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  درخشنودي شغلي پنج عاملي شخصيت و بررسي رابطه بين مدل

 سازي تبريز كاركنان كارخانه تراكتور
 

  ∗∗∗∗حسين قراباغي

  ∗∗∗∗∗∗∗∗ميرتقي گروسي فرشي
  

  چكيده
 افراد نسبت به ي اختي، دروني و ارزيابي كنندهنهاي ش عنوان واكنشه  بخشنودي شغلي

 محيط كار، نوع روابط  مختلفي از قبيل ميزان درآمد، شرايط فيزيكيهاي ثير عاملأشان، تحت ت شغل
با اين حال عامل بسيار مهمي كه تحقيقات اندكي در كشور ما در . باشد مي... حاكم بر محيط كار و 

لذا تحقيق حاضر به بررسي .  استخشنودي شغلي شخصيتي در هاي  آن انجام گرفته، نقش عاملدمور
 نفر از 370منظور تعداد بدين . پردازد  ميخشنودي شغليرابطه بين مدل پنج عاملي شخصيت و 

ه  شغلي بي  حوزه12ي از ي گيري تصادفي طبقه  تراكتور سازي ايران از طريق نمونهي كاركنان كارخانه
 ي  براي ارزيابي شخصيت و پرسشنامهNEO-FFI ي و پرسشنامه  تحقيق انتخاب شدندي عنوان نمونه

JDI داد كه ابعاد باوجدان بودن، ها نشان آزمون فرضيه.  اجرا شدخشنودي شغلي جهت ارزيابي 
 روان رنجورخوييعد باما .  دارندخشنودي شغليگرايي و دلپذير بودن همبستگي مثبتي با  برون

عد در تحقيق حاضر هيچ رابطه معناداري بين ب .رد داخشنودي شغليهمبستگي منفي معنادار با 
 جهت تعيين  چندگانهخطي يون تحليل رگرسي هنتيج .دست نيامده  بخشنودي شغليپذيري و  انعطاف
 عد باوجدان بودنكه ب  داد   نشان  خشنودي شغليبيني و تبيين   شخصيتي پنجگانه در پيشهاي عامل       نقش
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 مقدمه

ان، تـأثير مـستقيمي بـر    ش ـ  به عنوان احساس كلي افراد نـسبت بـه شـغل       خشنودي شغلي 

ي در بهداشت روانـي و جـسماني   ي سازماني دارد و نقش تعيين كنندهو  اجتماعي ،  فردي  زندگي  

عملكرد و به خطر افتـادن  ،  كاريي در مقابل نارضايتي شغلي موجب كاهش روحيه .كند  مي ايفا

 نارضـايتي  كـه   اسـت     آن    متعـدد بيـانگر    هـاي  تحقيق. شود  مي سلامت جسماني و رواني پرسنل    

 ـ. باشـد   مـي   زندگي و استرسور بالقوه نيرومند     مهم در يي    شغل، واقعه   يا از دست دادن       شغلي   ه ب

  تـأثير قـرار        كه نارضايتي شغلي و استرس شغلي نه تنها سلامت روانـي افـراد را تحـت                طوري

 اسـتارين،  و برنـر (كنـد     مـي   تهديـد   را نيـز   فرد    فيزيولوژيكي و     جسماني  دهد، بلكه سلامت   مي

 و  1نيوكامـب ( زيـادي    محققـان     .)1376ترجمـه سـيدمحمدي،      ، ريـو  مارشـال   از  نقلبه   ،  1988

غيبـت كـارگران و فرسـودگي شـغلي را بـه فقـدان              ،  نقل و انتقـال كـارگران     ) 1987همكاران،  

دهـد كـه    ا نـشان مـي  ه ـ حقيـق هاي برخـي ت    از سوي ديگر يافته    .اند  نسبت داده  خشنودي شغلي 

 ،3كارپـانزانو  و رايـت  و 1990 ،2هـشور  و  راش(يابـد   مـي  افزايش     خشنودي شغلي ا   ب سازندگي  

 چنـدين   طتوس ـ شـغلي   فرسـودگي   و  خشنودي شـغلي  بين   منفي    ي   رابطه  يك    همچنين). 1997

محققـان ديگـري    . گـزارش شـده اسـت     ) 2001 ران،گ ـدي و    5 لامبرت ؛1999،  4كاريوان(  محقق  

. )1998 ،6مـوريس ( انـد    و غيبـت گـزارش كـرده       خـشنودي شـغلي     منفي مشابهي بـين    ي رابطه

خـشنودي  دهد كه متغيرهاي متعددي بـر         مي  نشان خشنودي شغلي  متعدد مربوط به     هاي همطالع

