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هاي شخصيت و رضايت شغلي كاركنان شركت رابطه بين ويژگي ررسيب
  1389پتروشيمي تبريز سال 

  
  1پور يالله نورانا دكتر رحمت

  2عبدالجبار  حسن اكبرزاده
  

  چكيده
هاي شخصيتي و رضايت شغلي كاركنان شركت پتروشـيمي          پژوهش با هدف تعيين رابطه ويژگي      اين

 نفر بود 194تبريز با استفاده از روش تحقيق توصيفي و همبستگي انجام گرفت، حجم نمونه مورد مطالعه           
بري فيلد و  گيري شامل پرسشنامه ابزار اندازه. اي انتخاب گرديدندگيري تصادفي طبقه از طريق نمونهكه

نتـايج بـا   . بـود  (NEO-FFI)ورث جهت ارزيابي رضايت شغلي و پرسشنامه شخـصيتي نئـو فـرم كوتـاه                
ان داد،  نتايج نش . ي ضريب همبستگي پيرسون صورت گرفت     هاي آمار  و روش  SPSSاستفاده از نرم افزار     

بـين  . دار با رضـايت شـغلي ديـده شـد         طه مثبت و معني   گرايي، دلپذير بودن راب   نبين با وجدان بودن، برو    
 پذيري با رضايت شغلي رابطه      اما بين انعطاف  .  رضايت شغلي ديده شد    دار با نوروتيسم رابطه منفي و معني    

  .    داري مشاهده نشدمعني
  

  
  
  
  
  . رضايت شغلي، انعطاف پذيري،سم نوروتي، دلپذير بودن،گرايي، برونبا وجدان بودن: كليديگان واژ

  
                                                           

 .، تهران، ايرانمي واحد رودهنت علمي دانشگاه آزاد اسلائاستاد و دكتراي مشاوره عضو هي -1
  .، تهران، ايرانارشد رشته مشاوره دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن كارشناسي -2

 » علوم تربيتيفصلنامه «
  1390 تابستان ـ 14 شماره ـم چهارسال 

   25 ـ 44 . ص.ص
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  مقدمه
سازماني، نيروي انساني سازمان است كه قطعاً بدون توجـه بـه             يكي از اركان اصلي و زيربنايي در هر       

در اين راستا،   . ها و تمايلات دروني افراد در سازمان، نيل به اهداف سازمان مشكل خواهد بود             عاد، انگيزه اب
كه به ميزان تحريك پذيري و نقش عوامل مختلـف در انگيـزش افـراد و              ق خواهند بود    هايي موفّ سازمان

ي  وي در عرصـه    ي  بـالقوه ها و اسـتعدادهاي     ختلف رفتار كاركنان وكشف توانايي    شناخت ابعاد و زواياي م    
تشكيلات سازمان توجه كافي مبذول نمايند و بتوانند او را در مسير اهداف كلي سازمان، هدايت و رهبري                  

  .كنند
ه سازگاري و تناسب بين شخصيت و شغل بيشتر باشد، رضايت شغلي بيـشتري در پـي خواهـد                   هر چ 

   .خواني كمتر باشد رضايت شغلي كمتري فراهم خواهد بودداشت و هر چه اين سازگاري و هم
شـان تـأثير مـستقيمي بـر زنـدگي فـردي،       وان احساس كلي افراد نسبت به شغل    رضايت شغلي به عن   

 ـ   ر بهداشت روانـي و جـسماني ايفـا مـي          اي د دارد و نقش تعيين كننده     سازماني   اجتماعي و  ل كنـد در مقاب
لامت جـسماني و روانـي      ي كاري، عملكرد و بـه خطـر افتـادن س ـ          نارضايتي شغلي موجب كاهش روحيه    

 مهمـي كـه در مطالعـات مربـوط بـه رضـايت شـغلي، ابهامـات، تناقـضات و                     ي  نكتـه . شـود پرسنل مـي  
 ـ           هايي به همراه     پيچيدگي طوريكـه  ه  داشته است، تعيين نقش عوامل شخصيتي در رضايت شغلي اسـت، ب

 ، همكـاران  و1هانـت ( انـد و محققـان ديگـر نظيـر      تأثير را به اين عوامل قايل شده       برخي محققان حداقل  
رهـاي سـازماني همچـون عملكـرد، رفتارسـازماني، رهبـري و             به نقش عوامل شخصيتي بـر متغي      ) 1968

، بيش از كمي درآمد و استعداد در         و اعتقاد دارند كه عوامل شخصيتي      د دارند بخصوص رضايت شغلي تأكي   
 ارتبـاط بـه بهتـرين    اين ).1995  ،3 و نيواسترام2ديويس(نارضايتي افراد، تغيير شكل و ترك حرفه مؤثرند      

، هـالند معتقد است كـه در شـرايط تــناسب شـغل و شخـصيت،                ي هالند بيان شده است    وجه در نظريـه  
  ). 1386 شفيع آبادي،(شغلي به بالاترين ميزان و ترك خدمت به حداقل خواهد رسيد رضايت 

 سـازماني از  در مورد اهميت و ضرورت پژوهش بايد گفـت كـه بـدون شـك نيـروي انـساني در هـر               
ي  رسد مگـر در سـايه      هيچ سازماني به اهداف خود نمي      هاي زيربنايي واساسي آن سازمان است و      سرمايه

بـه همـين خـاطر       ، همراه با اهـداف سـازمان      استفاده از افراد يكدل و     ال و فع اق و هاي خلّ بكارگيري نيرو 
كاسـتن از   فراهم نمودن نيازمنـدي آنهـا و   رواني كاركنان و هاي مختلف روحي و    جنبه شناخت روحيات و  

  .وري كاركنان باشد بهرهتواند كمك مؤثري به افزايش كارايي وهاي روزمره مي دغدغهفشارها و
 نتـايج مربـوط بـه       -1 :توانـد داشـته باشـد     ي رضايت شغلي سه پيامد اساسي مي      طور كلي مطالعه  ه  ب

 كـاهش غيبـت و     جايي آنها، جابه انتقالات كاركنان و   كاهش نقل و   افزايش سازندگي،  سازمان كه شامل،  
                                                           

1- Hante & etal 
2- Davis  
3- Newstrom 
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 يـشتر و تحقـق خـود ب   شـامل شـادكامي بيـشتر،       نتايج مربوط به فـرد،     -2 .افزايش روابط كاري خوشايند   
كاهش   نتايج مربوط به جامعه كه شامل به كارگيري بهتر منابع انساني،           -3 .سلامت رواني و انگيزش بالا    

  .ي جامعهتوسعه افزايش پتانسيل سازندگي و مشكلات روان شناختي و
هـاي بهتـري نيـز    بيـشتري دارنـد انتخـاب    همچنين هالند اعتقاد دارد افرادي كه خودشناسي بهتـر و    

انتخاب شغل وحرفه با نوع     ) الف :نظريه خود را بر مبناي دو اصل مهم استوار نموده است           شت و خواهند دا 
   .گرايش فرد دارد طرز تلقي و  مستقيمي باي حرفه رابطه انتخاب شغل و) ب .شخصيت فرد بستگي دارد

طمـئن  بيني كننده م شخصيتي افراد به عنوان عامل پيش    ها يا صفات  تحقيق و بررسي بر روي ويژگي     
بينـي  ثبات و قابل پيش   . غلي داشته باشد  بيني رضايت ش  تري در پيش  تواند نقش تعيين كننده   و با ثبات مي   

