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Abstract 

This research was conducted in order to investigate the relationship between the personality traits of extroversion, conscientiousness 

and agreeableness with job motivation. The present research method is descriptive and correlational. The statistical population is all 

the employees of companies in the growth centers of Isfahan Science and Research Town, and 60 people were selected as a statistical 

sample. The data collection tools are the five-factor short-form questionnaires of Neo's personality, Hockman and Oldham's job 

characteristics, and demographic questionnaires. Data analysis was done by Pearson correlation and stepwise regression. The results 

showed that there is a significant positive relationship between the two personality traits of extroversion and conscientiousness with 

career motivation. Also, the personality trait of conscientiousness is the most important predictor of career motivation. The results of 

the present research can be useful in many interventions of organizations, especially in the selection and employment of new forces. 
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 وجدان گرایی و توافق جویی با انگیزش شغلی برونگرایی،شخصیتی رابطه ویژگی های 

 )مطالعه موردی: شرکت های مستقر در مراکز رشد شهرک علمی و تحقیقاتی اصفهان( 

 bحسین سماواتیان، aعطیه صباغی نیا
a (اصفهان، اصفهاندانشگاه علوم تربیتی و روانشناسی، دانشکده  گروه روانشناسی،، دانشجوی کارشناسی ارشد) 

b (اصفهان اصفهان، دانشگاه روانشناسی، و تربیتی علوم دانشکده روانشناسی، گروه ،دانشیار) 
 (a.sabaghinia@gmail.com، 09131255406) عطیه صباغی نیانویسنده مسئول: 

انجام گرفته است. روش پژوهش  شغلی انگیزش با جویی توافق و گرایی وجدان برونگرایی، شخصیتی های ویژگی رابطهپژوهش به منظور بررسی  ینا: چکیده

نفر به عنوان  60است و تعداد  اصفهان تحقیقاتی و علمی شهرک رشد مراکز های شرکتحاضر توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعه آماری کلیه کارکنان 

و جمعیت شناختی  اولدهام و هاکمن شغل ویژگیهای، نئو شخصیت عاملی پنج کوتاه فرمنمونه آماری انتخاب شدند. ابزار جمع آوری داده ها پرسشنامه های 

نتایج نشان داد، بین دو ویژگی شخصیتی برونگرایی و . است شده نجاما گام به گام رگرسیون و پیرسون همبستگیمی باشد. تجزیه و تحلیل داده ها به روش 

 شغلی انگیزش کننده بینی پیش مهمترین عامل ویژگی شخصیتی وجدان گرایی وجدان گرایی با انگیزش شغلی رابطه مثبت معناداری وجود دارد. همچنین،

 زینش و به کارگیری نیروهای جدید مفید باشد.می باشد. نتایج پژوهش حاضر می تواند در بسیاری از مداخلات سازمانها به ویژه در گ

 انگیزش شغلی؛ شخصیت؛ برونگرایی؛ وجدان گرایی؛ توافق جویی. کلمات کلیدی:

 

 مقدمه. 1

 و سازنده توسعهاز اینرو، . هستند ترسالم جوامع ایجاد منشا باشند، داشته نقش سازمانی اثربخشی در فعال طور به کارکنان آن در که و پویا سالم هایسازمان

در سازمان ها و شرکت ها در گرو شناسایی و کاربرد صحیح منابع انسانی است و سوالی که مدیران همیشه با آن مواجه هستند؛ این است که،  اهداف به دستیابی

کار و  ر محیطچگونه شرکت می تواند قادر به درک صحیح از رفتار و وضعیت کارکنان باشد. مدیران سعی در جستجوی علل رفتاری کارکنان فعال و پرانگیزه د

ط کار، باعث افزایش افرادی که کمترین رغبت را به کار خود نشان می دهند، دارند و به دنبال پاسخ اینکه بررسی چه مسائلی و به کارگیری چه روش هایی در محی

 رضایت شغلی کارکنان شان  و  ایجاد و تدوام رغبت و شور و اشتیاق در آنها می شود، هستند. 

. دارد ضرورت است، سازمان آن اعضا رفتارهای و حرکت دلیل و علت جویی پی نوعی به که کارکنان، انگیزش مسئله از آگاهی ها، سازمان در مدیران برای اینرو از

آدمی و پرسش هایی که در این زمینه همیشه مطرح هستند. اینکه چرا برخی افراد پرکار و برخی کم  رفتار چراهای به است پاسخی انگیزش، مسئله بررسی

 های انگیزه در را ها آن به پاسخ و اند ارتباط در انگیزش موضوع با ها پرسش اینفعالیتند؟ دلیل علاقمندی به شغل و بی علاقه بودن به شغل شان چیست؟ 

 سایر انجام در و بردارند گام سهولت به سازمان اهداف تحقق در توانند می آنان های مشوق و کارکنان انگیزش نحوه بر احاطه با مدیران. یافت توان می کارکنان

 . [1] شوند موفق نیز سازمانی وظایف

فراهم می  کارمندان رضایت کردن برآورده برای درونی محرک یک عنوان به یا و کارکنان رفتار برای را مسیر و اهداف که است شناختیروان فرآیند یک انگیزش 