 هـاي  عامـل : بندي است  گذارند كه اين متغيرها در چهار گروه قابل طبقه          مي  كاركنان تأثير  شغلي

 ي امـا نكتـه    . اجتمـاعي  هـاي   فردي و عامـل    هاي لماهيت كار، عام    محيطي، هاي سازماني، عامل 

هـايي بـه     و پيچيـدگي هـا  تنـاقض ، اه ـ  ابهام،خشنودي شغلي مربوط به    ي ها  هدر مطالع   كه     مهمي

 ـ . اسـت  خشنودي شغلي  شخصيتي در    هاي تعيين نقش عامل   همراه داشته است،   كـه   طـوري ه  ب

  و 7 محققـان ديگـر نظيـر هانـت        وانـد      قايل شـده   ها برخي محققان حداقل تأثير را به اين عامل       

  رفتـار  ،  سازماني همچـون عملكـرد    هاي     شخصيتي بر متغير   هاي به نقش عامل  ) 1968(همكاران  
  

                                                 
1-  Newcomb 

2-  Rush & heshour 

3  -  Wright & Carpanzano 

4   - Currivan 

5-  Lambert  

6-  Maurice 

7   - Hante 
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 كـه  اسـت بـر ايـن    شـان  تأكيد دارنـد و اعتقاد  خشنودي شغلي خصوص  ه  سازماني، رهبري و ب   

 حرفه  تركتغيير شكل و   ،   شخصيتي بيش از كمي درآمد و استعداد در نارضايتي افراد          هاي عامل

هالند معتقد است كه در     .  هالند بيان شده است    ي  اين ارتباط به بهترين وجهي در نظريه       .مؤثرند

 به بالاترين ميزان و ترك خدمت بـه حـداقل         خشنودي شغلي شرايط تناسب شغل و شخصيت،      

 ). 1367 شفيع آبادي،(خواهد رسيد 

 ـ هـاي     شواهد رو به رشدي وجود دارد كه ارزيابي        ، طـور منطقـي و آمـاري   ه شخـصيتي ب

 و  2ريـان ،  1998،  و همكـاران   1هوگـان (آميز دارنـد      معناداري با عملكرد شغلي موفقيت     ي  رابطه

 خـشنودي شـغلي    زيادي بر رابطه بين صفات شخـصيتي و          هاي  هاخيراً مطالع  ).2008 همكاران،

ونـالي و   ، ك )1999 (3تورسـن و بريـك      جـاج و هيگينـز،     ي  توان به مطالعه    كه مي اند    تأكيد كرده 

 6شپرد و فورنهام  ،   كيركالدي) 2001( 5محققاني نظير المشان  . اشاره كرد  ،)2000( 4ويسوسوارون

خـشنودي   در   روان رنجـور خـويي   وA  تيـپ   رفتـاري    ، به نقش كانون كنترل، الگوي)2002(

و   جيمـز  كراپـانزونو،  ،)1995( ديگـران  و  7بريف   چون    محققاني   مقابل در. اند  تأكيد كرده     شغلي

دو صـفت شخـصيتي    روان رنجور خويي كه برونگرايي و اند    گزارش كرده ) 1993( ،8كافوسكي

 10 ورنيكـو  ،)2002( 9هلر و مونت    از سوي ديگر جاج،      . هستند خشنودي شغلي تعيين كننده در    

 مـدل پـنج عـاملي شخـصيت در     ي  به نقش ابعـاد پنجگانـه     ) 2002( 11ويت،  )2001(و ديگران   

مختلـف  هـاي      مختلف با توجه بـه نظريـه       هاي  بنابراين تحقيق  .اند كز شده  متمر خشنودي شغلي 

 متفـاوت   هاي  هشخصيت و تعاريف متعدد از شخصيت و با استفاده از ابزارهاي مختلف به نتيج             

از واريانس % 5كنند كه تنها      مي ا گزارش ه  كه برخي تحقيق   طوريه  ب. اند و گاهاً متناقضي رسيده   

 ديگـر ايـن مقـدار را        هاي   اما تحقيق  .شود  مي  شخصيتي تبيين  ايه   توسط عامل  خشنودي شغلي 
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بـه   روهـاي    پـژوهش  همچنين ).2002 فورنهام و ديگران،  (اند     گزارش كرده   درصد 13 تا   8بين  

 براي مـشاغل خـاص وجـود    كاركنانرشدي در مورد استفاده از مدل پنج عاملي جهت گزينش   

باوجـدان  بـالا در   بيانگر آن است كـه افـراد      ) 2008( پژوهش فورنهام    ي ه براي نمونه نتيج   .دارد

 )2008(بليكـي و همكـاران      هـاي     يافته .بودن و برونگرايي بالا براي فروشندگي مناسب هستند       

