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 : چکیده
بود. پژوهش  1042-1041شغل  با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا در سال تحصیلی  –ف این پژوهش، بررسی رابطه تناسب فرد هد

به  حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ شیوه اجرا توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان دانشگاه بوعلی سینا

شغل وگل و فلدمن  –آماری انتخاب شدند. به منظور گردآوری داده ها از پرسشنامه تناسب فرد نفر به عنوان نمونه  210نفر بود که  141تعداد 

و  با استفاده از دیدگاه متخصصان مورد تاأیید قرار گرفت( استفاده گردید. روایی محتوایی پرسشنامه ها 1221(، و عملکرد شغلی پاترسون )2442)

محاسبه شد. برای تجزیه و تحلیل داده های پژوهش از آمار توصیفی در حد  21/4و  40/4به ترتیب پایایی پرسشنامه ها از طریق آلفای کرونباخ 

تک گروهی، ضریب همبستگی  tاسمیرنوف، آزمون  –جدول، نمودار، میانگین، انحراف استاندارد و از آمار استنباطی در حد آزمون کالموگروف 

( بود، 1شغل  از نظر کارکنان در حد متوسط ) –تایج پژوهش نشان داد که میانگین تناسب فرد ناستفاده شد.  گانهپیرسون و تحلیل رگرسیون چند 

با عملکرد شغلی  شغل –بر اساس نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین تناسب فرد  ( بود.5/2میانگین عملکرد شغلی کارکنان بالاتر از حد متوسط )
دو مؤلفه تناسب نیازها هر شغل،  –رگرسیون نشان داد که از بین مؤلفه های تناسب فرد تحلیل نتایج کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود داشت.  

 تقاضا توان پیش بینی عملکرد شغلی کارکنان را داشتند. –منابع و تناسب توانایی  –
 شغل، عملکرد شغلی کارکنان. - تناسب فرد :واژگان کلیدی

 

 مقدمه:  -1
ایجاد هماهنگی بین ارزش های فرد و سازمان باعث افزایش  انسانی یکی از عوامل مهم در دستیابی به اهداف سازمانی است.اهمیت دادن به نیروی 

به دنبال محققان و صاحبان مشاغل  ،از نظر تئوری،های اخیرسال در کارایی و اثربخشی در استفاده از مهارت ها و توانایی های افراد می شود. 
در این زمینه،  .داشته باشندهم تناسب عمومی سازمان  فضایبا فرهنگ و  بلکه ،لازم را داشته باشندهای مهارت  نه تنهاکه  بوده اندکارکنانی 

ادبیات مورد استفاده در های مهم  یکی از نظریهمفاهیمی مانند تناسب فرد با شغل و عملکرد شغلی در ادبیات مدیریت مورد بحث قرار گرفته اند. 
را حیاتی می  او ن فرد و شغلبیسازمانی وجود تناسب  رفتار در زمینهپردازان  است. بسیاری از نظریه نظریه تناسب،  و رفتار سازمانیمنابع انسانی 

 . دانند زیرا چنین تناسبی اثربخشی انجام کار را تضمین می کند
لازم برای تحقق اهداف نهایی آموزش عالی، جذب بیشتر  جوامع مدرن با مسائل و چالش های پیچیده ای روبه رو هستند که توجه به آنها، شرط

دانشجویان و حفظ و توسعه این نهادها خواهد بود. از این رو، بررسی آینده آموزش عالی و درک پیچیدگی های آن به عنوان یک ضرورت برای 
نی، مقدمه ای برای سیاست گذاری و برنامه ریزی در نهادهای آموزشی مطرح می شود. داشتن بینش و درکی از آینده در دنیای متغیر و پیچیده کنو

 ) حوزه های مختلف است. بنابراین، با توجه به تأثیرات مهم بخش آموزش عالی، بررسی چالش ها و تغییرات پیش رو امری ضروری به شمار می آید
 (. 1041خدام و همکاران، 

از عملکرد عمل  یوجود دارد که در سطوح بالاتر یشتریخود باشند، احتمال ب فیانجام وظا یلازم برا یهاییها و توانامهارت یاگر کارکنان دارا
شود،  وردهفرد به ارتباط با همکاران سازگار برآ ازیکه ن یزمان ن،یبمانند. همچن یسرپرست را برآورده سازند و در شغل خود باق یهاکنند، درخواست

از طرف دیگر،  (. 9442، 1) وگل و فلدمن اشت و نسبت به سازمان خود متعهدتر خواهند شدخواهند د یشتریب یشغل تیکارکنان احساس رضا
 نی. اندیبیخود همسو م یو اهداف سازمان را با منافع شخص هاتی)تناسب فرد و شغل(، مأمور کندیبا شغل خود ارتباط برقرار م یکه فرد هنگامی
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سازمان، به بروز  یهاتیرفتارها در فعال نیا یریکارگو به تیخلاقانه شود و با حما یکند که منجر به ظهور رفتارها جادیرا ا یجو تواندیم ییراستاهم
ها به سازمان تیموفق یدیاز عوامل کل یکیعملکرد مؤثر و مناسب کارکنان  (. 29:  9411، 2جیمیمنز –) جیمینز  منجر گردد دیجد یهاینوآور

