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تاثيرات تناسب شغل با شخصيت 
کارکنان :

1. افزايش کارايی  و اثربخشی
باید در س��ازمان ب��ه ش��خصیت  و تفاوت های 
فردی افراد توجه خاص نمود، زیرا سازمان ها برای 
بالا بردن عملکرد و کارایی-ش��ان س��عی می کنند 
اف��رادی اس��تخدام کنند که برای حرف��ه مورد نظر 
مناس��ب باش��ند. »بش��ر از زمان های قدیم متوجه 
تفاوت های فردی ش��ده اس��ت چنانکه هرکس کار 
معینی را به عهده می گرفته یا هر حرفه ای به افراد 
خاص اختصاص داشته است«. )شعاری نژاد/1363 

ص 478(.
در بس��یاری موارد، دلیل شکست افراد در انجام 
دادن اثربخش وظایف شغلی خود در سازمان،کمبود 
هوش یا فقدان مهارت-های فنی آنان نیست، بلکه 
همس��و نبودن ویژگی های شخصیت آنان و شغلی 
اس��ت که به عهده دارند. به همین دلیل، لازم است 
در  زمینه مطالعات مرتبط با ش��خصیت در کار توجه 

داشته باشیم)ساعتچی/1386ص59(.
2. افزايش رضايت شغلی 

اگ��ر ش��خصیت افراد و نوع ش��غل  آنه��ا با هم 
متناس��ب باشد، رضایت ش��غلی به بالاترین حد می 
رس��د و در نتیجه جابجای��ی کارکنان به پایین ترین 
می��زان ، تنزل پیدا م��ی کند. باید ب��ا توجه به نوع 
ش��خصیت فرد،کار مناس��بی به او واگ��ذار کرد. اگر 
فردی از نظر شخصیتی دارای مهارت فنی، بنیه قوی 
و رفتاری پرخاشگرانه باشد و در مشاغل کشاورزی و 
جنگلبانی گمارده شود،بس��یار مناسب تر از این است 
ک��ه به پژوهش��گری بپردازد. اگر او را در مش��اغلی 
ک��ه جنب��ه اجتماعی ق��وی دارد بگمارن��د، صورت 

نامناس��بی پیدا خواهد کرد)رابینز،ترجمه:پارساییان و 
اعرابی/1385ص160(.

 اگر رضایت خاطر در حد اعلا باشد و تعداد استعفا 
و اخراج در مقابل استخدام حداقل باشد، شخصیت و 
شغل با هم توافق دارند )رابینز،ترجمه کبیری/1369 

ص 35(.
موفقیت شخص در یک حرفه وقتی امکان پذیر 
خواهد بود که با شخصیت او متناسب باشد.)شعاری 

نژاد/1363ص557(.
3. افزايش هماهنگی و سازگاری فرد 

با شغل
ف��ردی که ناهماهنگی نادرس��تی با ش��غل اش 
دارد، مطمئناً نس��بت ب��ه کارش، علاقه ای نخواهد 
داش��ت. در حالی که ف��ردی که بع��د از هماهنگی 
مناس��ب ش��روع به کار می کند، ب��ه احتمال زیاد از 
انجام آن کار ،احساس رضایت خواهد نمود )قنبری 

پناه/1386ص71(.

هر حرفه ای، بسته به نوع تولیدات یا خدماتی که 
ارائ��ه می دهد، نیاز به فراگیری دانش، مهارت و نیز 
ویژگی های خاص فردی دارد. اگر از ابتدا به تطابق 
می��ان ویژگی ه��ای فردی افراد با ش��غل مورد نظر 
توجه کافی مبذول نگردد، سازگاری فرد با آن شغل 
دچار مشکل خواهد گردید )هالند،ترجمه حسینیان و 