ي صفات به آن تأكيد دارند،      از جمله نظريه  ) شخصيت(وان شناسي   هاي جديد ر  بودن شخصيت كه نظريه   
بـر  .  شـغلي اسـت    خصوص رضايت ه  هاي مختلف و ب   هاي شخصيتي در مؤلفه   بيانگر اهميت نقش ويژگي   

رضـايت شـغلي    شغل بيشتر باشـد،  تناسب بين شخصيت و  سازگاري و  اساس مطالعات انجام شده هر چه     
ايت شغلي از اهميت    عوامل شخصيتي مرتبط با رض     لذا شناسايي صفات و    بيشتري را در پي خواهد داشت،     

كنـان بـر اسـاس الگوهـاي        استخدام كار  تواند در گزينش و   نتايج اين تحقيق مي    بسزايي برخوردار است و   
توان بـراي اشخاصـي     هاي اين تحقيق مي    براي نمونه با توجه به يافته      .مفيد واقع شود   شخصيتي سازگار، 

انتقـال   توان در جريـان نقـل و       همچنين مي  .مشاغل يكساني را درنظر گرفت     كه شخصيت مشابهي دارد،   
مايي نمود كه رضايت بيشتري كسب      شناخت نوع شخصيت بسوي مشاغلي راهن      افراد در داخل سازمان با    

 كه تحقيق حاضر يكـي از       مسألهبا توجه به اين      ي نهايي اينكه،   كارايي بيشتري داشته باشند نكته     كنند و 
مـدل پـنج عـاملي شخـصيت را بـا             بين رضايت شـغلي و     ي  تحقيقاتي است كه در كشور ما رابطه      معدود  

توان از اين تـست   بررسي نتايج بدست آمده ميبا .دهد مورد بررسي قرار مي NEO-FFIتـست استفاده از 
گزينش كاركنان براي مشاغل مختلف استفاده  هاي شغلي و  معتبر در مصاحبه   بعنوان ابزاري قابل اعتماد و    

  .نمود
آنرا نوعي سازگاري عـاطفي بـا        كنند و واني قلمداد مي  رضايت شغلي را عامل ر     )1939 (2اهان  و 1فيشر
در اينجا  مين نمايد،أ مطلوب را براي فرد تلذّتيعني اگر شغل مورد نظر . انگارندشرايط اشتغال مي شغل و

در   مطلوب را بـه فـرد ندهـد،   لذّت در مقابل چنانچه شغل مورد نظر رضايت و     .فرد از شغلش راضي است    
  .)1386 ،شفيع آبادي به نقل از( آيددر صدد تغير آن برمي نمايد ول ميمت شغاينجا فرد شروع به مذّ

 ،3مـدهاوان  (داندكنند ميبرابر نقشي كه در كارشان ايفا ميوروم رضايت شغلي را واكنش كاركنان در      
2001 .(  

                                                           
1- Fisher   
2- Hanna  
3- Modhavan  
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 رضايت شغلي تحت تأثير سه حركت اساسـي        هاي موجود مديريت رفتار سازماني،    بطور كلي در نظريه   
   ).1999 ، 2لاننبورگو 1اورنستين ( مطرح گرديده استمهندسي صنايع، جنبش روابط انساني و شغل غني

 ،3لاك(هاي ارائه شده براي شناخت نظريات رضايت شغلي،گروه بنـدي           بندييكي از مفيدترين دسته   
  .بسط داده شده است )1996 ،5 و ميسكل4هي(پس از آن توسط  است و ،)1976

  :دشونه گروه عمده به شرح ذيل تقسيم ميبندي نظريات رضايت شغلي به سبر اساس اين طبقه
  هاي محتوايي رضايت شغلينظريه -1
  هاي فرايندي يا تفاوتي رضايت شغلينظريه -2
   هاي وضعيتي رضايت شغليمدل -3

او تحت  .  ارائه داد  1940 ي   بار تئوري نيازهاي خود را در دهه       آبراهام مازلو درتئوري نيازها براي اولين     
ند هستند و داراي اميال غريزي      يوانات نيازم ها و ح  تأثير مكتب روابط انساني بود و عقيده داشت كه انسان         

 ي ترين پلهترين آنها در پايين   شوند و ابتدايي  بندي مي زمندي انسان به ترتيب اهميت طبقه     باشند كه نيا  مي
ترين نيازها در اين سلسله مراتب نيازهاي زيستي هـستند، دومـين رده از              سلسله مراتب قرار دارند ابتدايي    

نيـاز  . ، نيازهاي امنيتي هستند نياز به تعلق، سومين رده از سلسله مراتب نيازهاست            نيازهاي سلسله مراتب  
  ه و پذيرفتـه شـدن توسـط همكـاران          عاطف ـ تعلق نيازهاي اجتماعي فرد است و شامل نيـاز بـه عـشق و             

 عزّتچهارمين رده از سلسله مراتب نيازها، نياز به احترام است كه به دو نوع يعني نياز به داشتن . شوندمي
 نيازهـاي   در رأس سلسله مراتب نيازهـا،     . شودمورد احترام قرار گرفتن تقسيم مي     نفس و شرافت و نياز به       
ار گرفتن آنچـه در تـوان داريـم،         اند كه شامل درك توان بالقوه خود و امكان بك         خود شكوفايي قرار گرفته   

  ).6،1981گريفين(باشد مي
تا زماني كه اين نيازهـا      . ترين رده قرار داده است    را در پايين   يعني نيازهاي زيستي     ترين نيازها، او مهم 

 هنگاميكه نيازهاي زيستي ارضا     .برآورده نشوند ديگر نيازها نقش مهمي را در انگيزش بازي نخواهند كرد           
. شـوند ابع اصلي انگيزش ظاهر مـي     و نيازهاي امنيتي بعنوان من    دهند  شوند، اهميت خود را از دست مي      مي

يابد كه نيازهـاي خـود شـكوفايي بـصورت          ه مراتب نيازها تا جايي ادامه مي      عودي در سلسل  اين حركت ص  
  ).1999اورنستين و لاننبورگ، ( محرك درآيد

نيازهاي زيستي، تعلق و رشد كه با هم تشكيل نظريـه           : نمايد  آلدرفر سه دسته از نيازها را پيشنهاد مي       
ERGدهند  را مي .  

