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 چكيده
 انواع تيپ هاي و ۳ سازگاري شغلي ، ۲ بازخورد سازماني با ۱ بررسي رابطه بين عزت نفس سازماني ، پژوهش اين هدف اصلي
 جامعه آماري اين . بود ) اصفهان شهرستان ( ميان كاركنان آموزش و پرورش منطقه جرقويه سفلي ۴ بريگز - شخصيتي مايرز

 ۶۰ ( نفر از كاركنان آموزش و پرورش ۱۲۰ براي اين منظور . بود كليه كاركنان آموزش و پرورش منطقه جرقويه سفلي ، پژوهش
 همكاران انتخاب شدند و پرسشنامه عزت نفس سازماني پيرس و اي طبقه لي به صورت تصادفي منطقه جرقويه سف ) زن ۶۰ مرد و

 - و پرسشنامه تيپ نماي مايرز ) ۱۳۸۶ ( سازگاري شغلي پوركبيريان ، پرسشنامة ) ۲۰۰۰ ( پرسشنامه بازخورد كاركنان آلدرز ، ) ۱۹۸۹ (
 هاي آماري ها و روش و از شاخص spss 13 رنامه آماري هاي پژوهش با استفاده از ب براي تحليل داده . اجرا شد ) ۱۹۹۹ ( ۵ بريگز

 نتايج پژوهش نشان داد كه بين عزت . استفاده شد تحليل رگرسيون گام به گام شامل ميانگين، انحراف معيار، ضريب همبستگي و
 ). p<1 ( ارد معناداري وجود د رابطة ونگرا و همچنين تيپ شخصيتي بر نفس سازماني با بازخورد سازماني و سازگاري شغلي

 بريگز - هاي شخصيتي مايرز ، تيپ عزت نفس سازماني، بازخورد سازماني، سازگاري شغلي : كليدي واژگان
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 مقدمه
 مطلوب از منابع انساني، دهد كه استفادة ه طور اخص نشان مي نتايج تحقيقات علوم رفتاري به طور اعم و رفتار سازماني ب

 ي در سازمان ايجاد شود تا هر يك از كاركنان با رضايت كامل و احساس جو و فضاي ها متكي به اقداماتي است كه در پرتو آن
 ). ۱۳۷۵ جزني، ( امنيت خاطر، حداكثر تلاش را در جهت مطلوب وظايف شغلي به كار برند

 اين احساس . د، پذيرش و ارزشمندي است كه شخص نسبت به خود يا خويشتن احساس مي كند عزت نفس، درجه  تأيي
 عزت نفس به عنوان يك نياز شامل احساساتي است كه انسان به داشتن . مقايسه با ديگران باشد يا مستقل از آن ممكن است در

 بدين معنا كه نياز داريم تا مشتركات احساسي خود را با ديگران رد و بدل كنيم سيستم متقابل اجتماعي محتاج است؛ آن در يك
 پندارند و معتقد باشيم كه آنها نين احساس كنيم كه ديگران ما را با ارزش مي همچ رون خود احساس كنيم كه با ارزشيم؛ و در د

 ). ۱۹۷۶ ،۱ شاولسون، هابنر و استنتون ( هم با ارزشند
 عزت نفس اجتماعي، عزت نفس تحصيلي، عزت نفس : عزت نفس از نظر پوپ داراي ابعاد متفاوت است كه عبارتند از

 نوع ديگري از اما است، الب بالا مشاهده مي شود كه عزت نفس داراي پنج بعد با توجه به مط . خانوادگي و عزت نفس كلي
 يكي از بزرگترين ابعاد معنادار دروني كه در ميان ، بنابراين . عزت نفس كاري يا سازماني است كه عزت نفس وجود دارد

 در رفتار، شناخت و مؤثري دة كنن زت نفس به عنوان پيش بيني ع . وت دارد، عزت نفس سازماني است كاركنان يك سازمان تفا
 نقش مهمي در تعيين نقش ارزيابان كه فرايند بازخورد را انجام مي دهند، ، شونده ي سطح عزت نفس فرد ارزياب . عاطفه است
 اول اينكه كاركنان سطوح متفاوتي از عزت نفس : عزت نفس مي تواند بر رفتارهاي كاري با دو شيوه تأثير بگذارد . داشته است

 دوم اينكه، افراد به طور كلي نياز به ها در كار مؤثر است؛ ا دارند كه همين امر بر چگونگي افكار، احساس و رفتار آن در كار ر
 را بهبود خود ند تا عزت نفس ده آن را ارتقا مي فتارها و يا افكارشان داشته، احساس خوب بودن در مورد خودشان و در مورد ر

 ). ۱۹۸۸ ، ۲ بروكنر ( بخشند
 عزت . كي از عواملي كه اغلب بر تلاش و بصيرت تأثير دارد، عزت نفس است كه با سازمان فرد در ارتباط است ي ، بنابراين

 سهيم شدن در نقشهاي مي توانند نيازهايشان را به وسيلة اي از باور و اعتقاد اعضاي سازمان است كه آنان نفس سازماني درجه
 افراد در مورد خودشان به عنوان اعضاي سازماني كه در آن ة خود ادراك شد اين مسأله به ارزش . درون سازمان برآورده سازند

 نظرية . زگاري خود نشأت مي گيرد انگيزشي سا اس نظري عزت نفس سازماني از نظرية بيشتر اس . عمل مي كنند، اشاره دارد
 يدي در انگيزش، نگرش و رفتار كل ة بلكه به عنوان يك تعيين كنند ، تجارب فردي در سازمان كورمن، عزت نفس را نه به وسيلة

 اين مسأله مي تواند . مي كند اي مشابه و مثبتي را به فرد القا عزت نفس سازماني به نظر مي رسد كه پاسخه . دارد كاركنان بيان مي
 ). ۱۹۹۳ پيرس و همكاران، ( به سازمانها در بهبود بخشيدن اعمال كاركنان كمك نمايد

 هاي ساختاري را در ايجاد ارتباط با صلاحيت و ث ها يا بح ها، فرصت سازمان پيام هايي كه عزت نفس سازماني در موقعيت
 افزايش عزت نفس سازماني روابط مثبتي با سنجش انگيزه، رفتار شهروند سازماني، . سازد، رشد مي يابد ارزش كاركنان فراهم مي

 افراد داراي عزت نفس سازماني بالا، ). ۱۹۹۴ ، ۳ تانگ و گيلبرت ( اي، تعهد سازماني و عملكرد شغلي دارد رضايت شغلي و حرفه
 ). ۱۹۷۶ كورمن، ( همچنين ارزيابي مثبتي از خود و رفتارهايشان دارند
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 ۵۱ / ... بازخورد سازماني با رابطه بين عزت نفس سازماني بررسي

 افراد را به بهبود و تغيير عملكرد در ، كاري بسيار مفيد و مؤثر بوده كه مي تواند در زمينة بازخورد هم يكي از عواملي است
 مورد ۱۹۵۰ ثير بازخورد بر پيشرفت در عملكرد و انگيزه در كار از همان اوايل سالهاي تأ . كند تشويق سازمان استخدام شده شان

 يامارينو و ( اي در ارتباط با پيشرفت فردي و اهداف سازماني داشته است ارزيابي دقيق خود، ارزش وسيله . توجه بوده است
 ، فيشر ۲ تايلر ( كرد دقيق مسائل صورت نخواهد پذيرفت بدون بازخورد سازماني ، بررسي عمل ). ۲۰۰۱ ؛ نقل از پتوسا، ۱۹۹۳ ، ۱ آتواتر

 ). ۱۹۸۴ ، ۳ و ايلگين
 اگر كاركنان از نقاط ). ۱۹۹۱ ، ۴ آشفورد و توسي ( خود را رشد دهند به اشتباهات كاري خود پي ببرند و كاركنان نياز دارند

 ماب و ( نادرستي پيدا مي كنند افتة ، نسبت به خود، نظرات تعميم ي نتوانند رفتارشان را تصحيح كنند ، اما ضعفشان آگاه بوده
 ). ۱۹۸۲ ، ۵ وست

 ، ۶ آلدرز ( كنند سازمانهاي موفق معمولاً با بازخورد مؤثر، افراد را با تسلطي بسيار بالا در سازمان خود سازگار و حفظ مي
 را به منظور بدون بازخورد، كاركنان رفتار خود . بازخورد عملكردي، بعد حياتي رشد مداوم نيروي كار امروزه است ). ۲۰۰۰

 ). ۲۰۰۰ آلدرز، ( بازخورد عنصر اساسي يادگيري، انگيزش و رشد مهارتهاست . بهبود عملكرد تغيير نمي دهند
 تغيير رفتار و بهبود و مي شود و به يادگيري منجر به فرايندهاي رشد محور و محركهاي مثبت ، به طور ايده آل بازخورد

