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مدیران های شخصیتی و ابعاد جو سازمانی با رضایت شغلی بررسی رابطه بین ویژگی
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 چکیده

 از توصیفی پژوهش، روش مدارس شهرستان چرام کارکنان های شخصیتی و ابعاد جو سازمانی با رضایت شغلی هدف پژوهش حاضر، بررسی رابطه بین ویژگی

مشغول به کار    1396باشد که در سال  می  از مدیران مدارس شهرستان چرام  نفر(  130جامعه آماری این پژوهش، شامل کلیه )است و   بوده نوع همبستگی

(، پرسشنامه  1967سوتا )ویس ها از مقیاس رضایت شغلی مینهآوری دادهبرای جمعشده است که    انتخاببه صورت تصادفی سادهتمامنمونه مورد نظر  هستند

استفاده از آمار توصیفی، ضریب    ها با( استفاده شد. تحلیل داده1382( و پرسشنامه توصیف جو سازمانی )هوی و میکسل،  1390های شخصیتی )مقیمی،  ویژگی

های شخصیتی و ابعاد جو سازمانی با رضایت شغلی  انجام گرفت. نتایج نشان داد که بین ویژگی  SPSS24در نرم افزار  همبستگی پیرسون، رگرسیون چندگانه

های مختلف شخصیتی و توان از روی نمره ویژگیرابطه معناداری وجود دارد و همچنین نتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که می  جمعبت هلا احمرکارکنان  

رای  چنین نتیجه گرفت که زمانی که افراد در سازمان داتوان اینبینی کرد. در تبیین این یافته میها را پیش، رضایت شغلی آنمدیران مدارسابعاد جو سازمانی  

دهند و همچنین به  های شخصیتی مثبت باشند، معمولاً سطوح بالایی از شادی، شعف، انرژی، علاقه و روحیه خستگی ناپذیری را از خودشان نشان میویژگی

د تا جو سازمان سرشار  شوبرند و همین عوامل باعث میخاطر شجاعت و جرئت بالایی که دارند از حمایت اجتماعی و روابط گرم و صمیمی با دیگران سود می

 بخش باشد و این عوامل به نوبه خود بر رضایتمندی افراد از شغلشان تأثیر خواهد گذاشت.از صمیمیت، حمایت گونه و رضایت

 

 تی، ابعاد جو سازمانی، رضایت شغل ویژگی های شخصی  کلیدواژگان:
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 مقدمه 

رود و هر فردی به خاطر امرار معاش و تداوم زندگی باید ساعاتی از اوقاتش را  های زندگی انسان به شمار می ترین فعالیتاشتغال یکی از اساسی 

افتد اشتغال  ای از زمان اتفاق می ها در هر برهه ای از زندگی است که برای همه انسان کار کند. اشتغال از ضروریات فردی و اجتماعی است و واقعه

نیروی انسانی ماهر و کارآمد،    [1]باشد  ساز بسیاری از نیازهای غیرمادی او میزمینه  ارتباط مستقیمی با سلامت جسمانی و روانی فرد داشته و

ی داشـتن نیـروی انسانی  رغم کمبود منـابع طبیعـی درنتیجهترین ثروت و دارایی هر کشـور است. بسیاری از کشورها بهپربهاترین و ارزنده 

  [ 1].کنندهای بلند و استوار، مسیر پیشرفت و ترقی را طی میاند و بـا گامسـایش رسیده ها بـه رفـاه و آکارگیری کارایی آن کارآزموده و به 

تواند  دهد که حتی باوجود سـرمایه و امکانـات قـوی، وجود نیروی فعال، شاداب و دارای احساس رضایت از شغل است که میمطالعات نشان می 

رو یکی  کند. ازاینهای مهم شغلی را فراهم میی امـری اسـت کـه رسـیدن بـه ارزش به تحقق بهینه اهداف سازمان کمـك کنـد. رضـایت شـغل

 [ 1]از عوامل مؤثر در موفقیـت هر سازمان، رضایت شغلی کارکنان آن سازمان است  

برند و گروهی  شناسان این کلمه را تنها در ارتباط با رفتارهای عینی به کار میمفهوم شخصیت از ابعاد مختلفی قابل بررسی است. برخی از روان 

،  با توجه به اینکه واژه شخصیت یك مفهوم انتزاعی است [3]، نقل از  1992دانند راس،  آن را مجموعه فردی الگوهای تفکر، انگیزش و عواطف می 

توان در یك نظریه خاص  تعریف آن امری مشکل است. نگاهی اجمالی به تعاریف شخصیت، حاکی از این است که تمام معانی شخصیت را نمی

پس از بررسی تعاریف مختلف [  4]یافت؛ بلکه در حقیقت، تعریف شخصیت به نوع نظریه هر دانشمند علوم رفتاری بستگی دارد. آلپورت به نقل از  

های بدنی و روانی فرد که چگونگی سازگاری اختصاصی وی با محیط  کند: »سازمان پویایی از دستگاهگونه تعریف میخصیت را اینش شخصیت، 

ها کمك کند تا خود و دیگران را بهتر بشناسند شخصیت است؛  تواند به انسان های انسانی مختلف، چیزی که میکند«. از میان ویژگیرا معین می

با پذیرش    [1]بینی کنیم انسان در اوضاع و احوال معین چه رفتاری از خود نشان خواهد داد  دهد پیش از حیات انسان که اجازه میای  یعنی جنبه

انتظار داشت که سازه شخصیت بهاین مهم، می  ازجمله جهت ای فراگیر تمام فعالیتگونه توان  انسان  انگیزشی و پردازش گیری های  های  های 

واسطه است و گاه با اثرگذاری بر عوامل  های شخصیتی بر رفتار و شناخت، گاه مستقیم و گاه بیت تأثیر قرار دهد. نقش ویژگیشناختی او را تح

گردد. کارکردهای بنیادی شخصیت، انسجام بخشیدن به احساس، اندیشه و ادراک در  ای موجب بروز پیامدهای رفتاری و شناختی می واسطه 

