدادی است که استعدادهای مناسب برای شغل مناسب با شناسایی شایستگی

ی متناسب با شغل برای شغل مورد نیاز است. آنها در این تحقیق یک مدل شبکه عصب

اند. مدل ارائه شده یک کردهبرای تطبیق صلاحیت استعداد با الزامات یک شغل پیشنهاد 

شغل  -تواند به طور موثر نمایش مشترک تناسب فردشبکه عصبی دوبخشی است که می

های شغلی تاریخی بیاموزد. به طور خاص، با توجه به طراحی ساختار را از برنامه

تواند برآورد کند که آیا یک نامزد مراتبی، مدل ارائه شده نه تنها مینمایندگی سلسله 

های گیری فواصل بین بازنماییتواند با اندازهمتناسب با یک شغل است یا خیر، بلکه می

نهفته مربوطه، مشخص کند که کدام یک از موارد مورد نیاز در آگهی شغلی توسط 

های های گسترده روی مجموعه دادهزمایششود. در این تحقیق، آداوطلب برآورده می

بینی دنیای واقعی در مقیاس بزرگ به وضوح عملکرد مدل ارائه شده را از نظر پیش

 شغل تأیید کرده است. -تناسب فرد

                                                           
1 . Törnroos, Jokela and Hakuline 
2 . Chen Zhu et Al.  
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 و هالند شخصیتیهای تیپ بین رابطه متاآنالیز یک در( 6111) 1دیگران پاسلرو

 نشانگر آنهاهای یافته اند.نموده ررسیب سن جنسیت و منظر از را تحصیلیهای توانمندی

 تحصیلیهای توانمندی و هالند شخصیتیهای تیپ بین متوسط تا ضعیف رابطه وجود

 دانش و جستجوگر تیپ مکانیکی، دانش با گراواقع تیپ بین مثبتی رابطه آنها .است

 تیپ بین منفی رابطه همچنین و کلامیهای توانمندی و هنری تیپ عددی، محاسبات

 و متعارف تیپ بین ضعیفی بسیار اما مثبت رابطه و مکانیکی توانمندی و اجتماعی

 با اجتماعی و متهورهای تیپ بین آنها هالند برخلاف اند.نموده ملاحظه ادراک سرعت

-توانمندی با جستجوگر تیپ بین مثبت رابطه اند.یافته منفی ارتباط کلامی هایمهارت

 و تجسمی هایتوانمندی و گراواقع تیپ بین مثبت رابطه و کلامی و تجسمی های

 گرا،واقعهای تیپ کهحالی در خلاصه بطور .باشدمی آنانهای یافته دیگر از محاسباتی

 بسیار ارتباط آنها ولی هستند تحصیلیهای توانمندی با ارتباط دارای هنری و جستجوگر

 براساس اند.یافته هادیننمتوا این با اجتماعی و متهورهای تیپ بین منفی یا ضعیف

 عامل از زیادی تاثیر تحصیلی هایدینتوانم با هالندهای تیپ بین رابطه آنانهای یافته

 .است مشابه قبولی قابل حد تا زنان و مردان برای آمده بدست نتایج و نگرفته حنسیت

 .شدبامی آمده بدست روابط درها نمونه سن تاثیر دهنده نشان نتایج حال عین در

 از بیش که شغلی( تناسب) رغبت ادبیات جامع بررسی با( 6116) 6دیگران و نای

 ادعاهای متاآنالیز صحت یک با دهد،می قرار پوشش تحت را مطالعه و تحقیق سال 21

 مورد 21 جستجو ایناند. نموده بررسی را کارایی و آن بین ارتباط وجود و هالند نظریه

 عملکرد و شخصیتی تناسب بین رابطه به که تگیهمبس ضریب 127 حدود و مطالعه

 شخصیتی تناسب که است داده نشان آنها نتایج. است نموده شناسایی را دارند اشاره

 محیط در تحصیل ادامه و کار محل ترک عدم همچنین و کارایی به متوسطی بطور

 ستگیهمب آنها ضریب .باشدمی برخوردار بینیپیش قدرت از و بوده مرتبط دانشگاهی

                                                           
1 . Katja Pässler  et al 
2 . Nye, C. D. et all 
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اند که های موفقیت شغلی و سازمانی را جمع بندی نمودهو جنبه شخصیتی تناسب بین

