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رابطه  بین ویژگی های شخصیتی
 و ویژگی های شغلی کارکنان با تعهد سازمانی آنها 

 در سازمان آب و برق اهواز
دکتر غلامرضا پاشا *
فریده خدادادی اندریه **

چکیده

تحقیق حاضر به بررسی رابطه بین ویژگی های شخصیتی ) عصبیت یا هیجانی بودن، برونگرایی، باز بودن، 
توافق وجدانی بودن ( و ویژگی های شغلی کارکنان ) تنوع وظیفه، هویت وظیفه، پسخوراند حاصل از عوامل 
و پسخوراند حاصل از شغل ( با تعهد سازمانی آنها ) هنجاری، عاطفی و مستمر ( در سازمان آب و برق اهواز 
پرداخته است. نمونه شامل 200 نفر از کارکنان سازمان آب و برق اهواز بود که به صورت تصادفی طبقه ای 
انتخاب شدند. ابزار مورد استفاده عبارتند از: پرسشنامه شخصیتی NEO-PI-R، پرسشنامه تشخیص شغل 
)JDS( و پرسشنامه تعهد سازمانی. این تحقیق از نوع همبستگی بوده و برای تجزیه و تحلیل داده ها از ضریب 
همبستگی پیرسون و رگرسیون چند متغیری استفاده گردید. نتایج نشان داد که بین اکثر ویژگی های شخصیتی 
با تعهد عاطفی و هنجاری رابطه معنی دار وجود دارد، اما با تعهد مستمر رابطه معنی داری مشاهده نشد به 
عبارت دیگر، بین انواع ویژگی های شغلی با تعهد عاطفی و هنجاری رابطه مثبت معنی دار و با تعهد مستمر 

رابطه منفی معنی دار مشاهده گردید. سطح معنی داری در این تحقیق P> 0/05 در نظر گرفته شده است. 

کلید واژگان: عصبیت، توافق، باز بودن، وجدانی بودن، برون گرایی، ویژگی های شغلی، تعهد سازمانی. 

* عضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی  واحد اهواز
** عضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی  واحد بهبهان

این مقاله برگزیده از پایان نامه کارشناسي ارشد خانم فریده خدادادي در 
دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز مي باشد.
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55 یافته های نو در روانشناسی

مقدمه 
توسعه1 هر سازمانی تا حد زیادی به کاربرد صحیح 
نیروی انسانی بستگی دارد. هر قدر که شرکت ها و 
سازمان ها بزرگتر می شوند، بالطبع به مشکلات این 
نیروی عظیم نیز اضافه می شود. مدیران در ارتباط 
با مسائل گوناگون، سعی در کنترل مداوم کارکنان 
خود دارند. تصور مدیران این است که وقتی شخص 
در یک محل استخدام می شود باید تمام شرایط را 
بپذیرد. اگر چه امروزه کارکنان به دلیل اینکه زیر 
فشار مالی زیادی به سر می برند، بیشتر توجه و تمایل 
به تدریج  اقتصادی کار است، ولی  به مسایل  آنها 
کارکنان علاقه مند به انجام کارهایی با اهمیت بیشتر 
و استقلال شغلی بیشتر هستند. تا بدین طریق احساس 
با ارزشمندی به آنها دست دهد. یکی از مهمترین 
ای  گسترده  حجم  با  امروزه  که  انگیزشی  مسائل 
در  سازمانی  و  صنعتی  شناسی  روان  درمطالعات 
غرب گسترش یافته است مساله تعهد سازمانی2 است 
)اسماعیلی، 1381( تعهد سازمانی مانند مفاهیم دیگر 
رفتار سازمانی3 به شیوه های متفاوت تعریف شده 
است، معمولی ترین شیوه برخورد با تعهد سازمانی 
آن است که آن را نوعی بستگی عاطفی به سازمان در 
نظر می گیرند. براساس این فردی که به شدت متعهد 
است هویت خود را از سازمان می گیرد، درسازمان 
مشارکت دارد و با آن در می آمیزد و از عضویت آن 

لذت می برد ) ساروقی، 1375(. 
استیرز و مودی و پورتر4 )1974( تعهد سازمانی را 
پذیرش ارزش های سازمان و درگیر شدن درسازمان 
تعریف کرده اند و معیارهای اندازه گیری آن را شامل 
انگیزه، تمایل برای ادامه کار و پذیرش ارزش های 