بنابراين بـا توجـه بـه       . دانند  مي دلپذيري و باوجدان بودن بالا را با عملكرد سياسي موفق مرتبط          

خشنودي  شخصيتي و    هاي ه بين عامل  پژوهش حاضر با هدف بررسي رابط      ،مباحث مطرح شده  

  . انجام شدشغلي

  

  روش تحقيق
  طرح و روش تحقيق

 مورد نظر، از نوع هاي روش تحقيق پژوهش حاضر با توجه به ماهيت موضوع و هدف

ي كه هاي هخلاف مطالع  توصيفي برهاي هدر مطالع.  توصيفي و همبستگي استهاي تحقيق

ه توصيف مدون و منظم موقعيتي ويژه ب، ، هدف علي و معلولي استي شان كشف رابطه هدف

  .باشد مي، يعني آنچه است، صورت واقعي و عيني
 

  جامعه و نمونه آماري

 سازي ايران تراكتوري  كاركنان شاغل در كارخانهي جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه

 ي  كل جامعه كارگزيني كارخانه، تعدادي دست آمده از ادارهه اساس آخرين آمار ب كه بر، بود

 ي تصادفيي گيري طبقه  استفاده از روش نمونهبا  نفر370اين تعداد،  از. بودند نفر 2279آماري، 

  .د آماري تحقيق در نظرگرفته شدني عنوان نمونهه بتلف خ شغلي مي  حوزه12از 
  

  آوري اطلاعات ابزارهاي جمع

  NEO-FFI پرسشنامه شخصيتي -الف

 توسط پائول تي كاستا و روبرت 1985ه در سال ك NEO-PI-R شخصيتي ي پرسشنامه

 پنج عامل اصلي شخصيت و شش خصوصيت در هر عامل را،  تهيه شده است1مك كري

                                                 
1-  Casta & Mccare 



117  ... در كاركنان غليخشنودي شبررسي رابطه بين مدل پنج عاملي شخصيت و 

يابي جامعي از شخصيت  رويه آن ارز30اين دو جنبه يعني پنج عامل اصلي و . سنجد مي

 60 ي نامه دارد كه يك پرسشNEO-FFIاين تست فرم ديگري به نام . دهد ه ميبزرگسال اراي

با ، 1 روان رنجورخوييگرايي، برون( پنج عامل اصلي شخصيت گيري ندازهالي است و براي اؤس

در اين تحقيق با توجه به . رود  به كار مي)4پذيري  و انعطاف3، دلپذير بودن2وجدان بودن

 اين پرسشنامه در . استفاده شده استNEO-FFIاز فرم   مورد تحقيق و ماهيت آني جامعه

روي دانشجويان ايران  به زبان فارسي ترجمه و بر) 1380(ن توسط گروسي فرشي ايرا

، 79/0، 88/0، 91/0به ترتيب ضرايب پايايي ) 1992( مك كري و كاستا .هنجاريابي شده است

دلپذير بودن و با وجدان  پذيري، انعطاف، گرايي برونروان رنجورخويي،  را براي 90/0 و 93/0

 روان رنجورخويي  براي86/0ضريب پايايي ) 2002( شارون و ديگران .اند گزارش كرده ،بودن

  براي با81/0بودن و   براي دلپذير68/0، پذيري  براي انعطاف73/0گرايي،   براي برون77/0و 

) 2003(دست آمده توسط واين و ديگران ه باخ بنآلفاي كرو. اند وجدان بودن را گزارش كرده

 و 5به نقل از كانهر( :E: ،89/0: A ،60/0 C: ،74/0 :N ،76/0 O 86/0: بدين ترتيب است

 N ،E ،O ،A ،C هاي دست آمده براي عامله ي بدر ايران نيز ضريب پاياي ).2005، همكاران

 اين همچنين). 1380گروسي، ( بوده است 79/0 و 79/0، 80/0، 75/0، 83/0به ترتيب 

مورد استفاده قرار ) 1382(و مهاجر ) 1382(زاده  ، عبداله)1379( پرسشنامه توسط مقيمي فام

در تحقيق حاضر نيز براي  .و قابليت اطمينان بالايي براي آن گزارش شده استاست گرفته 

عد آن  براي كل آزمون و پنج بكرونباخآلفاي ، NEO-FFIبررسي قابليت اطمينان پرسشنامه 

، E، 79/0: A ،60/0 :C :57/0: بدين شرح استدست آمده ه  بهاي همحاسبه گرديد كه نتيج

79/0 :N ،32/0 :O 60/0: و كل آزمون.  
  