موفق در سطح  یهاسازمان ل،یدل نیاست. به هم یو توجه به مشتر یسودآور ت،یفیک ،یوربهره شیافزا یخوب به معنا. عملکرد رودیشمار م
عوامل، به بهبود عملکرد کارکنان  نیکنند و با فراهم کردن ا تیریو مد ییاتا عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتار کارکنان را شناس کنندیتلاش م یجهان

ها، اشاره دارد که شامل دانش، مهارت یو عملکرد یرفتار یاز الگوها یابه مجموعه یعملکرد شغل .ابندی( دست تیفیو ک تیخود )از نظر کم
کمک کنند، از  یکه بتوانند به بهبود عملکرد شغل ییهابه مؤلفه یابی. دستشودیکار م طیدر مح یادراک یهاییوجدان و توانا ،یتیریمد یهایستگیشا

پژوهشی را تحت عنوان بررسی رابطه در این خصوص ( 1122فیروزه و افراسیابی ) .رودیبه شمار م هازمانارشد در سا رانیمد یهاتیجمله اولو

نفر به عنوان نمونه از کارکنان به روش سرشماری انتخاب شدند نتایج  114تناسب شغل و شاغل و تأثیر آن بر بهبود عملکرد سازمانی انجام دادند 

( پژوهشی را تحت عنوان بررسی رابطه 1121که بین تناسب شغل و شاغل با عملکرد سازمانی رابطه مثبتی وجود دارد. پزد و رضایی ) نشان داد

نفر به عنوان نمونه از کارکنان دانشگاه صنعتی  140شغل با عملکرد شغلی با تأکید بر نقش میانجی رفتار کاری نوآورانه انجام دادند  –تناسب فرد 
شغل با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معنادار  –شاه انتخاب شدند یافته های پژوهش حاکی از آن است که بین ادراک کارکنان از تناسب فرد کرمان

و  یطی پویاوجود دارد. بنابراین پویایی نظام دانشگاهی وابسته به عوامل مختلفی از جمله داشتن کارکنانی متعهد و با عملکرد شغلی بالاست تا در مح
فرهنگی گام بردارند؛ بنابراین با توجه به نقش حیاتی عملکرد  –منعطف با بکار بستن تمام توان خویش برای کارایی بیشتر و بهتر این سازمان علمی 

شغل با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا می  –تحقیق حاضر به دنبال بررسی رابطه تناسب فرد ، شغلی کارکنان در تحقق اهداف دانشگاه
 شغل با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا رابطه ای وجود دارد؟ –که آیا بین تناسب فرد است پاسخ به این سؤال  در صدد باشد و

 

  مفهوم شناسی:

 شغل -تناسب فرد  1-1-1

فرد  کاســت. بدین مضمون که رفتار فرد، تابع مشـتر محیط  –د از ابعاد گسترده تر تناسب فر ییک(  9442)  3شغل به زعم ادواردز –تناسب فرد 

 یهاتیفعال یو در واقع، هسته مرکز دیآیبه شمار م یمنابع سازمان نیتراز مهم یکیدر هر سازمان  یانسان یروین یتناسب شغل. و محیطش است

 هیاست. بر اساس نظر یبه اهداف سازمان یابیمختلف به منظور دست فیانجام وظا یها براآن یریکارگو نحوه به یهر سازمان بر اساس منابع انسان

بر نگرش  یادیز ری( تأثیرفتار یو هنجارها ی)از جمله منابع سازمان یکار طیو اهداف( با مح تی)مانند شخص یفرد یهایژگیشغل، و باتناسب فرد 

 (.1041عبدالله زاده،  ) کارکنان دارد یو رفتارها

است  ینسبتاً ثابت شغل و افراد یهاانجام جنبه یلازم برا یهاییها، دانش و توانامهارت انیم یهمخوان افتنی یفرد و شغل او به معنا نیتناسب ب

در  یانسان بعمنا تیریمد یهاروش ییبر کارا یقابل توجه ریتأث تواندیتناسب م نیکه ا کندیم انیتجانس ب یرا دارند. اصول تئور هایژگیو نیکه ا

 (. 1921همکاران،  ) سنگی و  هر سازمان داشته باشد

 

 عملکرد شغلی کارکنان  2-1-1

 یبه معنا یعملکرد شغل گر،یها اشاره دارد. به عبارت دحاصل از آن جیو نتا یسازمان یهاتیو فعال فیوظا ها،تیبه نحوه انجام مأمور یعملکرد شغل