1 development
2 organizational commitment
3 organizational behavior
4 Stears ,Mowdy & Porters

سازمان می دانند. جانمن و اورایلی5 )1984 نقل از 
اسماعیلی 1381( تعهد سازمانی را به معنای حمایت و 
پیوستگی عاطفی با اهداف و ارزش های یک سازمان 
ابزاری  از ارزش های  به خاطر خود سازمان و دور 
)وسیله ای( برای دستیابی به اهداف دیگران تعریف 
اسماعیلی  از  نقل   1992( شاوه6  و  لوتانز  اند.  کرده 
1381( بیان می کنند که تعهد سازمانی به عنوان یک 

نگرش اغلب اینگونه تعریف شده است که: 
تمایل قوی به ماندن درسازمان 

تمایل به اعمال تلاش فوق العاده برای سازمان 
اعتقاد قوی به پذیرش ارزش ها و هدف ها 

آنها بیان می کنند که نگرش کلی تعهد سازمانی 
و  سازمانی  رفتار  فهم  و  درک  مهمی برای  عامل 
ماندن  باقی  به  تمایل  برای  پیش بینی کننده خوبی 
تلقی  طرز  دو  پایبندی  و  تعهد  می باشد.  درشغل 
نزدیک به هم هستند که بر رفتارهای مهمی مانند 
جابه جایی و غیبت اثر می گذارد. تعهد و پایبندی 

می توانند پیامدهای مثبت و متعددی داشته باشند. 
کارکنانی که دارای تعهد و پایبندی هستند نظم 
بیشتری در کار خود دارند، مدت بیشتری در سازمان 

می مانند و بیشتر کار می کنند . 
پورتر و دیگران )1974 نقل از آلن و مایر7، 1990( 
تعهد سازمانی را عبارت از: میزان نسبی همانند سازی با 
سازمان خاص و یا میزان نسبی دلبستگی به آن سازمان 
که می تواند حداقل به وسیله 3 عامل مشخص  شود، 
می دانند. الف: اعتقاد راسخ به هدف های سازمان و 
پذیرش آنها، ب: تمایل به تلاش بیشتر در راه تحقق 
هدف های سازمان و ج: تمایل شدید به باقی ماندن و 

حفظ عضویت خویش در سازمان . 
کاچ و استیرز8 )1978( پیشنهاد می کنند که مفهوم 
5 Janman & Oraily
6 Lotonz & Shaveh
7 Allen & Mayer
8 Koch & Steers
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یافته های نو در روانشناسی56

تعهد ممکن است رابطه قابل اعتماد بین نگرش ها 
و رفتار را نشان دهد، زیرا فرض می شود که تعهد 
به طور نسبتا ثابتی مخصوص کارمندان است. تعهد 
بیانگر نوعی  سازمانی یک حالت روانی است که 
تمایل، نیاز و الزام جهت ادامه اشتغال در یک سازمان 

می باشد و در برگیرنده 3 بعد زیر است: 
الف: تعهد عاطفی1 به عنوان دلبستگی عاطفی و 
تعلق خاطر برای انجام کار و تمایل به ماندن جهت 

ادامه اشتغال در سازمان تعریف می شود. 
ب: تعهد مستمر2 مبتنی بر هزینه های ناشی از ترک 
سازمان است که در این رابطه هر چه سرمایه گذاری 
کارکنان بیشتر باشد احتمال ترک خدمت توسط 
آنها کمتر است. به عبارتی، با صرف وقت، عمر و 
تلاش، بیشتر افراد به راحتی حاضر به ترک خدمت 
نمی شوند و ضرورتا و بر اساس نیاز به کار خویش 

ادامه می دهند.
 ج: تعهد هنجاری3 در این بعد از تعهد، افراد ادامه 
خدمت و انجام کار در سازمان را وظیفه و مسئولیت 
خود می دانند تا بدین وسیله دین خود را نسبت به 

سازمان اداء نمایند ) آلن و مایر، 1990(. 
عوامل زیادی بر تعهد سازمانی اثر می گذارد ولی 
در تحقیق حاضر تنها دو عامل یعنی: 1- ویژگی های 
شخصیتی و 2- ویژگی های شغلی مورد بررسی قرار 

می گیرند. 
من  کارهای هاک  به  مربوط  مطالعات  بیشترین 
 )1990  ( زاجاک5  و  ماتیو  و   )1975( اولدهام4  و 
می باشد که تایید می کند، مشاغل غنی شده موجب 

تعهد سازمانی بیشتر می شود. 