یزدی/1376(.
تناس��ب بی��ن ش��غل و ش��خصیت و چگونگي 
ش��خصیت افراد در سازگاري ش��غلي اهمیت زیادي 
دارد. بعضي مش��اغل براي افراد س��ربه زیر و ساکت 
مناسب اس��ت در حالي که تعدادي از مشاغل براي 
افراد برون گرا و س��ازگار مناس��ب به نظر مي رسد. 
توانایي سازگاري اجتماعي سهم بزرگي در موفقیت 
شغلي دارد. در بعضي از مشاغل روي انواع خاصي از 
مهارت هاي اجتماعي تاکید مي شود ، در مقابل براي 
برخي دیگر از شغل ها افراد آرام و درون گرا مناسب 

هستند )حسیني، 80،1379(.
س��ازش وهماهنگ��ي بین نوع ش��خصیت و نوع 
محی��ط باعث س��ازگاري بیش��تر با ش��غل و حرفه 
مي گردد که به نوبه خود به رضایت منجر مي ش��ود 

)شفیع آبادي ، 1376 ، 80(
اگر فرد قادر باش��د ش��غل و حرفه ای را انتخاب 
کند که با ش��خصیت وی همس��ویی داش��ته باشد، 
احتم��ال اینک��ه در کار خ��ود خوش��حال باش��د و 
ب��ه کارش نی��ز ب��رای م��دت طولانی ادام��ه دهد، 
بیش��تر است)س��اعتچی/1386ص59 ب��ه نق��ل از 

پرهام،1988(.
4. افزايش موفقيت شغلی

تحقیق��ات گوناگ��ون در زمین��ه ویژگ��ی ه��ای 
ش��خصیتی و موفقیت ش��غلی نش��ان داده است که 

تحلیلی بر تناسب شغل با شخصیت
دکتر مسعود پورکیانی*
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ویژگی های شخصیتی با عملکرد شغلی همبستگی 
دارد و در ش��رایطی این همبس��تگی قوی است که 
یک عامل ش��خصیتی ، با ش��رح ش��غل فرد مرتبط 
باش��د، به عنوان مثال، صف��ت برونگرایی می تواند 
یک��ی از پیش بین��ی های معتبر ب��رای موفقیت در 
فروش��ندگی باشد )ساعتچی/1386ص59 به نقل از 

تت و دیگران ،1991(.
چه بس��یار اش��خاصی ک��ه در زمین��ه هوش یا 
س��ایر توانائی های لازم برای انجام یک ش��غل در 
سطحی بالا بوده اند، ولی به سبب داشتن یا نداشتن 
خصوصیات شخصیتی معین برای آن شغل، یا عدم 
علاقه ،زمینه موفقیت در ش��غل مورد نظر برای آنان 
فراهم نگردیده است. در این صورت با اینکه شخص 
واجد توانائی های لازم جه��ت انجام کار مورد نظر 
اس��ت ب��رای گماردن در ش��غل مورد نظر مناس��ب 

نخواهد بود)دانسته و مطهری فرد/1355ص83(. 
5.کاهش جابجایی و ترک خدمت

اگر نیروی بدنی و استعدادهای ذهنی فرد،بوسیله 
کاری ک��ه انجام می دهد، بطورکامل جذب نش��ود، 
ب��رای جلوه گر ش��دن مس��یر دیگری پی��دا خواهد 
کرد. این مس��یر ت��ازه نی��ز، اگر متناس��ب انتخاب 
نش��ود، تعویض کارهای بعدی را ب��ه دنبال خواهد 

آورد)گنجی/1378ص125(.
6.کاهش فرسودگی کاری

فرسودگی شغلی شامل خستگی عاطفی، نگرش 
منفی در پاس��خ به دیگران و احساس عدم موفقیت 

فردی است  )کمالی/1386ص5(.
فروید فرس��ودگی ش��غلی را حالتی از خس��تگی 
و ناکام��ی می دان��د که به علت از خود گذش��تگی 
ف��رد در روش زندگ��ی ی��ا ارتباطی )ک��ه منجر به 
وصول نتیجه دلخواه نمی ش��ود( ب��ه وجود می آید 