 (. 9441، 4) بوسی است که بر عهده سازمان قرار دارد ییهاتیها و انجام مسئولفراتر رفتن از آن ای یو اجتماع یبه اهداف سازمان یابیدست

 یک سازه خاص می باشد که بر چگونگی انجام عملکرد در لغت به معنی حالت یا کیفیت کارکرد است؛ به عبارت دیگر، عملکرد شغلی کارکنان

به  یعملکرد شغل. تعقیب آن می باشد سازمان ها می باشد، لذا هر سازمانی در ینهایی همه  د عملکرد هدفبهبوفرد اشاره دارد؛  یاتعمل

 طیدر مح یادراک یهاییوجدان و توانا ،یتیریمد یهایستگیها، شااشاره دارد که شامل دانش، مهارت یو عملکرد یرفتار یاز الگوها یامجموعه

                                                           
2 . Jimenez-Jimenez 
3 . Edwards 
4 . Bossi 
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 ) رودیبه شمار م هازمانارشد در سا رانیمد یهاتیکمک کنند، از جمله اولو یکه بتوانند به بهبود عملکرد شغل ییهابه مؤلفه یابیدست .شودیکار م

 (. 1922سلطانی و حافضیان، 

 

 تئوری و پیشینه تحقیق:  2-1

 شغل –تناسب فرد  1-2-1

است که  یانیمتقاض افتنی ند،یفرآ نیدر ا یاصل ی. نگرانشودیدر انتخاب کارکنان شناخته م یسنت اریمع کی عنوان به شغل –مفهوم تناسب فرد 

 بهمربوط  فیفرد و وظا یهایژگیو نیب همخوانی عنوان به شغل –باشند. تناسب فرد  یشغل فیانجام وظا یلازم برا یهاییها و توانامهارت یدارا

به عنوان  تواندیتناسب م نیعرضه و تقاضا است. ا یهاییو توانا ازهایبه ن یتناسب، نگاه نیا یابیارز یروش برا نیترجی. راشودیم فیشغل تعر

 یشغل یهاییو توانا ازهایتقاضا به ن دگاهیشغل مشخص شود. د یهایژگیفرد و و لاتیتما ای یشغل یازهایفرد و ن کی یهاییتوانا نیب یهمخوان

در شغل به  یدر سطح قابل قبول دیاست که با ییهاییها و توانااست و معمولاً شامل دانش، مهارت یضرور یشغل فیانجام وظا یاشاره دارد که برا

که  ریاخ یهالی. فراتحلشوندیم فیمرتبط با آن تعر یهایژگیو گرید ایشغل  یعموم اتیبه عنوان خصوص زین یشغل یهایژگیکار گرفته شوند. و

 .( 1044 ،مجدمی ارتباط دارد ) یمثبت شخص جیاز نتا یاربسی با شغل –که تناسب فرد  دهدیتوسط محققان انجام شده، نشان م

فرد اشاره  یهایو توانمند یشغل یازهاین نیبه تطابق ب یهمخوان نیداشته باشد. ا یاحساس همخوان کند،یم تیکه در آن فعال یدر شغل دیفرد با

قادر باشد تمام الزامات شغل را با  دیفرد با گر،ید یداشته باشد و از سو ازیاو ن یهاییبه اندازه توانا دیکه فرد در آن مشغول است با یدارد. شغل

 تی)مانند تنوع مهارت، هو یمتعدد یاصل استوار است که الزامات شغل نیشغل بر ا-تناسب فرد هیخود برآورده کند. نظر یهاو مهارت یستگیشا

سطح  ت،یمانند سن، جنس یشخص یهایژگیبا و توانندی( وجود دارند که مگرید ریها متغو ده یاستقلال در کار، دانش و مهارت شغل فه،یوظ

فرد  یهابر رفتارها و نگرش تواندیم یهمخوان نیا جه،یتطابق داشته باشند. در نت یفرد یهاییتأهل، سابقه کار، دانش و توانا تیوضع لات،یتحص

 .بگذارد ریتأث

 : است اسب فرد ـ شغل را به شرح زیر چهار گروه رایج تن 

من ارزشمند هستند،  یکه در زندگ ییزهایدارد )چ یشغل همخوان یهایژگیاست که با و ییهایژگیو یکه فرد دارا یالف. تناسب مکمل: هنگام
 (.هستند که در شغل من وجود دارد ییهامشابه ارزش اریبس

( را دی)جد یاضاف یهایژگیو ایکند  نیشغل تأم کیرا در  ازیمورد ن یهایژگیو یدارد تا به اندازه کاف ییفرد توانا کیکه  یزمان: یلیب. تناسب تکم
 .در آن شغل ندارند( گرانیهستند که د یمن موارد یهاییارائه دهد )دانش، مهارت و توانا