1 affective commitment
2 continuous commitment
3 normative commitment
4 Huckman & Oldman
5 Mathieu & Zagac

از تحقیقات شامل:  به دست آمده  خصوصیات 
تنوع  وظیفه8،  هویت  وظیفه7،  استقلال  مهارت6، 

مهارت9 و اهمیت وظیفه10 و پسخوراند11 می باشد. 
دامنه  انجام  به  کارکنان  که  ای  درجه  به  تنوع: 

گسترده ای از وظایف می پردازد اطلاق می شود. 
انجام یک  استقلال: درجه ای که شغل مستلزم 
کار واحد کامل است که آشکارا می توان به عنوان 

فرآورده کارکن خاصی، شناسایی شود. 
روی  بر  شغل  که  تاثیری  درجه  وظیفه:  اهمیت 
از  خارج  حتی  یا  و  سازمان  داخل  افراد  زندگی 

سازمان می گذارد. 
مهارت: توانایی، دانش و قدرت انجام کار به نحو 

احسنت را می گویند. 
پسخوراند: درجه ای که کارکنان می توانند ضمن 

کار از حسن انجام عمل خود آگاه شوند. 
معنی داری شغل: درجه ای که شغل در بردارنده 

وظایف با معناست. 
مشاغل چالش انگیز12: با تعهد سازمانی به خصوص 
در مورد کسانی که به رشد شدید نیازمندند رابطه مثبت 
و قابل توجهی دارد و پرمایه سازی شغلی با توجه به 
کارکنان دارای نیاز بالا و پایین، در عملکردها و رفتار 

سازمانی موثر می باشد) هاکمن، 1971(. 
برروی  که  تحقیقی  طی   )1375( سمیعی 
انجام  اهواز  شهر  پنجگانه  مناطق  کارمندان 
با  شغل  ویژگی های  رابطه  بررسی  به  داد، 
تعهد سازمانی پرداخت، او به این نتیجه رسید 
رابطه  تعهد سازمانی  و  این ویژگی ها  بین  که 

وجود دارد. 

6 skill
7 task autonomy
8 task identity
9 skill identity
10 task significance
11 feedback
12 challenging jobs
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57 یافته های نو در روانشناسی

صفات شخصیتی1 نمایانگر انگاره کلی پاسخگویی 
فرد به موقعیت های گوناگون است. 

چنین صفاتی از یک موقعیت به موقعیت دیگر 
هماهنگ اند و درطول زمان پایدار تصور می شوند. 
ساختار زیستی وابستگی های اجتماعی و فرهنگ، 
کمک  ویژگی ها  این  به  دادن  شکل  در  همگی 
می کنند. درسالهای اخیر پژوهشگران دریافتند که 
از آنچه نخست تصور می شد،  صفات شخصیتی 
دو  هر  محیط  و  شخصیتی  صفات  ناپایدارترند. 
مشترکا موجب رفتار می شوند و محیط بیش از پیش 
مهم تشخیص داده شده است. صفات شخصیتی به 
تنهایی پیش بین های شایسته از ملاک های جامع یا 
بلند مدت، از قبیل موفقیت در حیات شغلی نبوده اند. 
انواع  از سوی دیگر پاره ای از صفات شخصیتی، 
معینی از رفتار را در محیط نسبتا خاص با تقریب 
خوبی پیش بینی می کنند. شخص ممکن است مایل 
به دانستن این نکته باشد که سنجش های شخصیتی تا 
چه اندازه به پیش بینی رفتار یا عملکرد ویژه در محیط 
سازمانی می پردازد. در اینجا سنجش های شخصیت 

به عنوان ابزار گزینش عمل می کنند. 
ویژگیهای  مختلف  شخصیتی  آزمون های 
شخصیتی را در بروز بعضی رفتار ها موثر دانسته اند. 
از بعضی از آزمون ها نتایج زیر به دست آمده است: 
در   )1380 گروسی،  از  نقل   ،1994  ( دوبرین2 
اینکه چگونه صفات شخصیتی  بر  مبتنی  تحقیقی 
مبتنی بر نیازها بررفتار اثر می گذارند، دریافتند که 
صفت شخصیتی پیوند جویی3 ) سعی کردن برای 
برقراری روابط نزدیک با دیگران یک دوست وفادار 
بودن ( باعث می شود که فرد به گروه های اجتماعی 
زیادی ملحق شود و سعی کند عضو یکی از دسته ها 

