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Abstract: This research was carried out with the 
purpose of study on the relationship between 
personality types (A & B) and Job Involvement 
in academic staff of Islamic Azad University – 
Dezful branch. The sampling group consists of 
66 persons. They were chosen by simple 
sampling method randomly. The research 
instruments include questionnaires for 
KANUNGO job involvement and personality 
types (A & B). Data analyzing through Pearson 
correlation, regression and independent sample 
T-Test, showed that there is a positive 
significant relationship between type A 
personality and job involvement. But there is no 
significant relationship between type B and job 
involvement. Also more results indicated that 
there is no significant difference between the job 
involvement level of the female and male staff. 
These findings have important implication in 
understanding of the role of personality types in 
job involvement.  
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هـاي شخـصيتي    شناسايي رابطه تيـپ   پژوهش حاضر با هدف      :چكيده

)A و B (             با ميزان درگيري شغلي در اعضاي هيـات علمـي انجـام شـد .
. كار رفته بر مبناي مفروضه تحقيقـات همبـستگي بـود          روش تحقيق به  

اعضاي هيات علمـي زن و مـرد دانـشگاه          ل از كليه    جامعه آماري متشك  
بـود  )  نفـر 66(حجم نمونه مورد مطالعـه     . بود آزاد اسلامي واحد دزفول   

 ابـزار   .گيري تصادفي ساده انتخـاب شـدند      كه با استفاده از روش نمونه     
 )درگيـري شـغلي كـانونگو و ب        )هـاي الـف   پژوهش شامل پرسـشنامه   

ها ه براي تجزيه و تحليل داد     . بود B و Aهاي شخصيتي    تيپ پرسشنامه
 tهاي ضريب همبستگي ساده، رگرسـيون و آزمـون          با استفاده از روش   

ها نـشان داد كـه بـين        تحليل داده . هاي مستقل استفاده شد   براي گروه 
داري وجـود    و درگيري شغلي رابطه مثبـت و معنـي         Aتيپ شخصيتي   

داري  و درگيـري شـغلي رابطـه معنـي         Bاما بين تيپ شخصيتي     . دارد
 مقايسه اساتيد زن و مـرد از نظـر سـطح درگيـري شـغلي                .وجود ندارد 

نتـايج  . نشان داد كه بين اين دو گروه تفـاوت معنـاداري وجـود نـدارد              
هاي شخصيتي را در درگيري شغلي اساتيد خـاطر         اهميت نقش ويژگي  
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   مقدمه
اي درباره وجود شناسي صنعتي و سازماني و مديريت آگاهي فزايندهپژوهشگران حوزه روان    

-هاي كاركنان درباره كار و رفتارهاي مرتبط با اين نگرش كسب كردههاي در رشد نگرشتفاوت
شناختي عنوان يك واكنش روانهاي مرتبط با كار است كه بهدرگيري شغلي يكي از نگرش. اند

هاي اخير مفهوم درگيري شغلي در دهه. ار و مسئوليت مرتبط با آن تعريف شده استكفرد به
مطالعه مفهوم درگيري خود جلب كرده است و علاقه بهاي را بهتوجه نظري و تجربي گسترده

، 2، كونولي1هالنبك( كنندهاي آن متمركز بوده است بر تعيين و شناسايي تعيينشغلي عمدتاً
   ).2004، 6 و گالي5؛ فلستيد1977، 4رابينوويتز و هال ؛1982، 3ورابينوويتز

 9 و استون8، آليگر7پاولايي( شناختي فرد با شغلش درگير شغلي نام دارد    همانندسازي روان
فردي كه درجه بالايي از درگيري شغلي دارد ). 1990، 11دي كارفول واسچان ؛1994، 10ورمومرو

خورم و كنم، ميشغلم زندگي مي من با"عبارت مشهور . ددهاش قرار ميشغلش را در مركز علاقه
فرد با درگيري شغلي پايين در بطن . مبين فرد داراي درگيري شغلي بالا است "كشمنفس مي

 ) ...ها واز جمله خانواده، سرگرمي( داندعوض شغلش مهم ميزندگيش چيزهاي ديگري را به
عنوان به) 1965( 12ط لودهال و كجيردرگيري شغلي توس). 1990دي كارفول و اسچان، (

عنوان كه بيگانگي شغلي بهدر حالي. درگيري مثبت و سالم مستخدمين در كار تعريف شده است
 شودقطب مخالف آن و مشتمل بر فقدان در ضوابط فرديت، بيگانگي از محيط كاري نگريسته مي