هستند که  ییهامن همان یهاو مهارت هایی)توانا کندیم نیرا تأم یشغل یازهاین ،یفرد یهاتیکه قابل ی: زمانهاییتقاضاها و توانا نیپ. تناسب ب
 .است( ازیشغل مورد ن یبرا

) طاهری  (کندیمن را برآورده م یازهایاو باشد )شغل من انتظارات و ن یازهاین نیکه شغل فرد قادر به تأم ی: زمانهانیو تأم ازهایت. تناسب ن

 (. 1124گودرزی و نوروزی، 

 ( روش های اندازه گیری تناسب شغلی را به سه گروه تقسیم بندی  می کند : 9442)  5آکرون

 اشیشغل اتیبا خصوص اشیشخص یهایژگیکه تا چه اندازه و شودیم دهیاز فرد پرس میروش، به طور مستق نی: در ایدرون یتناسب ذهن -1

 کی یدهندگان دارااست که پاسخ نیو فرض بر ا ستین یو شغل یفرد یهایژگیتمرکز به طور خاص بر و کرد،یرو نیدارد. در ا یهمخوان

 .کنندیم انیخود را ب یو شغل یشخص یهایژگیتطابق و زانیم یهستند و به صورت شناخت زماناز سا یذهن نهیزمشیپ

 یو شغل یسازمان یهایژگیبرداشت خود از و نیکنند و همچن فیکه خود را توص شودینوع تناسب، از افراد خواسته م نیتناسب درک شده: در ا -9

 .شودیمشابه محاسبه م یشغل فیو توص یفرد فیتوص نیتناسب ب زانی. سپس، مندینما انیرا ب

                                                           
5 . Akron 
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 شودیسازمان درخواست م یاعضا ریکند. سپس از سا فیخود را توص یهایژگیکه و شودیروش، از فرد خواسته م نی(: در ایرونی)ب ینیتناسب ع -9

 زانی. در ادامه، مشودیم جادیا یابیارز اریمع کیشده و  بینظرات ترک نینظرات اعضا، ا یآورکنند. پس از جمع انیرا ب یسازمان یهایژگیتا و

 ینیشده از نوع تناسب عتناسب محاسبه زانیپژوهش، م نی. در اگرددیمحاسبه م شدهنییتع یارهایو مع شدهفیتوص یفرد یهایژگیو نیب تناسب

 .کنند یابیارز ارهایمع نیشغل را مشخص کرده و سپس کارکنان را بر اساس ا یابیارز یارهایتا مع شودیاست که در آن از کارشناسان خواسته م

 

 عملکرد شغلی کارکنان 2-2-1

امر از  نیکارکنان وابسته است. ا یانسان یازهایها به طور کامل به نحوه برآورده کردن نسازمان یو اثربخش ییعملکرد کارکنان و به تبع آن کارا

از  ردارند،برخو ییبالا تیاز اهم زین یگری. علاوه بر حقوق و دستمزد، عوامل دشودیها محقق مآن تیرضا نیو تأم هیارتقاء روح زه،یحفظ انگ قیطر

کارکنان  یو روان یماد یازهایبه ن دیکار که با یو طراح تیماه ژهیو به و یتیریکار، مسائل مد طیو شرا طیسازمان، مح لاتیجمله ساختار و تشک

 (. 1041) نامدار و همکاران،  کنند یریپاسخ دهند و از کاهش عملکرد سازمان جلوگ

 و رسالت فدانشگاه به اهدا امل مهمی در نیلکارکنان ع عملکرد شغلی، ایف آن توسط کارکنان خود استظدانشگاه درگرو انجام و فتحقق اهدا

 را انجام دهند و عملکرد ایف خودظدست یابد که کارکنان به درستی و خود فتواند به اهدا زیرا زمانی دانشگاه می، های بزرگ و مهم خویش است

 توان آن را کارا و توانمندساز است که می ،مناسبنیازمند شبکه های ارتباطی  کارکنان شغلی مطلوب و بالایی را داشته باشند. عملکرد شغلی مطلوب

 (. 1044) قنبری و عبدالملکی، جستجو کرد عدالت سازمانی و تناسب شغل و فرددر 

ها و مدت است، در قالب دستورالعملکه شامل اهداف بلندمدت و کوتاه یمشخص یهاهر سازمان بر اساس چارچوبکارکنان  یعملکرد شغل

است.  یاهداف سازمان نییو تع ییاجرا یهابرنامه نیو تدو هیدر ته قیدق یزیربرنامه ازمندیامر ن نی. اردیگیوجه قرار ممورد ت یجار یهاروش

 (.1921) فقیه آرام و میرزایی،  مشخص شود یها در قالب عملکرد شغلبه آن دنیرس یهاراه دیاهداف، با نیبه ا یابیتدس یبرا ن،یهمچن