 نسبتا که است شناختیروان هایویژگی از ایمجموعه شخصیتو   [2]است سازمانی رفتار با مرتبط خارجی نیروهای و داخلی فرآیندهایزمینه ساز  نیز وکند 

 توصیف برای که است اصطلاحی شخصیت. دهندمی شکل را شخصیت هم با محیطی هم و طبیعی عوامل. کندمی متمایزدیگری  از را فردیو  هستند پایدار

 رقم ها سازمان پویایی و بقا برای قدرتمند ابزاری و شود واقع مفید تواند می انگیزش از آگاهی که حال بنابراین،. [3] شودمی استفادهرفتارهای افراد  و احساسات

 از صحیح استنباط و آنها زوایای و ابعاد بررسی وکه به جرات می توان گفت هریک از این عوامل  کارکنان انگیزش بر مختلف موثر عوامل نقش شناسایی بزند،

 است؛ شغلی های ویژگی با کار محیط در افراد شخصیتی های ویژگی بین تناسب عوامل این از یکی ها، انگیزش کارکنان را تحت تاثیر قرار می دهد؛ و انگیزاننده

 ارزشمند و زیربنایی های سرمایه از سازمانی هر انسانی منابع و از آنجا که باشد کارکنان رفتاری علل فهم و تشخیص در مدیران به کننده کمک های راه از تواند می

سازگار و مناسب با  شخصیتی های ویژگی با نیروهایی کارگیریه بو از استراتژی های مهم مدیریتی، سرمایه گذاری روی منابع انسانی است،  است سازمان آن

ین سازگاری، شغل شان، سازمان ها را در مسیر درست دستیابی به اهداف خود قرار می دهند و رضایت شغلی بیشتری برای کارکنان حاصل می شود. همچنین، چن

                       

 یو علوم ورزش یروانشناس یتی،علوم ترب یالملل ینب یهنشر
  49-42(، 1401)(، 1، شماره )1دوره                                                 

 www.ijep.ir 

In
te

rn
at

io
n
al

 J
o
u
rn

al
 o

f 

E
d
u
ca

ti
o
n
al

 S
ci

en
ce

s,
 

P
sy

ch
o
lo

g
y
 a

n
d
 S

p
o
rt

s 

S
ci

en
ce

s 
  

http://www.ijep.ir/


 

2 
www.ijep.ir   

 

اهداف خود انجام دهند و در صورت شکست  انگیزش شغلی کارکنان را به عنوان یک رفتار سازمانی تحت تاثیر قرار می دهد تا تلاش بیشتری در جهت رسیدن به

تی از اهداف و مواجه با شرایط نامساعد هم به دیده فرصت به آن نگاه کنند. پی بردن به ویژگی های شخصیتی کارکنان به مدیران کمک می کند تا درک درس

ه درصدد برگزیدن افراد توانمند و در عین حال با اشتیاق هستند تعیین شده و مشوق های انتخابی در جهت برانگیختن کارکنان خود داشته باشند. چرا که همیش

ها داشته باشند. که بتوانند از تمامی ظرفیت های خود به شایستگی بهره ببرند و کمترین میزان اصطکاک را در محیط کاری خود با همکاران و مواجه با چالش 

در محیط های کاری و بررسی اینکه ویژگی های شخصیت در تاثیرگذاری بر انگیزش شغلی تا چه  بنابراین با توجه به اهمیت موضوع انگیزش شغلی برای کارکنان

 جویی توافق و (Conscientiousness) گرایی وجدان ،(Extraversion) سه بعد برونگراییحد نقش دارند، در این مطالعه به بررسی نقش شخصیت و 

(Agreeablenessدر انگیزش شغلی کارکنان پرداخته ) .شده است 

 

 

 . ادبیات پژوهش2

 

 شخصیت .1.2

( به معنای نقاب گرفته شده است. همان گونه که نقاب باعث تمایز بازیگران از یکدیگر در نمایش Personaیونانی پرسونا ) واژه از (Personality) شخصیت واژه

اس و رفتار کردن های یونان باستان و روم می شد، شخصیت نیز باعث تمایز فرد از دیگران می شود. به نوعی الگوی نسبتا پایدار و بی همانند اندیشیدن، احس

 به منحصر طرز به که است خصوصیات از ای یافته سازمان و پویا مجموعه شخصیت، معتقدند کلی طور به شخصیت، تعاریف تعدد رغم به محققان .[4]است 

. شخصیت، یک سازه روانی هم محسوب می شود که به عبارت دیگر، گذارد می تاثیر مختلف های وضعیت در شخص رفتار و ها انگیزه افکار، و شناخت بر فردی

 به فرد یک هایویژگی عنوان به تواندمی شخصیت .[5]انتزاع پیچیده ای متشکل از سابقه ژنتیک منحصر به فرد اشخاص و پیشینه یادگیری های آنها است 

 در دیگران توسط توانندمی و هستند منسجم و پویا که استافراد  اجتماعی و اخلاقی، ذهنی ،فیزیکی هایویژگی شامل همچنین. شود توصیف خاص ایشیوه

 شخصیت تاثیرهم تحت فرد واقعی گذارند، رفتارمی تاثیر کار محیط در رفتار او بر فرد یک اصلی هایارزش که حالی بنابراین، در. [6] شوند مشاهده روزمره زندگی