1 personality traits
2 Doubrin
3 aggregation

خود  کار  محل  درسازمان  غیررسمی  وگروه های 
شود و به سازمان خود نیز علاقمند شود و در ضمن 
این افراد در سازمان محل کار خود تعهد بالایی را 

نشان می دهند. 
سالانیک و ففر4 ) 1978( در حمایت از دیدگاه 
ترجمه  1995؛  ارمیچل،  از  نقل   1983( کریفین 
ویژگی های  هم  نمود  بیان  که   )1377 شکرکن، 
طرف  از  شده  فراهم  اطلاعات  هم  و  شغل  عینی 
سرپرستان در ادراکات کارکنان نسبت به شغل آنها 
تاثیر می گذارد تحقیقی را در دو منطقه تولیدی انجام 

دادند. 
تحقیقات نشان داد اطلاعات فراهم شده از طرف 
دادن  انجام  نحوه  مورد  در  به خصوص  سرپرستان 
کار تاثیر زیادی بر درک فرد از شغل خود دارد. در 
ضمن این تحقیق نشان داد که ویژگی های شغلی 
تاثیر زیادی بر روی میزان بهره وری و تعهد سازمانی 

کارکنان دارند. 
حاضر  تحقیق  در  شده  ذکر  نکات  به  توجه  با 
بین ویژگی های شخصیتی  سعی شده است رابطه 
و ویژگی های شغلی با تعهد سازمانی مورد بررسی 
قرار گیرد لذا سوال کلی تحقیق این است که: آیا بین 
ویژگی های شخصیتی و شغلی با نوع تعهدی که فرد 
در سازمان اتخاذ می کند رابطه دارد یا خیر؟  همچنین 
با استفاده از الگوی مایر و آلن )1991( و همچنین 
زاجاک  و  ماتیو  الگوی  و   )1977( استیرز  الگوی 
)1990( درباره وجود روابط بین ویژگی های فردی 

فرضیه های ذیل درنظر گرفته شده است.
فرضیه های پژوهش 

1. بین ویژگی های شخصیتی و تعهد عاطفی رابطه 
معنی دار وجود دارد. 

4 Salanik & Fefer
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یافته های نو در روانشناسی58

2. بین ویژگی های شخصیتی با تعهد مستمر رابطه 
معنی دار وجود دارد. 

با تعهد هنجاری  بین ویژگی های شخصیتی   .3
رابطه معنی دار وجود دارد. 

4. بین ویژگی های شغلی با تعهد عاطفی رابطه 
معنی دار وجود دارد. 

با تعهد مستمر رابطه  5. بین ویژگی های شغلی 
معنی دار وجود دارد. 

6. بین ویژگی های شغلی با تعهد هنجاری رابطه 
معنی دار وجود دارد. 

ابزار پژوهش 
 )NEO(1پرسشنامه شخصیتی پنج عاملی نئو

آزمون شخصیتی نئو یکی از آزمون های جامع 
با 240 سوال است که پنج جنبه یا محدوده اصلی 
را  جنبه ها  این  با  مرتبط  ویژگیهای  و  شخصیت 
می سنجد و برای زن و مرد و برای تمام سنین بعد 
از بلوغ کارآیی دارند. آزمون NEO-PI-R، فرم 
می باشد.   NEO شخصیتی  آزمون  شده  تکمیل 
آزمون مذکور توسط ) کاستا مک ری2، 1990، به 
نقل از گروسی، 1380( ارائه شد و ترجمه و انطباق 
فارسی این آزمون توسط حق شناس )1376( انجام 

گردید. 
NEO-PI-R شاخص های آزمون

عصبیتN( 3( 2- برون گرایی4 )E( 3- باز بودن5 
 .)C(75-وجدانی بودن )A( 64- توافق )O (

ضرایب پایایی به روش آلفای کرونباخ و تنصیف 
به دست آمده است که در هر یک از خرده مقیاس ها 
1 Revised Neo Personality Inventory (Neo PI-R)
2 Costa & McCrae
3 Neuroticism
4 Extroversion
5 Openness
6 Agreeableness
7 Consciousness

به ترتیب زیر می باشد 78/80، 0/67، 0/74، 0/87، 
0/78 اعتبار آزمون نئو با استفاده از مقیاس های زیر 
عبارتند از: با سلامت روان در دامنه ای بین 0/001 
تا 0/04، در آزمون سلطه گرایی و جزم گرایی بین 
0/001 تا 0/05 و آزمون آیزنک بین 0/001 تا 0/05 
معنی دار گزارش شده است. ضرایب پایایی پرسشنامه 