  ).1982؛ كانونگو، 1979كانونگو، (
سازماني  هاي شغلي و يسندگان، وجود تناسب بين شخصيت و ويژگياعتقاد بسياري از نوبه    

 در فرد، افزايش كارايي، خلاقيت و يهاي درون باعث ايجاد رضايت بيشتر فرد، ايجاد انگيزه
هاي بيروني  را با انگيزهتوان آن پذيري خواهد شد اما در صورت عدم اين تناسب نمي مسئوليت

هاي شخصيتي فرد از  وجود تناسب بين ويژگي، عبارت ديگربه. جبران كرد... مانند پول، پاداش و

                                                 
1. Hollenbeck 
2. Connolly 
3. Rabinowitz 
4. Hall 
5. Felstead 
6. Gallie 
7. Paullay  
8. Alliger 
9. Stone 
10. Romero 
11. DeCarufel & Schaan 
12. Lodahl & Kejner 
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- هم. سوي ديگر باعث بالارفتن رضايت او از شغلش خواهد شد هاي شغل وي از سو، ويژگي يك
تواند تاثير عميقي بر عملكرد بهتر فرد در شغلش داشته  چنين وجود اين تناسب به چه شكلي مي

  ). 1375 ي،ترجمه رضوان، 1 و شي يركارور(. باشد
 . هاي متعددي صورت گرفته استهاي آن پژوهشكنندهدر حوزه درگيري شغلي و تعيين    

كه بين ويژگي شخصيتي روان رنجورخويي در تحقيق خود به اين نتيجه رسيد ) 1387( محمدي
و خشنودي از ماهيت كار، خشنودي از همكاران، خشنودي از حقوق، خشنودي از ترفيعات، 

طور كلي در بين دبيران ايراني و هندي همبستگي سرپرستي و خشنودي از شغل بهخشنودي از 
گرايي و خشنودي از همكاران، خشنودي چنين، بين ويژگي شخصيتي برونهم. منفي وجود دارد

طور كلي در بين از حقوق، خشنودي از ترفيعات، خشنودي از سرپرستي، و خشنودي از شغل به
  . بستگي مثبت وجود دارددبيران ايراني و هندي هم

 2ايهاي شخصيتي با تعهد حرفهويژگيدر تحقيقي كه در مورد ) 1385(و همكاران    جزايري 
گرايي، بازبودن و توافق بيشترين نقش را در برون انجام داد به اين نتيجه رسيد كه در پرستاران

  . كننداي ايفا ميگانه تعهد حرفههاي سهتبيين واريانس حيطه
و درگيري شغلي ) پنج عامل بزرگ(با بررسي رابطه بين صفات شخصيتي ) 2004 (3بوزيونلوس   

علاوه بر . دار وجود داردكه بين صفت توافق و درگيري شغلي همبستگي منفي و معني نشان داد
  . گرايي و گشودگي، از طريق تعامل، با درگيري شغلي رابطه دارنداين، صفات برون

هاي متعدد، به اين نتيجه رسيدند كه وجداني بودن و تخليص پژوهش) 1991 (4بريك و مانت    
  . ثبات هيجاني در انواع مشاغل با عملكرد شغلي همبستگي دارند

هاي دلبستگي و درگيري در پژوهشي كه در زمينه ارتباط سبك) 1385( رحيميان و همكاران   
راي سبك دلبستگي ايمن نسبت به هاي داشغلي انجام داد به اين نتيجه رسيد كه آزمودني

 . تري دارندگيري نسبت به كار ايمنجهت هاي داراي سبك دلبستگي اجتنابي و دوسوگراآزمودني
هاي دلبستگي اجتنابي و دوسوگرا هاي داراي سبكچنين ميزان درگيري با شغل آزمودنيهم

 اين نتايج تحليل سوالات علاوه بر. هاي داراي سبك دلبستگي ايمن كمتر استنسبت به آزمودني
بيني خوبي پيش و درگيري با كار را به5كارگيري بهتواند جهتنشان داد كه سبك دلبستگي مي

  . نمايد

                                                 
1.Carver & Shier  
2. Job commitment  
3. Bozionelos 
4. Barrick & Mount 
5.Work orientation  
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 در كاركنان بهزيستي كرمان  ي ل غ  ش ري ي درگبا   ي ان ازم و س  ج طه رابدر زمينه ) 1381(خاني     علي
  وح ر وض ي غ ت  م ن ي  بو   ت  اس وده دار بي ن ع وارد م  م ه م ه ا در ره ي غ ت  م ن ي ط ب رواببه اين نتيجه رسيد كه 