قائل  زیدو نوع تما نیا نیو ب شودیم میتقس یانهیو عملکرد زم یافهیعملکرد به دو دسته عملکرد وظ(  1229) 6بورمان و موتوویدلو به باور 

از  میرمستقیطور غکه به ییهاتیفعال ای شودیکالا و خدمات مربوط م دیبه تول میطور مستقاشاره دارد که به ییبه رفتارها یافهیاند. عملکرد وظشده

شامل مشارکت فرد در  یافهیسازمان مرتبط هستند. عملکرد وظ یرسم یهاپاداش ستمیبا س میطور مستقبه هاتین فعالی. اکنندیم تیسازمان حما

به الزامات مندرج در  یعملکرد شغل ن،یبنابرا شوند؛یم تیتقو یپاداش رسم ستمیاشاره دارد که توسط س یسازمان است و به اقدامات یعملکرد کل

 (.1044)وثوقی اصل و همکاران،  دهدیپاسخ م انیکارفرماکارکنان و  نیقرارداد ب

 

 پیشینه پژوهش 3-2-1

تایج مدل ساختاری نشان داد (، به بررسی رابطه تناسب شغل شاغل و تأثیر آن بر بهبود عملکرد سازمانی پرداختند. ن 1922فیروزه و افراسیابی ) 

نیاز برای انجام شغل بر بهبود عملکرد سازمانی در سطح کارکنان  دانش شغلی، مهارت شغلی و توانایی شغلی کارکنان و دانش موردتناسب بین 

 .   یابد شاغل عملکرد کارکنان نیز بهبود می-باافزایش میزان تناسب شغلکه  دارد معنادار مثبت و ثیرأت بجنورد شهرستان دانشگاه آزاداسلامی

شغل در رابطه بین عدالت سازمانی با رفتار شهروندی  -سازمان و تناسب فرد  -(، به مطالعۀ نقش میانجی تناسب فرد  1922مرادی و حکیمی ) 

 سازمان و رفتار شهروندی سازمانی رابطه-شغل، فرد -که عدالت سازمانی با تناسب فرد نتایج نشان دادسازمانی و رفتار های انحرافی پرداختند . 

سازمانی، مثبت و معنادار و  سازمان با رفتار شهروندی -همچنین رابطه تناسب فرد . و با رفتارهای انحرافی رابطه منفی و معنادار دارد مثبت و معنادار

 . رفتارهای انحرافی، منفی و معنادار بود شغل با-رابطه تناسب فرد

شغل با عملکرد شغلی با تأکید بر نقش میانجی رفتار کاری نوآورانه  –(، در پژوهش خود با عنوان بررسی رابطه تناسب فرد  1921پزد و رضایی ) 

 دارد. شغل با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود  –پرداختند و در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که بین ادراک کارکنان از تناسب فرد 

                                                           
6 . Borman & Motovidlo 
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تأثیر مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی: با نقش میانجی تلاش کاری و "(، در پژوهش خود با عنوان  1921جهانگیری و عباس پور طهرانی فرد ) 

عملکرد نشان دادند که مدیریت استعداد تأثیر معنادار بر رضایت شغلی، تلاش کاری و عملکرد شغلی دارد و همچنین رضایت شغلی بر  "رضایت شغلی

 شغلی اثر مثبت دارد.

 

 : روش شناسی -2
پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ شیوه اجرا توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش عبارت است از کلیه کارکنان 

ساس جدول کرجسی و مورگان انتخاب شدند. نفر به عنوان نمونه آماری پژوهش بر ا 210نفر که از این تعداد  141دانشگاه بوعلی سینا به تعداد 
شغل وگل و  –برای نمونه گیری نیز از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای استفاده شد. ابزارهای پژوهش شامل پرسشنامه استاندارد تناسب فرد 

( بود. برای تعیین روایی پرسشنامه ها، از روش روایی محتوایی با استفاده از دیدگاه متخصصان 1221( و عملکرد شغلی پاترسون )2442فلدمن )

غلی کارکنان و عملکرد ش 40/4شغل  –تناسب فرد  برای پرسشنامه نیز با استفاده از آلفای کرونباخ به ترتیب پرسشنامه هاپایایی استفاده شد و 

اسمیرنوف استفاده شد و از این طریق نرمال  –بدست آمد. برای تعیین نرمال بودن توزیع داده های متغیرهای پژوهش از آزمون کالموگروف  21/4
د( و آمار استنباطی بودن داده ها مورد تأیید قرار گرفت . برای تجزیه و تحلیل داده های پژوهش از آمار توصیفی )درصد، میانگین، انحراف استاندار

 انجام گرفت. spss)آزمون تی تک گروهی، ضریب همبستگی و تحلیل رگرسیون چندگانه( استفاده شد. تمامی عملیات آماری با استفاده از نرم افزار 

 
 