 و عملكرد صحيح و توانائي قضاوت صحيح و براي دسته بندي اهداف جديد و افراد از بازخورد براي رشد . عملكرد مي شود
 ). ۲۰۰۰ ، ۷ اسميتر ( قابل پيشرفت و همچنين يادگيري رفتارهاي جديد و مشاغل ارزشمند استفاده مي كنند

 ت، چون بر دروني آنها بيشتر ضرورت داشته اس ها به نظر مهم مي آيند، اما جنبة در حالي كه پيامهاي بازخوردي برخي وقت
 متغيرهاي محيطي شامل عواملي مثل پيام ارسال شده، دريافت بازخورد فردي و فرستادن . رفتار دروني فرد تأثير داشته است

 ). ۲۰۰۴ ، ۸ واتس و لوي - نوريس ( هاي مناسب است پيام
 سازماني به ورد بازخ ، بنابراين . كاركنان را در جهت يادگيري بيشتر ياري مي رساند ، بازخورد از يادگيري حمايت كرده

 همچنين كارول به تركيب ديدگاه هاي شناختي و عملي در يادگيري مي . تا در كارش موفق باشد كند سازگاري فرد كمك مي
 ، ۹ سانچز - ناوارو و ساباتر - سگارا ( پردازد و بازخورد را شامل چهار فرايند مشاهده، انعكاس، آفرينندگي و عمل كردن مي داند

۲۰۰۵ ( . 
 رضايت، محرك رفتار ترميم و بازسازي است و . بوط به ايجاد هماهنگي در كار، سازگاري شغلي است از ديگر عوامل مر

 در بعضي جاها، عدم تطابق بين نيازهاي يك شخص و مزاياي محيطي چشمگير است و . نارضايتي، محرك رفتار سازگار است
 ). ۱۹۸۴ ، ديويس و لاف كوئيست ( شخص بالاجبار طريق سازگاري را در پيش خواهد گرفت

 هر فردي انتظار دارد كه اشتغال به كار مورد . سازگاري شغلي براي ادامه ي اشتغال موفقيت آميز عامل مهمي به شمار مي رود
 سازش شغلي تعاريف در زمينة . برطرف سازد نظر، خشنودي و سلامت و اعتبار براي فرد تأمين نمايد و نيازهاي اوليه اش را

1. Yammarino & Atwater 
2. Tylor 
3. Fisher & Ilgen 
4. Ashford & Tusi 
5. Mabe & West 
6. Alders 
4. Smither 
8. Norris­watts & Levy 
9. Cegarra Navarro & Sabater sanches



 و روانشناختی دانشگاه اصفهان مجله پژوهشهای تربيتی / ۵۲

 شفيع آبادي، ( توان گفت سازش شغلي تركيب و مجموعه اي از عوامل رواني و غير رواني است مي ؛ زيادي ارائه شده است
۱۳۸۱ .(

 ي سازگاري شغلي كار را چيزي بيش از فرايند ها نظرية . سازگاري شغلي مبتني بر مفهوم ارتباط بين فرد و محيط است نظرية
 گيرد و منبعي از رضايت، پاداش، تنيدگي و بسياري از متغيرهاي مي كار تعاملات انساني را در بر وظيفه مدار گام به گام مي داند؛

 . فرض اصلي در اين نظريه آن است كه فرد خواهان دستيابي و حفظ ارتباط مثبت با محيط كاري است . روان شناختي ديگر است
 به . يز از فرد مطالباتي دارد طبق نظر ديويس و لاف كوئيست  افراد نيازهايشان را وارد محيط كاري مي كنند، و محيط كاري ن

 دو عنصر كليدي در اين نظريه ساختار محيطي و . فرد و محيط كاري هر دو بايد به درجاتي از هماهنگي برسند ي منظور بقا
 سازگاري كاري زماني در بهترين حالت است كه فرد و محيط، نيازهاي كاري را با مهارتهاي كاري . سازگاري كاري است

 تلاش كارمندان براي بهبود هماهنگي شان با محيط . تغييرات هم مي تواند باعث رضايت كارمندان شود . هماهنگ كرده اند
 معمولاً سازگاري به دنبال يكي از دو . كاري مي تواند به عنوان اقداماتي جهت دستيابي به سازگاري  كاري در نظر گرفته شود

 در حالي ، مندان تلاش مي كنند تنها محيط كاري را تغيير دهند در حالت كنش، كار . كنش و واكنش : حالت زير حاصل مي شود
 ). ۱۹۸۴ ديويس و لاف كوئيست، ( كه در وضعيت واكنشي تلاش دارند تا خودشان بهتر با محيط كاري هماهنگ شوند

 ، ارند ، با آنكه افراد از سازگاري شغلي مفاهيم متعددي د كه وجه براي مشاوران شغلي در اين جا اين است درخور ت نكتة
 نزديكي با سازگاري شغلي دارد، زيرا با توجه به تغيير شرايط كاري، مشاوران مي توانند هاي شخصيت نيز رابطة اما سبك

 ي هاي سازگاري شغلي يكي از حوزه ، مشاورة بنابراين . ازگاري با كار مشكلاتي دارند تري باشند كه در س ش منتظر مراجعان بي
 ). ۱۹۸۴ ديويس و لافكوئيست، ( مبذول شود است كه بايد به آن توجه روزافزون

 . است يكي از مهمترين مباحث مورد توجه مشاوران شغلي مسأله شخصيت . گردد مي در مشاوره شغلي مباحث زيادي بررسي
 ). ۱۳۸۰ كريمي، ( شخصيت مجموعه ويژگيهاي جسمي، رواني و رفتاري است كه هر فرد را از ديگر افراد متمايز مي سازد

 ماهيت رشد، سلامت، بيماري و تيپ هاي . جنبه هاي مختلف مورد پژوهش و ارزيابي قرار گرفته است موضوع شخصت از
 ها متفكران نظريات مختلفي ابراز نموده اند و بر اساس آن نظريات در مورد انواع تيپ . ها هستند شخصيت از مهمترين اين جنبه

 لف از طرف مشاوران و ساير متخصصان هاي مخت ه منظور هدف اين ابزارهاي سنجش ب . اند وسايل سنجش متفاوتي تهيه كرده
 ترين و هاي شخصيت مطرح گرديده، نظريه يونگ، يكي از عميق ظرياتي كه تاكنون در مورد تيپ از ميان ن . شوند مي استفاده

 وه بر روان وسعت اطلاعات و تحقيقات دامنه دار يونگ در رشته هاي مختلف علوم سبب شده است كه علا . ست مهمترين آنها
 ). ۱۳۷۹ سياسي، ( شناسان و مشاوران، بسياري از دانشمندان ديگر نيز تحت نفوذ و تأثير تحقيقات و نوشته هاي او قرار گيرند

 يكي از جامعترين و معتبرترين آزمونهاي رواني براي سنجش شخصيت و مشخص ، بريگز - در حال حاضر ، تيپ نماي مايرز
 ساس نظريه تيپ هاي يونگ شكل گرفته و داراي فرم هاي مختلفي است كه از مهمترين كه بر ا است نمودن تيپ هاي رواني

 ). ۱۹۹۱ ، ۱ هيرش ( است G آنها، فرم
 هنگام هرگاه روان شناسان . دارند ان كارفرمايان در انتخاب افراد براي تصدي مشاغل، نياز به شناخت خصوصيات شخصيتي آن

 داشته باشند، در آن نيز رد تحصيلي آنان، اطلاعاتي در مورد شخصيت آنها مشاوره افراد براي انتخاب شغل، علاوه بر عملك
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 ۵۳ / ... بازخورد سازماني با رابطه بين عزت نفس سازماني بررسي

 هاي پژوهشي ارزيابي شخصييت ضروري در برنامه ، به همين دليل . يهاي كارآمدتري مي توانند ارائه دهند صورت راهنماي
 ). ۱۳۷۰ ؛ به نقل از گنجي، ۱۹۸۳ و همكاران، ۱ اتكينسون ( است

 . نوع مختلف از تعاريف شخصيت را به دست آورد پنجاه به تعاريف شخصيت نموده، راجع ) ۱۹۴۹ ( در تحقيقي كه آلپورت
 دسته اول تعاريفي هستند كه نقش عوامل اجتماعي را : آلپورت تعاريف مختلف شخصيت را به دو گروه بزرگ تقسيم كرده است

 دوم تعاريفي ، دستة كنند يت اشاره مي به واكنشهاي افراد به عنوان عوامل تعيين كننده شخص ، در شخصيت واجد اهميت دانسته
 . هستند ي كه قابل اندازه گيري و مشاهده اي جسماني و فيزيولوژيك مي دانند؛ يعني جنبه هاي هستند كه شخصيت را داراي جنبه ه