 در فردی هایتفاوت که اندداده نشان خود تحقیقات در هاآن .اندکرده تاکید کار محیط در کارمندان شخصیتی هایتفاوت درک بر اولیه محققان .گیردمی قرار

 از اینرو، در زمینه بررسی شخصیت تاکید بر آن است که چگونه تفاوت های شخصیتی افراد در عملکرد و رفتار آنها .[7] گذاردمی تاثیر شغلی عملکرد بر شخصیت

 گردد.در محیط کار و بر شغلشان و همچنین میزان علاقه و انگیزه آنها در انجام کارهایشان اثر می گذارد. در ادامه پنج صفت شخصیتی توصیف می 

 

 مدل پنج عاملی شخصیت .2.2

 یکی. دهند پاسخ شخصیت مورد در سوالاتی به تا گرفتند قرار توسعه و مطالعه مورد محققین توسط پیش دهه چند شخصیتی ابعاد به مربوط اساسی موضوعات

 برای مدل این. است رفتارها برخی با شخصیت رابطه درک برای قدرتمند مدل یک شخصیت عاملی پنج مدل. است شخصیت عاملی پنج مدل معروف، هایمدل از

نظریه های  ( اذعان داشتند که؛1995ستا )مکری و کا. [8] شوندمی درک اشروزانه زندگی در فرد توسط که استشده ساخته شخصیتی هایویژگی توصیف

صفات شخصیت، به جای توصیف شخصیت بر حسب سنخهای تک و منفرد، شخصیت را بر مبنای ترکیب های مشخصی از آمادگی های فردی توصیف می کنند. 

صفات شخصیتی به ما  . [4]از رفتار فرد استنباط می شودصفت عبارت است از یک خصوصیت شخصیتی نسبتا پایا و از موقعیتی به موقعیت دیگر با ثبات که 

در موقعیت های  کمک می کند که به دو سوال مهم جواب دهیم. اول اینکه چرا افراد در شرایط مشابه به طور متفاوتی واکنش می دهند؟ دوم اینکه، چرا افراد

 .[9]هستند مشابه از لحاظ نزدیک شدن یا اجتناب از یک موقعیت، متفاوت از همدیگر 

 پنج صفت کلی شخصیت که روانشناسان به آن معتقدند عبارتند از:

 با گفتگو و ارتباط طریق از پر تحرک و نفس به اعتماد با پروازانه، بلند طلب،جاه انرژی، پر اجتماعی، گرم، دوستانه، شخصیتی ویژگی این با افراد برونگرایی: -

 .هستند دیگران

 تخیلی و است کنجکاو فکری نظر از، فرد کندمی توصیف را خلاق فرد که است شخصیتی ویژگی یک تجربه بودن باز :)انعطاف پذیری( بازبودن به تجربه -

 اهمیت و دارند تمرکز ،هستند پذیرریسکو  بینیپیش غیرقابل دارند را شخصیتی ویژگی این که افرادی. به توصیف ایده ها می پردازد و دارد ماجراجو، فعال

 .کنندمی درک را هنری و معنوی جستجوهای

 به نسبت پذیریمسئولیت و عرفی قواعد پذیرش ،داریخویشتن ،ریزیبرنامه و سازمان ،کار در نظم ،شایستگی سطح شخصیتی، ویژگی این با وجدان بودن: -

 .هستند سرسخت و دلسوز ،و وقار شان با رفتار دارای اعتماد،قابل یافته،سازمان دارند را شخصیتی ویژگی این که افرادی .کندمی توصیف را دیگران

 برای نگرانی و همدردی هاآنو همکارانه دارند.  اعتمادقابل  شخصیتی ،ویژگی این با افراد. است دیگران به نسبت فرد رفتار شامل بعد این توافق جویی: -

 . دهندمی نشان تعارض از اجتناب منظور به را خود درک همچنین هاآن. دهندمی نشان را دیگران نیازهای

 با معمولا و هستند حساس شخصیتی ویژگی این با افراد. کندمی توصیف است، روانی استرس تحت فرد درجه ای که شخصیتی ویژگی این روان رنجوری: -

 افراد عنوان به بالا عاطفی ثبات دارای افراد. است عاطفی ثبات درجه به مربوط رنجوریروان .هستند روبرو افسردگی و استرس عصبانیت، مثل منفی احساسات
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 مشاهده و یا متزلزل نامطمئن افراد در تواندمی کم احساسی پایداری. هستند خلقکج پایین، عاطفی ثبات با افراد. شوندمی توصیف پذیرانعطاف و بالغ پایدار، آرام،

فهرست شده است. به طور کلی ابعاد شخصیت برای انگیزش خیلی مهم هستند زیرا به تبیین این سوال های صفات برخی توصیف گر 1. در جدول [10] شود

کن است متفاوت کمک می کنند که چرا افراد به وسیله مشوق ها، موقعیت ها و فعالیت های مختلفی برانگیخته می شوند. افرادی که در انتهای بعد هستند، مم

 .[9] گر هستند، برانگیخته شونداز افرادی که در انتهای بعد دی

 

 

 

 

 

 . توصیف گرهای ابعاد شخصیت1جدول 
 سطحی، ساده، بی استعداد    انعطاف پذیری                کنجکاو، باهوش، هنرمند        