)کمالی/1386ص5(.
ویژگی های ش��خصیتی افراد می تواند به عنوان 
زمینه س��از فرسودگی ش��غلی عمل نماید به عنوان 
مثال افرادی که دارای عزت نفس بالایی هستند در 
مواجهه با مشکلات و موقعیت های خطرناک مقاوم 
و فعال هس��تند در حالیکه افراد با عزت نفس پایین 
سعی می کنند از موقعیت هایی به این شکل اجتناب 

کنند )کمالی/1386ص6(.
یک از راه های  کاهش فرس��ودگی ش��غلی، به 
کارگیری روش��های عملی برای آزمایش و انتخاب 
اف��راد و واگ��ذاری تصدی مش��اغل به اف��راد واجد 
ش��رایط و افرادی اس��ت که به آن شغل علاقه مند 

هستند)کمالی/1386ص6(.

چرايی عدم توجه سازمان ها به تناسب 
شغل با شخصيت در هنگام استخدام:

*آنچ��ه ک��ه باع��ث کمت��ر بکارگرفت��ه ش��دن 
ش��خصیت در اس��تخدام و انتصاب شده است، عدم 
اطمینان از روایی و پایایی تس��ت های ش��خصیت 
و ع��دم اطمینان به نتیج��ه آن در انتخاب داوطلب 
و ی��ا اعمال آن در انتصابات داخل س��ازمان اس��ت 

)میرسپاسی/1378ص9(.
روایی یک تست شخصیت عبارت است از اینکه 
به چه میزان تست می تواند تنها شخصیت را اندازه 
گیری کند و نه اس��تعداد، علاق��ه، و یا خصوصیات 
دیگر را، و پایایی عبارت است از اینکه به چه میزان 
تس��ت ، نتایج قابل اتکاء و دقیق��ی ارائه می نماید. 
طبعاً ب��ه لحاظ اینکه میزان روای��ی و پایایی مطلق 
در هیچ تس��تی وجود ندارد، معمولًا اس��تانداردهای 
قاب��ل قبولی برای این نوع تس��ت ها مطرح گردیده 
که به صورت ضریب خاص قابل محاس��به اس��ت. 
تلاش هایی که اخیراً ب��رای افزایش میزان روایی و 
پایایی تس��ت های شخصیت اعمال گردیده است تا 
حدی باعث بکار گیری بیشتر آنها نسبت به گذشته 
ش��ده اس��ت)میر سپاس��ی /1378ص 10به نقل از 

اسکارپلو و  لدوینکا/1988ص297(.
*نبود آزمون های شخصیت و علایق متناسب با 

فرهنگ ایرانی)گنجی/1378ص197(.
*آزمایش شوندگان در پاس��خگویی به این نوع 
آزمون ها می توانند پاس��خ های غلط بدهند و خیلی 

صداقت نشان ندهند)گنجی/1378ص197(.

نظريه تناسب شغل با شخصيت 
جان هالند 

یک��ی از مباحث مطرح ش��ده در زمینه ش��ناخت 
ش��خصیت، تیپ شناسی اش��خاص و مشاغل است. 
یکی از کارهای بزرگی که در این زمینه انجام شده، 
نظریه جان هالند1 ،1919است. این نظریه به دنبال 

پاسخ گویی به سه پرسش زیر بنیادی است.

1- John Holland   
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2- Personality Type  
3- Realistic Type   
4- Investigative Type  
5- Artistic Type  

1-کدام خصوصیات شخصیتی و محیطی منجر 
به اتخاذ تصمیمات رضایت بخش حرفه ای، اشتغال 

و پیشرفت می شوند؟
2-کدام خصوصیات شخصیتی و محیطی منجر 
به ثب��ات یا تغییر س��طح کار فرد در ط��ول زندگی 