 بحث درباره یافته ها: -3
بود.  درصد( زن 0/27نفر ) 10درصد( مرد و  1/72نفر ) 174از لحاظ ویژگی جمعیت شناختی، نمونه مورد مطالعه از لحاظ تفکیک جنسیتی شامل 

 04تا  11درصد( بین  1/12نفر ) 75سال،  14تا  24درصد( از کارکنان مورد مطالعه بین  0/2نفر ) 22سن از لحاظ سن کارکنان مورد مطالعه، 

درصد( از  4/0نفر ) 11نظر میزان تحصیلات از داشتند. سال و بیشتر 51درصد(   7/14نفر ) 25سال و  54تا  01درصد( بین  14نفر ) 42سال، 

درصد( کارشناسی ارشد و بالاتر  7/57نفر ) 115درصد( کارشناسی و  2/24نفر ) 11درصد( کاردانی،  1/5نفر ) 11کارکنان مورد مطالعه دیپلم، 

درصد( پیمانی و  12نفر ) 24ی رسمی، درصد( از نظر وضعیت استخدام 52نفر ) 114از لحاظ وضعیت استخدامی کارکنان مورد مطالعه،   .بودند

درصد( بین  1/17نفر ) 44سال،  14درصد( کمتر از  15نفر ) 15 نمونه مورد مطالعه نیز،  درصد( قراردادی هستند. سنوات خدمت 24نفر ) 07

 .بودسال و بیشتر  11درصد(  4نفر ) 12سال و  14تا  21درصد( بین  0/20نفر ) 57سال،  24تا  11

 شغل در بین کارکنان دانشگاه بوعلی سینا چگونه است؟ –وضعیت تناسب فرد (  1سؤال 

 

 یتک گروه tآزمون  شغل در دانشگاه بوعلی سینا همدان با استفاده از-تناسب فرد تیوضعبررسی (:1جدول)

 شاخص

 متغیر

میانگین 

 شده مشاهده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

مقدار 

 tآماره

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

 210/4 999 22/4 9 21/4 22/9 شغل -تناسب فرد

مؤ
ها

ه 
لف

 

 909/4 999 12/1 9 22/4 20/9 منابع -نیازها تناسب

 212/4 999 14/4 9 22/4 41/9 تقاضا -ها توانایی تناسب

به دست آمده  71/4با انحراف معیار   27/2شغل در بین کارکنان  –دهد میانگین تناسب فرد ( نشان می1جدول ) تک گروهی در t نتایج آزمون

توان گفت که میزان بنابراین می( <45/4p) معنادار نیست؛ زیرا 45/4در سطح  ( کوچکتر است اما این تفاوت1)است که هرچند از میانگین آماری

شغل در هر یک از مؤلفه های  –( است. همچنین وضعیت تناسب فرد 1) شغل در بین کارکنان دانشگاه بوعلی سینا در حد متوسط –تناسب فرد 

( 1از میانگین آماری ) 47/4، 74/4با انحراف معیار  41/1،  20/2تقاضا به ترتیب با میانگین  –منابع و تناسب توانایی ها  –تناسب نیازها 
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شغل در بین کارکنان  - تناسب فردانگین توان گفت که میراین میبناب( <45/4pمعنادار نیست؛ زیرا ) 45/4در سطح  است اما این تفاوت کوچکتر

 ( است.1دانشگاه بوعلی سینا در حد متوسط )

 
 است؟ چگونه سینا بوعلی دانشگاه کارکنان شغلی عملکرد وضعیت( 9سوال 

 یگروه تک tآزمون  عملکرد شغلی کارکنان در دانشگاه بوعلی سینا همدان با استفاده از تیوضعبررسی (:2)جدول

 شاخص

 متغیر

میانگین 

 شده مشاهده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

مقدار 

 tآماره

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

 **4441/4 999 12/91 2/9 24/4 91/9 عملکرد شغلی

دست آمده است که از  به 54/4با انحراف معیار  21/1دهد میانگین عملکرد شغلی کارکنان ( نشان می2جدول ) تک گروهی در t نتایج آزمون

توان گفت که درصد اطمینان می 22بنابراین با ( >41/4p) معنادار است؛ زیرا 41/4در سطح  ( بزرگتر است و این تفاوت5/2)میانگین آماری

 ( است.1) میانگین عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا بالاتر از حد متوسط

 .دارد وجود رابطه سینا بوعلی دانشگاه کارکنان شغلی عملکرد با شغل - فرد تناسب ( بین1فرضیه

 شغل با عملکرد شغلی کارکنان با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون-بررسی رابطه تناسب فرد(:3(جدول

 رابطه متغیرها
 تعداد

 ضریب

 همبستگی
 معناداری سطح

 شغل -تناسب فرد

 شغلی عملکرد

210 572/4 4441/4** 

 **4441/4 521/4 210 منابع -نیازها تناسب

 **4441/4 042/4 210 تقاضا -ها توانایی تناسب

 