عقيده دارد كه هم ) 1981(رابينوويتز  .داردود   وج وي  ق طه  راببا درگيري شغلي  داف  اه ي ن و روش
   .متغيرهاي شخصي و هم متغيرهاي موقعيتي به درگيري شغلي اثر دارند

-بر اين باور است كه كاركنان داراي درگيري شغلي بالا ممكن است گرايش) 1982 (1    شوارتز
 عملي را ظاهر سازند، و همه اوقات و انرژي خود را صرف كارشان بكنند تا -هاي وسواس فكري

اظهار ) 1987 (2نافتون. هاي دردناك زندگي واقعي اجتناب كنندبتوانند از رويارويي با واقعيت
هاي بالايي را در مقياس سنجش  سطح درگيري شغلي بالا كه نمرههاي بادارد كه زوجمي

يعني كساني » كارمعتاد به«كنند ممكن است افرادي  عملي كسب مي-شخصيت وسواس فكري 
در يك مطالعه به بررسي رابطه درگيري ) 2004(مودراك . كار دارند، بار بيايندبه» اعتياد«كه 

كار نشان هاي رفتاري اعتياد به و گرايش3 عملي-ي هاي شخصيت وسواس فكرشغلي با ويژگي
 عملي همبستگي مثبت و قوي دارد و -داد كه درگيري شغلي با صفت استمرار وسواس فكري

  . دار داردپذيري، و منظم بودن همبستگي مثبت و معنيهاي انعطافچنين با ويژگيهم
طور ساخت كه درگيري شغلي به آَشكار 4   در يك مطالعه در خصوص افسران پليس كانادايي

). 1990دي كارفول و اسچال، ( داري با رضايت شغلي و تعهد سازماني مرتبط استمثبت و معني
هاي مركزي ايالات متحده نمايان ساخت كه درگيري شغلي مورد افسران پليس ايالت مطالعه در

مك لوري، مورو، (ابطه دارد داري با تعهد سازماني و مقاصد تغيير شغلي و جابجايي رطور معنيبه
رابطه بين درگيري شغلي ) 1996( 6در مطالعه افسران پليس جنوب آمريكا لرد). 1990، 5واردلو

  .  را گزارش داد7و فشارزاهاي تعارض نقش و ابهام نقش
هاي نتايج مرتبط با كار كنندهيبينهاي مرتبط كاري و پيشچون نگرش    درگيري شغلي هم

-بيني كردند كه تركيبپيش )1987 (9بالو و باول). 2005، 8فروند( ع شده استمورد توجه واق
براي . هاي گوناگوني از تعهد سازماني و درگيري شغلي پيامدهاي مشخصي را براي سازمان دارند

مثال؛ شاغليني كه هم تعهد سازماني و هم در گيري شغلي بالايي دارند به احتمال زياد كمتر 

                                                 
1  . Schwartz 
2. Naughton 
3. Obbssesive compulsive disorder  
4. Canadian police officers 
5. McElroy, Morrow & Wardlow 
6. Lord 
7. Role conflict and role ambiguity 
8. Freund 
9. Blau & Boal 
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شاغلين با سطح تعهد سازماني پايين و درگيري شغلي به احتمال زياد . كنندسازمان را ترك مي
  . صورت اختياري سازمان را ترك خواهند كردبه

تعامل بين تعهد سازماني و درگيري شغلي را با ميزان ) 1990( 1و متيو و زاجاك) 1986(    بالو
 همكارانش .كندغل درك مياي است كه فرد شادرگيري شغلي درجه. گزارش دادند غيبت از كار

در حقيقت شاغلين كه درگيري ). 1996، 2بابين و بولس( اندخودشان را وقف شغلشان كرده
بابين و ( كنند و از شغلشان رضايت بيشتري دارندشغلي دارند استرس كمتري را تجربه مي

  ). 1996بولس، 
نفس، انگيزش و باوجداني رابطه هاي فردي اوليه از جمله فردگرايي، منبع كنترل، عزت    تفاوت

؛ براون و همكاران، 1975، 3بريف و آلدراق( داري را با سطح درگيري شغلي دارندمثبت و معني
عنوان نتيجه علاوه بر اين درگيري شغلي ممكن است به). 2000 و همكاران، 4؛ كولكويت1988