می گردد؟
 3- مؤثرترین روش ه��ا برای کمک به افرادی 

که مشکلات حرفه ای دارند کدام است؟
همچنی��ن هالند نظریه خ��ود را برمبنای دواصل 

استوار نموده است :
1-انتخاب ش��غل وحرفه به نوع ش��خصیت فرد 

بستگی دارد.
2-انتخاب ش��غل وحرفه رابطه مستقیمی با طرز 

تلقی وگرایش فرد دارد.
براس��اس نظریه هالند، افراد را می توان براساس 
ش��باهت ش��ان به یکی از ش��ش تیپ شخصیتی2 
اجتماع��ی،  هن��ری،  واقعگ��را،  از:  عبارتن��د  )ک��ه 
متهور،جستجوگر و قراردادی( طبقه بندی کرد. این 
طبقه بندی کلی اس��ت و در جزء حدود 720 الگوی 
مختلف ش��خصیتی را ش��امل می ش��ود. با بررسی 
تاریخچه زندگی و مشاهده رفتار فرد، می توان غلبه 
یکی از این انواع تیپ های شخصیتی بر سایر انواع 
آن را ملاحظ��ه کرد . در عین حال ممکن اس��ت در 
تعدادی از افراد نیز ترکیبی از هر ش��ش نوع ویژگی 
شخصیتی فوق وجود داشته باشد. هالند معتقد است 
با مش��اهده دقیق رفتار انسان می توان دریافت که 
یکی از این ش��ش نوع ویژگی شخصیتی نسبت به 
سایر انواع غلبه بیشتری دارد.هر چه فرد به یک تیپ 
شخصیتی شباهت بیشتری داش��ته باشد،امکان آن 
که رفتارها و ویژگی های خاص آن تیپ را ارائه دهد 
بیشتر است. همچنین می توان محیطی که افراد در 
آن زندگی می کنند را براساس شباهت شان به شش 
مدل محیطی )ش��امل: واقع گرا، جستجوگر، هنری، 
اجتماع��ی، متهور و قراردادی( توصیف کرد. چنانچه 
بین تیپ ش��خصیتی افراد و محیطی که در آن قرار 
می گیرند، هماهنگی وجود داش��ته باش��د، رضایت 

شغلی بیشتر می ش��ود.  و همچنین پیشرفت شغلی 
قابل قبول تر ش��ده و وضعی��ت عاطفی و روانی فرد 
از ثبات بهتری برخوردار می ش��ود. به طور کلی می 
توان گفت که یک تیپ مدلی است که به وسیله آن 
می توانیم شخص را به صورت واقعی ارزیابی کنیم. 
ه��ر تیپ محصول تعامل خاصی بین چندین نیروی 
فرهنگی و ش��خصی مانند گروه همس��الان، عوامل 
ارث��ی و ژنتیکی، والدین، طبق��ه اجتماعی، فرهنگ 
و محیط فیزیکی اس��ت. علاوه بر این ش��خص در 
فرآیند رش��د می آموزدکه بعض��ی از فعالیت ها را بر 
بعض��ی دیگر ترجیح دهد. س��پس این فعالیت ها به 
علایق قوی و نیرومند تبدیل می شوند و آن گاه این 
علایق او را به س��وی دس��ته خاصی از صلاحیت ها 
س��وق می دهد. س��رانجام علایق و صلاحیت های 
یک فرد برای او وضعیت و موقعیت فردی ویژه ای 
فراهم می نماید که موجب می شود وی به گونه ای 
خاص بیندیش��د، درک کند و عمل نماید. به عبارت 
دیگر، هر تیپ��ی دارای ذخایر خاصی از نگرش ها و 
مهارت هایی در جهت غلبه بر مش��کلات و وظایف 
محیطی اس��ت. تیپ ه��ای گوناگون اطلاعات را به 
گونه های متفاوت��ی انتخاب و پردازش می کنند. از 
طریق مقایس��ه نگرش های یک شخص با هر یک 
از این مدل ها و تیپ ها  می توانیم تعیین کنیم که 
او ش��بیه به کدامیک از تیپ های شخصیتی است. 
از آنجائیک��ه افراد با تیپ های ش��خصیتی مختلف 
دارای علائق، صلاحی��ت ها و خصوصیات متفاوتی 
هستند، تمایل دارند که خود را با افراد و موضوعات 
خاصی احاطه کنند و در جس��تجوی مسائلی هستند 
که با علائق، صلاحیت ها و طرز تفکرش��ان نسبت 
ب��ه جهان متجانس و همخوان باش��د. مردم بدنبال 
محیطی هستند که بتوانند مهارت ها و توانایی های 
خ��ود را بکار گیرند و نگ��رش ها و ارزش های خود 

را نشان دهند.