در تحقیق حاضر بین 0/54 تا 0/87 نوسان دارد. 
پرسشنامه تعهد سازمانی 

این مقیاس توسط مایر و آلن )1984( و آلن و مایر 
)1990، به نقل از سمیعی، 1375( ساخته شد و به 
وسیله شکر کن )1375( به فارسی ترجمه شده است. 
این مقیاس 24 ماده دارد و شامل سه خرده مقیاس 
تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری می باشد. 
ماده ها  تمام  در  سمیعی  درتحقیق  اعتبار  ضرایب 
بین 0/17 تا 0/71 نوسان داشته است. پایایی آن در 
تحقیق حاضر به روش آلفای کرونباخ 0/78 و روش 

تنصیف 0/73 می باشد. 
پرسشنامه ویژگی های مطلوب شغل 

 )1973( اولدهام8  و  توسط هاکمن  مقیاس  این 
بخش،  هفت  شامل  آزمون  این  شده.  ساخته 
از  شغل  مطلوب  ویژگی های  که  می باشد  مجزا 
به دست  برخی پرسش ها در بخش های مختلف 
می آید. زمینه یابی تشخیص شغلJDS( 9( الگوی 

ویژگی های شغلیJCM( 10( را می سنجد. 
بخش اول مشتمل بر 7 ماده و در بخش دوم )14( 
 )11( چهارم  بخش  ماده،   )15( سوم  بخش  ماده، 
ماده، بخش پنجم )10( ماده، بخش ششم )11( 
ماده و بخش هفتم شامل )11( ماده می باشد. 
8 Hockman & Oldham
9 Job Diagnostic Survey
10 Job Character model
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59 یافته های نو در روانشناسی

تنوع  بر  مشتمل  شغلی  ویژگی های  متغیرهای 
مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال 
وظیفه، پسخوراند حاصل از شغل و پسخوراند 
و  اول  بخش های  به وسیله  عوامل،  از  حاصل 

دوم )JDS( سنجیده می شود. 
اولدهام  اعتبار در تحقیق هاکمن و  ضرایب 
بین 0/59 تا 0/78 نوسان دارد. ضرایب پایایی 
نوسان   0/69 تا   0/20 بین  حاضر  تحقیق  در 

داشت. 
 یافته ها ی پژوهش

با توجه به جدول شماره یک مشاهده می شود که 

اکثر فرضیه های تحقیق تایید می شوند. 
ویژگی  می شود  مشاهده  که  طوری  همان   
شخصیتی عصبیت کارکنان سازمان با تعهد عاطفی 
و هنجاری آنان رابطه منفی معنی دار دارد، با تعهد 

مستمر رابطه مثبت معنی دار دارد. 
ویژگی شخصیتی برونگرایی کارکنان سازمان با 
تعهد عاطفی آنان رابطه مثبت معنی دار دارد با تعهد 
مستمر رابطه منفی معنی دار دارد. ویژگی شخصیتی 
باز بودن کارکنان سازمان با تعهد عاطفی و هنجاری 
آنان رابطه منفی معنی دار دارد، با تعهد مستمر رابطه 
غیر معنی دار دارد. همچنین ویژگی شخصیتی توافق 

متغیر ملاک 
شاخص آماری 
متغیر پیش بین 

ضریب همبستگی 
)r(

)p( سطح معنی داری
تعهد نمونه

)n(

تعهد عاطفی

0/150/04200-عصبیت 

0/210/005200برونگرایی 

0/160/03200-بازبودن 

0/160/03200توافق 

0/170/02200وجدانی بودن 

تعهد مستمر

0/270/0001200عصبیت 

0/170/02200-برونگرایی 

0/010/91200-بازبودن 

0/070/32200-توافق 

0/220/003200-وجدانی بودن 

تعهد هنجاری

0/150/04200-عصبیت 

0/140/04200برونگرایی 

0/170/02200-بازبودن 

0/230/001200توافق 

0/170/02200وجدانی بودن 

جدول 1. ضرایب همبستگی ساده پنج ویژگی های شخصیتی با تعهد عاطفی، هنجاری و مستمر 
کارکنان سازمان آب و برق اهواز 
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یافته های نو در روانشناسی60