 و 5الوي( سرپرستياي، تنوع هويت و رفتارهاي خصايص شغلي از جمله خودمختاري وظيفه
چون ادراك شغلي هم) 2002 و همكاران، 7؛ ساروس1970، 6؛ لاولر و هال1995همكاران، 

  . كندعمل مي) 1974، 8هامنر و توسي( تعارض و ابهام نقش
   برخي پژوهشگران به كاوش در زمينه رابطه درگيري شغلي با ساير متغيرها از جمله متغيرهاي 

و هوش ) 1978، 10؛ شارما وشارما1980، 9؛ آنانتارمان2009/1387 ميرهاشمي،(شناختي جمعيت
) 2005( 11نتايج تحقيق ميشرا و شيام. اندپرداخته) 1388شريفي و ثابتي  ميرهاشمي،(هيجاني 

  .  داري را با درگيري شغلي دارندنشان داد كه حمايت اجتماعي و ابعاد آن رابطه مثبت و معني
 ،12هاكمن و اولدهام(هاي شغلي عنوان يكي از ويژگيشغلي بهدهد كه چالش شواهد نشان مي 

؛ سيكاران و ماودي، 1974، 13بوچانان(دار دارد با درگيري شغلي همبستگي معني) 1975
حاكي از اين است ) 1977 و سيكاران، 14مك كلوي(علاوه بر اين، اگرچه نتايج مطالعات ). 1981

                                                 
1. Mathieu & Zajac 
2. Babin and Boles 
3. rief & Aldag 
4. Colquitt 
5. Elloy 
6. Lawler & Hall 
7. Sarros 
8  . Hamner & Tosi 
9. Anatharaman 
10. Sharma 
11. Mishra & Shyam 
12  . Oldham 
13. Buchanan, 
14. McKelvey  
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بر اين باورند كه ) 1982(د، هالبنك و همكاران كه رفتار رهبري با درگيري شغلي رابطه ندار
گذارد،  رفتار رهبري مستقيماً بر رفتارهاي مرتبط با درگيري شغلي اثر مي،چون معلوم شده است

  . اين مسير پژوهش نبايد به حال خود رها شود
ي، طور كل معلم زن و مرد سنگاپوري معلوم كرد كه به217اي روي طي مطالعه) 1994(آرايي     

درخصوص  .اندهاي اصلي درگيري شغليكننده رواني و شرايط شغل تعيين-متغيرهاي شخصي
دار بين نياز پيشرفت و درگيري شغلي همبستگي مثبت و معني) 1981 (1نياز پيشرفت، كاسنر

شوند كه نياز به پيشرفت نيز يادآور مي) 1982(علاوه بر اين، هالنبك و همكاران . دست آوردبه
  . ثبت در سطح درگيري شغلي داردنقشي م

هاي هاي در مقياسكنند كه درگيري شغلي با نمرهگزارش مي) 2001(مورداك و نافتون     
-اشخاص داراي درگيري شغلي بالا ظاهراً به فعاليت. كار همبستگي مثبت داردسنجش اعتياد به

نين افرادي ممكن است تمايل رسد چنظر ميدهند، و بهاي نشان نميهاي غيرمرتبط با كار علاقه
حتي در (هاي انجام دادن بهتر كارها هاي شغلي نظير انديشيدن درباره راهبه تمركز بر فعاليت

   .دارند) اوقات فراغت
چنين هم. پردازندبرانگيز ميدر كل كاركنان با درگيري شغلي به مشاغل رقابتي و چالش    

ها و براي مثال كاركنان با درگيري شغلي در هتل. درگيري شغلي با عملكرد بهتر مرتبط است
). 2005، 3يرو، آگت و پي2سالونا( انده دادهئها خدمات بهتري را به مشتريان ارارستوران

. اندبيني كردهدانشجويان با درگيري بالاتر معدل بالاتري را در سال بعد براي خود پيش
ند، عملكرد درون نقشي و برون نقشي بهتري را مهمانداران هواپيما كه درگيري شغلي بالاتري دار

كاركنان ). 2008 ،8 و اسچاوفيلي7، ديميروتي6، هيوون5، باكر4خانتو پولو( انددر پروازها داشته
درگير ضمن توجه به آينده شركت خود پيوند عاطفي عميق را با سازمان خود احساس و به 