های مختلف بکار برده شده برای ارزیابی رابطه بین رغبت )تناسب( شغلی و از بین روش

 دارای 1SDSهالند  شخصیتی – شغلی کارآیی روش هدایت شغلی بر اساس آزمون

های بررسی شده . این ضریب برای میانگین نمونهباشدپائین ترین ضریب همبستگی می

به ضریب با  6است در حالیکه روش مبتنی بر ترجیحات شغلی 61/1برابر   SDSبا روش

 کند.اشاره می 62/1میانگین 

 و هالند شخصیتیهای تیپ بین رابطه بررسی هدف با( 6111) دیگران و گرجی

 مورد را فرضیه و پرسش چند زنجان شهرداری و نشانی آتش کارمندان در خواهیهیجان

  خواهیهیجان و گراواقع تیپ بین گروه این در که داد نشان نتایج. دادند قرار آزمون

 هایازشاخص یک هیچ با دیگر شخصیتیهای تیپ در. دارد وجود معنادار و مثبت رابطه

 بین گیهمبست که داد نشان همچنین نتایج. ندارد وجود دارمعنی رابطه خواهیهیجان

 .است بیشتر کارمندان با مقایسه درها نشانآتش در خواهیهیجان و شخصیتی تیپ

 تیپ و شغلی علایق خواهی،هیجان مانند شخصیتیهای ویژگی که داد نشان آنها نتایج

های ویژگی و علایق با افراد برای شغلی چه اینکه تعیین برای توانمی را شخصیتی

 . دکر استفاده است بهتر مختلف

( تناسب) رغبت بین رابطه متاآنالیز یک انجام با( 6111) 3دیگران و ایدکینگ

 بررسی مستقل نمونه 101 و تحقیق 80های داده از استفاده با را کارایی و شغلی

 همبستگی ضریب با  فردی، تناسب مقیاس در را بینیپیش این کلی اعتبار آنها .نمودند

 برای 13/1 برابر آموزشی، موفقیت برای 62/1 ادلمع شغلی، کارایی برای 10/1 برابر

 به توجه بااند. آورده بدست واقعی مالی گردش برای 11/1 و مالی گردش بر موثر اهداف

 اعتبار مثال عنوانه ب .شدند ظاهر روابط اثر تعدیل در متعددی عوامل معیار نوع

-می انجام هدف لشغ در که کاری با نظری بصورت( تناسب) رغبت که وقتی برآوردها،

                                                           
1 . Self Directed Search (SDS) 
2 . Vocational Prefrence 
3 . Van Iddekinge et all 
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-پیش اعتبار شغلی نیز( تناسب) رغبت معیار نوع .یافتمی افزایش گشتمی مرتبط شد

 یا شغل یک ارزیابی برای شده طراحی معیارهای برای طوریکههب کردمی تعدیل را بینی

ی (هاها )تناسبرغبت ارزیابی برای شده طراحی معیارهای با مقایسه در خاص حرفه

 بیشتری افزایش بینیپیش اعتبار بود، شده طراحی هالند مدل گانهشش مشاغل جداگانه

 ایحرفه تناسب است ممکن که دهندمی نشان نتایجشان با آنها بطورکلی،. یافتمی

 آنچه از بیشتر بسیاری امکانات مالی، گردش و کارکنان عملکرد بینیپیش برای

 .بدهد ارائه کردندمی فکر پژوهشگران

 یقتحقشناسی روش  -3

تحقیق حاضر بر اساس رویکرد کمی، از نظر هدف کاربردی و از لحاظ روش توصیفی 

 شرکت کارخانه در شاغل آن بخش از کارکنان شامل آماری پیمایشی می باشد. جامعه

حداقل دارای یک سال سابقه کار مستمر و  که باشدمی ایران چینی خاک صنایع

مربوط به سوابق کاری و عملکردی  متمرکز در این شرکت بوده و همچنین اطلاعات

نفر  111 تعداد مرتبط با موضوع تحقیق برای آنها کامل بوده باشد. از کل شاغلین

 تخصیص با تصادفی گیری نمونه روش از تحقیق این مشمول این شرایط بودند. در

تعیین  نفر 78کوکران  از فرمول استفاده با آماری نمونه شد و حجم استفاده متناسب

 . گردید

 پرسش دو از تحقیقهای فرضیه آزمون منظور به آماریهای داده آوریجمع برای

و استاندارد  گردید تهیه مادسیج سایت اول که از نامه هدف پرسش .شد استفاده نامه

و نهایتاً برآورد  هالند تئوری براساس آماری جامعه اعضاء شخصیتی تیپ باشد، تعیینمی

توسط که  دوم نامه غلی با محیط شغلی است. پرسشمتغیر تناسب رغبت )شخصیت( ش

نظرات و  از که با استفاده باشدکارایی می متغییر به است، مربوط شده محقق ساخته

 شد. و تائید خبرگان تدوین  ایران چینی خاک مدیران تجارب
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که در اکثر کشورها از جمله ایران نامه رغبت )شخصیت( سنجی هالند روایی پرسش

 باشد.شود، قابل قبول میاستفاده مینجی و هدایت شغلی تحصیلی سجهت رغبت

 چندین تجربه به کار رفته در این پژوهش، حاصل عملکرد ارزیابی نامههمچنین پرسش

 روایی آن هم قابل قبول است.  و بوده کارایی و عملکرد ارزیابی مختلف هایروش ساله

نامه و همچنین پرسشت( سنجی رغبت )شخصیهای نامه پایایی پرسشارزیابی  برای

( نتایج آزمون 1استفاده گردید. در جدول ) آلفای کرونباخاز ضریب  ارزیابی عملکرد

 ها ارائه شده است.نامهآلفای کرونباخ جهت ارزیابی پایایی پرسش

 یسنج رغبت و کارایی نامه پرسش کرونباخ یلفاآ آزمون جهینت -  1  جدول

خآلفای کرونبا تعداد نمونه    تعداد آیتم 

702/1 01 پرسش نامه کارایی  11 

712/1 78 پرسش نامه رغبت سنجی  2 

برای محاسبه تناسب  3ها طی روش و مراحل مشخص شده درشکل نامهاین پرسش

برای محاسبه کارایی شغلی به کار گرفته  0رغبت )شخصیت( شغلی با محیط و شکل 

 شدند.