                                                           
1- Ornstein  
2- Lunenburg 
3- Lock  
4- Hoy  
5- Miskel 
6- Griffin  
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 از انواع نيازهاي فيزيولوژيكي و مادي ماننـد غـذا، پوشـاك و سـرپناه                اين نيازها :  نيازهاي زيستي  -1
هاي مشخص آن شامل حقوق، مزاياي جانبي، امنيـت شـغلي و              در محيط سازماني نمونه   . اند  تشكيل شده 

  . اين مورد تقريباً با نيازهاي فيزيولوژيكي و امنيت مازلو مطابقت دارد. باشد شرايط كاري مي
ين نيازهـا تمـامي روابـط درون فـردي بـا ديگـران يعنـي مـشاوران، همكـاران،                    ا:  نيازهاي تعلق  -2

تواند بـه     نمايد كه نيازهاي تعلق مي      كيد مي آلدرفر تأ . شود  و غيره را شامل مي    زيردستان، خانواده، دوستان    
ايـن  .  شـود ءوسيله اظهار عصبانيت و خصومت و يا ايجاد روابط صميمي، گرم و شخصي با ديگران ارضـا        

  .  تقريباً با نيازهاي اجتماعي و نيازهاي احترام همراه با بازخورد ديگران مازلو مطابقت داردمورد
اين نيازها مربوط به آرزوي دروني فرد براي رشد، توسعه و تكميل پتانسيل فـردي               :  نيازهاي رشد  -3
شود كه نـه      يشوند كه يك كارمند درگير كارهايي م        شود در محيط كار نيازهاي رشد زماني حاصل مي          مي

ها   طلبد بلكه ممكن است ايجاد توسعه مهارت        هاي فردي را مي     ها و توانايي    تنها به كارگيري كامل مهارت    
 بـا نيازهـاي خودشـكوفايي و        ERGاين مـورد از نيازهـاي       . هاي جديد را هم لازم داشته باشد        و توانايي 

  ).1،1972رابينز(هاي مشخصي از نيازهاي احترام مازلو مطابقت دارد  جنبه
 بر اين فـرض اسـتوار اسـت    كه.پايه گذاري شده است )1964 (2نظريه انتظار، برمبناي تحقيقات وروم 

مربوط به رويـدادهاي     آيد، ميان راهكارهاي گوناگون بعمل مي     هايي كه توسط يك شخص از     كه گزينش 
 هـا بـا ادراك و      بعبارت ديگر اين انتخـاب     .دهداست كه همزمان با آن رفتار رخ مي       روان شناختي    رواني و 
  .عقايد مرتبط است ها وگيري نگرششكل

  :توان مشخص كرددر اين نظريه سه متغيير را مي
ايـن عامـل بـه       .درجه اهميتي كه فرد براي بازده بالقوه يا پاداش قابل حصول قايل است            : جذابيت-1

  .نيازهاي ارضاء نشده شخص توجه دارد
در سطح معين است     عمل كردن به ميزاني كه به اعتقاد خود شخص،        : پاداش د و  پيوستگي عملكر  -2

  .كه به حصول بازدهي مطلوب خواهد انجاميد
عني درك اين احتمال كـه       به ادراك شخص بستگي دارد ي      مسألهاين  :  پاداش - پيوستگي كوشش  -3

بـه   مـوفقي را ايفـا كنـد و        سته و تواند نقش شاي  يني از تلاش تا چه اندازه فرد مي       گيري ميزان مع  با به كار  
  ).1972رابينز،( اهداف نايل آيد

 اين نظريه اولين بار توسـط آدامـز          عوامل خارجي بر رضايت شغلي است،      نظريه برابري معتقد به تأثير    
  هـاي او بـه     نـد كـه نـسبت درون داده       گاه شـخص احـساس ك      به عقيده وي هر     ارائه شد،  1993در سال   

 احساس نابرابري پديد هاي او نابرابر است،هاي ديگري به بازدهنسبت درون دادهايش در مقايسه با     هبازده

                                                           
1- Robins  
2- Wroom   
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دارد كه درون دادها چيزهايي هستند كه شخص ممكن است در كار خود سـرمايه      اظهار مي  1آدامز .آيدمي
ها چيزهايي هستند كه ممكن است عايـد وي گـردد             و بازده ) كوشش، تحصيلات، وقت  (گذاري كند مانند    

 شخص فاقد تـنش و     دادها برابر باشد،  دادها با برون  اگر درون  ).غيره مزايا و  شناسايي حقوق و   پول،( دمانن
شـخص دچـار     دادها بيـشتر باشـد،    دادها از برون   در صورتي كه درون    .داراي احساس رضايت شغلي است    

       بـه سـازمان مثـل     آيد كه تنش خود را با كاستن درون دادهاي خود           اين ميل در او بوجود مي      تنش شده و  
  بيشتر شود فـرد بـازهم دچـار تـنش          دادها   درون دادها از  اگر برون  .از بين ببرد   )عملكرد كاهش فعاليت و  (

با ارائه فعاليت بيشتر به سازمان       واكنش خود را بصورت مثبت و      ، اما در اين حالت براي رفع تنش       شود،مي
  ). 1999 ن و لاننبورگ،اورنستي. (در جهت رفع تنش وارده نشان خواهد داد

رضايت شغلي ممكن است به يكديگر ربط داشته يا نداشته باشند كه              معتقدند كاركرد و   3 ولاولر 2پورتر
تعيـين كننـده     آيـد، اداش كه در پي انجام دادن كـار مـي         اندازه مطلق پ   .به شماري از عوامل بستگي دارد     

من منـصفانه باشـد    بايد از ديد كار ه زياد يا كم،خوا اندازه، بلكه مقدار و خشنودي نيست،  ميزان رضايت و  
  ).منبع پيشين(تا او را راضي كند 

  :كند بيروني اشاره ميگينزبرگ به دو نوع رضايت دروني و
ي كه انسان صرفاً از اشـتغال       لذّتاحساس   )الف كه خود از دومنبع حاصل مي شود،      : رضايت دروني  -1

هـاي  ي كه بر اثر مشاهده پيشرفت يا انجام برخـي از مـسئوليت            لذّت )ب. شوديفعاليت عايدش م   به كار و  
  .به انسان دست دهد به ظهور رساندن توانايي فرد ممكن است، اجتماعي و

: عوامـل رضـايت بيرونـي عبارتنـد از        . اشتغال در ارتباط اسـت     كه با شرايط كار و    :  رضايت بيروني  -2
  ).1972رابينز،( كارفرما  كارگر وروابط موجود ميان پاداش، و ميزان دستمزد محيط كار،

  :دنظريه خود را بر پايه دو اصل مهم قرار دا )1966(جان هالند 
  .انتخاب شغل با نوع شخصيت فرد در ارتباط است -1
 .گرايش فرد دارد  مستقيمي با طرز تلقي وي حرفه رابطه انتخاب شغل و -2

 :كندميافراد را به شش دسته تقسيم  بندي خود از شخصيتهالند در طبقه
 هنرمند ،تهوري ،سنتي قراردادي يا ،اجتماعي ،معنوي، واقع بين

 .هاي بهتري نيز خواهند داشـت     بيشتري دارند انتخاب   هالند اعتقاد دارد افرادي كه خودشناسي بهتر و       
 خصوصيات شخصيتي افراد آنها را در مشاغلي به كار          ي  توانند با مطالعه  از طريق نظريه هالند مشاوران مي     

  ).1386 شفيع آبادي،( رضايتمندي حاصل شود وري وتا بيشترين بهرهرند گما

                                                           
1- Adams   
2- Porter  
3- Lawler  
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 »شخـصيت عبارتـست از الگـوي منحـصر بـه فـرد صـفات شخـصيتي                «: 1گيلفوردتعريف شخصيت   
 ).2000راس،(

بازده كاري آن    هاي شخصيتي كاركنان در سازگاري آنها با محيط كار و         جاي ترديد نيست كه ويژگي    
شود هاي شخصيت كمك گرفته نمي    كي از عللي كه در انتخاب كارمندان از آزمون        ي .اهميت بسزايي دارد  

هـاي  مهـارت  استعداد و  هوش و  گيريها تنها به اندازه   كنند كه آزمون  اين است كه اكثر مديران تصور مي      
هـاي  ع نيستند كه ممكن است كارمندان براي تصدي يك شغل توانـايي  آنها مطلّ  .شونددستي محدود مي  