از /. 84 ).2007  و اسچاوفيلي،10، جوهانسن9هالبرگ( كنندپيشرفت سازمان خود كمك مي
از افراد غير درگير معتقدند كه مي توانند به /. 31كاركنان با درگيري شغلي بالا در قياس با تنها 

                                                 
1. Kassner  
2  . Salanova 
3. Agut & Peiró 
4. Xanthopoulou 
5. Bakker 
6. Heuven 
7. Demerouti 
8. Schaufeli 
9. Schaufeli 
10. Johansson 
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از كاركنان بسيار درگير در  /. 72.شكل مثبت بر كيفيت محصولات سازمان خود تاثير بگذارند
 ور مثبت بر خدمات مشتريان تاثير بگذارندطاز كاركنان غير درگير معتقدند كه به/. 27مقايسه با 

  ).2003 ،1ليبراتوره و نايديك(
هاي شخصيتي كه با سطح شود يافتن ويژگيچون درگيري شغلي باعث كارايي بيشتر مي    

توان در هنگام استخدام افرادي  ميبود و  بسيار مهم و مفيد خواهد،درگيري شغلي ارتباط دارند
 شود  و يا تلاششندبا) هاي مرتبط با درگيري شغليويژگي( هاي ويژگي كه داراينمودرا انتخاب 

 هدف اصلي لذا با عنايت به موارد فوق. شودها را در كارمندان استخدام شده تقويت  اين ويژگيتا
هاي شخصيتي با ميزان درگيري شغلي اعضاي هيات هايتيپ شناسايي رابطه  حاضرتحقيق

  :شوندبندي ميصورت زير صورتهاي پژوهش بهبر اين اساس فرضيه. علمي است
 .ري شغلي رابطه وجود داردي و درگAبين تيپ شخصيتي   .1
 .ري شغلي رابلطه وجود داردي و درگBبين تيپ شخصيتي   .2
  .تفاوت وجود دارد استادان زن و مرد  سطح درگيري شغليبين  .3

  
  پژوهش روش

 2( شخـصيتي    هـاي تيـپ متغير  ارتباط  . همبستگي بود پژوهش حاضر توصيفي از نوع      روش  
عنـوان متغيـر مـلاك      با متغير درگيـري شـغلي بـه        )مستقل(بين  عنوان متغيرهاي پيش  به) عامل

اي بـه مقايـسه ميـانگين        مقايـسه  –اين، با استفاده از روش علـي       علاوه بر . سنجيده شد ) وابسته(
  .پرداخته شد استادان زن و مرد درگيري شغلي

 استادان زن و مرد دانشگاه آزاد اسلامي دزفول بـود كـه              شامل كليه  جامعه آماري اين پژوهش       
داري مـدرك   هردرصـد نم ـ  /. 70 .ني و رسـمي آزمـايش قـرار داشـتند         در وضعيت اسـتخدام پيمـا     

درصـد جامعـه     /.80. درصد استاديار بودنـد    /.30 و   )بورسيه( كارشناسي ارشد و دانشجوي دكتري    
  تصادفي سـاده    گيريرد مطالعه با استفاده از روش نمونه       نمونه مو  .فوق متاهل و بقيه مجرد بودند     

  . شدندانتخاب 
  : در اين پژوهش ابزار سنجش شامل دو پرسشنامه بود كه عبارتند از

رزنمـن سـاخته    و فريدمناين پرسشنامه توسط : B و Aهاي شحصيتي  تيپپرسشنامه) الف
 سـوال  25داراي . گيـرد  مورد استفاده قـرار مـي  Aكه جهت سنجش تيپ شخصيتي  .شده است

اعتبـار آن در اكثـر    .دهـد صورت بلـي خيـر پاسـخ مـي        آزمودني به هريك از اين سوالات به       .است
  اسـت و بيـشتر از  13ن مـو نمره متوسط در اين آز .. گزارش شده است  /. 80تا  /. 70ها بين   بررسي

                                                 
1. Liberatore & Nydick 
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 متمايـل   13ر از    و نمره كمت ـ   A داراي تمايل شديد به تيپ       22بيشتر از     ، A متمايل به تيپ     13
در پژوهش  ). 1387 مظاهري و همكاران،  ( باشد مي B و كمتر از  تمايل شديد به تيپ          Bبه تيپ   
 13كه نمـرات كمتـر از         و كساني  Aن تيپ   اعنوبه،  اند گرفته 13ي كه نمرات بالاتر از      نساكحاضر  
  .اند درنظر گرفته شدهBعنوان تيپ شخيصيتي  به رااندگرفته
  6رگيري شغليپرسشنامه د)  ب