  6پرسشنامه شاخص توصيف شغل) ب

  فهرستي از ، ساخته شده است) 1969( 7كندال و هيولين، اين پرسشنامه كه توسط اسميت
  

                                                 
1-  Neuroticism 

2-  conscientiousness 

3-  Agreeableness 

4-  Openness 

5-  Kunher, Kristian, & jerry 

6-  Job Descriptive Index (JDI) 

7-  Smith, Kendall, & Hulin 
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براي هر جنبه تعدادي معيار وجود دارد . كند  را ارزيابي ميخشنودي شغلي مختلف ي پنج جنبه

اين پرسشنامه در ايران توسط . دهد فرد نسبت به شغلش را مورد سنجش قرار ميكه احساسات 

ارشدي و همكاران، (دكتر شكركن ترجمه و توسط تعدادي از محققان مورد استفاده قرار گرفته 

 اعتبار و پايايي آن مورد ها هو در تمام اين مطالع) 1381 ، به نقل از ويسي،1373، ، غني1369

كندال و هيولين   ،)1969(  انجام شده توسط كندال و هيولينهاي همطالع.  استييد قرار گرفتهأت

 تا 59/0ها در مطالعه اول بين   و براي خرده آزمون89/0 تا 92/0را  ، ضريب پايايي آن)1972(

پايايي اين . )1382 به نقل از شريفي،(اند   گزارش كرده92/0 تا 62/0 و در مطالعه دوم 92/0

) 1369(در ايران براي اولين بار ارشدي و همكاران .  نيز رضايت بخش استنراابزار در اي

. ش نمودند گزار85/0 تا 73/0ها بين   و براي خرده آزمون71/0را مقياس ي كل يضريب پايا

 85/0روي معلمان مدارس راهنمايي اهواز ضريب پايايي كل را  ي بري در مطالعه) 1373(غني 

كندال و ، در مورد اعتبار آن اسميت .دست آورده  ب89/0 تا 65/0ها را بين  و خرده آزمون

 مقايسه خشنودي شغليگيري   اين آزمون را با ساير ابزارهاي اندازههاي هنتيج )1969( هيولين

 كل اين ي ضريب همبستگي نمره )1369(  ارشديي مطالعه. اند نموده و آنرا معتبر شناخته

 71/0 تا 33/0بين ها   و براي خرده مفياس66/0سيارد - كوئيني پرسشنامه با پرسشنامه

 و ضريب 46/0ضريب اعتبار ملاكي كلي ، )1373( غني ي در مطالعه. مشخص شده است

 ي  ضريب اعتبار كلي در مطالعههمچنين. باشد  متغير مي59/0 تا 42/0ها بين  اعتبار خرده آزمون

در .  گزارش شده است87/0 تا 59/0ها بين   و ضريب اعتبار خرده آزمون85/0) 1374( عطار

از آلفاي كرونباخ استفاده شده   شغلپايايي پرسشنامه شاخص توصيفاين تحقيق براي بررسي 

 بود آلفاي محاسبه شده براي JDI، 94/0ال ؤ س41دست آمده براي ه مقدار آلفاي ب. است

، 92/0: مكارانه، 95/0: مدير يا سرپرست، 92/0: نوع كار :باشد  مي شرحبدينها  خرده آزمون

  .88/0:  حقوق و مزايا و84/0:  ارتقاء در سازماني نحوه
  

  نتايج
 خدمت ي ميانگين سابقه، 78/36ها  ميانگين سني آزمودني، توصيفيهاي  بر اساس يافته

 17  درصد متاهل،6/78،  درصد قراردادي4/32رسمي و ها   درصد آزمودني7/62، 06/13

  . درصد آنها زن بودند5/3 مرد،ا ه  درصد آزمودني5/96 درصد مجرد و
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  NEO-FFI توزيع پراكندگي ابعاد پنجگانه آزمون.  1جدول 

 متغير

  شاخص
 انعطاف پذيري دلپذير بودن وجدان بودن با برون گرايي نوروتيسم

 26/18 92/32 51/36 49/29 02/20 ميانگين

 43/4 05/5 93/5 23/5 85/7 انحراف معيار

  

 JDI   ابعاد پنجگانه و كل آزمونتوزيع پراكندگي.  2جدول 

 متغير

  شاخص

  رضايت

 شغلي
 نوع كار

  سرپرست

 يا مدير 
 نحوه ارتقاء همكاران

  حقوق

 و مزايا

 98/11 75/34 75/34 63/34 15/33 10/126 ميانگين

 92/4 79/7 79/7 56/10 85/8 64/26 انحراف معيار

  