 بی دقتی، بی نظمی، فراموشکار  با وجدان بودن             قابل اعتماد، اندیشمند، محتاط، هوشیار

 خجالتی و کمرو، ساکت، خاموش و کم حرف  برونگرایی                مسلط، ادعاکننده، فعال      

 سرد، ظالم و ستمگر، غیردوستانه           توافق جویی              رفتار دوستانه، مشارکت کننده، مهربان

 راضی، بی احساسآرام، قانع،   روان رنجوری             بدخلق، حساس، مضطرب    

 

 انگیزش شغلی .3.2

 توصیف فرآیندی عنوان به انگیزه. است " دادن هل " یا " انتقال " معنای به که است،شده مشتق " Movere " لاتین کلمه ( ازMotivation)  انگیزه کلمه

 به دادن انگیزه عواملی که باعث که است مهم هاسازمان رو، برای از این .شودمی تقویت هدف یک به رسیدن سمت به فرد یک هایتلاش آن در که شودمی

انگیزش در اوایل قرن بیستم وارد فرهنگ روانشناسی شد. از آن زمان  اصطلاح .[11]کنند  شان می شود، پیدا توانایی حداکثر به کارگیری کارمندان در راستای

 که معتقدند روانشناسان کلی، طور ان ارتباط پیدا می کنند، استفاده به عمل آمده است. بهبه بعد، از این مفهوم در تمام حوزه هایی که به نحوی با رفتار انس

 این با انگیزشی پردازان نظریه واقع در. افتد می اتفاق رفتار چرا بدانیم است لازم ابتدا رفتار، بینی پیش برای. است پیش بینی رفتار پاسخگوی انگیزش مطالعه

       شروع رفتار چرا که؛ دانست باید سوال این به پاسخ منظور به. است علت این شناسایی آنها هدف و دارد وجود علتی رفتار هر برای که کنند می شروع فرض

 و دهد؟ می تغییر را خود جهت رفتار چرا دارد؟ گرایش دیگر های هدف از دور به و ها هدف برخی سمت به رفتار چرا یابد؟ می ادامه چرا شروع، از بعد شود؟ می

. بیشتر مدیران باید کارکنانی که دارای ویژگی های رفتاری متنوع و در بسیاری جنبه ها غیر قابل پیش بینی هستند را برانگیزانند. [12] شود؟ می متوقف رفتار چرا

شدت انگیزاننده ها است. انگیزاننده ها به عنوان این تنوع که حاصل الگوهای رفتاری متفاوت است، با نیازها و اهداف مرتبط می باشد. انگیزش افراد وابسته به 

رفتار  "چرایی " ننده هانیازها و خواسته ها در درون افراد تعریف شده اند که گرایش به هدف دارند و ممکن است خودآگاه یا ناخودآگاه باشند. به عبارتی، انگیزا

. گذارندمی تاثیر کارمند یک رفتار بر که است خارجی عوامل و کارمندان نیازهای تعامل از ناشی که است شناختیروان شرط یک . از اینرو، انگیزش[13]هستند 

 کننده ارضا نیازهای به دستیابی سمت به را رفتار و کندمی تقویت را هافعالیت کند،می تامین انرژی است که انسان ذهنی یا نگرش و ذهنی حالت یک انگیزش

 اقدام آن به را وی که بیرونی عوامل نیز و دهد می سوق عمل به را شاغل که درونی نیرویی را انگیزش کلی طور به صنعتی . روانشناسان[14]کند می هدایت

 آن آیا که کند می تعیین انگیزش اما خیر، یا دهد انجام را کار تواند می شاغل فرد یک آیا که کند می مشخص مهارت و توانایی. اند کرده تعریف کند می تشویق

 افزایش که دارند نظر اتفاق مجموع در روانشناسان اما است، دشوار عملکرد و انگیزش بین رابطه بررسی چه اگر. خیر یا داد خواهد انجام مطلوبی نحو به را کار

 دارد عواملی بستگی هاآن انگیزه میزان به سازمان یک در ماندن و کار به کارکنان تمایل . به طور کلی،[15]شود  می شغلی عملکرد افزایش سبب کارکنان انگیزش

از اینرو،  .[16]به این امر واقف باشند  باید است و مدیران متفاوت کارکنان شخصیتی هایویژگی و نیازها بین تفاوت به بسته کنندمی فراهم را کار برای انگیزه که

مسائل مهم و ضروری در جهت افزایش انگیزش شغلی است، چرا که یکی کارکنان و انتخاب و انتصاب نیروهایی متناسب، یکی از  شخصیتی های بررسی ویژگی

 از علل بقا و دوام سازمان ها میزان انگیزه و رغبت کارکنان به شغلشان است.