استفاده ) 1982كانونگو،  (گيري سطح درگيري شغلي از پرسشنامه درگيري شغلي         براي اندازه     
اي بـه آن پاسـخ       درجـه  7پايه يك مقياس      ماده است و آزمودني بر     10اين پرسشنامه شامل    . شد
 و  87/0بازآزمايي ايـن مقيـاس را بـه ترتيـب            ضريب همساني دروني و   ) 1982(كانونگو  . دهدمي
  .  گزارش كرده است85/0

 نفر از اعضاي هيـات علمـي        32 با اجراي پرسشنامه درگيري شغلي روي        )1386( ميرهاشمي
طور تصادفي ساده انتخاب شده بودند، ضريب آلفاي برابر         دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن كه به      

ي هر عبارت با كـل      دامنه ضرايب همبستگ  . دست آورد كه در سطح قابل قبولي است        به 807/0با  
  . قرار داشت) عبارت هفتم (8235/0تا ) عبارت دوم (7566/0پرسشنامه بين 

درگيري شغلي مورد   پرسشنامه  منظور برآورد روايي همگراي     به) 1386( چنين، ميرهاشمي هم    
زمـان  طـور هـم   به) 1965(اي لودال وكيجنر     ماده 20 اين پرسشنامه را همراه پرسشنامه       ،استفاده

طور تصادفي انتخـاب     نفر از اعضاي هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن كه به            32ي  رو
هـاي  بـا نمـره   درگيري شغلي كـانونگو     هاي كل پرسشنامه    همبستگي نمره . شده بودند اجراء كرد   

 و سـطح   )725/0( دسـت آمـده   مقدار ضـريب بـه    و   محاسبه   اي لودال وكيجنر   ماده 20پرسشنامه  
از روايـي همگـراي قابـل        )1982( درگيري شغلي كانونگو   پرسشنامه   د كه ا نشان د  داري آن معني

 .قبولي برخوردار است
  

  هاروش تجزيه و تحليل داده
بـراي تجزيـه و     . باشـد مي. . . هاي توصيفي اين پژوهش شامل ميانگين، انحراف معيار و          يافته     

 بـراي   Tون، رگرسيون تـك متغيـره و        هاي آمار توصيفي، همبستگي پيرس    ها از روش  تحليل داده 
  . هاي مستقل استفاده شدگروه
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   هايافته
  هاتوصيف داده

  هاي شخصيتيهاي توصيفي متغيرهاي درگيري شغلي و تيپمارهآ. 1جدول 
  آماره
 متغير

 حداكثر حداقل ميانگين انحراف معيار تعداد

 23 4 68/13 02/6 25 زن

 تيپ شخصيتي 24 2 75/12 55/6 41 مرد

 24 2 10/13 32/6 66 كل

 48 10 36/27 62/11 25 زن

 درگيري شغلي 48 11 17/30 96/10 41 مرد

 48 8 10/29 19/11 66 كل

  
 )تحليل رگرسيون و ضريب همبستگي (ها تحليل داده

 .شرح تفصيلي محاسبات آماري در زير ارائه شده است
  
  .ي رابطه وجود دارد درگيري شغلAبين  تيپ شخصيتي :  فرضيه اول•
  .بين  تيپ شخصيتي ب درگيري شغلي رابطه وجود دارد:  فرضيه دوم•
  

   و ب و درگيري شغلي  در استادانAضريب همبستگي ساده بين تيپ هاي شخصيتي  . 2جدول 
متغير 
تعداد نمونه  )P(سطح معني داري )r(ضريب همبستگي متغير پيش بين ملاك

)N( 

درگيري  A ∗390./ 033./ 36تيپ شخصيتي 
 B  161./ 396./ 30تيپ شخصيتي  شغلي

  /. 05 معنادار در سطح ∗
  

 با درگيري شغلي رابطه Aست بين متغير تيپ شخصيتي  اطور كه از جدول فوق پيداهمان     
اين در حالي است كه بين تيپ شخصيتي ب و درگيري شغلي . داري وجود داردمثبت و معني

  .نيامده استدست هبداري رابطه معني
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  Aخلاصه تحليل رگرسيون تك متغيره براي پيش بيني درگيري شغلي براساس متغير تيپ شخصيتي . 3 جدول