به عنوان مثـال     .هاي اخلاقي مناسب نباشد   حركتي بسيار بالايي داشته اما از نظر ويژگي        و جسمي ،ذهني
 شـود و  خيلـي زود خـشمگين مـي       يـم صـحبت كنـد،     ملا ،تواند با مراجعه كنندگان    كه نمي  رئيس واحدي 

 سب نخواهـد بـود  براي اين كار منا حتي اگر بالاترين توانايي كاري را داشته باشد، .رنجاندمشتريان را مي
  ).1386گنجي،(

شكل بدن  (بدني   ارادي و  انفعالي و  هاي ادراكي و   جنبه )زنده( از نظر شلدون شخصيت سازمان پوياي     
  ).1374 سياسي،( فرد آدمي است )اعمال حياتي بدن و

  اي از نيروهـاي درونـي را دربـر         بر اين تصور است كـه شخـصيت مجموعـه         ديدگاه روانكاوي مبتني    
ه از اين پويايي درونـي      اينكه رفتار چگون   گاه با يكديگر در تعارضند و      كنند و ه با هم رقابت مي     ك گيرد،مي

 اي از فـشارهاي   از اين ديدگاه انسان مجموعـه     . دهدشود كانون توجه اين ديدگاه را تشكيل مي       پديدار مي 
  .گهگاه با هم در جنگ هستند در بردارد كنند ودروني را كه گهگاه با هم عمل مي

  
  ديدگاه گرايشي

 نـسبتاً ثـابتي هـستند كـه در انـواع           )هـا گـرايش ( افراد داراي خصوصيات     بر پايه اين تصور است كه      
اما  شوند، فرد آشكار ميظاهر ها به طرق مختلف دراين گرايش. شودهاي گوناگون نمايش داده مي     محيط

اي از خصوصيات دائمي    ل از مجموعه  گاه طبيعت انسان متشك   از اين ديد   . اعماق وجود فرد دارند    به نحوي 
  ).2000 راس،( است كه از فردي به فرد ديگر تفاوت دارند

 در نتيجه حاصل از كار خود در يك تحليل واژگاني متوجـه قـدرت مـدل گرديـد و                   )1981 (2گلدبرگ
هاي فـردي داراي چيـزي شـبيه بـه پـنج بعـد              خاطر نشان كرد كه هرمدلي براي سازمان دادن به تفاوت         

توانـد  بعـد بـزرگ درجـه بنـدي شـده مـي           علاوه بر اين وي پيشنهاد نمود كه پنج          .يت خواهد بود  شخص
  ).1382به نقل از قراباغي،( چارچوبي براي خيلي از مباحث تئوريك درباره مفاهيم شخصيت باشد

                                                           
1- Guilford 
2- Goldberg  
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ك ي ـ .آماده نموده اسـت    ، ناميده )پنج عامل بزرگ  (فرم استانداردي را براي آنچه كه       ) 1981( گلدبرگ
بـه نقـل    ( بندي با ده مقياس براي هـر يـك از پـنج صـفت عامـل                مقياس درجه  50مجموعه متشكل از    

) NEO-PIپرسـشنامه ( تست گلدبرگ در سطح بالايي با نمرات پرسشنامه پنج عـاملي           ).1380 ازگروسي،
  .همبستگي دارد )1985 (2 وكوستا1انعطاف پذيري مك كري برون گرايي و ،تمايلات روان نژندي

  
  گانه شخصيتي توصيف ابعاد پنج: )1 (جدول

  هاي افراد با نمرات پايينويژگي  هاي صفتمقياس  هاي افراد با نمرات بالاويژگي
 وكفايت  بينامطمئن، هيجاني، عصبي، نگران،

 مطمئن، باقدرت، غيرهيجاني، خونسرد، آرام،  )N(خويي روان آزرده   ترسو
  متكي به خود

 مدار، فردي،اجتماع پرحرف، فعال، خونگرم،
  نجوش، اشتياق، بيمتين، تودار،  )E(برون گرايي  مهربان بين،خوش

  آرام گير، كنارهمدار،تكليف
 تخيلي، مبتكر، خلاق، باعلايق متنوع، كنجكاور،

 توجه به هنر، بيعلاقه، بيغيرخلاق، منفي،  )O(پذيريانعطاف   غيرسنتي
  تخيليغير

 حس داراي قابل اعتماد، خلق، خوشقلب،خوش
   تكرو، بدگمان، بدخلق، خودخواه،  )A(سازگاري  مصمم خوش باور، باگذشت، همكاري،

  پذير تاثيرثبات، بيتوز،كينه
 تنظيم، خودكوش، سختاعتماد،قابل  منظم،

   تنبل، قابل اعتماد، غيرهدف،بي  )C(بودنباوجدان   استقامتپر برانگيخته، تميز، دقيق، وقت شناس،
  كار مسالحهجو،لذتّ آرمان،ي ببندوبار، بيدقت،بي

 
دهـد كـه    نشان مياند وهاي ساختاري شخصيت آمدهمدل پنج عامل شخصيت در مخالفت با سيستم   

 انعطـاف پـذيري،    برونگرايـي،  توان بـر حـسب ابعـاد اساسـي روان رنجورخـويي،            صفات را مي   بسياري از 
  ).1981پروين، ( با وجدان بودن نشان داد بودن ودلپذير

رضايت شغلي آنان رابطه وجـود       هاي روان شناختي معلمان و    دريافت كه بين ويژگي   ) 1380(ي  دهقان
در ايـن پـژوهش      .خوردارنـد ايت شغلي بالاتري بر   همچنين، معلمان زن نسبت به معلمان مرد از رض        . دارد

 تأهـل وضـعيت     تدريس و  ي  سابقه مدرك تحصيلي،  سن، متغييرهايي مانند،  بين رضايت شغلي معلمان و    
  . معناداري بدست نيامدي  رابطه

رضـايت شـغلي مـديران        بين تعهد سـازماني و     -1 :تحقيق نشان داد كه   ) 1380( خواهان   نتايج دولت 
   .دار مثبـت وجـود دارد      رضايت شغلي مديران رابطه معنـي       بين تعهد عاطفي و    -2 .رابطه مثبت وجود دارد   

 د هنجـاري و    بـين تعه ـ   -4. ت نيامـد  داري بدس ـ رضايت شغلي مديران رابطه معنا      بين تعهد مستمر و    - 3
مرد تفـاوت    بين ميانگين رضايت شغلي مديران زن و-5.  مثبت وجود داردي رضايت شغلي مديران رابطه   

  .معناداري وجود ندارد

                                                           
1- Mccrae  
2- Kosta 
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3  

  دان از اسـترس روان شـناختي رنـج       مـر  % 24  زنـان و    %37دريافت كـه    ) 2001 (2 و كمالي  1نيوباري
 مـردان از افـسردگي      % 07/2 زنان و  % 83مردان از اضطراب     % 4/5  زنان و   %9/38در مجموع    .برندمي

 و  7/6،  8/84،  04/12 زنان به ترتيب     انحراف معيار نمرات رضايت شغلي مردان و       ميانگين و  .برندرنج مي 
شـان   كـه از فراينـدهاي سـازماني در شـغل      زنان گزارش كردنـد    % 7/41 مردان و  % 6/30جمعا  .  بود 80

 و) - = r 508/0  و=001/0P( رضايت شـغلي  همبستگي منفي معناداري بين استرس و. ستندناراضي ه
افـسردگي   اضـطراب و  استرس، .بدست آمد) - = 421/0r و= 0001/0p(رضايت شغلي  بين اضطراب و