-نامه رغبتبا محیط ابتدا پرسشبرای محاسبه تناسب رغبت )شخصیت( شغلی 

سنجی توسط نمونه تکمیل شد. سپس طبق روش ذکر شده در صفحات بعدی امتیازات 

 های تکمیل شده محاسبه و بر اساس آنها تیپ شخصیتی برترنامهخام از روی پرسش

های )غالب( نمونه تعیین گردید. با توجه به ساختار سازمان و ماهیت محیط آزمون، مدل

های آتی میزان تناسب رغبت )شخصیت( شغلی تعریف و طبق روش بخشمحیطی 

 نمونه با محیط شغلی در قالب نمره تناسب شغلی محاسبه گردید.



 1011 پاییز ،3 یشماره ،اول سال ،فصلنامه مدیریت عملیات ....................................126

 
 مراحل محاسبه رغبت )شخصیت( شغلی )محقق(  -3شکل

 

 مراحل محاسبه کارآیی )محقق(  - 0شکل

 های پژوهشیافته -0

 خام و تعیین تیپ شخصیتی نمرات محاسبه
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 بر گانهشش های شخصیتیتیپ برای فرد هر خام نمرات نامه،پرسش تکمیل زا بعد

و  3 الی 1 هایهر کدام از سوالات بخش .گرددمی محاسبه شده های دادهپاسخ اساس

 حاوی تعدادی گزینه جدول شش نامه ازپرسش 1و  0های خودسنجی همچنین بخش

 های شخصیتییکی از تیپ با تبطمر های موجود در هر جدولاست. گزینه یافته تشکیل

 ارتباط شدت بیانگر جدول هر از شده انتخابهای گزینه تعداد .باشدمی هالند گانهشش

های تیپ از هرکدام برای (KX)هرفرد  خام نمره .باشدمیشخصیتی  تیپ آن با فرد

 محاسبه زیر رابطه از است، شخصیتی تیپ آن به فرد گرایش میزان بیانگر که شخصیتی

 :گردد

 

NXiشخصیتی  برای تیپ شده انتخاب گزینه : تعدادX   در بخش i های )از بخش ام

 پنجگانه(

تیپ شخصیتی غالب  شخصیتی، تیپ شش در فرد خام نمرات محاسبه از بعد

 امتیازات شود. برحسبوی )که در آن بالاترین نمره خام را کسب نموده( تعیین می

 2 رتبه ،امتیاز را کسب نموده تیپ شخصیتی که بالاترین به تیپ، هر برای فرد اکتسابی

  .شودداده می 1 رتبه امتیاز ترین تیپ شخصیتی با پائین به و

نمره همخوانی بیانگر میزان تناسب و  مرحله بعدی برآورد نمره همخوانی است.

های محیطی هالند های شغلی مدلهمخوانی تیپ شخصیتی فرد با هریک از محیط

، باشد مدنظر شغلی محیط با منطبق و همخوان کاملا فرد شخصیتی تیپ اگر باشد.می

آید. می بدست کمتری نمرات اینصورت غیر در و گیردمی را (0) همخوانی نمره حداکثر

با سه  همخوانی گانه هالند نمراتهای شغلی ششمرتبط با محیط آزمون از بین محیط

 6گرایانه، متهورانه و متعارف انتخاب و محاسبه گردیده که در جدول محیط شغلی واقع

 .ارائه شده است
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 یشغل طیمح در یتیشخص پیت یوانخهم اتنمر -2 جدول

 متعارف متهور اجتماعی هنری جستجوگر واقعگرا محیط شغلی / تیپ شخصیتی

 3 6 1 6 3 0 محیط واقع گرایانه

 3 0 3 6 1 6 محیط متهورانه

 0 3 6 1 6 3 ارفمحیط متع

 های شخصیتی محاسبهتیپ از هریک برای زیر رابطه از فرد متوازن هر نمره و در انتها

 .شودمی

 نمره متوازن =نمره همخوانی + رتبه 

   1شغلی محاسبه نمره تناسب

گانه که در بخش قبل برای هر فرد بدست آمده بیانگر های ششنمرات متوازن در تیپ

های شغلی در مدل محیطی هالند، انی فرد با هرکدام از محیطمیزان تناسب و همخو

 )شخصیت( بدون توجه به وضعیت اشتغال فعلی است. لذا برای برآورد تناسب بین رغبت

های آزمون های شغلی که هر کدام از نمونهشغلی با محیط شغلی لازم است ابتدا محیط

 مدل هالند تبیین شوند.   های شغلیدر آن شاغل هستند شناسایی و مطابق با محیط

 شغلی محیط، "گراواقعیت" شغلی در محیط محل آزمون مشاغل عمده بخش

بدین ترتیب که مشاغل با ماهیت  .گیرندقرار می "متهورانه"محیط شغلی  و "قراردادی"

 "کارمندی"گرا، مشاغل با ماهیتهای محیط واقعیتدارای ویژگی "تکنسینی -اپراتور"

های دارای ویژگی "سرپرستی"محیط قراردادی و مشاغل با ماهیت هایدارای ویژگی

های متناسب با تشابهات محیطی تاکید شده در مدل البته محیط متهور هستند.