 

 . مدل انگیزش شغلی هاکمن و اولدهام4.2

 بینیپیش آن در که کندمی مشخص را کاری شرایط تئوری این. کندمی توصیف را کار به فردی هایواکنش و شغلی هایویژگی بین رابطه شغلی هایویژگی نظریه

 کاری و شخصی مفید نتایج برخی به منجر که شودمی روانی حالت سه ایجاد باعث که دارد وجود شغلی بعد پنج. باشند موفق خود کار در شوند افراد چگونهمی

 :کنندمی تعریف زیر صورت به را شغلی ویژگی پنج (1980هاکمن و اولدهام ). شوندمی

 .دارد فرد مختلف استعدادهای و هامهارت از تعدادی از استفاده کار، شامل انجام در مختلف هایفعالیت تنوع به نیاز شغل یک که ایدرجه : هامهارت تنوع 

 . مشهود نتیجه با پایان تا ابتدا از کاری انجام یعنی است، کار از کامل قطعه یک تکمیل نیازمند شغل که ایدرجه : وظیفه هویت
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 دارد. دیگر افراد زندگی بر توجهی قابل تاثیر شغل که ایدرجه : وظیفه اهمیت

 .کندمی راهمف آن در استفاده مورد روش تعیین و کار ریزیبرنامه در فرد برای را اختیار و آزادی، استقلال شغل که ایدرجه : خودمختاری

 نظریه .[17] کندمی فراهم عملکرد فرد را اثربخشی مورد در صریح شغل، که اطلاعات این نیاز مورد کاری هایفعالیت انجام از ایدرجه : شغلی بازخورد

 را کار انگیزه خود نوبه به که کنند تجربه را انطباقی شناختیروان حالات تا کندمی کمک سازمان اعضای به شغل هایویژگی که کندمی ادعا شغلی هایویژگی

. میانگین سه بعد تنوع مهارت، هویت وظیفه و اهمیت وظیفه نشانگر حالت روانشناختی تجربه [18]دهد می ارتقا را مثبت رفتارهای و هاینگرش و داده افزایش

بعد را در صورت کمبود معناداری کار است. اگر چه داشتن میزان بالایی از این سه بعد خوب است اما تاکید بیشتر بر این است که می توان هر یک از این  سه 

 اری است ودیگری جایگزین کرد و این سه بعد جانشین هم می شوند. بعد خود مختاری نشانگر حالت روانشناختی تجربه مسئولیت پذیری برای فعالیت های ک

د و بعد بازخورد نشانگر حالت روانشناختی هر چه کارکنان، خودمختاری بالایی داشته باشند، احتمال مسئولیت پذیری آنها در قبال خروجی کار بیشتر می شو

  .[19]دانش نتایج واقعی فعالیت های کاری است 

 . روش شناسی پژوهش3

با  جویی( شخصیت توافق و گرایی وجدان در این پژوهش از روش توصیفی و از نوع همبستگی استفاده شده است. به بررسی متغیرهای پیش بین )برونگرایی،

وری شهرک متغیر ملاک که انگیزش شغلی است پرداخته شده است. جامعه آماری در این مطالعه کلیه کارکنان شرکت های مستقر در مراکز رشد واحدهای فنا

           در نظر گرفته  مشاهده برای هر متغیر 15( که در آن 1996علمی و تحقیقاتی اصفهان بوده است که بر مبنای فرمول تعیین حجم نمونه جیمز استیونس )

نفر نمونه آماری پژوهش را تشکیل داده اند. روش نمونه گیری در این پژوهش تصادفی ساده بوده است. همچنین ابزار سنجش متغیرهای این  60،[20]می شود 

 مطالعه شامل موارد زیر هستند:

جویی از بین پنج عامل شخصیت  توافق و گرایی عامل برونگرایی، وجداندر این پژوهش جهت سنجش سه پرسشنامه فرم کوتاه پنج عاملی شخصیت نئو: 

( استفاده شده است. این NEO-FFI( از پرسشنامه شخصیت نئو )C( و باوجدان بودن )A(، توافق جویی )O(، بازبودن به تجربه )N(، روان رنجوری )Eبرونگرایی )

 نوعی به توانند می که این ویژگی ها جویی توافق و گرایی وجدان ربوط به سه ویژگی برونگرایی،سوال م 32سوال است که در این مطالعه  60پرسشنامه داری 

 5 امتیاز دارای ترتیب به( مخالف کاملا مخالف، نظر، بی موافق، موافق، کاملا) لیکرت ای گزینه 5 طیف با کنند، بررسی را کار محیط در تعاملی و ارتباطی مسائل

، مورد سنجش قرار گرفته است. این پرسشنامه در پژوهش های متعددی در داخل و خارج از کشور مورد استفاده قرار (معکوس صورت به برخی و)باشند  می 1 تا

زارش شده گرفته است و یکی از پرسشنامه های اصلی در سنجش ابعاد شخصیتی می باشد. همچنین پایایی این ابزار در پژوهش های مختلف در سطح بالایی گ

 .[21]گزارش کرده است  79/0و  79/0، 75/0ه قراباغی در ایران ضریب پایایی پرسشنامه را برای عوامل برونگرایی، توافق جویی و وجدان گرایی به ترتیب از جمل

ازمان از سنجش انگیزش شغلی و با هدف بررسی نگرش های کارکنان در زمینه شغل کنونی آنها در س جهت پژوهش این در پرسشنامه ویژگی های شغل:

بازخورد می  و خودمختاری وظیفه، اهمیت وظیفه، هویت مهارت، از جمله؛ تنوع شغل شغل هاکمن و اولدهام که به سنجش پنج ویژگی ویژگی های پرسشنامه

گزینه ای لیکرت )کاملا موافق، موافق، بی نظر، مخالف، کاملا مخالف(  5پاسخ با طیف -سوال به صورت بسته 15شامل  پردازد، استفاده شده است. این پرسشنامه

می باشد. این ابزار به صورت مکرر در پژوهش های مختلف مورد استفاده قرار گرفته است و اعتبار آن مورد تایید بوده است و پایایی  1تا  5به ترتیب دارای امتیاز 

گزارش کرده  73/0در پژوهش خود پایایی سوالات ویژگی های شغل را  [22]پژوهش در سطح بالایی گزارش شده است از جمله واحدی، بشیربنائم و رسولی  این

 اند. 