 ل طبق نظر وي شخصيت ويژگيها و گرايشهاي نسبتاً پايدار ثابتي است كه موجبات تشابه و تفاوت در طرز تفكر، احساس و عم
 ي آن دسته از فرايندهاي دروني و رواني كه ، شخصيت عبارت است از سازمان پوياي به عبارت ديگر . فرد را فراهم مي سازد

 ). ۱۳۸۵ شولتز و سيدني، ( سازگاري منحصربه فرد آدمي را با محيط تسهيل مي كند
 است كه تمايلات و گرايشهاي ناميده مي شود، يك ابزار سنجش شخصيت MBTI ۲ اً بريگز كه اختصار - تيپ نماي مايرز

 بريگز به - تيپ نماي مايرز . فرد را مشخص مي سازد و نتايج آن تفاوتهاي ارزشمندي را بين افراد سالم و طبيعي مشخص مي سازد
 اين ابزار در حوزه هاي وسيعي به كار . موجود و بالقوه شان را بشناسند هاي ي ، تواناي ودشان، انگيزه ها افراد كمك مي كند كه خ

 از جمله خودشناسي، مديريت استرس، تشكيل گروه، توسعه سازماني ، زوج درماني، شناخت سبك هاي يادگيري و . مي رود
 ). ۲۰۰۴ ، ۳ كندي و كندي ...( سبك هاي ارتباطي ترجيحي

 نحوي بريگز افراد را در شناخت خود با توجه به اين كه ديگران وسايل و امور را به - تيپ نماي مايرز نيز د فردي ر ا در مو
 هاي سازنده و سالم كه در آن همه در سازمانها اين آزمون مي تواند در تصميم گيري . متفاوت از آنها ببينند، كمك مي كند

 يرغم آنكه شانزده تيپ شخصيتي را مشخص مي بريگز عل - تيپ نماي مايرز . پتانسيل هاي افراد نقش داشته باشد، به كار برده شود
 يها و فقط نشان مي دهد كه هر شخص تواناي . از آنها ارجحيت دارد، قضاوت نمي كند يك كدام ولي در مورد اين كه ، سازد

 كه توسط مادر و دختر بر اساس بررسي ي يونگ است اين آزمون مبتني بر نظريه شخصيت . گرايشهاي مخصوص به خود را دارد
 ). ۲۰۰۱ ،۴ كوپر، ساجينا و كلاين ( خصوصيات افراد در زندگي روزانه ساخته شده است

 يكي از انگيزه هاي او . كاغذي تهيه نمود مايرز براساس نظريه يونگ و مشاهدات مادر خود يك آزمون مداد ۱۹۴۰ در دهه
 در اين كار اين بود كه به افراد كمك كند تا در مورد خودشان شناخت بيشتري به دست آورند و هدف ديگر او ياري رساندن به

 ي قرار بگيرند كه ارجح باشد و همين باعث ا تيپ هاي مختلف در چه موقعيت هاي ود افراد ب امور جنگ بود تا اين كه مشخص ش
 ين زبان ترجمه شده اين آزمون به چند . ف نمايد بريگز صر - تيپ نماي مايرز سال از عمر خود را براي كامل كردن شد تا بيست

 يلي و بسياري از هدف هاي ديگر به كار گرفته شده مثل انتخاب شغل، مشاوره ازدواج، انتخاب رشته تحص است و براي اهدافي،
 روي دانشجويان پزشكي و اي اين پرسشنامه، مايرز مطالعه گسترده براي اعتباريابي . كند است و به افراد در اين زمينه ها كمك مي

 ئيس دانشكده پزشكي به دليل ضرورت اصلاح و تحقيقات بيشتر، مايرز دعوت ر . دانشكده پزشكي انجام داد ۴۵ پرستاري بيش از
 ). ۱۹۹۲ ، ۵ شارف ( ه ارجاع داد باني را پذيرفت و آزمون را به آنچ آل
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 اين نظريه ). PJ ( ۲ قضاوت - و ادراك ) EI ( ۱ ي درونگراي - ي برونگراي : بريگز دو مفهوم اساسي عبارتند از - در تيپ نماي مايرز
 اين ، در واقع . د مشاهداتشان مي پردازد قضاوت كردن با اتخاذ تصميم در مور س به چگونگي درك افراد از محيط شان و سپ

 دو شيوه . ساس آن اتخاذ مي كنند، مربوط است نظريه به شيوه اي كه افراد دنياي خويش را مشاهده مي نمايند و تصميماتي بر ا
 از ات با استفاده ادراك حسي گرفتن اطلاع . حسي و شهودي : دو شيوه متناقض ادراك عبارتند از . ادراك و قضاوت وجود دارد

 افرادي . وراي فرايندهاي حواس به پيش مي رود ما ادراك شهودي بر عكس . ي است چشايي و بوياي ي، لامسه، فرايندهاي شنواي
 : دو شيوه متفاوت قضاوت عبارتند از . اساساً مشاهده از راه حواس را در اولويت قرار مي دهند ، كه حس را ترجيح مي دهند

 قضاوت تفكري به . هاي خود فرد است كنش ذهني و اغلب در ارتباط با ارزش قضاوت احساسي، يك وا . احساسي و تفكري
 يعني حسي و ؛ له بعدي دو شيوه ادراك در مرح . تحليل و عيني بودن راجع به يك ايده يا رويداد مشاهده شده اشاره مي كند

 بدين صورت به وجود مي ي چهار تركيب دوتاي ، يعني احساسي و تفكري با يكديگر درآميخته ؛ شهودي و دو شيوه قضاوت
 افراد يكي از اين ) ۱۹۹۳ ( طبق نظريه مايرز شهودي و احساسي و شهودي و تفكري ، ي حسي و احساسي، حس و تفكر : آورند

 گذارند، بلكه بر چگونگي چگونگي ادراك و قضاوت افراد نه تنها بر شيوه زندگي شان تأثير مي . طبقه ها را ترجيح مي دهند
 كنند، از آنان كه هاي تفكري و حسي براي درك رويدادها استفاده مي افرادي كه از قابليت . مؤثر است نيز تعامل آنان با سايرين

 ي همراه با در مرحله نهايي هر يك از اين چهار تركيب دوتاي . هستند كنند، بسيار متفاوت عمدتاً از شهود و احساس استفاده مي
 تركيب شده و شانزده تيپ چهارتايي را قضاوت - ي و ادراك درونگراي - ي ي ؛ يعني برونگرا بريگز - مفاهيم اساسي نظريه مايرز

 . گيرند دوتايي قرار مي ي و ادراك در كنار اين تركيب ديگر درونگراي دهند؛ يعني يك بار برونگرايي و ادراك و بار تشكيل مي
 ي را گيرند و شانزده تيپ چهارتاي ار مي ي و قضاوت در كنار اين چهار تركيب قر سپس برونگرايي و قضاوت و در آخر درونگراي

 ). ۱۳۸۰ حسينيان، ( دهند تشكيل مي
 نوع روش كاري - ۱ : اي فراهم سازد مي تواند اطلاعاتي را در رابطه با دو موضوع كلي مرتبط با مشاوره حرفه MBTI تفسير

 آن مراجع تصميم مي گيرد و طريقه اي كه در - ۲ دهد يا نوع محيط كاري كه در آن راحت تر مي باشد و كه مراجع ترجيح مي
 غالباً مشاوران ابعاد چهارگانه و تيپ MBTI براي تفسير . گيري جريان مشاوره حرفه اي دارد دخالتي كه اين روش در تصميم

 ديكي در آزمايش هر يك از اين ابعاد، توجه به ميزان تمايلات فرد حد نز . حاصله را به صورت جداگانه در نظر مي گيرند
 اگر حتي يكي از ابعاد به صورت واضحي مشخص نشود، انواع متناوب ممكن است در . است ي مهم توسط يا حدنهاي امتيازات به م

 ). ۱۳۸۱ سؤانسون و فؤاد، ( نظر گرفته شوند
 به بررسي رابطه بين عزت نفس سازماني و عوامل مختلف انگيزش در پژوهشي ) ۲۰۰۷ ( ۳ ماير، فراكاستارو و مك ناري

 . داد كه عزت نفس سازماني بر اراده و انگيزه هاي پيشرفت افراد تأثير دارد نتايج نشان . پرداختند
 به بررسي رابطه بين حمايت سازماني ادراك شده و تعهد سازماني مؤثر و نقش واسطه ) ۲۰۰۷ ( ۴ در پژوهشي ديگر لي و فيسي
 حمايت سازماني ، عملي بودن رابطة اني تأكيد نموده نتايج بر نقش واسطه اي عزت نفس سازم . اي عزت نفس سازماني پرداختند