های محیط این فضای از درصدی اپراتور تکنسینی مشاغل محیطی نظریه هالند برای

کارمندی  مشاغل در شاغل افراد برای .بود خواهد "قراردادی" و "جستجوگرانه" شغلی

                                                           
ا تحلیل این .1 لگوبرداری ب  شغلی تحصیلی سنجرغبت راهنمای 3 صفحه در مندرج ازروش ا

دسیج ا را نجام تحصیلی هایرشته نمرات محاسبه عنوان ب ا  .است شده مختلف 



 121 ................ شغلی کارایی با آن و رابطه هالند تئوری اساس و شغل بر شخصیت تناسب بررسی

 

توان همین دیدگاه را می .باشدمی "گرانهواقعیت" و "متهورانه"محیط  فضای از بخشی

گیری نمود که در کنار ویژگی به محیط شغلی سرپرستی  هم تعمیم داد و نتیجه

های اجتماعی و قراردادی در ایفای های محیطمتهورانه برای سرپرستان، داشتن ویژگی

 بندیجمع 3در روابط ریاضی جدول  شده ذکر مفید خواهد بود مطالببهتر نقش آنها 

 اند.شده

 های شغلی اصلی شرکت صنایع خاک چینی ایرانروش محاسبه نمرات تناسب رغبت شغلی در محیط  - 3 جدول

1 / (R+I+C×3)  1رابطه  شغلی اپراتور و تکنسینی= نمره تناسب شغلی محیط 

1 / (C+R+E×3)  6رابطه  کارمندیشغلی محیط = نمره تناسب 

1 / (E+C+S×3) 3رابطه  = نمره تناسب شغلی محیط سرپرستی 

نمره متوازن  از ترکیبی تکنسینی -اپراتور شغلی نمره تناسب محیط ترتیب بدین

 1 ضریب با قراردادی و جستجوگر هاینمره متوازن تیپ و 3 ضریب با گراواقع تیپ

 و 3 ضریب با قراردادی نمره متوازن تیپ از ترکیبی را کارمندی شغلی محیط .باشدمی

 شغلی محیط و داده تشکیل یک ضریب با متهورانه و گراواقع هاینمره متوازن تیپ

های  نمره متوازن تیپ و 3 ضریب با متهورانه نمره متوازن تیپ از ترکیبی را سرپرستی

 .نددهمی تشکیل یک ضریب با اجتماعی و قراردادی

 های شغلیرغبت شغلی با هر کدام ازمحیط تناسب تنمرا محاسبه

 زمانی شغلی محیط با نمونه انطباق شرایط تکنسینی بهترین اپراتور شغلی محیط در

نشان داده  0طور که در جدول همان .باشد شده کسب مقدور امتیازات حداکثر که است

 و 2 ه، رتبR تیپ برای نمونه توسط شده کسب ممکن نمره مقدار شده، حداکثر

 دارند. را مقدور بعدی هایردیف C  و  Iهای تیپ نمرات و بوده  0 همخوانی
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 ینیتکنس-اپراتور یشغل طیمح در کسب قابل متوازن نمرات حداکثر  -0 جدول

 متعارف متهور اجتماعی هنری جستجوگر واقع گرا تیپ/امتیاز)نمره(

 0 - - - 1 2 رتبه

 3 6 1 6 3 0 نمره همخوانی

 8 - - - 7 11 ازن نمره متو

-اپراتور شغلی محیط تناسب رغبت با محیط برای اکتساب قابل نمره حداکثر

 .آیدمی بدست 3رابطه جدول  در 0نمره متوازن جدول  مقادیر گذاریجای با تکنسینی

 حداکثر نمره تناسب رغبت شغلی با محیط اپراتور تکنسینی (=3×8+7+11/)1=3

 ممکن رتبه کمترین نمونه که است وقتی نیز شغلی محیط متوازن نمره حداقل

بود و با  خواهد 1جدول  به شرح متوازن نمره مقادیر حالت این در باشد نموده کسب را

حداقل نمره تناسب رغبت )شخصیت( شغلی فرد با  3گذاری آنها در روابط جدول جای

 آید.این محیط بدست می

 ینیتکنس-اپراتور یشغل طیمح در کسب قابل متوازن نمرات حداقل  -5 جدول

 متعارف متهور اجتماعی هنری جستجوگر گراواقع تیپ/امتیاز)نمره(

 3    6 1 رتبه

 3 6 1 6 3 0  نمره همخوانی

 2    1 1 نمره متوازن 
 

 حداقل نمره تناسب رغبت )شخصیت( شغلی محیط اپراتور تکنسینی( = 3×6+5+5/ ) 5=  2/5

تناسب رغبت  نمره کسب شغلی اپراتور تکنسینی، محیط تطبیق با شرایط نصاب حد

 باشد.میانگین می از )شخصیت( شغلی بیشتر

 ( = میانگین نمره تناسب رغبت )شخصیت( شغلی بامحیط اپراتور تکنسینی3+  2/5/ )2=  1/7
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دامنه نمرات تناسب رغبت شغلی برای محیط شغلی کارمندی و سرپرستی نیز مشابه 