و وجدانی بودن کارکنان سازمان با تعهد عاطفی و 
هنجاری آنان رابطه مثبت معنی دارد. با تعهد مستمر 
رابطه منفی غیر معنی دار دارد. نتایج تحقیق فوق با 
تحقیقات مودی و کهن )1982( ایران ) 1972( نت 

)1991، به نقل از گروسی، 1380 ( مطابقت دارد. 
همان گونه که در جدول )2( مشاهده می شود، 
ویژگی تنوع وظیفه، هویت وظیفه، استقلال وظیفه، 
اهمیت وظیفه و پسخوراند ناشی از عوامل با تعهد 

عاطفی رابطه مثبت معنی دار دارند. 
ویژگی پسخوراند ناشی از وظیفه با تعهد عاطفی 

رابطه مثبت غیر معنی دار دارد. 
با توجه به نتایج، تحقیق فوق با تحقیقات سمیعی 
)1375( دان هام، گریپ، کاستاندا1)1996( هماهنگی 

دارد. 
و  وظیفه  استقلال  و  وظیفه  تنوع  ویژگی  بین 

1 Dunham, Grub & Castanda

متغیر ملاک 
              شاخص آماری 

متغیر پیش بین 
ضریب همبستگی 

)r(
)p( سطح معنی داری

تعهد نمونه
)n(

تعهد عاطفی

0/190/009200تنوع وظیفه 

0/180/01200هویت وظیفه 

0/350/0001200استقلال وظیفه 

0/170/02200اهمیت وظیفه 

0/020/76200پسخوراند ناشی از وظیفه 

0/160/03200پسخوراند ناشی از عوامل 

تعهد مستمر

0/280/0001200-تنوع وظیفه 

0/100/20200-هویت وظیفه 

0/260/0001200-استقلال وظیفه 

0/250/001200-اهمیت وظیفه 

0/030/66200-پسخوراند ناشی از  وظیفه 

0/170/02200-پسخوراند ناشی از عوامل 

تعهد هنجاری

0/150/04200تنوع وظیفه 

0/150/04200هویت وظیفه 

0/260/0001200استقلال وظیفه 

0/100/17200اهمیت وظیفه 

0/070/37200پسخوراند ناشی از وظیفه 

0/170/02200پسخوراند ناشی از عوامل 

 جدول 2. ضریب همبستگی ساده شش ویژگی مطلوب شغل با تعهد کارکنان سازمان آب و برق اهواز 
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61 یافته های نو در روانشناسی

پسخوراند ناشی از عوامل با تعهد مستمر رابطه منفی 
معنی دار دارد. 

وظیفه  هویت  و  وظیفه  تنوع  ویژگی  علاوه  به 
با  عوامل  از  ناشی  پسخوراند  و  وظیفه  استقلال  و 
تعهد هنجاری  رابطه مثبت معنی دار دارد. ویژگی 
پسخوراند ناشی از وظیفه و اهمیت وظیفه با تعهد 

هنجاری رابطه مثبت غیر معنی دار دارد. 
دریک1  و  گالیسون  تحقیقات  با  حاصله  نتایج  
)1988( و ماتیو و زاجاک2 )1990( کوهن و لونبرگ 
)1990 ،فریس و ارانیا3 ،1984 نقل از سمیعی ،1375( 

هماهنگی دارد. 
همان گونه که در جدول )3( نشان داده است، از 

1 Galison & Durric
2 Mathieu & Zajac
3 Frris & Aranya

متغیر 
ملاک

 شاخص های آماری
متغیرهای  پیش بین

همبستگی  چند گانه
MR

ضریب تعیین
RS

F نسبت
P احتمال

)B( ضرایب رگرسیون

123

ی 
طف

د عا
تعه

0/210/04برونگرایی
f=8/10

P>0/005

B=0/21
t=2/84

P>0/005

0/310/09باز بودن
f=9/87

P>0/0001

B=0/29
t=3/85

P>0/0001

B=-0/25
t=3/34

P>0/001

0/340/10توافق
f=8/15

P < 0/0001

B=0/29
t=3/87

P>0/0001

B=-0/24
t=-3/22
P>0/002

B=0/15
t=2/09

P>0/038

 )stepwise( جدول 3. ضریب همبستگی چند گانه ویژگی های شخصیتی با تعهد عاطفی با روش مر حله ای