  .بستگي داشتندبطور معناداري با نوروتيسم هم
 عملكـرد   دلپذير بـودن بـر     وجدان بودن و  به منظور بررسي اثرات تعاملي با       ) 2002 (3ويت و همكاران  

 شان بالاست،  شغلي در افرادي كه درجه دلپذيري      عملكرد دريافتند كه رابطة بين با وجدان بودن و        ،شغلي
همچنـين نتـايج نـشان داد كـه         . تر اسـت  رومنـد ني شان پايين اسـت،   نسبت به افرادي كه درجه دلپذيري     

ممكن است كـارايي     اسيت روابط بين فردي كمتري داشتند،     كارگراني با درجه با وجدان بودن بالا كه حس        
  .داشته باشند كمتري مخصوصا در مشاغلي كه نيازمند تعامل مشترك با ديگران است،

يـك   ، رضـايت شـغلي    در تحقيقي با عنوان مدل پنج عاملي شخصيت و        )2002 (6 و مونت  5، هلر 4جاج
 طالعـاتي اسـت كـه از مـدل پـنج عـاملي          عـدود م  هاي اين پژوهش كـه از م       يافته .انجام دادند  فراتحليلي،

 و گرايـي بـرون  دهد كه با وجـدان بـودن،       نشان مي   براي بررسي شخصيت استفاده كرده است،      تشخصي
 وجـود دارد در     بستگي منفي رضايت شغلي هم   نوروتيسم و  دلپذير بودن با رضايت شغلي همبستگي مثبت،      

  .عناداري بدست نيامدرضايت شغلي همبستگي م پذيري وحاليكه بين انعطاف
گانه عوامل پنج(با توجه به مطالب فوق هدف از اجراي اين تحقيق تعيين رابطه بين صفات شخصيتي 

  .باشد و رضايت شغلي كاركنان شركت پتروشيمي تبريز مي) شخصيت
  

  هاي  پژوهشفرضيه
  .رضايت شغلي رابطه وجود دارد  بعد برونگرايي شخصيت وبين
 .رضايت شغلي رابطه وجود دارد  شخصيت و بعد دلپذير بودنبين
 .رضايت شغلي رابطه وجود دارد  بعد باوجدان بودن شخصيت وبين
 .رضايت شغلي رابطه وجود دارد  بعد نوروتيسم شخصيت وبين

                                                           
1- Newbury  
2- Kamali  
3- With & et al  
4- Judge  
5- Heller  
6- Mount 
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  .رضايت شغلي رابطه وجود دارد  بعد انعطاف پذيري شخصيت وبين
  

  شناسي پژوهشيروش 
 و از   باشـد    از نوع همبستگي مـي      پيمايشي ي  هش يك مطالع  تحقيق حاضر از نظر كنترل شرايط پژوه      

هاي استاندارد شده شخـصيت      پرسشنامه ها با   باشد كه گردآوري داده     ي مي  مقطع ي  هنظر زماني يك مطالع   
  . انجام شده استو رضايت شغلي

  
   آماري و حجم نمونهي هجامع

باشـد كـه    شيمي تبريز مـي    شاغل در شركت پترو     آماري پژوهش حاضر شامل كليه كاركنان      ي  جامعه
 نفـر  194 ،از اين تعـداد . باشندنفر مي 400كارگزيني شركت مربوطه،  طبق آخرين آمار ارائه شده از سوي        

 آماري مورد مطالعـه     اي به عنوان نمونه   به روش تصادفي طبقه   ) 1375 ظهوري،( بر اساس جدول مورگان   
  .قرار گرفتند

  
  متغيرها سنجش ي نحوه

با استفاده از پرسشنامه استاندارد شده رضايت شغلي  : شغلي كاركنان سنجش رضايتي نحوه
تا نمره پنج ) كاملاً مخالف(اي ليكرت از نمره يك  درجه5در مقياس  گويه 19بري فيلد و روث شامل 

  .در بين كاركنان سنجيده شد) كاملاً موافق(
نوروزگرايي،  مؤلفهشامل پنج  : كاركنانلفه هاي پنج گانه شخصيتؤ سنجش مي نحوه

 در پرسشنامه سؤال 12باشد كه هر يك طي گرايي ميعطاف پذيري، دلپذير بودن و وجدانبرون گرايي، ان
  .اندسنجيده شده)  NEO – FFI(استاندارد شده نئوفرم كوتاه 

  
  ها گويه  سؤالات واعتبار و پايايي

 از :)NEO – FFI(پرسـشنامه شخـصيتي نئـوفرم كوتـاه      براي ارزيابي اعتبار ملاكي
كـه  . اسـتفاده شـده اسـت     ) Rفـرم   ( گرو ارزيابي مشاهده  ) Sفرم( همبستگي بين دو فرم گزارش شخصي     
در بين عوامل اصلي حداكثر همبستگي بـه ميـزان   .  رويه است30ميزان همبستگي در پنج عامل اصلي و      

در بـين   . اسـت ) A( در عامـل دلپـذير بـودن         45/0و حداقل آن به ميزان      ) E(  در عامل برونگرايي   66/0
هـاي   در رويـه 29/0 حـداقل آن بـه ميـزان     در رويـه اعتمـاد و   70/0بستگي به ميزان    ها حداكثر هم  رويه

  . شودها و دلرحم بودن ديده ميانعطاف پذيردر احساس
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 شـارون و : )NEO – FFI(پايائي پرسـشنامه شخـصيتي نئـوفرم كوتـاه     براي ارزيابي
 بـراي  73/0 براي برونگرائي، 77/0و ) نوروتيسم(ن رنجور خوئي   براي روا  86/0همكارانش ضريب پايائي    

اند آلفـاي كرونبـاخ     راي با وجدان بودن را گزارش كرده       ب 81/0 براي دلپذير بودن و      86/0انعطاف پذيري،   
 در ايـران    A  ،60/0 =C  ،74/0 =N  ،76/0 =O= 89/0: توسط واين و همكارانش بـدين ترتيـب اسـت         

 بوده است   79/0،  79/0،  80/0،  75/0،  83/0 به ترتيب    C .A .O .E .Nاي  ضريب پايائي بدست آمده بر    
  ).1380 گروسي،(

 سـؤال  را كـه هـر        داور ايـن امـر     77روايي آزمون بر اساس گزارش بري فيلد و روث صوري اسـت و            
 در تحقيقـي از طريـق ضـريب همبـستگي دو     1973در سـال  . انـد ييد نمودهسنجد تأرضايت شغلي را مي 

 همبـستگي آن بـا      05/0 اول كه در سـطح       سؤالالات پرسشنامه به غير از      ؤص شد تمام س   اي مشخ رشته
ييد شد كه نـشانگر همـاهنگي و همـساني درونـي      تأ01/0ت در سطح سؤالاباقي  كل مقياس بدست آمد 

فيلـد وروث، در    جهـت پايـايي پرسـشنامه شـغلي بـري            سازدس بوده كه روايي سازه را مشخص مي       مقيا
باشـد   مرتـب گرديـد كـه بيـانگر آن مـي           تونهاي اين پرسشنامه به روش ترس ـ     ال سؤ وتادانشگاه مينه س  