های ذکر باشد. محدوده نمرات تناسب رغبت شغلی با محیطمحیط اپراتور تکنسینی می

 اند.بندی شدهجمع 2شده در جدول 

 مختلفهای طیمح باتناسب رغبت )شخصیت( شغلی  نمرات محدوده - 6 جدول

 میانگین حداقل حداکثر نمره تناسب رغبت شغلی  

  1/8 6/1 1/3 محیط شغلی اپراتور تکنسینی

 1/8 6/1 1/3 محیط شغلی کارمندی

 1/8 6/1 1/3 محیط شغلی سرپرستی

 محاسبه کارایی

طور که در باشد. هماننامه ده سوالی ارزیابی عملکرد میمبنای محاسبه کارایی، پرسش

نامه ارزیابی عملکرد که توسط مدیر نشان داده شده است بعد از تکمیل پرسش 0شکل 

تعیین شده و با امتاز فردی  شود امتیاز ارزیابی عملکردیا سرپرست قسمت انجام می

امتیاز کل وی  شود جمع شده و نهایتاً نمونه که از سوابق پرسنلی وی استخراج می

 گردد. برآورد می

 کارانه پرداخت انگیزشی ابزارهای از یکی ایران چینی خاک شرکت صنایع در

 عملکرد، حسب نامه ده سوالی و بردر قالب پرسش مدیران و سرپرستان .باشدمی

برای برآورد مبلغ . است تخصیص کارانه مبنای که دهنداختصاص می فرد امتیازی به

-عملکرد در قالب پرسش ارزیابی امتیاز بخش دو شامل که نفر هر کل کارانه ابتدا امتیاز

 111 عملکرد حداکثر ارزیابی امتیاز. شوداست محاسبه می فردی و امتیاز نامه ده سوالی

 گروه، کاری سوابق اساس بر فردی امتیاز باشد.می واحد 21 کثرحدا فردی امتیاز و واحد

و بر اساس  کارگزینی توسط 1و امتیاز ویژه مدیریت  شغلی پست تحصیلات، ، شغلی

 شود.می اعلام و محاسبه 8 جدول

                                                           
متیاز -1 نه موردی بصورت فرد هر برای مدیریت ویژه ا ها ه و گرددمی مشخص ما مت ب  ازاتیا

فه فردی  شود.می لحاظ و شده اضا
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 کارکنان یفرد ازاتیامتمحاسبه  –7جدول

 امتیاز مدرک تحصیلی ا متیاز سابقه کار تیاز گروه شغلیام امتیاز پست شغلی

؛ 11؛ کارشناس 7سرپرست 

 17؛ معاون12؛ مدیر16رئیس 

 1/1هرگروه شغلی 

 امتیاز

سابقه کار هرسال 

 امتیاز 1/1

؛  3؛ لیسانس1فوق دیپلم 

 1؛ دکتری  0فوق لیسانس 

کارکنان همه  امتیازات کل مجموع بر 1کارگاه تولید اضافه پاداش مبلغ کل

حاصل  از نفر هر کارانه مبلغ آید.می بدست کارگاه تولید اضافه پاداش نرخ و شده تقسیم

و با توجه  تولید اضافه پاداش نرخ ارزیابی عملکرد و امتیاز فردی در امتیاز مجموع ضرب

 بین واحد هر کارکنان تعداد نسبت به بخشی از کل مبلغ اضافه تولید کارگاه که به

در جامعه  فرد در این پژوهش برآورد کارایی .گرددمی محاسبه شده هیمتس سرپرستان

 .صورت گرفته است زیر رابطه آماری بر مبنای روش پرداخت کارانه از

 کارایی = کارانه تقسیم بر حقوق و مزایای ثابت شغلی

بدین ترتیب که هر چقدر کارانه دریافتی فرد که در واقع نمادی از عملکرد وی 

 ه حقوق و مزایای ثابت وی بیشتر باشد، بیانگر کارایی بالاتر است.است نسبت ب

 بررسی فرضیه های تحقیق

تیپ شخصیتی غالب هر فرد عبارت است از تیپ شخصیتی که بالاترین رتبه را بر اساس 

بالاترین رتبه ممکن بر اساس  که در بخش قبلی تشریح شد کسب نموده باشد.ی روش

انگر کسب بیشترین امتیاز خام در تیپ شخصیتی مربوطه باشد که بیمی 2مدل هالند 

های  در برخی افراد بالاترین امتیاز خام برای دو یا تعداد بیشتری از تیپ باشد.می

شخصیتی با هم مساوی بوده و در نتیجه رتبه حاصله نیز مساوی است. در این وضعیت 

                                                           
فه پاداش مبلغ کل -1 ید اضا ه تول ز( واحد) کارگا د ا ردا فزایش پاداش پرداخت قرا ید ا  تول

ین براساس کارگاه مه آی یی های روش و ضوابط و 2/3/31 مصوب نا ره اجرا  مورخ 32270 شما

ره 62/3/31 دا بط کل ا ر روا عاون، وزارت خدمت جبران و کا ر ت ه و کا ینفی اجتماعی رفا  ماب

 .گرددمی تعیین و محاسبه کارفرما و کار اسلامی شورای
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های شخصیتی غالب پتیپ شخیصتی فرد دوگانه یا سه گانه است. توزیع فراوانی تی

 نشان داده شده است. 7گویان در جدول برای پاسخ

درصد( و کمترین  1/60) نفر 61گرا با واقع بیشترین فراوانی مربوط به تیپ

فراوانی تیپ اجتماعی  باشد.درصد( می 3/6نفر) 6فراوانی مربوط به تیپ هنری با 

های همسو با سایر پژوهشبرخلاف انتظار برای محیط صنعتی موضوع پژوهش و البته 

های متعارف و متهور مبتنی بر نظریه هالند که در ایران انجام شده بیشتر از فراوانی تیپ

 است.