ش
رو

     

هاي شاخص
 آماري

ضرايب 
 )β(رگرسيون 

 
مقدار 
 ثابت
 

متغير 
 ملاك

متغير 
 بين پيش

همبستگي 
  چندگانه

MR 

ضريب 
  تعيين
RS 

  Fنسبت 
 pاحتمال

رود
و

 )
ST

E
PW

IS
E

( 

  390./ 152./ 
032/5=F  
033/0p= 

  
28/1=.β  
24/2= t  
033/0p=  

 

52/13 

 
ه بططبق نتايج حاصل از تحليل رگرسيون پس از حذف متغير تيپ شخصيتي ب كه را     

داري با درگيري شغلي نداشت ضريب همبستگي در استادان زن و مرد در تيپ شخصيتي معني
A390 برابر =./MR152 و و =./RS05/0 سطـــحباشد كه در  ميp=با . باشددار مي معني

 درصد واريانس درگيري شغلي توسط 15، مشخــص شده كه )RS(توجه به مقدار ضريب تعيين 
  . باشد قابل تبيين ميAمتغير پيش بين تيپ شخصيتي 

  .بين اساتيد زن و مرد از نظر درگيري شغلي تفاوت معناداري وجود دارد: فرضيه سوم
  

  هاي مستقل براي معناداري تفاوت ميانگين نمراتراي گروه بtآزمون . 4 جدول 
  دو جنس از نظر درگيري شغلي اساتيد  

  
) 360/0(ناداري درگيري شغلي برابر شود سطح مع مشاهده مي4طور كه در جدول همان     
   .باشددار نميجنس در متغير درگيري شغلي معنياستادان باشد بنابراين تفاوت بين دو مي

  
  گيريبحث و نتيجه

با  و Aشخصيتي بين تيپ دست آمده در تحقيق حاضر حاكي از اين بود كه هاي بهيافته     
توان دست آمده ميبراساس معادله رگرسيون به و وجود دارددرگيري شغلي همبستگي معنادار 

 متغيرها
ميانگين 
 زنان

ميانگين 
 مردان

اختلاف 
 ها ميانگين

درجه 
 آزادي

آزمون 
t 

سطح 
 معناداري

 36/27 17/30 80/2 64 924./ 360./ 
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ديگر نتايج حاكي از آن . بيني كرددرگيري شغلي را براساس اين متغير پيش درصد واريانس 15
  .داري وجود نداردبود كه بين اساتيد زن و مرد از نظر سطح درگيري شغلي تفاوت معني

- تند غذا مي،جا شدن هستندحال حركت و جابه  هميشه درAافراد با تيپ شخصيتي       
  .زمان انجام دهندنسبت به سرعت بيشتر رويدادها بردبار نيستند، تا دو يا چند كار را هم .خوردند

حال سنجش و   اعداد و ارقام سروكار دارند و پيوسته دربااوغات فراغت آرامش ندارند، مرتب  در
  درAمطالعات اوليه نشان داده است كه افراد تيپ  .اندگيري كارهايي هستند كه انجام دادهاندازه

شخصيت . اندميانسالي بدون درنظر گرفتن عوامل جسماني و شغلي، مستعد بيماري كرونر قلبي
ها به ميزان بالايي به شغل خود آن. حرمت ذات بالا باشد گرا و در تمايل دارند كه برونAتيپ 

 . ره بالايي دارندنياز به قدرت و پيشرفت نم اند و دردلبسته
مبني بر اين كه بين صفات ) 2004 براي نمونه، بوزيونلوس،(دست آمده از تحقيقات شواهد به    

 از نتايج تحقيق .گرايي و گشودگي، از طريق تعامل، با درگيري شغلي رابطه وجود داردبرون
 درگيري شغلي گرايي و گشودگي در تبييناين اثر تعاملي مثبت برون. كنندحاضر حمايت مي

هاي بالا در درگيري شغلي گرايي بالا و گشودگي بالا با نمرهحاكي از اين است كه تركيب برون
رود كه گشودگي به تجربه فرصتي را براي ياد گرفتن، مواجهه و چنين احتمال مي. ارتباط دارند

هاي گشودگي را ايشتواند گراين شرايط مي. آوردهاي جديد و تازه را فراهم ميچالش با موقعيت
خواهي مربوط به هاي فعاليت، ميل به عمل، و هيجانها از طريق ويژگيارضاء كند، و اين گرايش