 . يد كردند را تأي ادراك شده و تعهد سازماني
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 ۵۵ / ... بازخورد سازماني با رابطه بين عزت نفس سازماني بررسي

 دريافتند كه عزت نفس سازماني در عملكرد كاركنان واسطه قرار گرفته و در پژوهشي ) ۲۰۰۴ ( ۱ گاردنر، دين و پيرس
 نشان داد افرادي كه حقوق بالاتري اين تحقيق ، در مجموع . همچنين سطح پرداخت در عزت نفس سازماني افراد تأثير مثبتي دارد

 . مي گيرند، عزت نفس سازماني بالاتري نيز دارند و همچنين عزت نفس سازماني بر قضاوتهاي عادلانه تأثير داشته است
 هاي بازخورد محيطي از نظر مديران در ايجاد انگيزش كاركنان پرداخت ونتايج كيفيت به بررسي در پژوهشي ) ۲۰۰۷ ( ۲ ماركل

 د، مديراني كه باورهاي تعصب آميز مستقيمي دارند، بازخورد را براي سهولت يادگيري و تصحيح تعصباتشان به كار نشان دا
 اين نتايج . مناسبي  در موقعيت يادگيري به كار مي برند نا آميز غيرمستقيم بازخورد را به طور گيرند و مديراني با عقايد تعصب مي

 . انگيزش كاركنان دارد جهات قابل پيش بيني اي را در ايجاد
 نگرشهاي كاركنان و عملكرد شغلي بازخورد سازماني و محيطي در زمينة در پژوهشي به بررسي ) ۲۰۰۶ ( ۳ روزن، لوي و هال

 ار داشته، ادراكات مربوط به پرداختند و دريافتند كاركناني كه اطلاعات و بازخورد دريافت مي دارند، استقلال بيشتري در ك
 . ولي در عوض عملكرد و اهداف شغلي شان افزايش يافته است ، ر آنها كاهش يافته هاي كاري د ت سياس

 نتايج . به بررسي سازگاري شغلي و غيبت از كار در بين زنان نروژي پرداختند در پژوهشي ) ۲۰۰۷ ( ۴ و همكاران كريستنس
 بت از كار با سازگاري شغلي در مقابل غي ). r= 0.41 ( نشان داد كه سازگاري شغلي همپوشي خوبي با برگشت به كار داشت

 ). r =­0.13 ( رابطه اي منفي داشت
 . اي مثبت دارد در مقابل با رضايت شغلي رابطه منفي و سازگاري شغلي با استرس شغلي رابطة نشان داد كه ) ۲۰۰۱ ( ۵ لئونگ

 يت شغلي وري و رضا در پژوهشي  با هدف بررسي تأثير مشاوره شغلي به سبك سازگاري شغلي ديويس بر افزايش بهره
 بر افزايش بهره وري ، كارمندان اداره كار و امور اجتماعي ، نتايج نشان داد كه مشاوره شغلي به سبك سازگاري شغلي ديويس

 ). ۱۳۸۴ محمد خاني، ( شغلي كارمندان تأثير داشته است
 ديويس بر كيفيت سازگاري شغلي موضوع تأثير مشاوره شغلي به شيوة با ) ۱۳۸۴ ( در پژوهش صورت گرفته توسط قاسم زاده

 هاي مختلف كيفيت گونه تأثير معناداري بر مؤلفه فوق هيچ ي اصفهان، نتايج نشان داد كه شيوة كاري كاركنان شهردار زندگي
 . زندگي كاري نداشته است

 هاي شخصيتي معلمان مدارس دبيرستان با به بررسي رابطه بين تيپ در پژوهشي ) ۱۹۹۸ ( ۶ بارتو ، هاي شخصيت زمينه تيپ در
 نتايج نشان داد كه معلمان رياضي كه بيشتر داراي تيپ شخصيتي . ميزان پيشرفت تحصيلي دانش آموزان در نيوجرسي پرداخت

 بودند كه معلمان ) ۰ / ۱۸ ( موفقتر از معلمان هنر و زبان خارجي ) ۰ / ۳۱ ( در پيشرفت دانش آموزان ، برونگرا، حسي و عقلاني هستند
 . ي درونگراي شهودي احساسي بودند اين رشته ها بيشتر داراي تيپ شخصيت

 در مطالعه اي در مورد رابطه بين تيپ شخصيتي و پيشرفت تحصيلي نشان داد كه در بين دانشجويان رشته ) ۱۹۹۲ ( ۷ تارپ
 در حالي كه . كسب شد ، ي و باساختار قويتر بودند ه دانشجوياني كه در صفات درونگراي بالا به وسيل هاي لوژي انساني نمره فيزيو
 ها همچنين حاكي از آن است كه رجحان حسي وقتي كه با اين يافته . را داشتند ها ه راها و تيپ هاي منعطف كمترين نمر برونگ

 . موفقيت تحصيلي بيشتري در رشته فيزيولوژي كسب مي نمايد ، ي همراه باشد ساختار يا درونگراي
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 را ، رهاي مديريتي اختلال ايجاد مي كند كه در كا را ويژگيها و ترجيحات شخصيتي ) ۲۰۰۷ ( ۱ جنتري، ماندور و كاكس
 و مديراني است آنها نشان دادند كه مديران برونگرا بسيار اجتماعي هستند و توجه شان به محيط كار و كاركنان . نمودند مطالعه

 با ديگران ي هدايت كاركنان و سازمان را اقد حساسيت به نظر برسند و تواناي اعتنا و ف ممكن است سرد، بي ، كه درونگرا هستند
 كه جزئي نگر، دارند و شيوه هاي تفكر انتزاعي تري را نسبت به مديران حسي شهودي خلاق تر و مبتكرتر هستند مديران . ندارند

 مديران احساسي به دليل اين كه دلسوز هستند، مي . تري دارند ل مي كنند و به زمان حال توجه بيش واقع بين و سازمان يافته عم
 نسبت به مديران عقلاني كه ، كنند هماهنگي داشته باشند و تصميماتشان را براساس ارزشهاي ديگران اخذ مي خواهند با ديگران

 مديراني كه باساختار هستند بسيار منظم و سازمان يافته . كنند گر و معقول هستند و با همه به طور يكسان برخورد مي منطقي، تحليل
 باشند خودانگيخته ترند و معمولاً كارها را در آخرين مديراني كه منعطف مي هستند و خواهان اتمام سريع كار مي باشند و

 . لحظات به اتمام مي رسانند
 بريگز - با استفاده از تيپ نماي مايرز بر روي تأثير سنجش سبك رفتاري ) ۲۰۰۷ ( ۲ ، مك كنا و دارلينگ در پژوهشي كه شلتون

 هاي شخصيتي شان باعث مشاوره شغلي با ايجاد بينش در مديران نسبت به تيپ نتايج نشان داد كه بر تأثيرات سازماني انجام دادند،
 ، احتمال موفقيت بيشتري وجود هاي رفتاري بيشتر است ي كه تنوع سبك هاي و در سازمان شود مي با يكديگر ان بهبود روابط آن

 . ) ۲۰۰۷ و كاكس، نقل از جنتري، ماندور ( هستند هاي مختلف ي كه افراد فاقد سبك هاي تا در سازمان دارد
 نياز براي پيشرفت، چالش و انگيزش شغلي ذاتي را ، عزت نفس سازماني در جمع بندي مطالب بيان شده مي توان گفت كه

 دركار د سازماني و سازگاري شغلي و ابقا چون بازخور ، همچنين عزت نفس سازماني بالا با نگرشهاي كاري . ايجاب مي كند
 ن در پي ارضاي نيازهاي خود در سازمان مورد نظرشان هستند و اهداف و سيستم ارزشهاي رابطه دارد و از آنجا كه كاركنا

 سازمان قسمتي از خودشان گرديده است و با توجه به اهميتي كه عزت نفس سازماني در رشد و پيشرفت كاركنان داشته است،
 ، بنابراين . در شغلي موفق و ماندگار باشد تواند مي خود خاص مي توان نتيجه گرفت كه هر فرد با توجه به ساختار شخصيت

 به افزايش ارزشمندي و ، هماهنگي عزت نفس سازماني، بازخورد سازماني و سازگاري شغلي با تيپ هاي شخصيتي كاركنان
 . دنبال خواهد داشت ه افزايش كارايي و بهره وري را ب ، شده منجر رضايت در سازمان

 گيزش بشري است و عزت نفس سازماني در كار و سازمان موجب انگيزش كاري رسد كه عزت نفس، تنها كليد ان به نظر مي
 نفس سازماني را بر بازخورد سازماني در پي آن است تا تأثير عزت حاضر تحقيق ، بنابراين . و پيشرفت در كار خواهد گرديد