 ودي شغليخشن ابعاد شخصيتي و  ضرايب همبستگي پيرسون بين. 3جدول 

 وابسته متغير  خشنودي شغلي

 r p N  متغير مستقل

 370 0001/0 -0 /278 ** نوروتيسم

 370 0001/0 ** 251/0 برون گرايي

 370 0001/0 ** 303/0 باوجدان بودن

 370 0001/0 ** 194/0 دلپذير بودن

 370 18/0 0 /07 انعطاف پذيري

  باشد  مي معنادار001/0همبستگي در سطح **
  

 روان ضريب همبستگي منفي معناداري بين، شود  ميمشاهده) 3(كه در جدول  نانچمه

و ضريب همبستگي  . وجود دارد001/0از تر   كم در سطحخشنودي شغليو رنجورخويي 

خشنودي دان بودن و دلپذير بودن با جباو، گرايي  شخصيتي برونهاي مثبت معناداري بين عامل
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خشنودي پذيري با  ضريب همبستگي انعطاف .دست آمده  ب0001/0از تر   كم در سطحشغلي

  .باشد  از لحاظ آماري معنادار نمي05/0 با توجه به سطح معناداري بالاتر از شغلي

  

خـشنودي  (بـا متغيـر مـلاك       ) ابعاد شخصيتي ( تحليل رگرسيون متغيرهاي پيش بين       ي ه نتيج . 4 جدول

  )enter(به روش ورود مكرر ) شغلي

  ضرايب رگرسيون  آماريهاي  شاخص
 :متغيرملاك
  رضايت
  شغلي

  هاي متغير
 MR RS F  P 1 2 3 4 5  پيش بين 

  0001/0  190/37  092/0  303/0 باوجدان بودن
303/0 B=  
098/6 t=  
000/0 P=  

        

  0001/0  428/23  113/0  336/0 نوروتيسم
219/0 B=  
865/3 t=  
000/0 P=  

169/0- B=  
978/2- t=  
005/0 P=  

      

  0001/0  160/17  123/0  351/0 انعطاف پذيري
234/0 B=  
110/4 t=  
000/0 P=  

164/0- B=  
895/2- t=  
004/0 P=  

101/0- B=  
052/2- t=  
041/0 P=  

    

  0001/0  762/13  131/0  362/0 برونگرايي
207/0 B=  
541/3 t=  
000/0 P=  

117/0- B=  
899/1- t=  
058/0 P=  

115/0- B=  
312/2- t=  
021/0 P=  

110/0 B=  
804/1 t=  
072/0 P=  

  

  0001/0  331/11  135/0  367/0 دلپذير بودن
185/0 B=  
026/3 t=  
003/0 P=  

303/0 B=  
116/0- t=  
062/0 P=  

119/0- B=  
383/2- t=  
018/0 P=  

100/0 B=  
624/1 t=  
105/0 P=  

067/0 B=  
236/1 t=  
217/0 P=  

  

نقـش   )خشنودي شـغلي (آيا ابعاد شخصيتي در پيش بيني متغير ملاك  براي بررسي اينكه

 آن در هاي هاز تحليل رگرسيون چندگانه به روش ورود مكرر استفاده شده است كه نتيج            ،  دارند

 آزمون كولموگراف اسـميرنف جهـت بررسـي         هاي هنين نتيج چهم. شود  مي مشاهده) 4(جدول  

و سـطح    )=873/0Z(دهـد كـه بـا توجـه بـه مقـدار             مـي  زيع متغير وابسته نشان   ونرمال بودن ت  

آمـاره   جهـت بررسـي اسـتقلال مـشاهدات از      و اسـت  اين توزيع نرمال     =p)431/0( معناداري

كه مقدار اين آماره بين صفر تـا چهـار بـوده و اگـر ايـن                   استفاده شده است   1 واتسون -دوربين

متـوالي اسـت و   هاي   همبستگي مثبت بين باقيماندهي  نشان دهنده،تر شود مقدار به صفر نزديك  

يـك   به عنوان . همبستگي منفي قوي بين مشاهدات متوالي است      بيانگر ،تر شود   نزديك 4اگر به   

                                                 
1-  Durbin-Watson 
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 بنـابراين مقـدار     . باشـد  5/1-5/2ييد استقلال مشاهدات اين آماره بايد بين        أ كلي براي ت   ي قاعده

روش ورود مكـرر بيـانگر مـستقل بـودن           با )56/1(دست آمده براي آزمون دوربين واتسون       ه  ب

 آمده از تحليل رگرسيون خطـي چندگانـه بـا روش    دسته  بهاي هطبق نتيج باشد  ميمشاهدات

، همبـستگي چندگانـه   خشنودي شـغلي بين با متغير ملاك يعني  بين متغيرهاي پيش، ورود مكرر 

367/0=MR0001/0( باشد كه در سطح  ميP< (باشد دار مي قرار دارد و از لحاظ آماري معني.  