متغیر ملاک
 شاخص های آماری
متغیرهای  پیش بین

همبستگی  
چند گانه

MR

ضریب 
تعیین
RS

F نسبت
P احتمال

ضرایب 
رگرسیون

)B( 

0/270/04عصبیتتعهد مستمر
f=14/26

P>0/0001

B=0/27
t=3/78

P>0/0001

)stepwise(  جدول 4. ضریب همبستگی  چندگانه ویژگی های شخصیتی با تعهد مستمر با روش مرحله ای 
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یافته های نو در روانشناسی62

میان ویژگی های شخصیتی به عنوان متغیر پیش بین، 
ویژگی های برونگرایی و باز بودن و توافق به ترتیب 
عاطفی  تعهد  برای  کننده  پیش بینی  نقش  دارای 
می باشند و بقیه عوامل در پیش بینی کنندگی نقشی 

ندارند. 

همان گونه که در جدول )4( مشاهده می شود از 
میان ویژگی های شخصیتی به عنوان متغییر پیش بین 
ویژگی های توافق و باز بودن و برونگرایی به ترتیب 

برای تعهد هنجاری  بینی کننده  دارای نقش پیش 
می باشند و بقیه نقش چندانی ندارند. 

همان  گونه که در جدول )5( مشاهده می شود از 
میان ویژگی های شخصیتی به عنوان متغیر پیش بین 
به  گرایی  برون  و  بودن  باز  و  توافق  ویژگی های 

تعهد  برای  کننده  بینی  پیش  نقش  دارای  ترتیب 
هنجاری می باشند و بقیه نقش چندانی ندارند. 

مشاهده   )6( جدول  در  که  گونه  همان 

متغیر 
ملاک

 شاخص های آماری
متغیرهای  پیش بین

همبستگی  چند گانه
MR

ضریب تعیین
RS

F نسبت
P احتمال

)B( ضرایب رگرسیون

123

ری
جا

د هن
تعه

0/230/05توافق
f=10/57
P>0/001

B=0/23
t=3/25

P>0/001

0/280/08باز بودن
f=7/83

P>0/001

B=0/22
t=3/10

P>0/002

B=-0/16
t=-2/21
P>0/029

0/350/12برون گرایی
f=8/40

P < 0/002

B=0/21
t=3/09

P>0/0001

B=-0/23
t=-3/10
P>0/002

B=0/22
t=2/98

P>0/003

 جدول 5. ضریب همبستگی چند گانه ویژگی های شخصیتی با تعهد هنجاری با روش مرحله ای

متغیر ملاک
 شاخص های آماری
متغیرهای  پیش بین

همبستگی  
چند گانه

MR

ضریب 
تعیین
RS

F نسبت
P احتمال

ضرایب 
رگرسیون

)B( 

0/350/13استقلال وظیفه تعهد عاطفی 
f=26/65

P>0/0001

B=0/35
t=5/16

P>0/0001

جدول 6. ضریب همبستگی  چند گانه شش ویژگی مطلوب شغل با تعهد عاطفی با روش مرحله ای 
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63 یافته های نو در روانشناسی

تنها  بین،  پیش  متغیرهای  میان  از  می شود 
وظیفه  استقلال  و  وظیفه  تنوع  ویژگی های 
دارای نقش  پیش بینی کننده برای تعهد مستمر 
می باشند و بقیه ویژگی های مطلوب شغل در 
پیش بینی کنندگی برای تعهد مستمر نقشی ایفا 

نمی کنند. 
مشاهده   )7( جدول  در  که  طور  همان 
می شود از میان ویژگی های مطلوب شغل به 
عنوان متغیرهای پیش بین، تنها ویژگی استقلال 
وظیفه دارای نقش پیش بینی کننده برای تعهد 
هنجاری می باشد و بقیه ویژگی های مطلوب 

ایفا  را  نقشی  کنندگی  بینی  پیش  در  شغل 
نمی کنند. 

مشاهده   )8( جدول  در  که  طور  همان 
می شود از میان ویژگی های مطلوب شغل به 
عنوان متغیرهای پیش بین، تنها ویژگی استقلال 
وظیفه دارای نقش پیش بینی کننده برای تعهد 
مطلوب  ویژگی های  بقیه  و  می باشد  عاطفی 
ایفا  را  نقشی  کنندگی  بینی  پیش  در  شغل 