رابطه مثبت و  (r=  222/4و  p=4441/4)شغل با عملکرد شغلی  –( نشان داد که بین تناسب فرد 9نتایج آزمون همبستگی پیرسون در جدول )

شغل در بین کارکنان دانشگاه بوعلی  –توان گفت که با افزایش تناسب فرد درصد اطمینان می22وجود دارد؛ به عبارتی با  41/4معناداری در سطح 

و تناسب توانایی ها  (r=  291/4و  p=4441/4)منابع  –سینا، میزان عملکرد شغلی آنها افزایش می یابد. همچنین بین مؤلفه های تناسب نیازها 

درصد اطمینان  22وجود دارد؛ به عبارتی با  41/4با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری در سطح  (r=  029/4و  p=4441/4)تقاضا  –

تقاضا در بین کارکنان دانشگاه بوعلی سینا، میزان عملکرد شغلی آنها افزایش  –توان گفت که با افزایش تناسب نیازها منابع و تناسب توانایی ها می

 می یابد.

 

 شغل توانایی پیش بینی عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا را دارند. -تناسب فرد مؤلفه های ( 9فرضیه 

 کارکنان شغلی عملکرد و شغل - فرد تناسب های مؤلفه بین همزمان روش به چندگانه رگرسیون(:4)جدول
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 هاشاخص
مجموع 

 مجذورات
SS 

درجه 

 آزادی
df 

میانگین 

 مجذورات
 F آماره

سطح 

معنادار

 ی

ضریب 

همبست

 (R) گی

ضریب 

 تعیین
R2 

ضریب 

تعیین 

اصلاح 

 2Rشده 

 دوربین

واتسو

 ن

 241/1 999/4 992/4 221/4 4441/4 212/22 242/2 9 242/12 رگرسیون

 112/4 991 241/92 باقیمانده
 

 
   

  999 114/22 کل 

 

  شغل - فرد تناسب های مؤلفه براساس کارکنان شغلی عملکرد بینیپیش برای همزمان چندگانه رگرسیون تحلیل نتایج(:5)جدول

 شاخص مدل

 غیراستاندارد ضرایب
استانضرایب

 دار

 

t 

 سطح

معنادار

 ی

 خطیهم هایمفروضه

B 

خمیانگین

 طای

 استاندارد

Beta 

 

 تولرنس 
Toler

ance 

واریانتورم

 VIF س

  111/4 224/1 مقدار ثابت
 992/

12 

4441/
4 

  

 920/4 404/4 904/4 منابع -نیازها تناسب
 

421/1 
4441/

4 
222/4 990/1 

 -ها توانایی تناسب

 تقاضا
121/4 492/4 922/4 

 
212/0 

4441/
4 

222/4 990/1 

 

شده، تعدیل 2Rبا توجه به مقدار مطابق یا یافته ها برای پیش بینی فرضیه دوم، از تحلیل رگرسیون چندگانه به روش همزمان استفاده شده است. 

درصد از  9/99کنند. به عبارت دیگر تنها شغلی را تبیین می درصد از واریانس نمرات عملکرد 9/99شغل، مجموعاً  –مؤلفه های تناسب فرد 

به منظور شناسایی و مقایسه شدت و جهت تأثیر مؤلفه های تناسب است.  شغل – فرد کارکنان، ناشی از مؤلفه های تناسب شغلی تغییرات عملکرد

مؤلفه ی تناسب فرد شغل یعنی  هر دو(، 5در جدول ) tداری مقادیر شده، با توجه به مقادیر بتا و سطح معنی، ضرایب بتا نیز محاسبهشغل –فرد 

 -تقاضا بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر داشته و وارد مدل رگرسیون شد. بنابراین مؤلفه های تناسب فرد  -منابع و تناسب توانایی ها  -تناسب نیازها 

مثبت و به ترتیب به تقاضا  -ناسب توانایی ها منابع و ت -تناسب نیازها . تأثیر مؤلفه های بینی عملکرد شغلی کارکنان را دارندشغل توانایی پیش

داری در سهم معنی ها است، این مؤلفه 45/4دست آمده کمتر از  به tمقدار داری است. با توجه به اینکه سطح معنی 227/4و  170/4اندازه های 

 -بع و کمترین تأثیر مربوط به مؤلفه تناسب توانایی ها منا -دارند. بیشترین تأثیر مربوط به مؤلفه تناسب نیازها  بینی عملکرد شغلی کارکنانپیش

  تقاضا است.