 انیگو پاسخ غالب یتیشخصهای  پیت یفراوان عیتوز -8 جدول

 درصد فراوانی شرح تیپ غالب  نماد تیپ غالب 

R 10/60 61 واقع گرا  

S 33/66 61 اجتماعی  

C 30/10 13 فمتعار  

E 20/16 11 متهور  

I 30/11 3 جستجوگر  

A 3/6 6 هنری  

ES 3/6 6 متهور -اجتماعی  

RE 3/6 6 واقع گرا -متهور  

AS 11/1 1 هنری -اجتماعی  

IE 11/1 1 جستجوگر -متهور  

IS 11/1 1 جستجوگر -اجتماعی  

REC 11/1 1 متعارف، متهور، واقع گرا  

RES 11/1 1 ااجتماعی، متهور، واقع گر  

RIS 11/1 1 اجتماعی، جستجوگر، واقع گرا  

RS 11/1 1 واقع گرا -اجتماعی  

 111 78   جمع

ها از دیگر گانه هالند و رابطه بین این تیپهای شخصیتی ششوجود تیپ

 3با توجه به نتایج جدول  های این تحقیق در جامعه آماری مورد مطالعه است.یافته
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 11/1ها کمتر از کدام از شخصیتن اسپیرمن برای هیچداری برای آزموسطح معنی

داری وجود ندارد و گویان ارتباط معنیهای شخصیتی پاسخنبوده و بنابراین بین تیپ

 باشد.های مستقل شخصیتی شش گانه هالند در جامعه آماری قابل تائید میوجود تیپ

 انیپاسخگو نهگا شش یتیهای شخصتیپ نیب رمنیاسپ یهمبستگ آزمون - 3 جدول

 گرا واقع قراردادی  یهنر اجتماعی متهور جستجوگر شخصیتی تیپ رتبه

 جستجوگر

-617/1 1 ضریب تناسب  117/1-  316/1-  602/1-  122/1-  

*112/1 . سطح معنی داری  313/1  110/1**  166/1*  161/1  

 78 78 78 78 78 78 تعداد نمونه

 متهور
-617/1 ضریب تناسب  1 171/1-  671/1-  163/1  137/1-  

*112/1 سطح معنی داری  . 172/1  117/1**  736/1  122/1  

 اجتماعی
-117/1 ضریب تناسب  171/1-  1 183/1-  117/1-  627/1-  

313/1 سطح معنی داری  172/1  . 111/1  136/1  116/1*  

 هنری
-316/1 ضریب تناسب  671/1-  183/1-  1 126/1-  113/1  

**110/1 سطح معنی داری  117/1**  111/1  . 133/1  387/1  

 قراردادی
-602/1 ضریب تناسب  163/1  117/1-  126/1-  1 031/1-  

*166/1 سطح معنی داری  736/1  136/1  133/1  . 11/1**  

 گرا واقع
-122/1 ضریب تناسب  137/1-  627/1-  113/1  031/1-  1 

161/1 سطح معنی داری  122/1  116/1*  387/1  11/1**  . 

 11/1* معنی دار در سطح 

 11/1معنی دار در سطح  **

ها از آزمون شاپیرو ویلک استفاده گردید که نتایج برای بررسی نرمال بودن توزیع داده

 ارائه شده است.  11آن در جدول 

 رهایمتغ عیتوز بودن نرمالشاپیرو ویلک برای  آزمون  -14 جدول

 سطح معنی داری جه آزادیدر آماره متغیر مورد مطالعه

 181/1 78 383/1   با محیط نمره تناسب رغبت شغلی

 217/1 78 377/1 کارایی
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 و نمره کارایی یرهایمتغ یبراویلک سطح معناداری  -به دلیل اینکه در آزمون شاپیرو

های است، فرض نرمال بودن توزیع داده 11/1تناسب رغبت )شخصیت( شغلی بزرگتر از 

 شود.د میمذکور تائی

 tبرای بررسی فرضیه اول تحقیق ازآزمون فرض آماری میانگین یک جامعه و یا آزمون 

 شرایط نصاب استفاده گردید. همانطور که قبلا اشاره شد حد ای مستقلتک نمونه

یعنی  میانگین از تناسب رغبت شغلی بیشتر نمره کسب های شغلیتمام محیط با تطبیق

 ارائه شده است. 11ای مستقل در جدول تک نمونه t نتیجه آزمون باشد.می 1/8

 )فرضیه اول(تناسب رغبت شغلی   نمرهای نمونه تک t آزمون جهینت -11  جدول

 1/8 = مقدار مبنای آزمون

T 
درجه 

 آزادی

سطح 

 معنی داری

میانگین 

 تفاضل

 تفاضل ٪31 اطمینان فاصله

 بالا پائین

328/0 72 1 0366/1 613/1 211/1 

توان نتیجه گرفت که محاسبه شده و سطح معنی داری آزمون، می  Tبا توجه به مقدار  

 و یتتناسب شخص یاز نظر تئوریران ا ینیکارکنان خاک چ ینمشاغل در ب یقتطب

 .  صورت گرفته است یشغل هالند در سطح قابل قبول

ضریب فرضیه دوم مبنی بر وجود ارتباط میان متغیرهای تحقیق، با استفاده از 

ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش  16  جدول همبستگی پیرسون بررسی شد.