فردی  های پیشین در رابطه با تأثیر تیپ آدمی بر نحوه رفتار و تعاملات بینها و پژوهش بررسی نظریه [5]دفمند است راستای انجام رفتارهای ه

بررسی این  دامنه  که  است  آن  مبین  است  او،  بوده  نوسان  در  افراد  تعامل  از  ناشی  شهودی  رفتارهای  تا  ارگانیسم  درونی  فرآیندهای  از  ها 

توان به نظر رویتر اشاره کرد که در آن،  اند. ازجمله این نظریات می شخصیتی افراد نظرات گوناگونی ارائه داده   شناسان در مورد ابعادروان [6]

نفس و  پذیری، اعتمادبه سلطه   –جویی  گرایی، سلطه برون   –گرایی  جنبه تمایل به عصبی بودن، تمایل به با خود بودن، درون  6شخصیت دارای  

کنند و دارای انتظارات خاصی هستند، توانایی و ای خاصی رفتار میهای شخصیت به شیوه بان هرکدام از جنبهصاح[7]باشد اجتماعی بودن می

ها، توقعات و اهداف  فرد و نیازهای متفاوتی نیز دارند و بر اساس الگوی شخصیتی خود دارای نیازها، انتظارات، انگیزه های رفتاری منحصربه مهارت 

 باشند. خاصی می 

های مختلف چیزی  شود؛ از میان ویژگیها سپری می ها در سازمان ای از اوقات انسانن علم مدیریت معتقدند که امروزه بخش عمده نظراصاحب 

ای از خصوصیات است  یافتهها کمك کند تا خود و دیگران را بهتر بشناسد، شخصیت است. شخصیت مجموعه پویا و سازمان تواند به انسان که می

 [8]گذارد  های مختلف تأثیر میها و رفتار شخص در وضعیتفردی بر شناخت و افکار، انگیزه ربه طور منحصکه به

عاملی آیزنك و    3عاملی کتل،    16هایی مانند نظریه  اند و با ارائه دیدگاه روانشناسان در مورد ابعاد شخصیت افراد نظرات گوناگونی ارائه داده 

بعد شخصیت در   5های شخصیت به وجود آمده است. با وجود اینکه الگوی  شرفت مهمی در نظریهعامل بزرگ شخصیت پی  5درنهایت روی آورد  

بنابراین   [ 9]شده است شده، ارتباط این الگو با رضایت شغلی کمتر موردمطالعه واقع های روانشناسی صنعتی مورد پژوهش واقع بسیاری از حوزه 

ها و رضایت شغلی نگرش   [10]کند )فورنهم، پترید و جکسون،  بینی میط با کار را پیشهای شخصیتی، رفتار مرتبرسد که ویژگیبه نظر می
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های  لذا ویژگی   [11]،  1؛ به نقل از لی، لین و چن 2002شوند )منوجلویچ،  های شخصیتی شکل داده می وسیله ویژگیرفتارهایی هستند که به

های شخصیتی  کند. درنتیجه فهم ارتباط بین ویژگیکنند، ایفا میژه عمل میشخصیتی نقش مهمی در تشخیص اینکه چطور افراد در موقعیت وی

ای است  که اهمیت رضایت شغلی در زندگی شخصی فرد آشکار است رضایت شغلی مفهوم پیچیدهدرحالی  [11]و رضایت شغلی ضروری است  

گرایی،  رنجورگرایی، برونرگه بزرگ شخصیت عبارت است از روانپنج   [ 12]شود  گیری میی شرایط مرتبط با کار )جوسازمانی( اندازه وسیلهکه به

ای از شخصیت است که ثبات عاطفی بالا  روان رنجور گرایی رگه  [13]خودآگاهی، آزادی تجربه و سازگاری. بنا بر تعریف لارنس بری و همکاران  

رنجورگرایی، دارای  گیرد. افراد با نمره بالا در روانقرار می   ثباتی و اضطراب بالاسوی پیوستار و در سوی دیگر آن بیو اضطراب پایین در یك 

وار و ضعف در کنارآمدن با مشکلات هستند و افرادی با نمره پایین در این  توانی در مهار رفتارهای برانگیختگیعواطف غیرمنطقی بیشتر و کم

زا، بدون آشفتگی و اضطراب مقابله  های تنیدگیقادرند با موقعیترگه، با برخورداری از ثبات عاطفی معمولاً آرام و معتدل و راحت هستند و  

ویژگیجامعه کنند. از  برونگرایی  افراد  گروه های  ترجیح  مردم،  به  علاقه  اساس  بر  و  بشاشیت،  گراست  پرحرفی،  فعالیت،  جرئت،  بزرگ،  های 

شده است. اشخاص دارای نمره بالا در این رگه،  گرایی شناخته برونشوند. آزادی تجربه کمتر از  خواهی متمایز میبینی، قاطعیت و هیجانخوش 

طلب و دارای کنجکاوی ذهنی و  ها تنوعها از لحاظ تجربه، غنی است. آن هم درباره جهان درونی و درباره جهان بیرونی کنجکاوند و زندگی آن 

گرایی، بعدی  خیل و زیباپسندی اشاره نمود. سازگاری نیز مانند برونتوان به تهای فرعی این رگه میاستقلال در قضاوت هستند و از دیگر ویژگی

ها کمك کند و باور دارد که  کند و تمایل دارد تا به آندوست است، با دیگران همدردی می یافته نوعفردی است. یك فرد سازشاز تمایلات بین

نه شخصیتی، خودآگاهی است. بهترین توصیف برای این رگه، مفهوم اراده  گاهای پنجکننده هستند. آخرین رگه از رگهدیگران نیز متقابلاً کمك

با توجه  [14]اند. نمره بالا در خودآگاهی با موفقیت شغلی همراه است  است. اشخاص با نمره بالا در این رگه، باوجدان، هدفمند، بااراده و مصمم

یشتر باشد، رضایت بیشتری در پی خواهد داشت و هرچه این سازگاری  های شخصیتی، هرچه سازگاری و تناسب میان شخصیت و شغل ببه ویژگی