هـا مـنعكس كننـده    اند كـه هـر يـك از جملـه    بزرگسال همگي بر اين توافق داشته    همچنين تعداد بالاتر    
 91باشد درباره شواهد مـلاك خـارجي ايـن مقيـاس روي              رضايت و عدم رضايت شغلي آنها مي       احساس

محاسـبه شـد    ) 1966-67(هـاي     انشجوي دانشگاه مينه سوتا در سال      زن د  42 مرد و  49بزرگسال شامل   
 91/0اند بسيار قوي و برابـر   پاك بدست آوردههاهايي كه در مقياسهاي اين افراد با نمرهبستگي نمره هم

  گزارش شده است مقدار آلفاي كرونباخ بدست آمده بـراي رضـايت            93/0و ضريب اعتبار اين مقياس نيز       
  ).1386 به نقل از اعظم پناه،(  است89/0شغلي هم 

ايـم،   بررسي شده پرداخته) Constructs(هاي  در مقاله حاضر ابتدا به توصيف متغيرهاي فردي و سازه   
  .هاي دو متغيري انجام شده است سپس بررسي روابط متغيرها با استفاده از آزمون

  
  بريز تا چه اندازه است؟ ميزان رضايت شغلي كاركنان پتروشيمي ت:)1 (سؤال

  .باشدمي % 71، در حد بالا و )1(نمودار ميزان رضايت شغلي كاركنان پتروشيمي تبريز مطابق 
هـاي طيـف ليكـرت درصـد          الات و تعـداد گزينـه     ؤنمره ميانگين را گرفتيم و سپس براساس تعداد س        

  . گرفتيم
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رضايت شغلی
کارکنان

  
  هاآزمون فرضيه
، )1(  فرضيه جـدول شـماره     5گردد از بين    ي همبستگي انجام گرفته ملاحظه مي     هاآزمونبا توجه به    

  . گرديدندتأييدهاي مختلف  فرضيه ديگر با شدت4فقط يك فرضيه كه مشخص گرديده است، رد شد و 
  

    
  داريسطح معني

  آزمون

بستگي هم مقدار

 rپيرسون  
  ضريب تعيين

  1فرضيه 
رضايت شغلي  گرايي شخصيت وبين بعد برون

  .كاركنان پتروشيمي تبريز رابطه معناداري وجود دارد
  درصد11  32/0  000/0

  2فرضيه 
 رضايت شغلي، ين بعد دلپذير بودن شخصيت وب

  .داري وجود داردي معنيرابطه
000/0

 
  درصد9  3/0

  3فرضيه 
رضايت شغلي،  بين بعد باوجدان بودن شخصيت و

  .رابطه معناداري وجود دارد
000/0

 
  درصد13  36/0

  4فرضيه 
رضايت شغلي كاركنان  بين نوروزگرايي شخصيت و

  .پتروشيمي تبريز رابطه معناداري وجود دارد
000/0

 
  درصد10  -31/0

 رضايت شغلي بين بعد انعطاف پذيري شخصيت و  5فرضيه 
.ي معناداري وجود داردرابطه

  86/0
 

01/0  ................  

  
 معنـاداري   ي  رضايت شغلي كاركنان پتروشيمي تبريـز رابطـه        شخصيت و گرايي  بين بعد برون  : 1فرضيه

  .وجود دارد
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داري سطح معنيرضايت شغلي  گرايي وجام گرفته بين دو متغير كمي برونطبق آزمون پيرسون ان
گرايي و رضايت شغلي نبنابراين بين برو. باشد مي= r 32/0 و مقدار 05/0 و زير  =000/0pآزمون 

انجام ) همبستگي(  رگرسيون خطيآزمونداري وجود دارد و طبق و ضعيف معني(+)  رابطه مستقيم

2 =11/0گرفته ضريب تبيين  
 R

 درصد 11ايي كاركنان به ميزان گر برونمؤلفهباشد، يعني از روي مي 
  . بيني نمودان ميزان رضايت شغلي آنان را پيشتومي

  
  .داري وجود داردي معنيرابطه غلي،رضايت ش ين بعد دلپذير بودن شخصيت وب :2فرضيه 

كاركنان پتروشيمي طبق آزمون پيرسون انجام گرفته بين دو متغير كمي دلپذير بودن و رضايت شغلي        
بنابراين بين دلپـذير  . باشد مي= r 307/0 و مقدار 05/0 و زير  =000/0pداري آزمون تبريز سطح معني

داري وجود دارد و نمودار خطي رگرسـيون خطـي           معني و ضعيف (+) لي رابطه مستقيم    بودن و رضايت شغ   

2 =09/0انجام گرفته ضريب تبيين  ) همبستگي(
 R
بودن كاركنـان   دلپذير مؤلفهباشد، يعني از روي مي 

  .توان ميزان رضايت شغلي آنان را پيش بيني نمود درصد مي9به ميزان 
  
  .بطه معناداري وجود داردرضايت شغلي، را  بين بعد باوجدان بودن شخصيت و: 3فرضيه  

 كمي با وجدان بودن و رضايت شغلي ملاحظه گرديد،          طبق آزمون پيرسون انجام گرفته بين دو متغير       
بنابراين بين باوجدان بـودن  . باشد مي= r 36/0 و مقدار 05/0 و زير  =000/0pداري آزمون سطح معني

 ارد و طبـق نمـودار خطـي رگرسـيون         داري وجـود د   و ضـعيف معنـي     (+) و رضايت شغلي رابطه مـستقيم     

2 =13/0انجام گرفته ضريب تبيين  ) همبستگي(
 R
اري كاركنـان   وجدان كمؤلفهباشد، يعني از روي مي 

  .بيني نمودان ميزان رضايت شغلي آنان را پيشتو درصد مي13به ميزان 
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اركنـان  رضـايت شـغلي ك     گانـه شخـصيت و    پـنج هـاي   مؤلفـه  بين نوروزگرايي، يكـي از       :4 فرضيه
  .پتروشيمي تبريز رابطه معناداري وجود دارد

داري سـطح معنـي   رضايت شغلي    بين دو متغير كمي نوروزگرايي و      طبق آزمون پيرسون انجام گرفته،    
گرايي و رضـايت شـغلي   بنابراين بين نوروز . باشد مي= r -31/0 و مقدار 05/0 و زير  =000/0pآزمون 

انجام گرفته  ) همبستگي( رگرسيون   وجود دارد و طبق نمودار خطي     داري  و ضعيف معني  ) -(رابطه معكوس 

2 =10/0ضريب تبيين  
 R
ان تو درصد مي10ايي كاركنان به ميزان  نوروزگرمؤلفهباشد، يعني از روي مي 

  .بيني نمودميزان رضايت شغلي آنان را پيش
  

  . وجود داردي معناداريغلي رابطهرضايت ش  بين بعد انعطاف پذيري شخصيت و :5فرضيه
كاركنـان  طبق آزمون پيرسون انجام گرفته بين دو متغيـر كمـي انعطـاف پـذيري و رضـايت شـغلي                     

بنـابراين   .باشـد  مـي = r 01/0 و مقدار 05/0  و بالاي=86/0pداري آزمون پتروشيمي تبريز سطح معني
  . داري وجود نداردو رضايت شغلي كاركنان رابطه معنيبين انعطاف پذيري 

بينـي  تري در پـيش   خصيت نقش تعيين كننده   گانه ش  كداميك از ابعاد پنج    : 2سؤال
  رضايت شغلي دارند؟