 ي وجود دارد يا نه؟ همچنين بازخورد ا تا بتوان كشف كرد كه آيا بين عزت نفس سازماني و بازخورد سازماني رابطه نمايد بررسي
 رواني انسان بيشترين تأثير را رسد كه بر روحيه و انگيزة و به نظر مي مؤلفه هاي تأثيرگذار بر عملكرد است سازماني خودش از

 نفس به بررسي تأثير بازخورد سازماني بر عزت حاضر پژوهش ، بنابراين . و به افزايش بهره وري كاري كمك نمايد باشد داشته
 اين پژوهش در پي جا كه يكي از عوامل مهم ثبات و رضايت شغلي، سازگاري شغلي است، از آن . سازماني نيز خواهد پرداخت

 بين عزت نفس سازماني را با سازگاري شغلي نيز بسنجد تا مشخص گردد آيا عزت نفس سازماني با سازگاري آن است تا رابطة
 نجا كه شخصيت يكي از مهمترين عوامل اثرگذار بر كل زندگي و به خصوص در كار و همچنين از آ . دارد يا نه شغلي رابطه
 عزت نفس سازماني را با آن رابطة ، با مطالعه تا بتوان . است مورد نياز و ، سنجش شخصيت كاري ضروري است سازمان فرد

1. Gentry, Mondore & Cox 
2. Shelton, McKenna & Darling



 ۵۷ / ... بازخورد سازماني با رابطه بين عزت نفس سازماني بررسي

 بنابراين، . را پيش بيني كنند كدام يك از تيپ هاي شخصيتي بيشتر مي توانند عزت نفس سازماني كاركنان كه د كر مشخص
 : اند هاي پژوهش به صورت زير تدوين شده فرضيه
 . رابطه دارد بازخورد سازماني عزت نفس سازماني با -
 . رابطه دارد سازگاري شغلي سازماني با عزت نفس -
 . دارد تفاوت بريگز - با انواع تيپ هاي شخصيتي مايرز عزت نفس سازماني -

 روش پژوهش
 . مي باشد ۱ وصيفي اين پژوهش ت

 به تعداد ۳ آموزش و پرورش منطقه جرقويه سفلي اداري و معلمان كاركنان اين پژوهش، كلي، ۲ جامعه آماري : جامعه پژوهش
 . نفر آنها زن بودند ۲۱۵ نفر از كاركنان، مرد و ۲۸۲ از اين تعداد . بوده است ۱۳۸۶ - ۸۷ در سال تحصيلي نفر ۴۹۷

 مقدماتي بر روي گروهي از افراد جامعه به منظور ة در اين پژوهش، يك مطالع : يري گ تعيين حجم نمونه و روش نمونه
 انتخاب اي طبقه نفري از كاركنان آموزش و پرورش به صورت تصادفي ۵۰ لذا يك گروه . پيش برآورد واريانس نمونه انجام شد

 كاركنان آموزش و پرورش منطقه ميان از نفر بودند كه ۱۲۰ اين پژوهش نمونة . و پرسشنامه در بين آنان توزيع شد ند گرديد
 نفر مرد به روش نمونه ۶۰ نفر زن و ۶۰ نفر ۱۲۰ از تعداد . انتخاب شدند طبقه اي گيري تصادفي جرقويه سفلي، به روش نمونه

 . انتخاب شدند طبقه اي گيري تصادفي

 : فاده شد عات ازچهار پرسشنامه است در پژوهش حاضر، براي جمع آوري اطلا : ابزارهاي پژوهش
 ة سنجش عزت نفس سازماني از پرسشنام در اين پژوهش براي : ) ۱۹۸۹ (۴ پرسشنامه عزت نفس سازماني پيرس و همكاران - ۱

 ده اين پرسشنامه داراي . ساخته شده، استفاده گرديد ) ۱۹۸۹ ( هام ، گاردنر، كامينگز و دان س عزت نفس سازماني كه توسط پير
 تا ) كاملاً مخالف ( ۱ ة مقياس ليكرت از نمر در و ارزشمندي آنها را در محيط سازمان نان كه اعتقاد  و باورهاي كارك است عبارت

 مشاوره از ترجمه توسط دو متخصص در زمينة پرسشنامه پس ترجمه، براي بررسي صحت . ارزيابي مي كند ) كاملاً موافق ( ۵ ة نمر
 گرديد و  براي بررسي روايي زبان انگليسي تأئيد شغلي و روان شناسي صنعتي و سازماني و همچنين يك نفر كارشناسي ارشد

 داده شد و هاي روان شناسي صنعتي و سازماني و مشاوره امه به پنج نفر از متخصصان مربوط در زمينه اين پرسشن ، ي محتواي
 مده و در درصد به دست آ ۰ / ۹۱ ۶ و همكاران با آلفاي كرنباخ س پير ة اين پرسشنامه به وسيل ۵ ي پاياي . نامه تأييد گرديد پرسش

 و س پير نقل از به ( قابل مقايسه است ) ۱۹۹۷ ( تان و پنگ ۰ / ۹۰ نباخ و گزارش شده است، كه با آلفاي كر ۰ / ۷۵ بازآزمائي نيز
 نفر از كاركنان آموزش و پرورش اجرا ۵۰ ي اين پرسشنامه در پژوهش حاضر، پرسشنامه روي براي بررسي پاياي ). ۲۰۰۴ گاردنر،

 . به دست آمد ۰ / ۸۹ نباخ و شدو ضريب اعتبار آن با آلفاي كر

1. descriptive 
2. statistical social 

 . روستا است ۱۰ كيلومتري شهر اصفهان واقع شده است و شامل سه شهر كوچك و ۶۰ منطقه جرقويه سفلي در . ۳
4. Pierce et al`s Organization­Based Self­Esteem Questionnare 
5. reliability 
6. Coronbach Alpha



 و روانشناختی دانشگاه اصفهان مجله پژوهشهای تربيتی / ۵۸

 د در رابطه با صحت بازخور ها سؤال ، سؤال بوده ۱۰ اين پرسشنامه شامل ): ۲۰۰۰ (۱ پرسشنامه بازخورد كاركنان آلدرز - ۲
 كاملاً = ۱ ( ي استفاده شده است شش تاي گذاري اين پرسشنامه از طيف ليكرت براي نمره . كنان است ادراك شده توسط كار

 روند شش كه براي سؤال ) كاملاً موافق = ۶ موافق و - ۵ تا حدودي موافق، = ۴ تا حدودي مخالف، = ۳ مخالف، = ۲ مخالف،
 مشاوره ، توسط دو متخصص در زمينة ترجمه اين پرسشنامه نيز پس از ي بررسي صحت ترجمة برا . است گذاري معكوس نمره

 سازماني و همچنين يك نفر كارشناس ارشد زبان انگليسي تأييد گرديد و  براي بررسي روايي شغلي و روان شناسي صنعتي و
 . گرديد يد تأي پرسشنامه به پنج نفر از متخصصان مربوطه داده شد و ، ي محتواي

 در پژوهش پايايي اين پرسشنامه نيز ). ۲۰۰۰ آلدرز، ( به دست آمده است ۰ / ۸۶ خ، نبا و ي اين پرسشنامه از طريق آلفاي كر پاياي
 . به دست آمد ۰ / ۸۷ نباخ و نفر از كاركنان آموزش وپرورش ، با آلفاي كر ۵۰ حاضر با اجرا بر روي

 ۳۴ راي ده است و دا ساخته ش ) ۱۳۸۶ ( اين پرسشنامه توسط پوركبيريان ): ۱۳۸۶ ( پرسشنامه سازگاري شغلي پوركبيريان - ۳
 . پذيري و پشتكار است دن، واكنش هاي كلي رضايتمندي و رضايت بخشي شامل انعطاف پذيري، فعال بو پرسش در زمينة گويه

 ، ۱۶ ، ۱۳ ، ۱۲ ، ۱۱ ، ۱۰ ، ۹ ( كه براي سؤالهاي است زياد ، خيلي ) ۵ ( ، خيلي كم تا نمرة ) ۱ ( سشنامه داراي مقياس ليكرت از نمرة اين پر
 گزارش ۰ / ۹۴ نباخ و اعتبار دروني اين پرسشنامه با آلفاي كر . است س گذاري معكو روند نمره ) ۲۹ و ۲۸ ، ۲۷ ، ۲۶ ، ۲۵ ، ۲۴ ، ۲۳ ، ۲۲

 نفري از كاركنان آموزش و ۵۰ ر ديگر در پژوهش حاضر در يك نمونة ي اين پرسشنامه با پاياي ). ۱۳۸۶ پوركبيريان، ( شده است
 . د به دست آم ۰ / ۸۶ نباخ و پرورش با آلفاي كر