رو، انتخاب شخصیت متناسب  کمتر باشد، علاوه بر تأمین رضایت شغلی، آثار و تبعات منفی متعددی را در سازمان به دنبال خواهد داشت. ازاین

ر نگرش دبیران نسبت به کارشان تأثیر بگذارد و رضایت شغلی مطلوبی  تواند عملکرد بهتری را برای سازمان به همراه آورد و ب با شغل موردنظر می

 (.1384را در بر خواهد داشت )گشتاسب،

مندی شغلی  کنند، غالباً شامل تنها یك مقیاس کلی یا مرکب از رضایت مندی شغلی را برسی می اکثر مطالعاتی که تأثیر شخصیت بر رضایت

مندی شغلی به متغیرهای جزئی همان  کنند. ابعاد مختلف رضایتمندی شغلی را بررسی نمیهستند. مطالعاتی که شامل ابعاد خاص رضایت

مندی شغلی در طی زندگی کاری یك فرد به نیاز، به رد. علاقه روزافزون اجزاء و شواهد مربوط به نقش ابعاد مشخص رضایتساختار اشاره دا

 [ 16]بررسی این موضوع اشاره دارد  

ه مـدیریت  علاقگی بـه کـار، نـاتوانی در تأمین نیازهای فیزیولوژیك، نداشتن امنیت شغلی، عدم رضـایت از نحو در بحث رضایت شـغلی، بی  

شود. کارایی  وری سازمان، اثر منفی دارد و مانع رشد و توسعه لازم برای آن سازمان میسـازمان بر کارایی افراد و درنهایت بر کارایی و بهره 

شناخت و    [2]ست  های اجرایی ایـن برنامه ا ها و برنامه ها نیز عامل مهمی در جلب رضایت و اعتماد مردم نسبت به طرح ها و کارکنان آنسازمان 

ها  بررسی میزان تناسب نوع شخصیت با شغل فرد و تجزیه و تحلیل این تناسب بر عملکرد فردی شخص مبحث بسیار مهم و ضروری برای سازمان 

ساز سقوط  توجهی به آن زمینهتوجهی و یا کمباشد که اگر موردتوجه مدیران ارشد قرار گیرد باعث رشد و تعالی سازمان شده و در صورت بیمی

کند بلکه  های سنگینی را به سازمان تحمیل میتنها هزینهگردد. جذب نیروی ناکارآمد نه و غیر اثربخش شدن سازمان در حیطه کاری خود می 

در مراحل  آمده و  عمل توان در استخدام نیروی جدید سازمان دقت لازم بهای می برای جامعه نیز سربار خواهد بود. برای جلوگیری از چنین ضایعه

های شخصیتی، مهارت و  های، متناسب با ویژگیمنظور بهسازی نیروهای موجود، اقدامات عملی و مؤثری مانند انتصاب افراد در پست بعدی به 
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معه درگرو  امروزه پیشرفت هر جا [17]های آموزشی صورت پذیرد ها و دوره وسیله تلاش های کاری افراد به ها و نیز ارائه نیازمندی های آن توانایی 

اند.  ها و دیگر خصوصیات شخصیتی با یکدیگر متفاوت استفاده بهینه از نیروی انسانی آن جامعه است. افراد از لحاظ استعدادها، علایق و توانایی

کمکی ارزنده در  تنها ریزی دقیق و منظم جهت هدایت شغلی افراد نهموفقیت در انجام کار نیز مستلزم توانایی و استعداد خاصی است که برنامه 

راحتی کالاها و مواد  های امروزی به ازمان [17]شود جهت بازدهی و رونق اقتصادی جامعه است بلکه سبب خشنودی و موفقیت و کارایی فرد می 

بادله نیست نیروی  آل آن قابل مکنند و تنها منبعی که به سهولت در شکل ایدهها کشورهای دیگر تأمین میاولیه موردنیاز خود را از سایر سازمان 

های  در جریان مهر و موم [17]ترین سرمایه رقابتی یك کشور نیروی انسانی کارآمد و با استاندارد است  توان گفت مهمکه میطوری انسانی است به 

اس استخدام،  های شخصیتی داوطلب در لحظه حسمنظور ارزیابی بعضی ویژگی اخیر روسای کارگزینی و روان شناسان مشاور، بیش از پیش به

دهد که اند. تحقیقات هونت و بروو درباره هزاران کارگر مؤسسات مختلف نشان می های کاملاً دقیق و رضایت بخشی را الزامی اعلام کرده روش 

دخالت  عوامل شخصیت بیش از فقدان مهارت و استعداد به نسبت بسیار زیادی به عنوان عامل اخراج و شکست و عدم موفقیت، ترفیع و پیشرفت  

توان فرایند استخدام،  شود. با توجه به شخصیت افراد می کنند. این مطالعات به اخراج کارگران به دلیلی غیر از دلیل فقدان تولید مربوط می می

توان با شناسایی  میکنند.  های شخصیتی افراد به عنوان عواملی برای تعیین رفتار آنان عمل میها را بهتر کرد. ازآنجاکه ویژگیانتقال و ارتقای آن 

تواند به مدیریت سازمان کمك کند تا افراد واجد شرایط  بینی رفتار چارچوبی به دست آورد. آگاهی از شخصیت افراد میها برای پیش این ویژگی 

نان افزایش یابد  جایی کارکنان کاهش و رضایت شغلی آهای مختلف سازمان بگمارد که این کار به نوبه خود باعث خواهد شد جابه را در پست 

امروزه جوسازمانی یکی از مفاهیم مهم در زمینه مدیریت است که به عناوین و طرق مختلف  (.[18]دفت،  از  ؛ نقل  1996)رابینز، استیفن، پی،  

شود و تشریح آن به لحاظ اینکه ارتباط نزدیکی با بعضی دیگر از عوامل مؤثر در اثربخشی  در منابع مربوط به رفتار سازمانی به آن اشاره می 

از سویی درک و آگاهی مدیران از مفهوم جوسازمانی در تحلیل و   .د، بسیار مهم است  سازمانی از قبیل فرهنگ، روحیه و انگیزش دبیران دار