طبقه بندی تيپ های شخصيت:
1- تي�پ واق�ع گ�را3  : تجربی��ات و وراثت 

خ��اص یک ف��رد واقع گرا به ترجی��ح فعالیت هایی 
منجر می ش��ود که پیامد آن سروکار داشتن آشکار، 
مرتب یا منظم با اش��یاء، ابزار، ماشین ها و حیوانات 
اس��ت و معمولًا از فعالیت های آموزش��ی یا درمانی 
اجتن��اب می کنن��د. این افراد بیش��تر تمای��ل دارند 
که صلاحیت ه��ای علمی، مکانیکی، کش��اورزی، 
الکتریکی و فنی کسب نمایند. و دارای ویژگی هایی 
چ��ون: غیراجتماع��ی، رک، مصر، بهنج��ار، اصیل، 
سرسخت وجدیت در کار، مادی ، بافراست، با ثبات، 
سازش��کار ، عمل گرا و واقع بین، قدرت جس��مانی، 
خودمحور،انعط��اف ناپذیر، صرفه جو، غیرش��هودی، 
بی پیرایه، دارای علاقه وهماهنگی درکارها؛  دارای 
اش��تغال و مهارت ه��ای فنی و مکانیکی هس��تند 
)هالند،ترجمه حسینیان و یزدی/1376ص46-47(.

2- تيپ جستجوگر)کاوش�گر(4: تجربیات 
و وراثت یک فرد جستجوگر، به ترجیح فعالیت هایی 
منجر می ش��ود که پیامد آن بررسی خلاق مشاهده 
ای،کش��ف پدیده های فیزیکی، زیس��ت شناسی و 
فرهنگی به منظور فهم کنترل این پدیده ها اس��ت.  
این افراد از فعالیت های اجتماعی و تکراری اجتناب 
می کنن��د. دارای توانایی های علمی، پژوهش��ی و 
ریاضی هس��تند ،کمتر به تغییر رش��ته تحصیلی در 
دانش��گاه می پردازند، گاه به روی��ا پردازی در مورد 
پیش��رفت های آینده خود مبادرت می ورزند، روابط 
اجتماع��ی را زی��اد دوس��ت ندارند  و فاق��د توانایی 
رهب��ری اند. و دارای ویژگی های��ی چون: کنجکاو، 
متفکر، تحلیل گر و دارای قدرت استدلال، منطقی، 
هشیار، خلاق، منتقد، پیچیده، پیش رونده، مستقل، 
روشنفکر، درون گر وکناره گیر، خوددار و فروتن،کمرو 
و محت��اط، بدبی��ن، دقی��ق و غیرمحبوب هس��تند. 

)هالند،ترجمه حسینیان و یزدی/1376ص47(.
3- تيپ هنری5 : تجربیات و وراثت خاص یک 
ف��رد هنری، به ترجیح فعالیت هایی منجر می ش��ود 
ک��ه پیامد آن فعالیت های پیچی��ده،آزاد و غیرمنظم 
شامل: س��روکار داش��تن با مواد فیزیکی،کلامی یا 
انس��انی برای خلق اش��کال یا محص��ولات هنری 
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خود مه��ارت دارند، کمتر به کنترل خود می پردازند 
و رغبتی برای فعالیت های س��ازمان یافته و مرتب 
ندارن��د. افرادی ک��ه دارای این تیپ هس��تند دارای 
ویژگی هایی چون :مستقل، سازش ناپذیر ،آرمانگرا، 
خیال پرداز، خود انگیخته، مبتکر، حساس ،آزادمنش، 
مبارزه بامش��کلات محیطی با ارائه آثارهنری، ایجاد 
رابطه حس��نه بادیگران، س��ادگی دراب��راز عواطف، 
مبه��م، درهم ریخت��ه و به دور از نظ��م، گرایش به 
صفات زنانه، پراحساس، اهل حرف نه عمل هستند 