دار  هـاي معنـي   روشيمي تبريز از روي مجموع مؤلفـه      به منظور تبيين ميزان رضايت شغلي كاركنان پت       
 كه در نهايـت ملاحظـه گرديـد كـه در            استفاده شد  1، از رگرسيون چندگانه به روش گام به گام        شخصيت
در شـكل رگرسـيوني بـاقي ماندنـد كـه          )با وجدان بودن و دلپذير بـودن      ( مهم   پيش بين  متغير   2مجموع  

   ن برابـر  بيـي  و ضـريب ت    R =39/0 برابـر    رضـايت شـغلي كاركنـان     ضريب همبستگي چندگانه آنهـا بـا        

15/0= 2R    2 = 14/0 خالص برابر    تبيين و ضريب
R            بدست آمده است و اين ضريب بيانگر آنـست كـه 

 86گردد و   موجود تبيين مي  بين  پيش توسط متغيرهاي    رضايت شغلي كاركنان  درصد از واريانس     14حدود  

                                                           
1- Step Wise  
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  قابـل تبيـين      توسط متغيرهايي خارج از موضـوع ايـن پـژوهش          رضايت شغلي كاركنان  درصد از واريانس    
  . باشدمي

باشـد زيـرا      ل رگرسيوني تبيين شده طبق آزمون تحليل واريانس انجام شده خطـي مـي             همچنين شك 
  برابـر    رضـايت شـغلي كاركنـان     بر سـطح    بين  پيشداري اثر متغيرهاي       براي تعيين معني   Fمقدار آزمون   

ازطريـق   )α(باشد و در معادله خط با حذف مقدار ثابـت آلفـا                مي p = 000/0داري    با سطح معني  46/17
   بـا بتـاي   بـا وجـدان بـودن   شـود كـه بـه ترتيـب       ملاحظه مي  بينپيشاستاندارد كردن مقادير متغيرهاي     

279/0 = β     176/0با بتاي    و دلپذير بودن = β     رضايت شغلي كاركنـان    بيني     بيشترين تأثير را در پيش
  .دارند

  رضايت = 279/0)باوجدان بودن + (176/0)دندلپذير بو( 
  

    رضايت شغلي كاركنانبستگي چندگانه براي  ضريب هم:)2(جدول 

 شكل
ضريب همبستگي 

 چندگانه
 ضريب تبيين خالص ضريب تبيين

اشتباه معيار 

 برآورد

1 36/0 13/0 12/0 23/11 

2 39/0 15/0 14/0 10/11 

  
  داري شكل رگرسيوني  عني تحليل واريانس براي آزمون م:)3(جدول 

 F  P مجذوراتميانگين  آزاديدرجه  مجذوراتمجموع  شكل

 16/2153 2  33/4306 رگرسيون

 26/123 191 15/23543 ها باقيمانده

  193 48/27849 كل

46/17 000/0  
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   باقيمانده در شكل رگرسيوني به روش گام به گام پيش بين ضرايب متغيرهاي :)4(جدول 

 ضرايب خام
ضرايب 

 استانداردشده
ود متغيرهاي ترتيب ور

  در شكلبينپيش
B Std.Error Beta 

t Sig. 

 000/0 96/8  705/4 17/42 مقدار ثابت

 000/0 36/5 361/0 13/0 695/0 با وجدان بودن

 000/0 34/5  139/6  86/32 مقدار ثابت

 000/0 7/3 279/0 145/0 536/0 با وجدان بودن

 02/0 33/2 176/0 216/0 505/0 دلپذير بودن

  
  گيري بحث و نتيجه

ال يك بيانگر اين مطلب است كه ميزان رضايت شغلي كاركنان پتروشيمي تبريز سؤنتايج حاصله از 
  . باشد مي% 71در حد بالا و 

 2 و لارسـن   1دارد كه ايـن يافتـه بـا نتـايج تحقيقـات جـاج              بيان مي  1ي بدست آمده از فرضيه        نتيجه
ــر و مونــت ،)2002(جــاج   و3وسريمــ ،)2001(   ) 2000( 5، ورنيكــو)1997( 4ســالگادو ،)2002( جــاج هل

از رضـايت    اجتمـاعي باشـند،    خـونگرم و   يعني هر چقدر كاركنان فعال، پرانرژي، مـشتاق،       . خواني دارد هم
  .شغلي بالاتري برخوردارند
هلر و   جاج، ،)2002( كارانهم دهد كه اين يافته با گزارشات ويت و          نشان مي  2نتايج در مورد فرضيه     

همسو ) 2000 (ورنيكو ،)2003( 6همكاران فورنهام و  ،)2001( جاج وبونر  ،)1997( سالگادو ،)2002( مونت

                                                           
Judge -1   
Larsen -2   
Remus -3   
Salgado -4   
Veronique -5   
Furnham -6   
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....) اعتمـاد و   همدردي، گذشت،( توان گفت كه صفات مربوط به دلپذيري      در تبيين اين يافته مي    . باشدمي
 باعث كاهش شود كه آن هم متعاقباًسوي ديگران مي حمايت بيشتر از منجر به تعرض بين فردي كمتر و    

حمايـت   كنند و تعارض كمتري تجربه مي   افرادي با نمرات بالا در اين بعد        . شودتعارض در محيط كار مي    
  .كنندديگر يا اعضاي خانواده دريافت ميعاطفي بيشتري از سوي كاركنان 

 ، سالگادو )2002( همكاران هاي ويت و    افتهدهد كه اين نتيجه با ي        نشان مي  3نتيجه حاصله از فرضيه     
در تبيين  .همخواني دارد) 2000( ورنيكو ،)2003( همكاران فورنهام و ،)2002( ، جاج، هلر و مونت)1997(

توان گفت كه صـفاتي چـون    مييابد،ن بودن رضايت شغلي نيز افزايش مياينكه با افزايش ميزان با وجدا   
مديريت بهينه زمان ممكن است فرد را قادر به انجـام كـار              هي اثربخش و  سازماند اعمال متفكرانه،  تدبير،

 فـشار را در   زماني ناسازگار را نه بطور كلـي اسـترس و          آن چيزي كه فشار    .بيشتري در حداقل زمان سازد    
  .شود موجب رضايت شغلي فرد ميدهد ومحيط كار كاهش مي

، )1382( ، قرابـاغي )1375( ج تحقيقات فروغي دهد كه با نتاي      نشان مي  4نتيجه بدست آمده از فرضيه      
احساس  تنش، ،ان گفت كه اضطراب   تو در اين يافته مي    .باشدهمسو مي )2000 (، ورنيكو )1388( محمدي
باشد ممكن اسـت فـرد را بـه تجربـه     ني كه جزء خصوصيات نوروزگرايي مينگرا حالات تدافعي و   ناامني،

ود افرادي كه در شنجر به افزايش درجه تعارض فرد ميمخانوادگي سوق دهد كه آن هم  استرس شغلي و
زيرا آنها اكثـر اوقـات       .تكاليف شغلي محوله دارند    گيرند زمان كمي براي انجام وظايف و      اين بعد قرار مي   

  .غرق در نگراني يا تمركز روي عاطفه منفي هستند
در  .خوان اسـت هممونت نـا هاي جاج هلر و دهد كه اين يافته  نشان مي  5نتيجه بدست آمده از فرضيه      

ان گفت كه طبق يك تحقيـق       تو رضايت شغلي در اين تحقيق مي      تبيين عدم رابطه بين انعطاف پذيري و      
سبت به سـاير ابعـاد چهارگانـه كمتـر          ، اين بعد بطور كلي ن     )2003(اين   فراتحليلي صورت گرفته توسط و    