های  گذارد عملکرد افراد نیز تابعی از توانایی و انگیزه شود چراکه جو هر سازمان بر رفتار کارکنانش تأثیر میعملکرد مدیریت بسیار مهم تلقی می

یی و اثربخشی سازمانی باید به سطح انگیزه افراد توجه داشته باشند تا با تشویق و هدایت آنان  رو مدیران جهت بهبودی کاراباشد. ازاین آنان می 

 موفق به کسب مقاصد و اهداف سازمان شوند  

رضایت شغلی را از نظر عوامل درونی شغل و عوامل بیرونی شغل )جوسازمانی( با رفتار شهروندی موردمطالعه قراردادند.    [19](2005چیو و لنچن )

های شغلی با رفتار شهروندی رابطه نداشت همچنین رضایت بیرونی نیز رابطه معناداری با رفتار شهروندی  ها دریافتند که بعضی از ویژگیآن

به مطالعه تجربی رابطه بین رضایت    [20](2011گیل )دوقدو و آشیكهای شغل نقش یك میانجی را داشتند. آینداشت. فقط بعضی از ویژگی

نفر از کارکنان بخش ارائه دهنده    82نفر از کارکنان بخش تولید و    100د سازمانی و قصد ترک شغل پرداختند. این مطالعه بر روی  شغلی، تعه

دار بررسی شده است.  خدمات انجام شده است. رابطه بین رضایت شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترک شغل به منظور تعیین روابط آماری معنی

مطالعه از این فرضیات پژوهش، حاکی از آن بوده است که رضایت شغلی با ابعاد سه گانه تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنادار  نتایج حاصل از این  

به بررسی رابطه بین عدالت سازمانی،  [21] دار دارد. نجفی و همکاران  دارد و قصد ترک شغل با رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه منفی و معنی

رو  بین عدالت  توانمندسازی  روابط علی  تعیین  این مطالعه،  از  پرداختند. هدف  رفتار شهروندی سازمانی  و  تعهد سازمانی  انی، رضایت شغلی، 

سازمانی، توانمندسازی روانی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی، با بررسی نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی  

آوری شد و سپس با استفاده از مدل  ها با پرسشنامه جمع رشناس  آموزشی دانشگاه در این پژوهش شرکت کردند. داده کا-378ای از  است. نمونه 

گذارد.  طور مستقیم بر رضایت شغلی و توانمند سازی روانی تأثیر میهای زیر به دست آمد: عدالت سازمانی به تحلیل مسیر آنالیز شد. یافته

گذارد. رضایت شغلی،  بر تعهد سازمانی  به طور مستقیم و مثبت بر رضایت شغلی و توانمند سازی روانی تأثیر میهمچنین توانمند سازی روانی 

گذارد. همچنین عدالت  گذارد. تعهد سازمانی به طور مستقیم  بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر میو رفتار شهروندی سازمانی تأثیر مثبت می

های برازش نشان داد که این  گذارد. شاخصطور مثبت و غیرمستقیم  بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر میبه    سازمانی و توانمند سازی روانی

توان  (. به طور کلی، میAGFI = 0.96و    χ2 / DF = 2.74  ،RMSEA = 0.068  ،NFI = 0.99  ،CFI = 99مدل برازش مناسب بوده است )
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سازمانی و توانمند سازی روانی در درون سازمان وجود داشته باشد، رضایت شغلی کارکنان و تعهد سازمانی  هایی برای عدالت  گفت اگر مکانیسم 

های امروزی به اهمیت منابع انسانی به عنوان تأثیرگذارترین  بالا خواهد رفت و این به نوبه خود بر بهبود رفتار شهروندی سازمانی مؤثر است. سازمان

خوبی اهمیت رضایت   ها بهمدیران سازمان  [22]هاست  اند. عصر جدید عصر رقابت بر سر منافع و سرمایهان پی بردهوری سازمعامل رشد و بهره

ها و حتی وظایف فرانقشی  یافته به آن های اختصاص رو رضایت شغلی منابع انسانی به سازمان و انجام هرچه بهتر نقششغلی را دریافته و از این 

 هاست. های جدی مدیران سازماندغدغهمنابع انسانی، یکی از  

چنین در تحقیقات راجع به های شخصیتی با رضایت شغلی، این رابطه معنادار به دست آمده است و همشده در رابطه ویژگیدر تحقیقات انجام 

های شخصیتی  نی در تحقیقات ویژگیاند. ولی در این میان نقش جوسازماجو و رضایت شغلی نیز در اکثر موارد به رابطه مثبت و معناداری رسیده 

کند که بدون در نظر گرفتن آن، باید  که این متغیر نقش بسیار حساس در این رابطه ایفا می با رضایت شغلی نادیده گرفته شده است. درصورتی

های شخصیتی تن ویژگیهای شخصیتی با رضایت شغلی و همچنین در رابطه جوسازمانی با رضایت شغلی، بدون در نظر گرفدر رابطه ویژگی

تواند این روابط را مؤثر  های شخصیتی و رضایت شغلی تأثیرگذار است و میکمی تأمل کرد؛ زیرا این متغیر )جوسازمانی( در متغیرهای ویژگی

 .                                                                                      دهدهای شخصیتی و جو سازمانی بر رضایت شغلی را مورد بررسی قرار  سازد. حال در پژوهش حاضر قصد بر آن است که تأثیر ویژگی

های شخصیتی یکی از متغیرهایی است  شده است. در این شکل ویژگی چارچوب مفهومی پژوهش شکل زیر بر اساس مبانی نظری تحقیق تدوین

باشد و  گرایی میشناسی، گشودگی نسبت به تجربه و برون دی چون نورزگرایی، مقبولیت، وظیفه که بر رضایت شغلی افراد مؤثر است و دارای ابعا

باشد و به عبارتی متغیرهای  همچنین سایر تحقیقات نیز مؤید این مطلب است که جوسازمانی نیز به عنوان عاملی دیگر بر رضایت شغلی مؤثر می 