 ـ ننـده براي بررسي اينكه كدام يـك از ابعـاد شخـصيتي نقـش تعيـين ك          بينـي   ي در پـيش ي

كـه   همچنان.  استفاده شده است   1 دارند از تحليل رگرسيون با روش گام به گام         خشنودي شغلي 

بين كه وارد معادله شده است، بعـد شخـصيتي           شود اولين متغير پيش     مي مشاهده) 5(در جدول   

را ) كمتغيـر مـلا    (خشنودي شـغلي   از ميزان پراكندگي     092/0اين متغير    .با وجدان بودن است   

دومين مدل را  روان رنجورخويي  عد شخصيتي ب. دهد  مي كند و مدل اول را تشكيل       مي بيني پيش

كنـد    مي بيني را پيش ) خشنودي شغلي ( از ميزان پراكندگي متغير ملاك       021/0 دهد و   مي تشكيل

 عادلهسومين متغير وارد شده به م     . كند  مي  از اين پراكندگي را تبيين     113/0و به همراه مدل اول      

كند و   بيني مي   را پيش  خشنودي شغلي  از پراكندگي    01/0پذيري است كه     عد شخصيتي انعطاف  ب  

  

 تعيـين ابعـاد شخـصيتي       گانه به روش گام به گام براي       چند    خطي  تحليل رگرسيون  ي هنتيج.  5جدول  

  خشنودي شغليتعيين كننده در پيش بيني 

R Rمقدار   متغير پيش بين وارد شده مدل
2

 F Sig 

a 

b  
c  

 با وجدان بودن

  روان رنجور خويي
  انعطاف پذيري

a303/0 

b336/0  
c351/0  

092/0 

113/0  
123/0  

19/37  
14/23  
16/17  

0001/0 

0001/0 

0001/0 

  

  خشنودي شغلي: متغير ملاك                               تعيين كننده                                  

a. وجدان بودن شخصيت با  

b.شخصيت روان رنجورخويي وجدان بودن و ابعاد با: ها عيين كننده ت 

c.و انعطاف پذيري شخصيت روان رنجورخويي ،وجدان بودن ابعاد با: ها  تعيين كننده  

                                                 
1-  Stepwise 
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 از پراكنـدگي  123/0 روان رنجورخـويي     به همـراه دو متغيـر قبلـي يعنـي بـا وجـدان بـودن و                

خـشنودي   از پراكنـدگي  123/0وان گفت كـه    ت  بنابراين مي . كند  بيني مي   را پيش  خشنودي شغلي 

و  روان رنجورخـويي     عد شخصيتي با وجـدان بـودن،       كاركنان در اين تحقيق توسط سه ب       شغلي

هـاي   لازم به ذكـر اسـت كـه سـاير متغيـر       . بيني است  انعطاف پذيري نسبت به تجربه قابل پيش      

بـر متغيـر مـلاك      تـر      كـم  گرايي و دلپذير بودن بـدليل اثرگـذاري        بين شخصيتي يعني برون    پيش

  .اند از مدل رگرسيون با روش گام به گام خارج شده) خشنودي شغلي(
  

 گيري نتيجهبحث و 

هاي شخصيتي با خشنودي شغلي انجام  پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه ويژگي

اين .  مثبت وجود داردي  رابطهخشنودي شغليگرايي و   نشان داد كه بين برونها هجينت. شد

، جاج هلر و )2002(ريموس و جاج ، )2001( جاج و لارسن هاي  تحقيقي هبا نتيجيافته 

، پر انرژي، چقدر كاركنان فعال يعني هر. همخواني دارد) 2001(و ورنيكو ) 2002(مونت 

در تبيين اين .  بالاتري برخوردار دارندخشنودي شغلياز ، خونگرم و اجتماعي باشند، مشتاق

گرايي يعني مثبت انديشي و انرژي زياد منجر به   خصوصيت برونتوان گفت كه دو  مييافته

تري را  گرها تكاليف و وظايف بيش برون، بواسطه سطوح بالاي انرژي. شود ميتر   كمتعارض

تري نسبت به  محيط كاري خستگي كم  درهمچنيندهند و   ميتري انجام در مدت زمان كم

و شرايط آنها ها  مثبت موقعيتهاي   با تمركز بر جنبهبعلاوه اين افراد. كنند  ميگراها تجربه درون

 ي و عاطفهتر   كمبواسطه مثبت انديشي و انرژي سرشار، فشار. كنند  ميزا ادراك استرستر   كمرا

 خشنودي شغليعد دلپذير بودن و بين ب  مثبت معناداري رابطه .كند  ميتري را تجربه مثبت بيش

اين يافته با . يابد  مي نيز افزايشخشنودي شغلين دلپذيري  با افزايش ميزااين است كه بيانگر

جاج و بونو ، )2002(هلر و مونت ، ، جاج)2002( ويت و همكاران هاي ي پژوهش نتيجه

 ن اين يافتهيدر تبي. باشد  ميهمسو) 2001(و ورنيكو ) 2002(فورنهام و همكاران ، )2001(