)هالند،ترجمه حسینیان و یزدی/1376ص48(.
4- تي�پ اجتماع�ی6 : تجربی��ات و وراث��ت 
خ��اص یک فرد اجتماعی، ب��ه ترجیح فعالیت هایی 
منجر می ش��ود که پیامد آن اداره کردن دیگران به 
منظور آگاه ساختن، تعلیم، رشد، درمان یا راهنمایی 
آنان اس��ت،  این اف��راد قراردادهای اجتماعی را می 
پذیرند. در عین حال از حل عقلانی مسائل گریزانند 
و ازکاره��ای بدن��ی و فعالیت ه��ای صریح، مرتب، 

سازمان یافته که با مواد، ابزارها مربوط باشد، اجتناب 
می کنند. معمولًا این افراد علاقمند به فعالیت های 
اجتماعی هستند و دارای ویژگی هایی چون: مسلط، 
دارای روحیه همکاری، صبور، سخاوتمند ،آرمانگرا، 
مس��ئول، رفی��ق، صمیم��ی و خونگ��رم، امدادگ��ر، 
مهرب��ان، تلقینی ،مش��وق، فهمیده، مب��ادی آداب، 
معاشرتی، بشر دوست هستند)هالند،ترجمه حسینیان 

و یزدی/1376ص49(.
5- تي�پ متهور)س�وداگر(7 : تجربی��ات و 
وراثت خاص یک فرد متهور، به ترجیح فعالیت هایی 

منجر می ش��ود که پیام��د آن اداره کردن 
دیگران برای رس��یدن به اهداف س��ازمان 
یا کس��ب درآمد اقتصادی است. این افراد 
تمای��ل به فعالیت های رهبری و مدیریتی 
دارن��د. و دارای ویژگی هایی  چون: زیاده 
طلب ودرجس��تجوی قدرت و رهبری، بلند 
پرواز ،ماجراجو، سلطه جو، با انرژی، هیجان 
طل��ب، برون گرا، خوش��خو، معاش��رتی و 
اجتماع��ی، مه��ارت درگویای��ی، پرحرف ، 
دارای اعتماد به نفس، خوش بین، خودنما ، 
عشوه گر، بدنبال کسب مهارت درامورمالی 
و  حسینیان  هستند.)هالند،ترجمه  وتجارت 

یزدی/1376ص50(.
6- تي�پ قراردادی يا س�نتی8 : 
تجربیات و وراثت خاص یک فرد قراردادی، 
به ترجیح فعالیت هایی منجر می ش��ود که 
پیامد آن ترجیح فعالیت های ساده، مرتب، 
س��روکار داشتن منظم با داده ها مانند نگه 
داری پرونده ها ،بایگانی، تنظیم اطلاعات نوشتاری 
و عددی بر طبق نقش��ه تعیین ش��ده اس��ت. تمایل 
به کس��ب فعالیت های اداری، محاس��باتی وتجاری 
دارند، بخوبی به کنترل خویش می باش��ند. و دارای 
ویژگی های��ی چون : محتاط، سازش��کار ،همرنگ، 
وظیفه ش��ناس واحت��رام ب��ه قوانی��ن ، فاقدقدرت 
تخی��ل، انعطاف ناپذیر و گری��زان  از موقعیت های 
پیچیده، مطیع، منظم، صرفه ج��و، کارآمد، خوددار، 
اصولی، دوراندیش، پیگیر، مدافع، عمل گرا هستند. 