باشد. این مدل مفهومی پژوهش  باشد و متغیر ملاک این پژوهش رضایت شغلی می ی می های شخصیتی و جوسازمانبین این پژوهش ویژگیپیش 

های شغلی و رضایت شغلی با در نظر گرفتن ( که به بررسی رابطه بین ویژگی 1992در واقع تلفیقی از دو مدل ارائه شده در پژوهش یانسوگ )

ارائه شده ابعاد جو سازمانی پرداخته است و مدل  های  که به بررسی رابطه بین ویژگی   [27](2005توسط استاو و کوهن )  نقش میانجیگری 

 اند.  شخصیتی و تعهد سازمانی با در نظر داشتن رضایتمندی از شغل پرداخته 

 ( 2005. مدل مفهومی تحقیق اقتباس از مطالعه استاو و کوهن )1شکل
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 . مدل مفهومی بر اساس پژوهش یانسوگ 2شکل  

 

 . مدل مفهومی پژوهش اقتباس و تلفیق از پژوهش یانسوگ و استاو و کوهن 3شکل  
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 های شخصیتی و جو سازمانی با رضایت شغلی رابطه وجود دارد. های ویژگی . بین مؤلفه 1
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در راستای بالا بردن رضایت کارکنان و کارشناسان و شناسایی عوامل   هلال احمراندرکاران توان پیشنهادهایی را به دستنتایج حاصل از آن می

بینی رضایت شغلی آنان ارائه نمود. هدف تحقیقات کاربردی توسعه دانش کاربردی در یك زمینه خاص است و در جهت بکار بردن  مؤثر در پیش 

مدیران مدارس  ابعاد شخصیتی و جوسازمانی با رضایت شغلی    (. در این مطالعه روابط میان79:  1387باشد )سرمد و همکاران،  عملی دانش می 
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بینی و یا بررسی روابط بین متغیرها  (، روش همبستگی برای برآورد قدرت پیش 1390زعم گال و بورگ و گال )شود. به بررسی می   شهرستان چرام

که  مشغول به کار هستند.    1396در سال    تان چرام بودهاز مدیران مدارس شهرسنفر(  130جامعه آماری این پژوهش، شامل کلیه )  رود.به کار می

برای ارزیابی متغیرهای پژوهش از ابزارهای زیر    شد  نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شده استبا توجه به محدود بودن جامعه تحقیق از روش  

 استفاده شد: 

ه و دارای دو فرم کوتاه و بلند است. فرم کوتاه آن دارای  ( ساخته شد 1967این پرسشنامه توسط ویس )سوتا: پرسشنامه رضایت شغلی مینه 

( اعتبار یابی  1390ماده است که از فرم بلند آن انتخاب شده است و همبستگی بالایی با آن دارد. این پرسشنامه در ایران توسط محمدی )  20

،  1بعد نظام پرداخت )سؤالات    6در ابعاد رضایت شغلی  مانده و هدف آن بررسی  سؤال باقی  19شده است و پس از بررسی روایی این پرسشنامه،  

،  14،  13(، سبك رهبری )سؤالات  12،  11(، جوسازمانی )سؤالات  10،  9،  8های پیشرفت )سؤالات  (، فرصت7،  6،  5،  4(، نوع شغل )سؤالات  3،  2

؛  3؛ نظری ندارم  2؛ مخالف، 1)کاملاً مخالف،  این پرسشنامه بر اساس مقیاس لیکرت.  باشد( می19،  18،  17(، شرایط فیزیکی )سؤالات  16،  15

در این پژوهش نیز    (.1390به دست آمده است )محمدی،    0.86باشد. پایایی این پرسشنامه نیز توسط محمدی  ( می5؛ کاملاً موافق،4موافق،

 /. به دست آمده است. 83پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ

 پرسشنامه شخصیت گلدبرگ 

باشد. در این پرسشنامه برای ارزیابی هر یك از پنج عامل بزرگ  گویه می  50(، ساخته شد که شامل  1999این ابزار توسط گلدبرگ در سال)

مداری  پذیری و  وظیفه گرایی، گشودگی به تجربه، توافق رنجورخویی، برون گویه وجود دارد. این پنج عامل اغلب با عناوین روان   10شخصیت  

/. آلفای کرونباخ  75(، پایایی و روایی این مقیاس  1385ای است. خرمایی )ها بر اساس مقیاس پنج درجه شوند. درجه بندی این ویژگیمعرفی می

رنجورخویی، گشودگی به  گزارش داده است. درپژوهش حاضر، برای تعیین پایایی آزمون، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. برای عامل روان 

، به دست آمد که نشانگر پایایی مطلوب این  77/0،  80/0،  80/0،    78/0،  88/0گرایی، به ترتیب ضرایب،  پذیری، برونمداری، توافق تجربه، وظیفه

 ابزار است.   

سوال است    34پرسشنامه شامل  این  (:  Describe the organizational climate questionnaireپرسشنامه توصیف جو سازمانی ) 

دهد که شامل )حمایتی و دستوری(  بعد است. دو بعد رفتار مدیر را توضیح می  5تار کارکنان هنجاریابی شده است و شامل  که برای توضیح رف

(. این پرسشنامه به  1382است و سه بعد دیگر شامل )رفتار ناکام، رفتار صمیمی، رفتار مشغول( در خصوص کارکنان است )هوی و میسکل،  

های هالپین و کرافت ساخته شده است. در پژوهش قلتاش و همکاران، پایایی کل پرسشنامه به روش آلفای  ه نام نظران بوسیله دو نفر از صاحب 

و رفتار دستوری مدیر    0.67، رفتار حمایتی مدیر  0.71، رفتار صمیمی  0.85، رفتار ناکام  0.77و هر یك از ابعاد رفتار مشغول    0.86کرونباخ برابر  

/. به دست آمد  78در این پژوهش نیز ضریب پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ     (.1388ش و همکاران،  محاسبه شده است )قلتا  0.90