 بريگز يك آزمون مدادكاغذي است كه مي توان آن را - تيپ نماي مايرز : ) ۱۹۹۹ ( بريگز - مايرز پرشسنامه تيپ نماي - ۴
 يپ فرد را در چهار مقياس برونگرايي يا هاي مختلفي است كه ت اين پرسشنامه داراي فرم . به طور انفرادي يا گروهي اجرا نمود

 آن G سازد، كه در اين پژوهش از فرم طف مشخص مي ي، حسي يا شهودي، عقلاني يا احساسي، باساختار يا منع درونگراي
 در اين . اند سؤالي و كلمات مجزا سازماندهي شده هاي ه كه در دو قسمت جمل است سؤال ۹۴ شامل G فرم . استفاده شده است

 رفت ا قرار گ سؤال در اختيار آزمودنيه ۹۲ ي پرسشنامه با ي آن و اجراي مقدماتي، فرم نهاي و پاياي اعتبار پس از بررسي ، پژوهش
 و پس از رند، شود كه هيچ سؤالي را بي پاسخ نگذا در اين آزمون از آزمودنيها خواسته مي . سؤال است ۲۳ كه هر مقياس داراي

 بدين صورت كه . باشد صفر و يك مي هاي ه گذاري استفاده مي شودكه به صورت نمر تكميل پرسشنامه از كليد آزمون براي نمره
 اين ). ۱۳۸۶ ؛ به نقل از محموديان دهكردي، ۱۹۹۹ كونيك، ( شود صفر و يك استفاده مي هاي ز نمره قياس دوقطبي ا براي هر م

 /. ۹۲ بر روي كاركنان سازمانهاي مختلف شهركرد اعتبار يابي و اعتبار دروني آن ) ۱۳۸۶ ( پرسشنامه توسط محموديان دهكردي
 . گزارش شده است

 نفر از كاركنان آموزش و پرورش اجرا شدو ضريب ۵۰ پرسشنامه روي ي اين پرسشنامه در پژوهش حاضر، براي بررسي پاياي
 . به دست آمد ۰ / ۸۷ نباخ و اعتبار آن با آلفاي كر

1. Alder`s Employee`s Feedback Questionnare



 ۵۹ / ... بازخورد سازماني با رابطه بين عزت نفس سازماني بررسي

 نتايج پژوهش
 . رابطه دارد با بازخورد سازماني عزت نفس سازماني : فرضيه اول

 مربوط به متغيرهاي پژوهش در ميانگين و انحراف معيار . استفاده شد براي بررسي اين فرضيه از ضريب همبستگي پيرسون
 . آورده شده است ) ۲ ( مربوط به اين فرضيه در جدول ضرايب همبستگي نتايج و ) ۱ ( جدول

 ميانگين و انحراف معيار مربوط به متغيرهاي پژوهش : ۱ جدول
 تعداد متغيرها

 نمونه
 انحراف ميانگين

 معيار
 ۵ / ۲۶ ۴۴ / ۴۸ ۱۲۰ عزت نفس سازماني

 ۸ / ۸۲۹ ۵۰ / ۴۶ ۱۲۰ بازخورد سازماني
 ۱۸ / ۰۳۴ ۱۴۰ / ۵۰ ۱۲۰ سازگاري شغلي

 ۴ / ۰۸ ۱۴ / ۳۰ ۱۲۰ تيپ شخصيتي برونگرا
 ۳ / ۹۳ ۱۵ / ۰۱ ۱۲۰ تيپ شخصيتي حسي

 ۵ / ۲۰ ۱۴ / ۹۰ ۱۲۰ تيپ شخصيتي عقلاني
 ۳ / ۹۲ ۱۷ / ۳۸ ۱۲۰ تيپ شخصيتي باساختار

 . نشان مي دهد سازگاري شغلي و بازخورد سازماني را با ضرايب همبستگي محاسبه شده بين عزت نفس سازماني ) ۲ ( جدول
 سازگاري شغلي و بازخورد سازماني با ضرايب همبستگي محاسبه شده بين عزت نفس سازماني : ۲ جدول

 عزت نفس سازماني
 متغيرها

 سطح معناداري ضريب همبستگي
 ۰ / ۰۰۰ ۰ / ۴۵۹ بازخورد سازماني
 ۰ / ۰۰۰ ۰ / ۴۹۵ سازگاري شغلي

 ده ازخورد سازماني رابطه معناداري دي بين عزت نفس سازماني و ب مي توان گفت كه ، مشهود است ) ۲ ( طور كه در جدول همان
 ). p<0.001 ( مي شود

 . عزت نفس سازماني با سازگاري شغلي رابطه دارد : فرضيه دوم
 مشهود است، بين عزت نفس ) ۲ ( طور كه در جدول همان . ستفاده شد براي بررسي اين فرضيه نيز از ضريب همبستگي پيرسون ا

 ). p<0.001 ( معناداري ديده مي شود رابطة افراد مورد پژوهش زماني و سازگاري شغلي سا

 . دارد تفاوت بريگز - انواع تيپ هاي شخصيتي مايرز با عزت نفس سازماني : فرضيه سوم
. آمده است ) ۳ ( شد و نتايج اين فرضيه در جدول از تحليل رگرسيون گام به گام استفاده ، اين فرضيه براي بررسي



 و روانشناختی دانشگاه اصفهان مجله پژوهشهای تربيتی / ۶۰

 سازگاري شغلي ، بازخورد سازماني با رابطه بين عزت نفس سازماني تحليل رگرسيون در خصوص : ۳ جدول
 بريگز - انواع تيپ هاي شخصيتي مايرز و

 مجذور R متغيرها
R 

 R مجذور
 تنظيم شده

 R مجذور
 df1 df2 تغيير يافته

 سطح معناداري
 f تغييرات

 ۰ / ۰۱ ۱۱۸ ۱ ۰ / ۲۴ ۰ / ۲۳ ۰ / ۲۴ ۰ / ۴۹ بازخورد سازماني
 بازخورد سازماني و سازگاري

 شغلي
۵۷ / ۰ ۳۳ / ۰ ۳۲ / ۰ ۰۹ / ۰ ۱ ۱۱۷ ۰۱ / ۰ 

 بازخورد سازماني و سازگاري
 شغلي و تيپ برونگرا

۶۱ / ۰ ۳۷ / ۰ ۳۶ / ۰ ۰۴ / ۰ ۱ ۱۱۶ ۰۱ / ۰ 

 مربوط به بازخورد عزت نفس سازماني تغييرات ۰ / ۲۴ مي توان مشاهده كرد كه ، مشهود است ) ۳ ( طور كه در جدول همان
 در پايان، . مربوط به بازخورد سازماني و سازگاري شغلي مي باشد عزت نفس سازماني تغييرات ۰ / ۰۹ همچنين . سازماني است

 . گاري شغلي و تيپ برونگرا است تغييرات عزت نفس سازماني در كاركنان از بازخورد سازماني، ساز ۰ / ۳۷ حدود مجموعاً
 رد سازماني، سازگاري شغلي و تيپ شخصيتي برونگرا را رگرسيون محاسبه شده بين عزت نفس سازماني با بازخو ) ۴ ( جدول

 . نشان مي دهد

 ضرايب رگرسيون محاسبه شده : ۴ جدول
 سطح معناداري t ضريب بتا خطاي استاندارد B متغيرها

 ثابت
 بازخورد سازماني

۵۸ / ۲۹ 
۲۹ / ۰ 

۴۴ / ۲ 
۰۴ / ۰ ۴۹ / ۰ 

۵۹ / ۱۲ 
۱۸ / ۶ 

۰۱ / ۰ 
۰۱ / ۰ 

 ثابت
 بازخورد سازماني
 سازگاري شغلي

۹۰ / ۱۹ 
۲۶ / ۰ 
۵۹ / ۰ 

۳۵ / ۳ 
۰۴ / ۰ 
۰۲ / ۰ 

۳۷ / ۰ 
۳۲ / ۰ 

۹۳ / ۵ 
۶۷ / ۴ 
۹۷ / ۳ 

۰۱ / ۰ 
۰۱ / ۰ 
۰۱ / ۰ 

 ثابت
 بازخورد سازماني
 سازگاري شغلي

 تيپ برونگرا

۳۵ / ۱۷ 
۲۳ / ۰ 
۰۸ / ۰ 
۲۴ / ۰ 

۳۷ / ۳ 
۰۴ / ۰ 
۰۲ / ۰ 
۰۸ / ۰ 

۳۸ / ۰ 
۲۹ / ۰ 
۲۱ / ۰ 

۱۴ / ۵ 
۹۲ / 
۶۸ / 
۸۹ / ۲ 

۰۱ / ۰ 
۰۱ / ۰ 
۰۱ / ۰ 
۰۱ / ۰ 

 ي بازخورد سازماني، رايب بتا در هر كدام از متغيرها ه گرفت كه ض مي توان نتيج ، شهود است م ) ۴ ( طور كه در جدول همان
 بريگز تنها تيپ برونگرا مي - از انواع تيپ هاي شخصيتي مايرز ، بنابراين . معنادار است سازگاري شغلي و تيپ شخصيتي برونگرا