 دهد.را نشان می

 )فرضیه دوم(قیتحق وابسته ریمتغ و مستقل ریمتغ نیب یهمبستگ سیماتر -12 جدول

 ضریب همبستگی پیرسون سطح معنی داری تعداد نمونه متغیرها

 631/1 *163/1 78 و نمره کارایینمره تناسب رغبت شغلی 

 11/1* معنی دار در سطح                              
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تناسب  نمره بین داریمعنی رابطه درصد 31 سطح در شودمی مشاهده که گونههمان

  631/1  با برابر آن همبستگی ضریب رغبت )شخصیت( شغلی وکارایی وجود دارد و 

 کارایی شغلی ارتباط میان وجود بر مبنی پژوهش، دومکه فرضیه  این نتیجه د.باشمی

 شود. می و تناسب رغبت )شخصیت( شغلی با محیط شغلی پذیرفته کارکنان

وجود یا عدم وجود ارتباط میان متغیرهای تحقیق در جامعه آماری براساس تیپ 

روش همبستگی پیرسون های فرعی و با استفاده از شخصیتی غالب به عنوان یافته

های شخصیتی هنری، بررسی شد. ملاحظه شد که همبستگی بین متغیرها در تیپ

های متعارف و متهور باشد ولی در تیپدار نمیمعنیگرا و اجتماعی جستجوگر، واقع

 ارائه گردیده است 13معنی دار است. نتایج این بررسی در جدول 

 های فرعی() یافته قیتحق وابسته ریمتغ و مستقل ریمتغ نیب یهمبستگ سیماتر  - 13 جدول

 کارایی متغیرها

تناسب رغبت 

)شخصیت( شغلی 

 با محیط 

 متعارف

 262/1 پیرسون همبستگی

 *166/1 سطح معنی داری

 13 تعداد نمونه

 متهور

 22/1 پیرسون همبستگی

 **11/1 سطح معنی داری

 10 تعداد نمونه
 11/1* معنی دار در سطح                              

 11/1معنی دار در سطح  **                             

 گیری نتیجهبحث و  -5

 گرفته انجام هالند نظریه روی که مشابه تحقیقات از حاصل نتایج با تحقیق این نتایج

 تواندمی متوسطی حد در شغل با شخصیت تناسب که دهدمی نشان و داشته همخوانی

حد  تحقیق تا اینضریب همبستگی بدست آمده در  .کند بینیپیش را فرد شغلی ییکارا
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اند موضوع را بررسی نموده  SDSزیادی با مقادیر حاصله از سایر محققین که با روش

 همخوانی دارد.

های ملاحظه است از بین روشقابل( 6116دیگران،  و 1)نای تحقیقطور که در همان

رای ارزیابی رابطه بین تناسب رغبت )شخصیت( شغلی با محیط مختلف بکار برده شده ب

ترین مقدار پائین دارایکه درتحقیق حاضر به کار برده شده است   SDSو کارآیی، روش

برابر   SDSهای بررسی شده با روشاین ضریب برای میانگین نمونه باشد.همبستگی می

 62/1ضریب با میانگین به  6که روش مبتنی بر ترجیحات شغلیاست درحالی 61/1

 کند.اشاره می

در این تحقیق همبستگی بین تناسب رغبت )شخصیت( شغلی با محیط شغلی و کارایی 

قوی و بالاست و این یافته با اصول کلی  های متعارف و متهور نسبتاًکارکنان در تیپ

زایش نظریه هالند مبنی بر اینکه با ایجاد تناسب بین شخصیت و شغل افراد انتظار اف

متهور به ترتیب با  های شخصیتی متعارف وکارایی داریم همخوانی دارد، چرا که تیپ

کارمندی و سرپرستی که از مشاغل اصلی محیط آزمون هستند شغلی های محیط

البته مقادیر بدست آمده برای ضریب همبستگی از میانگین مقادیر  باشد.متناظر می

 ست.بیشتر ا هابدست آمده در سایر بررسی

همچنین، بر خلاف انتظار، در تیپ شخصیتی واقع گرا که بیشترین فراوانی را در بین 

های شناسایی شده در محیط آزمون دارد، ارتباط معنی داری بین تناسب رغبت تیپ

شود و این در تضاد با مفاهیم )شخصیت( شغلی با محیط شغلی  و کارایی ملاحظه نمی

 باشد.مربوط با نظریه هالند می

تاثیر نه چندان  نمود. ارائه تواننمی را خاصی علت یک تنها کارایی سطح افزایش برای

 در این پژوهش زیاد متغیر تناسب رغبت )شخصیت( شغلی با محیط شغلی بر کارایی 

لذا لازم  .دانست گوناگون عوامل از ترکیبی معلول باید را کارایی ارتقاء که کندمی عنوان

                                                           
1 Nye et all  

2 Vocational Prefrence  
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شوند به  جذب متناسب و کارآمد افراد شود سعی استخدام انزم است ضمن این که در