 گروهي آن   طوريكه برخي آن را عقل و      هشناخته شده است و درمورد مفهوم آن اختلاف نظر وجود دارد، ب           
مـذهبي قـرار     فرهنگي و  شرايط محيطي،  از سوي ديگر اين بعد شخصيتي تحت تأثير       . نامندرا هوش مي  

يـل  تواند در نتيجه بدسـت آمـده دخ        تحقيق و شرايط حاكم بر آن نيز مي        همچنين محيط خاص اين    .دارد
 24دهـد كـه      نـشان مـي    ،)2000( هلـر و مونـت     ج، مطالعه توسط جا   50همچنين نتايج فراتحليلي    . باشد

ايـن دو    مطالعه يك رابطه منفـي بـين         26رضايت شغلي و     پذيري و مطالعه يك رابطه مثبت بين انعطاف     
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رضايت شغلي در  پذيري و تضاد در مورد رابطه بين انعطافبنابراين نوعي تناقض و   . اندمتغير گزارش كرده  
. دهاي مطالعات مختلف وجود داريافته

  
با وجدان بودن (بين مهم   بيانگر اين مطلب است كه در مجموع دو متغير پيش2 سؤالنتايج حاصله از  

  .بيني رضايت شغلي دارند تري در پيش نقش تعيين كننده) بودنو دلپذير
   

  ها  محدوديت
قـت  عدم د  حوصلگي و  بي عامل خستگي و   ها در محل كار اجرا شدند،      با توجه به اينكه پرسشنامه     -1

  .كافي از سوي پاسخگويان بايد مدنظر قرار گيرد
خـي از   پاسـخگويي بـه بر     ها،ها با هدفمند كردن يارانه    سشنامه با توجه به مصادف شدن اجراي پر       -2

  .گيري از سوي كاركنان مواجه شد جبههبا ...سابقه خدمت و ،موارد پرسشنامه مانند حقوق
  

  پيشنهادهاي كاربردي پژوهش
شـود بـه دليـل      هاي صنعتي توصيه مي   ساير سازمان  ديران شركت پتروشيمي تبريز و    م به مسئولين و  

استخدام آنها علاوه بـر در نظـر گـرفتن سـاير             در گزينش و   وري،ميت نيروي انساني در صنايع و بهره      اه
  .موارد نكات زير را در نظر داشته باشد

نان جديد از مصاحبه روانـشناختي و      سيس شود وگزينش كارك   ها مراكز مشاوره رواني تأ       در كارخانه  -1
  .رواني استفاده شود هاي شخصيتي و پرسشنامه

  . هاي آموزشي و اطلاع رساني براي كاركنان در مورد مسائل و مشكلات رواني برگزار شود  دوره-2
 دلپـذيري و   ،رادي انتخـاب شـوند كـه داراي وجـدان         اف مديريتي سازمان،   براي مشاغل حساس و    -3

  .نوروتيسم پايين باشند  وبرونگرايي بالا
  .وره رواني براي كاركنان اجرا شودهاي مختلف مشا  كارگاه-4
  
  مĤخذ

رضايت شـغلي در بـين كارمنـدان         بررسي رابطه بين زناشويي و    ). 1386(،  .اعظم پناه، س  
  .رودهناسلامي دانشگاه آزاد  ارشد، كارشناسي پايان نامه .بهزيستي شهركرج
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: تهران .پروين كديور  ترجمه محمد جعفر جوادي و     .پژوهش نظريه و :تشخصي). 1981 (،.ج پروين،
  .انتشارات آييژ

 رضايت شغلي در هاي روان شناختي و   بررسي ارتباط بين ويژگي   . )1380(دهقاني احمـدآباد    
. مه كارشناسـي ارشـد مـديريت آموزشـي    پايان نا . آموزان عقب مانده ذهني   بين معلمان دانش  

  .دانشگاه تهران
رابطه آن با رضايت شغلي آنان       بررسي تعهد سازماني مديران و    ). 1380 (،.اهان، م خودولت

دانـشگاه   .پايان نامه كارشناسي ارشد مـديريت آموزشـي       . هاي دولتي شهر تهران   در دبيرستان 
  .تهران

 .]دومچـاپ   . [ ترجمه محمد علي طوسي    .ررفتار سازماني در كا   ). 1378 (،.نيواسترام، ج . ديويس، اس 
  .مركز آموزش مديريت دولتيتهران 
 :تهران. ترجمه علي پارسائيان وسيد محمد اعرابي      .مديريت رفتار سازماني  ). 1369 (.پي. رابينز، اس 

  .هاي بازرگانيشپژوه نشر موسسه مطالعات و
 .سـياوش جمـالفر    ترجمـه،  .)ينـدها آفر هـا و  نظريه (شناسي شخصيت روان). 1384 (،.آ. راس، ا 

  .نشر روان :تهران
  .نشر سينا :تهران. روان شناسي شخصيت). 1374 (،.اسي، عسي

  .انتشارات رشد :تهران .مشاوره شغلي هاي راهنمايي و نظريه). 1386(، .شفيع آبادي، ع
  .انتشارات مير :تهران .كاربرد روش تحقيق در علوم اجتماعي ).1375(، .ظهوري، ق

هـاي    تي و رضـايت شـغلي زوج      بررسي رابطه بين صفات شخصي    ). 1382 (،.عبداالله زاده، ح  
  .  دانشكده علوم تربيتي و روانشناسي: دانشگاه تبريز. نامه كارشناسي ارشد پايان. شهر دامغان

هاي شخصيتي پرستاران با ميزان رضـايت       بررسي ارتباط بين تيپ   ). 1375(،  .فروغـي، س  
نـشگاه تربيـت   دا .پايان نامـه كارشناسـي ارشـد   . آبادهاي شهر خرم شغلي آنان در بيمارستان  

  .مدرس
بررسي رابطه بين عوامل شخصيتي با رضايت شغلي پرسنل كارخانه          ). 1382(،  .قراباغي، ح 

  .دانشگاه تبريز پايان نامه كارشناسي ارشد،. تراكتورسازي ايران
  .انتشارات جامعه پژوه: تبريز. رويكرد هاي نوين در ارزيابي شخصيت). 1380 (،.گروسي فرشي، م

  .نشر ارسباران :تهران .روان شناسي كار). 1379(، .ح گنجي،
 .]چاپ اول[. ترجمه محمد علي فرنيا   . عمل مديريت آموزشي مفاهيم و   ). 1382(لاننبورگ، ارنستين   
  .انتشارات جمالي
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هوش هيجاني بـا انـواع       هاي شخصيتي و  ي رابطه بين ويژگي   بررس). 1389( ،  .محمدي، و 
   شـهر تبريـز در سـال تحـصيلي          هويت در دانش آمـوزان دختـر سـوم راهنمـايي          

  .پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي تبريز، دانشكده روان شناسي. 89-1388
ميرتقـي گروسـي فرشـي و فرهـاد        : ترجمـه  .شخصيت در بزرگـسالي   ). 1370(كوسـتا    مك كري و  
  .جامعه پژوهنشر : تبريز. محمدي

 .سيمين حـسينيان و سـيده منـور يـزدي         : ترجمه حرفه مناسب شما چيست؟    ).1368. (ال. ج هالند،
  .نشر مترجمين :تهران
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