نمی کنند. 
بحث و نتیجه گیری 

استنباط  این تحقیق می توان چنین  نتایج  از 

متغیر 
ملاک

 شاخص های آماری
متغیرهای  پیش بین

همبستگی  چند گانه
MR

ضریب تعیین
RS

F نسبت
P احتمال

)B( ضرایب رگرسیون

123

مر 
مست

هد 
تع

0/280/08تنوع وظیفه 
f=14/96

P>0/0001

B=-0/23
t=3/87

P>0/0001

0/310/10استقلال وظیفه 
f=9/82

P>0/0001

B=-0/19
t=-2/41
P>0/017

B=-0/17
t=-2/10
P>0/037

)stepwise( جدول 7. ضریب همبستگی چند گانه شش ویژگی مطلوب شغل با تعهد مستمر با روش مرحله ای 

متغیر ملاک
 شاخص های آماری
متغیرهای  پیش بین

همبستگی  
چند گانه

MR

ضریب 
تعیین
RS

F نسبت
P احتمال

ضرایب 
رگرسیون

)B( 

0/260/07استقلال وظیفه تعهد هنجاری  
f=12/81

P>0/0001

B=0/26
t=3/58

P>0/0001

)stepwise( جدول 8. ضریب همبستگی چند گانه شش ویژگی مطلوب شغل با تعهد هنجاری با روش مرحله ای
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یافته های نو در روانشناسی64

کرد که ویژگی های شخصیتی انسان به عنوان 
عوامل مهم جدا نشدنی از شخصیت انسان در 
زیرا  می گذارد،  تاثیر  انسان  سازمانی  محیط 
تاثیر  تحت  زیادی  حدودی  تا  فرد  هر  رفتار 
به  سازمانی  تعهد  و  می باشد  وی  شخصیت 
عنوان یک نوع رفتار سازمانی به طور مستقیم 
تعهد  و  می باشد  وی  شخصیت  تاثیر  تحت 
به  سازمانی  رفتار  نوع  عنوان یک  به  سازمانی 
طور مستقیم تحت تاثیر ویژگی های شخصیتی 
افراد قرار می گیرد. بنابراین مهمترین مساله ای 
نمایند  توجه  آن  به  می توانند  سازمان ها  که 
آزمون های  اجرای  هنگام  در  که  است  این 
استخدامی و در مصاحبه های قبل از استخدام 
نظر  مد  را  افراد  متغییر ویژگی های شخصیتی 
قرار دهند و چه بهتر که افراد در ابتدای ورود به 
سازمان کنترل شوند. و افرادی جذب سازمان 
شوند که با توجه ویژگی های شخصیتی آنان 
بتوانند تعهد سازمانی بالاتری را در سازمان از 

خود نشان دهند. 
به این ترتیب سازمان مجهز به سرمایه انسانی 
در  را  وری  بهره  آن  نتیجه  که  شد  خواهد 
سازمان افزایش می دهد. و البته در تحلیل شغل 
که به عنوان تطبیق دوم خوانده می شود یعنی 

ویژگی های  و  رجحان ها  با  شغل  هماهنگی 
شخصیتی افراد به این نکته اشاره می کند. 

از میان ویژگی های شخصیتی، ویژگی های 
ترتیب  به  توافق  و  بودن  باز  و  برونگرایی 
برای  کننده  بینی  پیش  نقش  بیشترین  دارای 
ویژگی های  میان  از  می باشند.  عاطفی  تعهد 
پیش  متغیرهای  عنوان  به  کارکنان  شخصی 
پیش  نقش  دارای  عصبیت  ویژگی  تنها  بین 
بقیه  و  بوده  مستمر  تعهد  برای  کنندگی  بینی 
اند. ویژگی های  نداشته  عوامل نقش چندانی 
به  برونگرایی  و  بودن  باز  و  توافق  شخصیتی 
برای  کننده  پیش بینی  نقش  دارای  ترتیب 
چندانی  نقش  بقیه  و  می باشند  هنجاری  تعهد 
تنها  شغلی  ویژگی های  میان  از  ندارند.  را 
وظیفه  استقلال  و  وظیفه  تنوع  ویژگی های 
تعهد  برای  کننده  پیش بینی  نقش  دارای 
مطلوب  ویژگی های  بقیه  و  می باشند  مستمر 
ایفا  را  نقشی  کنندگی،  بینی  پیش  در  شغل 
میان ویژگی های مطلوب شغل  از  نمی کنند. 
تنها ویژگی استقلال وظیفه دارای نقش پیش 
بینی کننده برای تعهد هنجاری می باشد و بقیه 
ویژگی های شغل در پیش بینی کنندگی نقشی 

را ایفا نمی کنند. 
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