منجر به تعارض ) …همدردي، اعتماد و گذشت، (توان گفت كه صفات مربوط به دلپذيري  مي

 باعث كاهش تعارض كه آن متعاقباً شود  ميتر از سوي ديگران و حمايت بيشتر   كمبين فردي

تري تجربه است و  كم  عد تعارض بالا در اين بهاي هافرادي با نمر. شود  ميدر محيط كار

 .كنند  ميريافتتري از سوي كاركنان ديگر يا اعضاي خانواده د حمايت عاطفي بيش
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.  استخشنودي شغليوجدان بودن و با  مثبت معنادار بين ي  بيانگر رابطهها هنتيج

فورنهام و ، )2002(و مونت  هلر، جاج، )2002(ويت و ديگران هاي   حاصله با يافتهي نتيجه

 در تبيين اينكه با افزايش ميزان. همخواني دارد) 2001(و ورنيكو و همكاران ) 2003(همكاران 

توان گفت كه صفاتي چون تدبير،  ، مييابد  مي نيز افزايشخشنودي شغلي ،با وجدان بودن

 زمان ممكن است فرد را قادر به انجام ي سازماندهي اثربخش و مديريت بهينه، اعمال متفكرانه

آنچه كه فشار زماني ناسازگارانه را و بطور كلي استرس و  .تري در حداقل زمان سازد كار بيش

  .شود مي فرد خشنودي شغليدهد و موجب   ميا در محيط كار كاهشفشار ر

كه هر چقدر  گر اين است ن بياخشنودي شغليو  روان رنجورخويي  منفي بيني رابطه

 ي هاين يافته با نتيج. يابد  مي فرد كاهشخشنودي شغلي ،تر باشد بيش روان رنجورخويي ميزان

در تبيين . باشد  ميهمسو) 2000(، ورنينكو )2001(، المشان اوس )1375( فروغي هاي تحقيق

حالت تدافعي و نگراني كه جزء ، احساس نا امني، تنش، توان گفت كه اضطراب  مياين يافته

 استرس شغلي و ي ممكن است فرد را به تجربه، باشد مي روان رنجورخويي خصوصيات

د افرادي كه در اين شو  مي تعارض فردي هد كه آن هم منجر به افزايش درجهخانوادگي سوق د

گيرند زمان كمي براي انجام وظايف و تكاليف شغلي محوله دارند، زيرا  مي بالايي ي نمرهعد ب

  . منفي هستندي آنها اكثر اوقات غرق در نگراني يا تمركز روي عاطفه

 در خشنودي شغليپذيري شخصيت و  عد انعطافنشان داد كه بين بها  جهتحليل نتي

 جاج هاي  گزارشي هاين يافته با نتيج.  معناداري وجود نداردي سي رابطه مورد برري نمونه

) 2002(فورنهام و ديگران ، )2000(ورنينكو و ديگران هاي  همسو و با يافته، هلرو مونت

 در اين خشنودي شغليپذيري و  عد انعطاف بين بي در تبيين عدم رابطه. ناهمخوان است

توان گفت كه طبق يك فراتحليلي صورت گرفته توسط  يم گذشته هاي خلاف تحقيق تحقيق بر

شناخته شده است و در تر   كمعد بطور كلي نسبت به ساير ابعاد چهارگانه، اين ب)2003(واين 

به طوري كه برخي آنرا عقل و گروهي ديگر آنرا ، مورد مفهوم آن اختلاف نظر وجود دارد

فرهنگي و ،  محيطيهاي عامل ثيرأ تعد شخصيتي تحتاز سوي ديگر اين ب. نامند  ميهوش

تواند در   مي محيط خاص اين تحقيق و شرايط حاكم بر آن نيزهمچنين. مذهبي قرار دارد

نشان داد ،  حاصل از تحليل رگرسيون چند متغيرههاي هنتيج. دست آمده دخيل باشده  بي نتيجه

دلپذير بودن قدرت و  پذيري انعطاف،  روان رنجورخوييكه ابعاد شخصيتي با وجدان بودن،
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تري در  بيني كم  بودن قدرت اثر پيشعد دلپذير دارند و بخشنودي شغليتري در  بيني بيش پيش

 از 09/0 تحقيق نشان داد كه هاي هنتيج.  داشت كه از معادله خارج شدخشنودي شغلي

 01/0،  روان رنجورخويي توسط02/0، عد باوجدان بودن توسط بخشنودي شغليواريانس 

اين يافته كه باوجدان بودن . شود  ميگرايي تبيين  توسط برون008/0و  پذيري  انعطافتوسط