). p<0.01 ( تواند عزت نفس سازماني كاركنان را پيش بيني كند



 ۶۱ / ... بازخورد سازماني با رابطه بين عزت نفس سازماني بررسي

 ا و پيشنهاده گيري نتيجه ، بحث
 يافته هاي اين . افراد مورد پژوهش رابطه وجود دارد بين عزت نفس سازماني وبازخورد سازماني نتايج پژوهش نشان داد كه

 س بالا در افراد رفتار اظهار داشتند كه عزت نف ان آن . همسوست ) ۱۹۹۰ ( ۱ وان دين، ارلي و كامينگز با پژوهش پژوهش
 . عات دريافت شده از طريق بازخورد براي عملكرد بهتر خود استفاده خواهند كرد از اطلا ان كند و آن ي را فعال مي بازخوردجوي

 از ) ۲۰۰۱ ( ۲ مادزر . ي وجود دارد نفس طبقه محور و رفتار بازخوردجوي مثبتي بين عزت همچنين مشاهده كردند كه رابطة ان آن
 و مشاهده كرد را مطالعه ي زيردستان تأثير آن بر رفتارهاي بازخوردجوي سبك رهبري ادراك شده و عزت نفس و ، طرف ديگر

 شان رابطه اد با عزت نفس بالا كمتر به وسيلة ولي افر ، اند از بازخورد دريافت شده استفاده مثبتي كرده كه افراد با عزت نفس پائين
 هايي از كاركنان نه نمو مطالعاتي كه روي همچنين در . هستند كمتر به دنبال بازخورد ، با ناظر و رهبر تأثير مي پذيرند و بنابراين

 اني با انتقال سرپرستان در نتيجه دريافت كه عزت نفس سازم ه شد ي در ايالات متحده انجام شد، نشان داد تكنولوژي داروي
 ). ۲۰۰۴ پيرس و گاردنر، ( رابطه دارد ) r= 0.32 ( بازخورد

 نفس يك ضرورت حياتي براي عزت . سطح عزت نفس بر چگونگي رابطه با ديگران و سلامت رواني فرد تأثير زيادي دارد
 هاي شدن، استفاده از شيوه طرد عدم پذيرش خود و ديگران، ترس از . هر انسان است و براي رشد طبيعي و سالم لازم است

 ين به ، از پيامدهاي عزت نفس پاي دفاعي، اعتياد، مشكلات مربوط به مديريت زندگي، تصميم گيري و برقراري ارتباط با ديگران
 سازمان به ساختار مناسب، منابع رضايت بخش و وجود كاركناني شايسته كه ارتقاي ، بر اين اساس ). ۱۳۸۳ شيهان، ( شمار مي رود

 فردي كه خود را ارزشمند و مهم در سازمان . نياز دارد ، خود را ارزشمند قلمداد كنند و عزت نفس بالا را در خود پرورش دهند
 . اگرچه ممكن است كه اين بازخورد منفي باشد ؛ نهايت استفاده را مي كند و محل كارش بداند، از بازخوردهاي دريافت شده

 و رهبري مي توانند براي كاركنان رضايت بخش باشند و به ميزان ، همچون حقوق، پست، ارتقا همچنين اگرچه پاداشهاي بيروني
 ه ب ، ز محيط كار نيز در سازمانها ولي پاداشهاي دروني و بازخوردهاي دريافت شده ا ، عزت نفس سازماني كاركنان كمك كنند

 هاي شخصي و عزت نفس كاركنان را رضايت شغلي، هدف ها، ارزش ، ز اهميت بوده خصوص در سيستم آموزشي بسيار حاي
 سازد و بر پايبندي و ارزشمندي و عزت نفس آنها مي افزايد و از جمله مهمترين عوامل براي تشويق كاركنان در راستاي متأثر مي

 در صورتي كه افراد از احساس ارزشمندي بالا و عزت نفس سازماني بالا برخوردار باشند، از . ه اي آنان است رد حرف عملك
 است كه با ايجاد انگيزه هاي شغلي پس روشن . رسند ب كنند به اهداف خود مي تلاش و هميشه هستند ندگي و شغل خود راضي ز

 مي توان كاركنان ، نسبت به سازمان يق بازخوردهاي ارائه شده از طر و حس عزت نفس سازماني و بالا بردن حس خودارزشي
 . سازمانها را به تلاش بيشتر و تدابيري با كيفيت بهتر وادار كرد

 . رابطه وجود دارد افراد مورد پژوهش سازگاري شغلي با بين عزت نفس سازماني يافته هاي فرضيه دوم بيانگر آن است كه
 مشاهده كرد كه ارتباط مثبتي بين عزت نفس سازماني و احساسات او . همخواني دارد ) ۲۰۰۰ ( ۳ بادن با پژوهش اين فرضيه نتايج

 بر تأثير تغيير ) ۲۰۰۰ ( ۴ ، توماس و پاپلر استارك ). ۲۰۰۴ نقل از پيرس و گاردنر، به ( و سازگاري شغلي وجود دارد ارضاي شخصي
 آنها ديدند . است اين ارتباط بوده س سازماني واسطة نف سازماني بر رضايت شغلي تأكيد داشتند و به اين نتيجه رسيدند كه عزت
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 و روانشناختی دانشگاه اصفهان مجله پژوهشهای تربيتی / ۶۲

 هايي كه داراي عزت تا آن اند بيشتري نشان داده و سازگاري شغلي كه كاركنان با عزت نفس سازماني بالا احتمالاً رضايت شغلي
 ه با كساني كه در مقايس ، ي دارند ، كساني كه عزت نفس بالاي طور كه مشاهده مي شود همان ، بنابراين . يني هستند نفس سازماني پاي
 هاي اين افراد در موقعيت ، به عبارت دقيقتر . هاي مختلف سازگار شوند توانند با موقعيت يني برخوردارند، بهتر مي از عزت نفس پاي

 نفس ضعيفي دارند، از اختلال افرادي كه عزت . مختلف كمتر مضطرب مي شوند و كمتر هيجاني، افسرده و پرخاشگر هستند
 عزت . كنند همچنين اين افراد از بي خوابي و بيماريهاي جسمي رواني شكوه مي . اختلال رفتاري و اندوه رنج مي برند ي، تندخوي

 كساني كه نسبت به خود ديد خوبي دارند، ديگران را نيز دوست . كند به خصوص در روابط متقابل اشخاص بيشتر بروز مي ، نفس
 بهترين ، راد به دليل احساسات مثبتي كه به ديگران دارند و آنها را مي پذيرند اين اف . دارند و ضعف هاي خود را مي پذيرند

 ). ۱۳۸۰ فيلدا، ( آورند دوستان را به دست مي
 نقش اساسي در ، نفس از ميزان سازگاري شغلي فرد درون سازمان است و از آن جا كه عزت اي عزت نفس بالا، به عنوان نشانه

 عزت . اب و ناراحتي روحي و در نهات سازگاري فرد دارد، داراي ارزش بالائي است كاهش و از بين بردن افسردگي، اضطر
 ز اهميت است و سازگاري شغلي بر داشت رواني و سازگاري كاركنان حاي به ني به عنوان عامل مهم تشكيل دهندة نفس سازما

 ود، با يك محيط و فرهنگ متفاوت از فردي كه وارد سازمان مي ش . گذارد رضايت، ارتباطات و زندگي كاركنان تأثير مهمي مي
 ي از يك محيط به محيط ديگر از يك طرف و گذراندن نيمي از شود و اين جابجاي مواجه مي ، آنچه كه تا به حال مي گذرانده

 هركدام باعث كاهش سازگاري ، اوقات روز در كار مورد نظر، تفاوت زياد محيط خانه و محيط كار و ارتباط با همكاران
 براي برخورد با . برخورد با اين مشكلات اهميت زيادي دارد ، بنابراين . شود و مشكلاتي براي او به وجود مي آورد ي كاركنان م

 اگر فرد اين مسأله را در . آن را پرورش دهد ، بهترين كار اين است كه فرد در درونش احساس عزت نفس داشته ، اين مشكلات
 مهم و سازنده در سازمان مورد نظر مي باشد، با محيط كاري خود به خوبي داراي نقشي ، خود رشد دهد كه او ارزشمند بوده