 

 نتیجه گیری -4
شغل با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا بود. نتیجۀ سؤال اول پژوهش نشان داد  –این پژوهش در پی بررسی رابطه ی بین تناسب فرد 

شغل در هر یک از مؤلفه  –شغل در حد متوسط است. همچنین از دیدگاه کارکنان وضعیت تناسب فرد  –که از دیدگاه کارکنان میانگین تناسب فرد 
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( 9911تقاضا( در حد متوسط است.نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش های فیروزه و افراسیابی ) –منابع و تناسب توانایی ها  –های )تناسب نیازها 

شغل در حد متوسط می باشد. یافته های سؤال  –ها در نتایج خود نشان دادند که میانگین تناسب فرد ( همسو است. زیرا آن9911و پزد و رضایی )

 دوم پژوهش نشان داد که وضعیت عملکرد شغلی کارکنان بالاتر از حد متوسط می باشد. یافته های این سؤال پژوهش با نتایج مطالعات قنبری و

( همسو می باشد.  بررسی فرضیه اول پژوهش حاکی از آن بود که 9911و رمضانی و همکاران )( 9911(، باقری و همکاران)9049عبدالملکی )

با افزایش تناسب نیازها منابع و شغل با عملکرد شغلی کارکنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. به عبارت دیگر می توان گفت که  –بین تناسب فرد 

دانشگاه بوعلی سینا، میزان عملکرد شغلی آنها افزایش می یابد. نتایج این فرضیه با پژوهش های پزد و تقاضا در بین کارکنان  –تناسب توانایی ها 

شغل توانایی پیش بینی  –( همسو است. بررسی فرضیه دوم نشان داد که مؤلفه های تناسب فرد 9911( و فیروزه و افراسیابی )9911رضایی )

( همخوانی دارد. در تبیین یافته ها می توان گفت  9911ا دارند که نتایج این فرضیه با نتایج رضایی )عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا ر

دانش شغلی، مهارت  فراوانی )مانند تنوع مهارت، هویت وظیفه، استقلال وظیفه، تناسب شغلی بر این فرض استوار است که الزامات شغلی تئوری

و  های شخصی )سن، جنس، سطح تحصیلات، تأهل ویژگی دیگر( وجود دارند که از این قابلیت برخوردارند که با متغیر ها شغلی، توانایی شغلی و ده

های  و شغل او رفتارها و نگرش سازگاری بین شخص متناسب گردد، و در نتیجه با قبول( های فردی توانایی تجرد، سابقه کار، دانش، مهارت و

های مرتبط با شغل باشد و  تواند تقریبی مناسب برای سطوح بالای تسلط فرد برمهارت می شغل  – ب فردتناس. دهد می فردی را تحت تأثیر قرار

 .باشد می عملکرد شغلی بالا کند، تناسب فرد و شغل پیش نیازی ضروری برای می همان گونه که بیان

 

 پیشنهادات

های  ویژگی ر بالابردن سطحومنظ بهشغل در دانشگاه بوعلی سینا در حد متوسط است، پیشنهاد می گردد  –با توجه به اینکه میزان تناسب فرد  -9

 .کنند ورد و اهمیت شغلی مشاغل را طراحی مجددخ، هویت، آزادی، بازعشغلی اعم از تنو

برگزاری آزمون های شخصیت شناسی در بدو استخدام افراد و تطبیق آن با ویژگی های شغل و همچنین ویژگی های سازمان می تواند گامی  -2

 سازمان و فرد و شغل و به تبع آن بهبود عملکرد شغلی کارکنان محسوب شود. –مهم در جهت ایجاد تناسب میان فرد 

گزینش، استخدام، آموزش و گمارش در شغل، برای متناسب بودن مهارت ها، توانایی ها، دانش و علایق افراد با  مهیا ساختن شرایط لازم در زمان -9

 شغل فراهم می سازد. –تقاضاها و شرایط شغل، بستر را برای افزایش تناسب فرد 

لیل مناسب شغل و در نظر حزیه و تجها با ت شود سازمان یه میصشغلی تو شغل با عملکرد -فرد بین تناسب  بتبا توجه به وجود رابطه مث -0

 .نمایند مداقا و یریز ار و شغل، برنامهکر تبه جامان ینان براکارکیات صوصها و خ ها و مهارت با توجه به توانایی شغل یها ن ویژگیفتگر

بگیرند تا کارکنانی متناسب با آن را انتخاب کنند.  مدیران منابع انسانی در کارمندیابی و استخدام کارکنان، شغل مورد نظر را مانند لباسی در نظر -5

های خود در جست وجوی شغل مناسب باشند. به این ترتیب، تناسب شغلی ایجادشده  از طرفی، افراد متقاضی شغل نیز باید متناسب با توانمندی

 شغلی خود تلاش کنند. عملکردکنان برای بهبود موجب می شود تمایل کارکنان برای ترک خدمت کاهش و دلبستگی شغلی آنان افزایش یابد و کار

 .برای بهبود عملکرد شغلی کارکنانبا نیازهای شغلی و متناسب  فیدهای آموزشی م کارگاه گزاریبر -1
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