های تحقیق پیشنهادهای عوامل دیگر موثر در کارایی هم توجه گردد. با توجه به یافته

 باشد.زیر قابل اراائه می

 انتخاب جهت شوند؛ جذب متخصص و کارآمد افراد شود سعی استخدام زمان در  -1

 دارد.  از جمله شناخت تیپ شخصیتی ضرورت تبیک و های شفاهیآزمون اجرای آنها

شان تحت تاثیر عناوین شغلی که مفهوم  SDSدر آزمون آزمون محیط با متناسب -6

 عنوان یا و حذف نامهپرسش مشاغل لیست فرهنگ و وضعیت محیط آزمون است از

 .شود درج آن بجای مشابهی

 به وابستگی شدت حسب بر ارزشی ضریب دارای SDSآزمون  جدول هرهای گزینه -3

آزمون  0 سوال گردند. در اعمال محاسبات در و باشند شخصیتی تیپ یا شغلی محیط

SDS تعمیرات  توانایی عبارت به مکانیکی توانایی عبارت است بهترها، توانایی بخش در

 یابد. تغییر فنی

های مدل اساس بر نمونه صنعتی واحدهای در موجود مشاغل بندیتقسیم و تطبیق -0

  آن شدت و رابطه همچنین وجود .هالند توسط محققین بررسی شود گانهشش محیطی

 مخصوصاً  جداگانه شخصیتیهای تیپ در کارایی و تناسب رغبت )شخصیت( شغلی بین

صنعتی توسط سایر محققین بررسی  واحدهای و کارخانجات در گراواقع شخصیتی تیپ

 شود.

 منابعفهرست 

 زشموآ و تتحقیقا سسهمـو تهران، ،(6 جلد) نسانیا منابع مدیریت ،(1371) سید حسین ابطحی،

 .مدیریت

 و بررسی ،(1373)جـواد  سـهراب و دلاوری،، پـورابراهیم ؛پـور، رحمـت اه قلـی ؛مصطفی ،امامی

 در نسانیا منابع و مدیریت فصلنامه، کارکنان سازمانی تعهد با آن رابطۀ و شغلی تناسب سنجش
 . 128 -103 ،0(11، )نفت صنعت

اـی ویژگی رابطـه بررسی ،(1333)سامانی، یوسف  و بیح اه.ذ ،کرمی ؛بابائیان علی اـ شخصـیتیه  ب
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 .67-3، 38شماره ، ناجا انسانی منابع نامه فصلناجا،  ماموریتیهای رسته شغلی عملکرد

اـیت و شخصیتی صفات بررسی( 1370) ماهرخ ،بریری اـن در شـغلی رض  ،کلانتـری پلـیس کارکن

 .کارشناسی ارشد نامه اسلامی، پایان آزاد دانشگاه اجنماعی، علوم و روانشناسی دانشکده تهران،

(. عوامل 1333) حمدصادقم ،یو صادق رادم ،یعباس صحاب؛زاده، ا بیحب ضا؛ر ،یپارسا

 .02-63 ،13 ،کیتراف تیریمطالعات مدراه و راهور.  سیکارکنان پل ییموثر بر کارآ

 ،ا:کاری که برای آن ساخته شده اید(، شغل مناسب شم1011ارا )تایگر، پاول و تایگر بارب

انجام دهید. ترجمه مهدی قراجه داغی و حسین رحیم منفرد، تهران، انتشارات نقش و 

 نگار، چاپ یازدهم.

 سهی(. مقا1337) یومرثپور، ک یو نق وادج ،یحاتم اشم؛فردانش، ه رجان؛م ان،یزاهد

عملکرد  یبانینظام پشت" ،"یکیالکترون یزکارآمو"سه روش  ییو کارا یاثربخش

با  "یکیعملکرد الکترون یبانیبا نظام پشت یکیالکترون یکارآموز عیتجم"و  "یکیالکترون

آموزش و (. ید مهی: کارکنان شرکت بیبر بهبود عملکرد کارکنان )مطالعه مورد گریکدی
 .11-68 ،( 61)2 ،یتوسعه منابع انسان

اـث تیشخصـ نی(. تناسـب بـ1333) لیع ،یجانیو در یده شکوفهس ،ینیحس آن بـر  ریو شـغل و ت

 .17-11(، 32)11، (تیریپژوهشگر )مد. یشغل تیعملکرد و رضا

 انتشارات کمال تهران،، چیست شما مناسب حرفه(، 1332) منوره سید یزدی، سیمین و حسینیان

 .تربیت، چاپ پنجم

 تربیـت دانشـگاه تهران،، SDS النده خودپژوهی سیاهه هنجاریابی(، 1380) محمدعلی ،آرا حکیم

 .مدرس

 یها از نظر سازگار مارستانیب رانی(. مطالعه مد1373) لساو شهام، گ سینح ،یدرگاه

 ،(6)67 ،رانیا یاسلام یجمهور یسازمان نظام پزشک یمجله علم. تیشغل با شخص

113-126. 

(، 1 جلد) ی،مهد زارع ترجمه، سازمانی رفتار(، 1373، )تیموتی جاج و رابینزاستیفن

 انتشارات نص. تهران،



 1011 پاییز ،3 یشماره ،اول سال ،فصلنامه مدیریت عملیات ....................................182

 عملکرد و تعهد بین رابطه بررسی(، 1336) رمزگویان غلامعلی و حسن پور، کاووس

 .07-33(، 0و3)13، اقتصادی مجله، دارایی وزارت در کارکنان

، تهران(، 12 جلد) ،ایحرفه و شغلی مشاوره و راهنمایی ،(1372) آبادی عبداه، شفیع

 .رشد

 لیرضاع ،یو غلام جادس ،یرضائ سعود؛بردر، م یمیابراه میر؛ا ،یجانلفم پورقربان

هالند و  یتیشخص یهاپیت نیدر رابطه ب یخودکارآمد گرانهیانجی(. نقش م1337)
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