 که نشان از مطلوبیت پرسشنامه است 

 ها: یافته 

برای بررسی    های آن رابطه وجود دارد. های شخصیتی و جو سازمانی و رضایت شغلی و مؤلفه های ویژگی بین نمره مؤلفهفرضیه اول:  

آوری گردید و نتایج همبستگی  نفر را جمع   108های مربوط به  های شخصیتی و جو سازمانی کارکنان با رضایت شغلی آنان، داده رابطه بین ویژگی 

 پیرسون برای بررسی فرضیه اول در جدول ذیل قید شده است. 
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 ها. ضریب همبستگی پیرسون بین سه متغیر و مؤلفه 1جدول  

انحراف  ین میانگ  متغیر 

 معیار
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

 --- --- --- --- --- --- --- --- --- --- 1 10.77 27.49 .رفتار مشغول 1

 --- --- --- --- --- --- --- --- --- 1 - 0.24** 11.09 24.21 . رفتار ناکام 2

 --- --- --- --- --- --- --- --- 1 - 0.36* 0.27* 13.28 28.34 .رفتار صمیمی 3

 --- --- --- --- --- --- --- 1 0.59* - 0.49 0.52** 1.06 23.44 .رفتار حمایتی 4

 --- --- --- --- --- --- 1 0.53 0.21* 0.38** 0.17** 14.35 18.97 . رفتار دستوری 5

 --- --- --- --- --- 1 0.51* 0.17 0.34 - 0.29 0.29* 2.56 6.02 . نوروزگرایی 6

 - 0.46* 0.61* 1.98 5.79 برونگرایی . 7
*0.28 - 0.37 - 0.13 *0.16 - 1 --- --- --- --- 

 --- --- --- 1 - 0.25* 0.45 0.41** 0.04 0.46* - 0.49* 0.46** 3.11 7.47 . گشودگی 8

 --- --- 1 - 0.40 0.63* 0.24 - 0.31* 0.30* 0.21 - 0.27 0.37* 3.53 6.81 . مقبولیت 9

 --- 1 0.09 - 0.27* 0.59** 0.52** - 0.41* 0.11 0.31* - 0.25 0.56** 2.73 6.22 شناسی . وظیفه10

 1 0.49* 0.79** 0.19* 0.39* 0.36* - 0.26* 0.44** 0.53** - 0.43* 0.38* 13.33 63.43 . رضایت شغلی11

 معناداری در سطح یك صدم** معناداری در سطح پنج صدم،  * 

رضایت شغلی آنان رابطه    جمعیت هلا احمر استان کهگلویه و بویراحمدهای شخصیتی و جو سازمانی کارکنان  برای اینکه بررسی شود بین ویژگی

وجود دارد از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است مطابق نتایج به دست آمده در جدول بالا، همبستگی بین نمره کل رضایت شغلی و 

های  گردد تمامی خرده مقیاس طور که در جدول بالا ملاحظه میهای جو سازمانی معنادار است، همانخصیتی و خرده مقیاس های شویژگی

های رفتار ناکام  های شخصیتی همبستگی معناداری دارند علاوه بر این رابطه مستقیم و مثبتی نیز دارند، به جز خرده مقیاس جوسازمانی و ویژگی

 باشند. متغیر جو سازمانی رابطه منفی و معناداری با متغیر وابسته یعنی رضایت شغلی کارکنان را دارا می و رفتار دستوری از  

 باشد. بینی رضایت شغلی کارکنان میهای شخصیتی و جو سازمانی قادر به پیشهای ویژگی مؤلفه فرضیه دوم: 

بینی کند از رگرسیون چندگانه  توانند رضایت شغلی آنان را پیش تی میهای شخصیهای جو سازمانی و ویژگی برای بررسی اینکه آیا خرده مقیاس 

 استفاده شده است. 

 . ضریب همبستگی چندگانه 4جدول  

 سطح معناداری  F شده ضریب تعیین تعدیل ضریب تعیین  ضریب همبستگی مدل 

1 0.77 0.53 0.42 3.10 0.023 

های شخصیتی آنان قابل تبیین های جو سازمانی و ویژگیکارکنان از طریق خرده مقیاس درصد تغییرات رضایت شغلی    0.53دهد  نتایج نشان می

از    است که با توجه به معیار کوهن، این عدد مقدار بالایی است در ادامه و برای اینکه بررسی شود که این مقدار به لحاظ آماری معنادار است
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تواند به طرز  های شخصیتی میهای جو سازمانی و ویژگیدهد که خرده مقیاسن میتحلیل واریانس رگرسیون استفاده شده است که نتایج نشا

 .  F= 3.10, p= 0.023, R)2(0.53 =بینی کنندمعناداری رضایت شغلی آنان را پیش 

 های جو سازمانیهای شخصیتی و خرده مقیاس . ضرایب رگرسیون استانداردشده و استاندارد نشده ویژگی 5جدول  

 مدل

  ضرایب استانداردشده   ضرایب استاندارد نشده 

 

T 

 

 

 سطح معناداری 
B  خطای استاندارد Beta 

 0.000 5.63  5.06 37.28 مقدار ثابت

 0.033 2.31 0.16 0.11 0.49 .رفتار مشغول 1

 0.002 - 4.39 - 0.13 0.28 0.53 . رفتار ناکام2

 0.011 2.07 0.11 0.19 0.42 .رفتار صمیمی 3

 0.001 6.44 0.24 0.18 0.29 .رفتار حمایتی 4

 0.027 - 4.01 0.24 - 0.31 - 0.38 . رفتار دستوری 5

 0.046 2.04 0.18 0.22 0.27 . نوروزگرایی6

 0.019 3.86 0.24 0.36 0.61 . برونگرایی 7

 0.029 3.10 0.21 0.29 0.48 . گشودگی8

 0.032 2.81 0.19 0.30 0.33 . مقبولیت 9

 0.009 3.02 0.23 0.35 0.41 شناسی وظیفه. 10

 

بینی های جو سازمانی چه میزان در پیش های شخصیتی و خرده مقیاس بین از جمله ویژگیدر ادامه برای اینکه بررسی شود متغیرهای پیش