)هالند،ترجمه حسینیان و یزدی/1376ص51(.
هالن��د ی��ک مجموع��ه پرسش��نامه دررابطه با 
اولویت های ش��غلی تهیه کرد که 160 عنوان شغل 
دارد کس��ی که به این پرسش��نامه پاس��خ  می دهد، 
شغلی را که دوست دارد یا دوست ندارد را مشخص 
میکند و برای تعیین شعلی که فرد از نظر شخصیتی 
مناس��ب با آن اس��ت ، از این پاسخنامه استفاده می 
ش��ود. در تحقیق��ی که با اس��تفاده از نمودار ش��ش 
وجهی نوع ش��غل ف��رد تعیی��ن می گ��ردد، از این 

6- Social Type  
7- Enterprising Type.  
8- Conventional Type 

جدول )3( :جدول نمونه هايی از شغل های متناسب با شش نوع تيپ شخصيت
 )سيدجوادين/1386ص84(
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روش اس��تفاده می ش��ود )رابینز،ترجمه:پارساییان و 
اعرابی/1385ص159(.

نم��ودار مزبورنش��ان م��ی دهد که ه��ر قدر این 
مش��اغل ب��ه هم نزدیک تر باش��ند، با هم س��ازگار 
هستند. مشاغل همجوار کاملًا مشابهند، ولی آنها که 
در دو رأس غیر همجوار یا قطر قرار گیرد متفاوت اند 

)رابینز،ترجمه:پارساییان و اعرابی/1385ص160(.
نظری��ه مزبور بیانگ��ر این مطلب اس��ت که اگر 
ش��خصیت افراد و نوع ش��غل آن ها با هم متناسب 
باش��د، رضایت ش��غلی به بالاترین حد رسیده و در 
نتیج��ه جابه جایی کارکنان ب��ه پائین ترین میزان ، 
تن��زل پیدا م��ی کند باید با توجه به نوع ش��خصیت 
فرد، کار مناسبی به او واگذار کرد. اگر فردی از نظر 

شخصیتی دارای مهارت فنی، و رفتاری پرخاشگرانه 
باش��د و در مشاغل کش��اورزی و جنگلداری گمارده 
شود، بسیار مناسب تر از این است که به پژوهشگری 
بپ��ردازد ، و اگر او را درمش��اغلی که جنبه اجتماعی 
قوی دارد بگمارند، صورت نامناسبی پیدا خواهد کرد 

)رابینز،ترجمه:پارساییان و اعرابی/1385ص160(.

نتيجه گيری :
 از نتای��ج این تحقیق می ت��وان این گونه نتیجه 
گیری کرد که مدیران منابع انس��انی در سازمان ها، 
در بدو اس��تخدام نیروی انسانی مي باید شغل مورد 
نظ��ر را چون لباس��ي در نظر بگیرن��د ، تا کارمندي 
متناس��ب و برابر آن لباس برای��ش انتخاب و جذب 

کنند،که فردا از تنگي یا گش��ادي آن رنجیده خاطر 
نگردد. اعمال چنین مواردي در امر بکارگیري منابع 
انس��اني مورد نیاز سازمان ها، مي تواند کارایي کلي 
س��ازمان را  به حداکثر توان پیش بیني شده برساند. 
س��ازمان ها و یا ش��رکت ها مي بایس��ت به کیفیت 
اس��تخدام منابع انس��اني خویش که ناشي از تناسب 
بهینه فرد با شغل است، بیش از هر موضوع دیگري 
در ام��ر مزیت هاي رقابتي منابع انس��اني خود توجه 
ک��رده و معیار هاي انتخاب افراد را در پس��ت هاي 
متنوع و متفاوت سازمان نه به طور یکسان و مشابه، 
بلکه به طور متناس��ب با شرایط و ویژگي هاي مورد 
نیاز تدوین و بکار گیرند. عدم توجه به تناسب شغل 
با ش��خصیت افراد باعث تأثیرات��ی از قبیل کاهش 
کارای��ی و اثربخش��ی در س��ازمان ، کاهش رضایت 
ش��غلی ، کاهش هماهنگی و سازگاری فرد با شغل، 
کاهش موفقیت ش��غلی ، افزای��ش جابجایی و ترک 

خدمت، افزایش فرسودگی کاری می شود. 9

 شکل )1( : نمودار رابطه بين مشاغل و شخصيت
)رابينز،ترجمه:پارساييان و اعرابی/1385ص160(.

9- منابع و مآخذ این مقاله در دفتر نشریه موجود می باشد.
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