گورين و همكاران ). 2004مودراك، ( شودشود كه منجر به درگيري شغلي ميگرايي ابراز ميبرون
 تلاش فرد براي سطحي از«هاي شغلياند كه درگيري شخصي در نقشنيز عنوان نموده) 1960(

كه اين حالت معرف كنجكاوي و گشودگي نسبت به . »است ابراز و شكوفا كردن خود در كار
  . هاي تازه استموقعيت

رود كه گشودگي به تجربه فرصتي را براي ياد گرفتن، مواجهه و چالش با  چنين احتمال مي    
هاي گشودگي را ارضاء اند گرايشتواين شرايط مي. آوردهاي جديد و تازه را فراهم ميموقعيت

-خواهي مربوط به برونهاي فعاليت، ميل به عمل، و هيجانها از طريق ويژگيكند، و اين گرايش
گورين و همكاران ). 2004مودراك، ( شودشود كه منجر به درگيري شغلي ميگرايي ابراز مي

طحي از تلاش فرد براي س«هاي شغلياند كه درگيري شخصي در نقشنيز عنوان نموده) 1960(
كه اين حالت معرف كنجكاوي و گشودگي نسبت به ، »است ابراز و شكوفا كردن خود در كار

  . هاي تازه استموقعيت
؛ بريك و 2007/1385  جزايري و همكاران،براي نمونه،( اين، نتايج ساير مطالعات علاوه بر    

هاي شغلي و سازماني و درباره نگرش ،)1994 ؛ آرايي،2006؛ هالومي و ويرجينيا، 1991مانت،
بررسي  .هاي پژوهش حاضر استويژه خصوصيات شخصيتي، مويد يافتهها بهعوامل مرتبط با آن
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هاي نظري و پيشينه پژوهش نمايان ساخت كه درگيري شغلي يكي از موضوعات مهم پايه
شناختي به ي روانعنوان سطح دلبستگدرگيري شغلي به .هاي گذشته بوده استپژوهشي در دهه

هاي شخصيتي و اين متغير با متغيرهاي بسياري از جمله ويژگي. شودباعث كارايي بيشتر ميكار 
توان به تعهد سازماني، رفتار درون و از جمله اين متغييرها مي. شناختي مرتبط استجمعيت

 اوليه از هاي فرديتفاوت. برون نقشي، ابتكار شخصي، تيپ شخصيتي، سن، جنس اشاره نمود
داري را با جمله فردگرايي، منبع كنترل، عزت نفس، انگيزش و با وجداني رابطه مثبت و معني

  . سطح درگيري شغلي دارند
ها حاكي از آن بود كه در كل درخصوص اثرات مثبت درگيري شغلي بررسي نتايج پژوهش

چنين كاركنان با  هم.دپردازنبرانگيز ميكاركنان با درگيري شغلي به مشاغل رقابتي و چالش
رنجوري و سطوح بالاي برونگراي درگيري شغلي داراي سطح پايين فرسودگي شغلي و روان

در واقع درگيري شغلي با منابع شغلي از جمله حمايت اجتماعي از همكاران و ناظران، . هستند
ت بازخورد عملكرد، رهبري، كنترل شغلي، تنوع وظيفه، فرصت يادگيري و رشد و تسهيلا

هاي مهمي بين درگيري شغلي و بازده. هاي سازماني مثبت مرتبط استها و بازدهآموزشي، ملاك
لذا با توجه به موارد فوق . دست آمده استهداري بنظير رضايت شغلي همبستگي مثبت معني

هاي مختلف توان چنين استنتاج كرد كه درگيري شغلي عامل مهمي است كه بايد در سازمانمي
اي نظير سطح تحصيلات، بررسي رابطه ديگر صفات شخصيتي و جمعيتي يا حرفه .پرداختبدان 

تواند به روشن شدن موضوع هاي شغلي با سطوح درگيري شغلي ميحقوق و مزايا، نوع سمت
از سويي بررسي و مقايسه سطوح درگيري .  كمك كند در اعضاي هيات علميدرگيري شغلي

. تواند به نتايج جالبي منجر شودآزاد و دولتي در ايران ميهاي شغلي بين اساتيد دانشگاه
طور مثال توان گفت كه بهپردازد و در نتيجه نميهمبستگي تنها به بررسي رابطه بين متغير مي

هاي مطالعات ترين محدوديت اين از مهم، شده است يا برعكسB  باعث عاملAعامل 
  .همبستگي است
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