سابقه سن، تحصیلات،  پرسشهای جمعیت شناختی بصورت بسته و در دامنه های تعریف شده مطرح شده است.پرسشنامه ویژگی های جمعیت شناختی: 

 خدمت، وضعیت استخدام و تاهل از جمله موارد مورد پرسش در این پرسشنامه می باشند.

 

 تحلیل داده ها و یافته های پژوهش .4

 شخصیتی های ویژگی اصفهان به منظور بررسی رابطه تحقیقاتی و علمی شهرک در مراکز رشد 1399داده ها در راستای اجرای پرسشنامه ها در اسفند ماه سال 

شغلی مورد تحلیل قرار گرفته است. در این پژوهش در راستای تحلیل نتایج، ابتدا اطلاعات مربوط به ویژگی  انگیزش با جویی توافق و گرایی وجدان برونگرایی،

صورت گرفته  SPSS های جمعیت شناختی افراد مورد مطالعه و در ادامه از روش همبستگی پیرسون و رگرسیون گام به گام استفاده شده است و با نرم افزار 

 است.

 

 وط به ویژگی های جمعیت شناختیاطلاعات مرب .1.4

را در این پژوهش تشکیل می دهند و سایر رده های سنی بالاتر درصد بسیار کمی را به خود  31-40درصد، رده سنی  25و  21-30درصد، رده سنی  1/68 سن:

 اختصاص می دهد.

ناسی ارشد و بالاتر بودند. مدارک تحصیلی دیگر درصد بسیار کمی را درصد با مدرک کارش 55با مدرک کارشناسی و  مطالعه مورد درصد، افراد 7/41 تحصیلات:

 به خود اختصاص داده است.
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 7/1سال و  10تا  5درصد، بین  5سال؛  5تا  2درصد، بین  3/23سال؛ 2تا  1درصد، بین  7/31درصد افراد مورد مطالعه زیر یک سال؛  3/38 سابقه خدمت:

 دمت بودند.سال دارای سابقه خ 10درصد بالاتر از 

 درصد به صورت شرکتی بودند. 7/16درصد به صورت رسمی و  7/16درصد افراد مورد مطالعه به صورت قراردادی و  7/66 وضعیت استخدام:

 است.آمده  2شناختی در جدول  جمعیت های ویژگی به درصد متاهل بودند. در ادامه، نتایج مربوط 7/41درصد افراد مورد مطالعه مجرد و  7/56 تاهل:

 

 

 

 

 . اطلاعات جمعیت شناختی نمونه مورد مطالعه2جدول 

 وضعیت استخدام تحصیلات سن 

 شرکتی قراردادی رسمی ارشد و بالاتر کارشناسی 40-31 30-21 

 7/16 7/66 7/16 55 7/41 25 1/68 درصد

 سابقه خدمت تاهل 

 سال به بالا 10 سال 10تا  5 سال 5تا  2 سال 2تا  1 سال 1زیر       متاهل مجرد 

 7/1 5 3/23 7/31 3/38 7/41 7/56 درصد

 

 جویی با انگیزش شغلی توافق و گرایی وجدان برونگرایی، شخصیتی های همبستگی ویژگی .2.4

شده است. جدول  شغلی ضرایب همبستگی بین متغیرها محاسبه انگیزش با جویی توافق و گرایی وجدان برونگرایی، شخصیتی های ویژگی به منظور بررسی رابطه

اهده نشان دهنده ماتریس ضرایب همبستگی بین متغیرهای مورد مطالعه و سطح معناداری آنها در این پژوهش می باشد. همانطور که در جدول قابل مش 3شماره 

( با انگیزش شغلی وجود دارد. همچنین  r=548/0٭٭ ( و وجدان گرایی ) r=426/0٭٭ است، همبستگی مثبت و معناداری بین ویژگی های شخصیتی برونگرایی )

 در این جدول قابل مشاهده است که، ویژگی شخصیتی توافق جویی از رابطه همبستگی و معناداری با انگیزش شغلی برخوردار نیست.