 ، ويت)2008(بليكي و همكاران هاي   است با يافتهخشنودي شغليي  بيني كننده ترين پيش مهم

توان گفت كه در اين   ميطور كليه ب .همخواني دارد) 2002(و فورنهام و ديگران ) 2002(

 87/0  توسط صفات شخصيتي تبيين شده وخشنودي شغلياز واريانس % 13تحقيق تنها 

 اين پژوهش توصيههاي  بنابراين با توجه به يافته.  ديگري وابسته استهاي واريانس به عامل

افرادي انتخاب شوندكه داراي باوجدان ، براي مشاغل حساس و مديريتي سازمان، گردد مي

پايين باشند و جهت پيشگيري از  روان رنجورخويي گرايي بالا و دلپذير بودن و برون، بودن

 آنها اصل تطابق شغل با شخصيت را در حد خشنودي شغليفرسودگي شغلي كاركنان و حفظ 

معتبر شخصيتي از هاي  تخصصي روان شناختي و اجراي آزمونهاي  امكان بر اساس مصاحبه

 نسبت شود  ميتوصيه همچنين .مدنظر داشته باشند، شناسان  توسط روانNEO-PI-Rجمله 

و در  تري شده  و مراكز صنعتي توجه بيشها در كارخانه شناختي شاوره روانم به واحدهاي

شخصيتي و هاي  شناختي و پرسشنامه روانهاي  استخدام و گزينش كاركنان جديد از مصاحبه

  .رواني استفاده شود

  

  

  

  منابع

  فارسي

 كاركنـان نيروگـاه     خشنودي شغلي ي و   بررسي رابطه بين سلامت عموم     ).1382( علي،  شريفي

  . تبريزهدانشگا نامه كارشناسي ارشد، پايان  .آذربايجان شرقي

  .انتشارات رشد: ، تهرانراهنمايي و مشاوره شغليهاي  نظريه .)1367( عبداالله، آبادي شفيع



125  ... در كاركنان غليخشنودي شبررسي رابطه بين مدل پنج عاملي شخصيت و 

هـاي     زوج خـشنودي شـغلي   بررسي رابطه بين صفات شخصيتي و       ). 1382( حسن زاده، عبداله

  .دانشگاه تبريز، پايان نامه كارشناسي ارشد. انشهر دامغ

بررسي رابطه استرس با خشنودي شغلي و سلامت رواني كاركنـان يـك    ). 1374( حميد عطار،

  .نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه علوم پزشكي ايران پايان. مجتمع صنعتي

 ارزشـيابي   دي شغلي و  ورهبري مديران با خشن   هاي     سبك ي  ررسي رابطه ب). 1373( سعيد،  غني

، نامـه كارشناسـي ارشـد       پايـان . عملكرد معلمان مدارس راهنمايي تحصيلي پسرانه اهـواز       

  .دانشگاه شهيد چمران اهواز

خـشنودي  شخصيتي پرسـتاران بـا ميـزان        هاي    بررسي ارتباط بين تيپ   ). 1375( سعيد،  فروغي

دانـشگاه تربيـت    نامه كارشناسي ارشـد،       پايان. آباد شهر خرم هاي     آنان در بيمارستان   شغلي

  .مدرس

نـشر جامعـه    :  تبريـز  .رويكردهاي نوين در ارزيابي شخـصيت      ).1380( ميرتقي،  فرشي گروسي

  .پژوه

نـشر  : تهـران ). 1376( مه سيدمحمدي يحييجتر. انگيزش و هيجان  ).1995( ريو، جان  مارشال

  .ويرايش

و فرهـاد  فرشـي   مـه ميرتقـي گروسـي    ترج. شخصيت در بزرگسالي  ). 1988(كري و كاستا     مك

  .نشر جامعه پژوه: تبريز). 1381( محمدي

شخصيتي و اثربخشي   هاي    بررسي رابطه بين خوداثربخشي با ويژگي     ). 1379( پريسا فام، مقيمي

  .دانشگاه تبريز، نامه كارشناسي ارشد  پايان. تدريس دبيران مراغه

  ميزان حقـوق سابقه شغلي و  شخصيتي،هاي    بررسي ارتباط بين ويژگي   ). 1382( مهاجر، مهدي 

نامـه كارشناسـي      پايـان . اهيانه با فرسودگي شغلي دبيران آموزش و پرورش شـهر تبريـز           م

  . دانشگاه تبريز، ارشد

رابطه بين استرس شعلي با خشنودي شغلي و سلامت روان با توجه به             ). 1381( مختار،  ويسي

شناسي   روان نامه كارشناسي ارشد    پايان. اثرات تعديل كننده سرسختي و حمايت اجتماعي      

  .باليني، دانشگاه علوم پزشكي ايران
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