گردد، تمامی  جدول ملاحظه میطور که در  متغیر ملاک یعنی رضایت شغلی سهیم هست از جدول ضریب رگرسیون استفاده شده است، همان 

بینی متغیر ملاک )رضایت شغلی(  طور مستقیم قادر به پیش های شخصیتی( بههای جو سازمانی و ویژگی بین )خرده مقیاس متغیرهای پیش 

بینی را پیش  های رفتار ناکام و رفتار دستوری از متغیر جو سازمانی به صورت معکوس رضایت شغلی کارکنانجز خرده مقیاس باشند، بهمی

 کند.می
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 گیری: بحث و نتیجه 

های جو سازمانی معنادار  های شخصیتی و خرده مقیاس ها حاکی از این است که همبستگی بین نمره کل رضایت شغلی و ویژگیخلاصه یافته

مقیاس  خرده  تمامی  و  ویژگی است  و  نیهای جوسازمانی  مثبتی  و  مستقیم  رابطه  و  معنادار  همبستگی  خرده  های شخصیتی  جز  به  دارند،  ز 

باشند.  های رفتار ناکام و رفتار دستوری از متغیر جو سازمانی رابطه منفی و معناداری با متغیر وابسته یعنی رضایت شغلی را دارا میمقیاس 

مقیاس ویژگیهمچنین خرده  و  را پیشهای شخصیتی میهای جو سازمانی  آنان  معناداری رضایت شغلی  به طرز  تمامی  بینی کن تواند  و  ند 

بینی متغیر ملاک )رضایت شغلی(  طور مستقیم قادر به پیش های شخصیتی( بههای جو سازمانی و ویژگی بین )خرده مقیاس متغیرهای پیش 

بینی های رفتار ناکام و رفتار دستوری از متغیر جو سازمانی به صورت معکوس رضایت شغلی کارکنان را پیشجز خرده مقیاس باشند، بهمی

های  های شخصیتی، جو سازمانی و رضایت شغلی رابطه مستقیم وجود دارد و ویژگیشود بین ویژگی کند. با توجه به این نتایج، مشخص میمی

شود. در زمینه رابطه بین  بینی کنند. بر این اساس مدل مفهومی پژوهش نیز تأیید می تواند رضایت شغلی را پیش شخصیتی و جو سازمانی می

شخویژگی پژوهش های  با  پژوهش  این  شغلی  رضایت  و  می[25و    24،23]های  صیتی  نشان  ویژگیکه  بین  )بخصوص  دهد  شخصیتی  های 

همخوانی  [26]راستا و با پژوهش بخشی پور جویباری، دوستی، محمدی راد و خسروی  گرایی( با رضایت شغلی رابطه معنادار وجود دارد همبرون 

های شخصیتی نمره بالایی دریافت گیری کرد که با توجه به اینکه افرادی که در مقیاس ویژگی گونه نتیجهینتوان اندارد. در تبیین این یافته می

دهند و همچنین به خاطر شجاعت  اند، معمولاً سطوح بالایی از شادی، شعف، انرژی، علاقه و روحیه خستگی ناپذیری را از خودشان نشان میکرده 

شود که این افراد کمتر  برند و همین عوامل باعث می ت اجتماعی و روابط گرم و صمیمی با دیگران سود می و جرئت بالایی که دارند از حمای

 گردد.ها میهایی باعث پیشرفت افراد در کارشان شده و در نهایت باعث افزایش رضایت شغلی آنگر باشند. چنین ویژگیمنفعل و خود ملالت

باشددر  راستا می هم [30و  29،28،27]هایی همچونجو سازمانی و رضایت شغلی با پژوهش رابطه بین های این پژوهش در زمینه همچنین یافته

با توجه به اینکه افرادی که از جو سازمانی خود نگرش مثبت و مطلوبی   توان چنین بیان کرد کهتبیین رابطه بین جو سازمانی و رضایت شغلی می

تواند  بخش باشد میخواهند داشت. از طرف دیگر زمانی که محیط کار صمیمانه، حمایتی و رضایتداشته باشند، رضایت بهتری از شغل خود  

ی کار بیشتر و رسیدن به اهداف سازمان را باعث شود و این خود موجب رضایتمندی افراد سازمان از شغل خود خواهد شد. به عبارتی  انگیزه 

های بالا  ها صمیمیت و اعتماد کافی برقرار باشد و ملاک پذیر باشند و بین آن راد مسئولیت زمانی که جو سازمان ساختار مناسب داشته باشد و اف

 کننده رضایت شغلی از جو سازمان باشند. توانند منابع تعیینبرای عملکرد افراد در سازمان وجود داشته باشد، این عوامل می 

چنین  توان ایندر تبیین این یافته می[ و31]های  های شخصیتی و جو سازمانی نیز این پژوهش با پژوهش در زمینه ارتباط بین متغیر ویژگی  

های شخصیتی مثبت باشند، معمولاً سطوح بالایی از شادی، شعف، انرژی، علاقه و روحیه  نتیجه گرفت که زمانی که افراد در سازمان دارای ویژگی

دهند و همچنین به خاطر شجاعت و جرئت بالایی که دارند از حمایت اجتماعی و روابط گرم و صمیمی ستگی ناپذیری را از خودشان نشان میخ

بخش باشد و این عوامل به نوبه  شود تا جو سازمان سرشار از صمیمیت، حمایت گونه و رضایتبرند و همین عوامل باعث میبا دیگران سود می

 ایتمندی افراد از شغلشان تأثیر خواهد گذاشت. خود بر رض
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 منابع: 

 ( راهنمای تحصیلی و شغلی، تهران: انتشارات دانشگاه پیام نور. 1382آبادی، عبدالله )[شفیع 1]

بازیابی شده در تاریخ ( بررسی تأثیر تناسب شغل با شخصیت و عملکرد کارکنان بنیاد شهید شهرستان ملایر،  1385[مرادی، محمدباقر )2]

16/3/1389 . 