 

 ( n= 60شغلی ) انگیزش با جویی توافق و گرایی وجدان برونگرایی، شخصیتی های ویژگی . ماتریس ضریب همبستگی3جدول 

p<.01  ٭٭p<.05,٭ 

 

 شغلی جویی با انگیزش توافق و گرایی وجدان برونگرایی، شخصیتی های تحلیل رگرسیون ویژگی .3.4

جویی بر انگیزش شغلی و مشخص کردن قوی ترین متغیرها بر  توافق و گرایی وجدان برونگرایی، شخصیتی به منظور بررسی اثر پیش بینی کنندگی سه ویژگی

متغیرهای مورد مطالعه در این پژوهش را نشان می دهد. نتایج تحلیل رگرسیونی بر  4انگیزش شغلی از تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده شده است. جدول 

مرحله وارد معادله رگرسیونی شده است. در گام اول و به نوعی تنها گام در این  1قابل مشاهده است، تنها متغیر وجدان گرایی طی  4همانگونه که در جدول 

واریانس متغیر انگیزش شغلی را پیش بینی  30/0 پیش بین به تنهایی  متغیر ترینقوی  عنوان به 548/0پژوهش، متغیر وجدان گرایی با میزان ضریب همبستگی 

(. در ادامه آنچه >df ،902/24=F ،001/0p=1می کند. با توجه به سطح معنی داری نقش این ویژگی از شخصیت در پیش بینی انگیزش شغلی قابل تبیین است )

است. در ادامه در اینجا قابل ملاحظه است، متغیر برونگرایی و توافق جویی از ویژگی های شخصیت در معادله رگرسیون و پیش بینی انگیزش شغلی وارد نشده 

، بر اساس ضرایب رگرسیونی استاندارد دیده می شود، علاوه بر واجد شرایط بودن ویژگی شخصیت وجدان گرایی، این ویژگی در جهت پیش بینی مدل رگرسیون

( مهمترین عامل پیش بینی کننده انگیزش شغلی می باشد و بیشترین تاثیر را بر متغیر >Beta ،001/0p=548/0، وجدان گرایی )4متغیر درون جدول  Betaشده 

 بینی انگیزش شغلی دارد. پیش وابسته این پژوهش که همان انگیزش شغلی است داشته و به صورت مثبت، سهم معناداری در

 انگیزش شغلی توافق جویی وجدان گرایی برونگرایی شاخص ها متغیر ها

 برونگرایی

 
 426/0٭٭   383/0٭٭   526/0٭٭   همبستگی

P         001/0>       003/0       001/0 

 548/0٭٭   263/0٭      526/0٭٭ همبستگی وجدان گرایی

P        001/0>        043/0    001/0> 

 026/0        263/0٭     383/0٭٭ همبستگی جوییتوافق 
P          003/0       043/0        841/0 

  026/0       548/0٭٭   426/0٭٭ همبستگی انگیزش شغلی
P         001/0   001/0>       841/0  
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 شغلی  انگیزش با جویی توافق و گرایی وجدان برونگرایی، شخصیتی های ویژگی . نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام4جدول 
متغیر 

 ملاک

متغیرهای  گام ها

 پیش بین

R R2 F df p B Beta t p 

انگیزش 

 شغلی

 

1 

 

وجدان 

 گرایی

548/0 300/0 902/24 1 001/0> 718/0 548/0 990/4 001/0> 

 

 بحث و نتیجه گیری .5

 تعیین عوامل از یکی شخصیت شغلی می باشد. انگیزش با جویی توافق و گرایی وجدان برونگرایی، شخصیتی های ویژگی رابطه هدف پژوهش حاضر بررسی 

 است.  خاصی شغل با متناسب که است شرایطی دارای شخصیتی ویژگی هر زیرا همخوانی بیشتری دارد شغلی چه با فردی هر که است ای کننده

. همانطور که قابل [5]روانشناسان همچنین اذعان می کنند که ویژگی های شخصیتی و انگیزش با هم مرتبط هستند و انگیزش سرچشمه بسیاری از رفتارهاست 

نتایج  کاری شرکت های مستقر در مراکز رشد مورد مطالعه، محیط و شغلی ماهیت به توجه با حاضر پژوهش در تاثیرگذاری، و ارتباط این وجود ملاحظه است، با

گرایی با انگیزش شغلی  وجدان جویی، دو ویژگی شخصیتی برونگرایی، توافق و گرایی وجدان این بررسی نشان داد که از بین سه متغیر پیش بین برونگرایی،

گرایی به تنهایی توانمندی و سهم معناداری در پیش بینی انگیزش شغلی در این مطالعه  همبستگی و رابطه معناداری دارند و در ادامه ویژگی شخصیتی وجدان

در کنار دیگر عوامل  نشان داد. از اینرو، می توان این گونه بیان کرد که، ویژگی های شخصیتی کارکنان در شرکت ها بر روی انگیزش شغلی آنها تاثیرگذار است و

نند سهم به سزایی در کارایی و عملکرد شغلی فرد داشته باشند، که البته تاثیر عواملی چون نوع و ماهیت فعالیت ها و بافتی موثر انگیزشی در محیط کاری می توا

 که کارکنان در آن مشغول به کار هستند بر چگونگی این ارتباطات متفاوت است.