 . تواند وفق يابد و در نتيجه سازگار شود مي
 در اين ، بنابراين . پيش بيني كند را عزت نفس سازماني تواند مي تنها تيپ شخصيتي برونگرا هاي فرضيه آخر نشان داد كه يافته

 هاي هاي اين فرضيه با يافته يافته . اند برونگرا از عزت نفس سازماني برخوردار بوده پژوهش تنها افراد داراي تيپ شخصيتي
 با موضوع بررسي رابطه بين عملكردهاي شخصيتي، عزت نفس و ، در اين پژوهش . اي همخواني دارد تا اندازه ) ۲۰۰۵ ( ۱ كوئيتز

 گراي شهودي داراي عملكردهاي مرتبط با اجتماع هاي شخصيتي برونگراي عقلاني و برون كفايت معنوي، نتايج نشان داد كه تيپ
 همچنين خودارزيابي و خودانگيزشي افراد با تيپ هاي شخصيتي برونگراي باساختار . هستند ي ، داراي عزت نفس كلي بالاي بوده

 اسي س هاي برونگراي شهودي و برونگراي اح و برونگراي عقلاني در ارتباط است، در حالي كه ارتباطات بين شخصي با تيپ
 معناداري گزارش ني با عزت نفس و خود تنظيمي رابطة هاي شخصيتي درونگراي عقلا همچنين بين تيپ . معناداري يافت رابطة

 . شد
 شخصيت بر عزت نفس سازماني كاركنان گانة به بررسي تأتيرات مدل پنج ) ۲۰۰۷ ( ۲ تامكينز و مليندا ، همچنين در پژوهشي

 كند مي واريانس عزت نفس سازماني را محاسبه ۰ / ۲۳ ۳ كه پنج تيپ شخصيتي كاستا و مك كرا نتايج نشان داد . سازمانها پرداختند
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 ۶۳ / ... بازخورد سازماني با رابطه بين عزت نفس سازماني بررسي

 همچنين هنگامي كه پنج بعد شخصيت به طور همزمان . خوبي براي عزت نفس سازماني افراد باشد گويي كنندة تواند پيش و مي
 . د كه تأثيرات جنسيت و فرهنگ افراد كنترل شد ضمناً بايد ذكر شو . بررسي شوند، عزت نفس سازماني كاركنان بيشتر مي شود

 بريگز بر ميزان - هاي شخصيتي مايرز به بررسي تأثير آموزش مفاهيم و كاركردهاي تيپ ) ۲۰۰۰ ( ۱ در پژوهشي ديگر بكهام
 زان عزت آموزش اين مفاهيم تأثير مثبتي بر مي ، نتايج نشان داد كه به طور كلي . عزت نفس افراد و تفاوتهاي فردي آنان پرداخت

 همچنين نتايج اين . مي شود منجر هاي شخصيتي خودشان نفس افراد داشته و منجر به درك و فهم بهتر افراد در مورد تيپ
 در . از عزت نفس بالاتري برخوردارند ، هاي برونگرا بيشتر كارهاي گروهي را ترجيح داده پژوهش حاكي از اين بود كه تيپ

 و رضايت شغلي ) بريگز - تيپ نماي مايرز ( MBTI بررسي همبستگي بين مقياسهاي به ) ۱۳۸۶ ( محموديان دهكردي ، پژوهشي
 - ساختار ي و با درونگراي - ي آن است كه بين مقياسهاي برونگراي كاركنان ادرات مختلف شهركرد پرداخت و نتايج حاكي از

 . منعطف و رضايت كاركنان از همكاران همبستگي مثبت و معناداري وجود داشت
 آن است كه افراد برونگرا به دليل اين كه از بودن با ديگران لذت مي برند و ضر نشان دهندة نتايج پژوهش حا اين نتايج و

 جا كه بيشتر برونگراها توجه و انرژي خود را به دنياي از آن . با همكاران و از سازمان خود رضايت بيشتري دارند ، گيرند انرژي مي
 توان نتيجه گرفت كه اين افراد از عزت وانند عقايد و باورهاي خود را بيان دارند، مي ت بيرون معطوف مي دارند و به راحتي مي

 ، از طرف ديگر . توانند به راحتي اين هيجانات و انرژي خود را نيز به ديگران منتقل كنند نفس بالاتري برخوردارند و مي
 ن داد شايد بتوان گفت كه اين افراد چون به صورت معنادار نشا ة سازگاري شغلي با تيپ هاي شخصيتي عقلاني و باساختار رابط

 و به دليل اين كه است گيري هستند و همچنين چون كارهاي سازمان مورد نظر بر اساس نظم و ترتيب منطقي قادر به تصميم
 وظايف هر كس مشخص است و اهداف سازماني مشخص شده اي وجود دارد و مشخص است كه افراد بايد چه كاري انجام

 . د، بيشتر افراد عقلاني و باساختار مي توانند با اين سازمان و قوانين و مقررات و موقعيت شغلي آن سازگار شوند بدهن
 يد اختياط آماري و محدود بودن آن به يك منطقه، در مورد تعميم نتايج به جامعه ي كل با علت كوچك بودن جامعة به
 . هش در ساير جوامع نيز مورد آزمون قرار گيرد هاي پژو شود كه فرضيه بنابراين، پيشنهاد مي . نمود

 منابع
 كاري و سازگاري شغلي بيماران وسواس به همخواني و ناهمخواني كيفيت زندگي مقايسة ). ۱۳۸۶ . ( پوركبيريان، نسرين

 ه پايان نامه كارشناسي ارشد مشاوره شغلي، دانشكده علوم تربيتي و روان شناسي، دانشگا ، رغبت هايشان در محيط كار
 . اصفهان

 . ، تهران، نشر ني مديريت منابع انساني ). ۱۳۷۵ ( جزني، نسرين
 ، گيري شغلي بريگز و كاربرد آن در روابط مشاوره اي و تصميم - معرفي نظريه سنخ نماي مايرز ). ۱۳۸۰ ( سيمين حسينيان،

 . ۷۲ - ۶۱ گزارش دومين سمينار انجمن مشاوره ايران، ص
 . دانشگاه تهران : ، تهران به شخصيت نظريه هاي مربوط ). ۱۳۷۹ ( سياسي، علي اكبر

 ، ترجمه رقيه هاي جديد مشاوره شغلي و كاربرد از طريق مطالعات موردي نظريه ). ۱۳۸۱ ( سؤانسون، جين و فؤاد، ناديا
 . انتشارات اصلح : موسوي، تهران

1. Beckham



 و روانشناختی دانشگاه اصفهان مجله پژوهشهای تربيتی / ۶۴

 . رايش مؤسسه نشر وي : ، ترجمه يحيي سيدمحمدي، تهران هاي شخصيت نظريه ). ۱۳۸۵ ( شولتز، دوان و سيدني، الن
 . سمت : تهران ، غلي و حرفه اي و نظريه هاي انتخاب شغل راهنمايي  مشاورة ش ). ۱۳۸۱ ( شفيع آبادي، عبداله

 . نشر ويرايش : ، ترجمه مهدي گنجي، تهران عزت نفس ). ۱۳۸۳ ( شيهان، ايلين
 . مؤسسه نشر ويرايش : ، تهران روان شناسي شخصيت ). ۱۳۸۰ ( كريمي، يوسف

 . دانشگاه پيام نور : ، تهران و مباني نظري آزمون هاي رواني روان سنجي ). ۱۳۷۰ ( گنجي، حمزه
 . ويرايش : عزت نفس براي زنان، ترجمه محمد گنجي، تهران ). ۱۳۸۰ ( فيلدا، ليندا

 نظريه سازگاري شغلي ديويس بر كيفيت زندگي كاري كاركنان تأثير مشاوره شغلي به شيوة ). ۱۳۸۴ . ( زاده، علي قاسم
 . ه كارشناسي ارشد مشاوره شغلي، دانشكده علوم تربيتي و روان شناسي، دانشگاه اصفهان ، پايان نام شهرداري  اصفهان
 بررسي تأثير مشاوره شغلي به روش سازگاري شغلي ديويس بر افزايش بهره وري و ). ۱۳۸۴ ( . محمدخاني، آغابي بي

 ارشد مشاوره شغلي، دانشكده پايان نامه كارشناسي ، رضايت شغلي كارمندان اداره كار و امور اجتماعي استان اصفهان
 . علوم تربيتي و روان شناسي، دانشگاه اصفهان

 بريگز در ميان كاركنان ادارات - تيپ نماي مايرز يابي پرسشنامة ساخت و اعتبار ). ۱۳۸۷ ( . محموديان دهكردي، آرزو
 . اصفهان شغلي، دانشكده علوم تربيتي و روان شناسي، دانشگاه ، پايان نامه كارشناسي ارشد مشاوره شهركرد
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