 تعهد  با  شخصیتی هایویژگی  چندگانه و  ساده   روابط بررسی (1385) منوچهر   پور،  تقی حسین؛  شکرکن،  عبدالزهرا؛  نعامی،  زبیده؛  [جزایری، 3]

 .208-189:  3اهواز،   انچمر شهید  دانشگاه شناسیروان  و تربیتی علوم مجله .اهواز شهر  هایبیمارستان  از برخی پرستاران در های حرف 

    [5]   Sadock, B.J. & Sadock, V.A. (2000). Comprehensive textbook of psychiatry. Lippincott Williams and Wilkins, 

Philadelphia, (p.77). 

های شخصیتی کارکنان بیمارستان فاطمه الزهرا )س( نجف آباد.  ی جو سازمانی با ویژگی[مردانی حموله مرجان، شهرکی واحد عزیز. رابطه 6]

 .30-23(:38)  12  ;1388فصلنامه مدیریت سلامت.  

 .ارشد کارشناسی نامهپایان  مدرس، تربیت  دانشگاه  کارکنان در شغلی رضایت و شخصیت بین رابطه بررسی (1379)مریم   مطلق،  [محقق 7]

 مدرس.  تربیت دانشگاه

 تاری، نشر آگه، تهران، چاپ چهاردهم. های تحقیق در علوم رف(، روش 1386[سرمد، زهره، بازرگان، عباس، حجازی، الهه )8]

     [9]  Judg, t. A. Higging, C. A., Thoresen, C. J. & Barrick (1999). The big ersonality traits, general mentel abilty, 

and career success across the life span. Ersonnel psychology. 
    [10]  Fornham, A. Petrides, Jacson & Cotter (2002). Do personality factor predict job satisfaction? Personality and 

individual differences, 33: 1325-1342. 
[11]     Li, ch. Lin, M. Chen (2007) Relationship between personality trait job satisfaction and job involvement among 

Taiwanese community health volunteers. Journal compilation, 3: 274-282.  

   [12]    Ishitani, T. T. (2010) Exploring the effect of congruence and Holland’s personality cards on job satisfaction: 

An application of hierarchical linear modeling techniques. Journal of vocational behavior, 16: 16-24. 

 [13]     Lounsbury, J.W, Saudargas, R.A, Gibson, L. W, et al (2005), An investigation of broad and narrow personality 

traits in relation to general and domain-specific life satisfaction of college student, Research in Higher Education, Vol. 

46, Pp.707-729 

(. رویکـرد نـوین در ارزیـابی شخصـیت )کاربرد تحلیل عـاملی در مطالعـات شخصـیت(، تبریـز: نشـر دانیـال  1380روسی فرشی، میرتقی )[گ14]

 و جامعه پژوه. 

نامه کارشناسی ارشد مدیریت دولتـی،  و عملکرد پزشکان. پایان  (. اثرات اجرای طرح پزشکان بر رضایت شـغلی1384[گشتاسب، مظفر )15]

 تربیت مدرس.  دانشـگاه

 های انتخاب شغل. تهران: انتشارات رشد. ای و نظریه (. راهنمایی و مشـاوره شـغلی و حرفه 1380آبادی، عبدالله )[شفیع 16]

 ( مدیریت آموزشی، مشهد: انتشارات جهاد دانشگاهی.1373شیرازی، علی )

های  ا، کاربردها، ترجمه علی پارسائیان و محمد اعرابی اول، تهران: دفتر پژوهش ه( رفتار سازمان، مفاهیم، نظریه1378[رابینز، استفان پی )17]

 فرهنگی

(. تئوری و طراحی سازمان. ترجمه علی پارسائیان و سید محمد اعرابی، چاپ سوم، جلد دوم، تهران: دفتر  1384[دفت، ریچارد ال )18]

 های فرهنگی.پژوهش 

  [18]    Cascio, W.F. aguinis, H. (2005). Applied psychology in human resource in personality. Position in the 

organization, and job satisfaction. Vol, 14 
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 [19] Chiu, S.F.& Chen, H.L.(2005).Relationship between job characteristics and organizational citizenship behavior. 

Journal of Social behavior and personality. Vol, 33 
    [20]   Aydogdu, S., & Asikgil, B. (2011). An empirical study of the relationship among job satisfaction, 

organizational commitment and turnover intention. International Review of Management and Marketing, 1(3), 43-53. 
[21]    Najafi, S., Noruzy, A., Azar, H. K., Nazari-Shirkouhi, S., & Dalvand, M. R. (2011). Investigating the relationship 

between organizational justice, psychological empowerment, job satisfaction, organizational commitment and 

organizational citizenship behavior: An empirical model. African Journal of Business Management, 5(13), 5241. 

ابراهیم، رستمی فرخنده )22] آموزش 1388[صالحی عمران  تأثیر  بررسی  ویژگی(  پرورش  دانشگاهی در  دانشجویان. دو  های  های کارآفرینی 

 .22-34:  (2)  1 .های آموزشیریزی در نظام نامه مدیریت و برنامه فصل

[23( سمین  زاهدی،  حیدرعلی؛  هومن،  شیرین؛  ویژگی1388[کوشکی،  رابطه  تحقیقات (.  دبیران.  شغلی  رضایت  عوامل  با  شخصیتی  های 

 . 26-1:8(4شناختی. )روان 

بزرگ.  های شخصیت و رضایت شغلی در افسران پلیس راهور تهران  (. بررسی رابطه بین ویژگی1388[مصطفایی، فاطمه؛ روشن، رسول )24]

 .206  -183:  11(4فصلنامه دانش انتظامی. )

های مدیریتی مدیران با جو سازمانی مدارس و رضایت شغلی معلمان از دیدگاه معلمان. مجله  (. تبیین رابطه مهارت 1391[ایمانی، جواد )25]  

 .73-45:  5(17. )علوم تربیتی(آموزش و ارزشیابی )

 

های شخصیت و سلامت  (. بررسی رابطه بین ویژگی1393[بخشی پور جویباری، باب الله؛ دوستی، یارعلی؛ محمدی راد، امیر؛ خسروی، احمد )26]

 .32-27:  9(2روان با رضایت شغلی. مجله دانش و تندرستی. )
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