 بالا با تعهد و دقیق و یافتهسازمان صورت به نظم، با کارها دادن نشان به مایلت گیرندمی بالایی نمره ویژگی این در که افرادی که است معیاری گرایی وجدان

 در بیشتر همچنین هاآن. شوند می نظرگرفته در ها فعالیت  به اقدام برای بالا درونی انگیزه دارای و محور هدف پذیر،مسئولیت وجدان، با کارمندان بنابراین. دارند

 ترین قوی عنوان وجدان گرایی به .[23]کنند نمی رفتار وجدان با که گیرندمی قرار کارکنانی به نسبت خود کاری فعالیت یا تکالیف انجام به تعهد احساس معرض

به  [21]همچنین، احمدی چگنی و همکاران . است شده داده نشان پژوهش این در شغلی انگیزش بر تاثیرگذار سهم بودن دارا و بینی پیش در و تنهاترین متغیر

در  [24]یان نتایج مشابهی که وجود رابطه مثبت بین وجدان گرایی با انگیزش شغلی می باشد در پژوهش خود اشاره کرده اند و فرجام، دوالی و درویش پور

همین راستا می توان در  پژوهش خود به چنین نتایجی دست یافتند و بین مسئولیت پذیری و انگیزش شغلی همبستگی مثبت و رابطه معناداری وجود دارد.

ها و  اذعان داشت افراد با ویژگی های شخصیتی وجدان گرایی که شامل سخت کوشی، علاقمندی به شغل، مسئولیت پذیری بالا در راستای پذیرش فعالیت

ئه عملکردی شایسته و درخور اهداف و همچنین پرهیز از تنبلی می باشند، با رغبت و میل به انجام شغل خود پرداخته و زمینه انگیزش شغلی لازم در جهت ارا

 که دارند اینگونه افراد تمایل ( بیان داشتند که1987مکری و کاستا ) مقاصد محیط کاری خود را فراهم می کنند و میزان انگیزه بالاتری از خود نشان می دهند.

 و کارآمد روش و با پشتکار با را وظایف خود و جام فعالیت باشندو پیوسته در حال ان مداوم دهند، انجام بیشتری هایتلاش و باشند داشته مشخص اهداف

. از اینرو دیده می شود که وجدان گرایی رابطه مثبتی با عملکرد شغلی داشته و تحقیقات نشان می دهد که افراد با وجدان گرایی  [25]دهند انجام یافتهسازمان

مثبت ناشی از وجدان گرایی به عنوان یکی از ویژگی های شخصیتی  . بنابراین از تاثیرات[26]ایین دارند بالاتر انگیزه بیشتری نسبت به افراد با وجدان گرایی پ

 نام برد. کاری در سازمان ها هاگروه و افراد بین روابط تقویت شاغل، افراد در شغلی رضایت سطح افزایش اشتیاق، و شور میزان افزایش می توان

 بر رو این از. دارند خوب کار محیط یک ایجاد و بودن اجتماعی و وقت صرف به بیشتری تمایل که است فردی برونگرا که کردند بیان( 1997) کلارک و واتسون

 و اجتماعی تحرک و جستجو به تمایل بالا برونگرایی با افراد. باشند داشته مشارکت شغلی عملکرد از بالایی سطح در است ممکن برونگرا کارمندان که باورند این

 شغلی با انگیزش دراین پژوهش برونگرایی[. 27]شوند می توصیف گرا مثبت و انرژی پر افرادی عنوان به اغلب افراد این. دارند دیگران با مشارکت برای هاییفرصت

مثبت بین برونگرایی و انگیزش شغلی که نشان دهنده رابطه معنادار و همبستگی  [24]و همکاران   همبستگی مثبت و معناداری داشته و با نتایج پژوهش فرجام

 است.  نگرفته قرار شغلی انگیزش بر گذار اثر و کننده بینی پیش متغیرهای است، همسو می باشد. ولی در پژوهش حاضر ویژگی شخصیتی برونگرایی جز

 و هستند تر متواضعانه و همدل این ویژگی دلسوز،دارای  افراد. است پذیریانعطاف و نیت، مطیع بودنحسن شامل که است هاییتوافق جویی دارای ویژگی

 .[28]می باشند  دیگران با همکاری به قادر و دارند هستند. بنابراین کارآمدی فردی بین در تعاملات بالا سازگاری این گونه افراد دارای .در رفتار دارند دوستینوع

 معناداری و همبستگی رابطه از وده است که همانطور که قابل مشاهده است این ویژگیتوافق جویی یکی از سه ویژگی شخصیتی مورد بررسی در این پژوهش ب

  .نیست و جز متغیرهای پیش بینی کننده و اثر گذار بر انگیزش شغلی هم قرار نگرفته است در این پژوهش برخوردار شغلی انگیزش با

            شد که، ویژگی شخصیتی وجدان گرایی بر انگیزش شغلی کارکنان تاثیرگذار است و در بین سایر  استنباط پژوهش این در آمده بدست نتایج حال که از

در هر شرکتی از اهمیت قابل توجهی برخوردار است، شرکت ها می توانند  انسانیفرایند منابع از آنجا که ویژگی های مورد بررسی نقش پر رنگ و به سزایی دارد و 

ای شخصیتی افراد در حین فرایند استخدام و گزینش و همچنین شناسایی ویژگی های شخصیتی کارکنان شاغل در محیط کاری شرکت در با بررسی ویژگی ه
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ن به اهداف و انتخاب افراد برای استخدام و ایجاد تمهیداتی متناسب ویژگی های شخصیتی افراد شاغل باعث ارتقا انگیزش شغلی در محیط کاری شده تا رسید

  د شرکت هموارتر و عملکرد شغلی بالاتر همراه با میزان رضایت شغلی بالاتری را شاهد باشند.مقاص
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