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نظر هدف كاربردي و از نظر روش آميخته اكتشافي است. در بخش كيفي  از پژوهش اينباشد. مي شغلي كاركنان

نفر از مديران، صاحب نظران و كارشناسان  15از تحليل مضمون با نمونه گيري غير تصادفي و نيز گلوله برفي با 
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  مقدمه
 سـازماني  هويت از ، بخشيشيفتگي شغلي كاركنان كه كه زماني دهدمينظري پيرامون موضوع پژوهش نشان  هايبررسيمطالعه و 

 ادراك، ايـن  ساية در و شودمي كاركنان در برتر ادراك امتياز گيري شكل باعث سازماني هنجارهاي و هاارزش ،دهدمي شكل را

 همكـاران،  و ديـك  ون ( .كننـد مـي  كـار  آن در كـه  اسـت  سازماني به تعلق حس از كاركنان ناشي اقدام و تفكر از ايعمده بخش
2006 (  

 زيـرا  اسـت.  سازمان به شيفتگيوابستگي و ابعاد ترينمهم از يكي و عضويت، تعلق احساس) 2015 (همكاران و بِله ديدگاه براساس

 بين ادراك ارتباط "درنهايت  را بفهمد و "ديگران چرايي و كيستي" و "خود چرايي كيستي و" كهاين دارد، نياز موجوديتي سه هر

 گيـري  افـراد، شـكل   بين يگانگي احساس و همبستگي فرايند رشد موجب تعلق احساس .كند را درك" هاموجوديت ساير و خود

 تـاتچر،  و كـوپر  (شـود. مـي  سـازمان  در شـهروندي  و رفتـار  همكاري افزايش ازجمله پيامدهايي بروز آن دنبال به و سازماني هويت
2010( 

 احسـاس  سـازماني،  شـيفتگي  احساس دارد، دلالت اجتماعي طبقه يك با بودن يكي احساس بر اجتماعي تعلق احساس كه همچنان

 منـد  بهـره  و متـأثر  آن پايـدار  و متمـايز  محـوري،  هايويژگي از سازمان درنهايت، كه است سازمان با اعضا همانندي يا بودن يكي

  )1391و يزداني،  خورشيدي ( .شودمي
شـان بهتـرين محـل كـار هسـتند و بـا تـدبيرها و        صد شركت برتـر دنيـا كـه از ديـدگاه كاركنـان     هاست كه هر ساله اسامي يكمدت
هـائي كـه در   اغلب شـركت  .شودشان را كسب كنند، منتشر ميشيفتگي شغلي كاركناناند رضايت، انگيزه و خود توانسته هايتلاش
هائي هستند كه كسب و كارهاي موفقي دارنـد و سـطوح بـالائي از درآمـد و     اند از شركتهاي اخير در اين فهرست قرار گرفتهسال

ي كه اسامي آنها چند سال متـوالي در ايـن فهرسـت قـرار گرفتـه      يهااند. از جمله شركتسود را در مقايسه با رقباي خود تجربه كرده
هـاي موفـق در   قرار گرفتن نام ايـن شـركت   .توان به گوگل، مايكروسافت و فراري (خودروساز موفق ايتاليائي) اشاره كردمي ،است

اسـت كـه    برنـده  يتام و تمام كاركنان به كار و سازمان يك پديده شيفتگيدهد كه انگيزش و ايجاد اشتياق و اين فهرست نشان مي
اين شرايط به  تأثيركنند و سپس كاركناني كه تحت ها، بهترين شرايط را براي كاركنان ايجاد ميآن ها و مديراندر آن ابتدا سازمان

هـاي  را به سـوي قلـه   سازمانشاناند با بكارگيري سطح بالائي از استعداد، مهارت و تلاش، اوج انرژي، انگيزه و تعهد سازماني رسيده
  )1398ابوالعلايي، ( .برندموفقيت پيش مي

شود. سهم بـيش از  درصد تجارت كشور اعم از واردات و صادرات از راه دريا انجام مي 90هد كه بيش از هاي ملي نشان ميبررسي
نقـل   بـه عنـوان تنهـا متـولي حـاكميتي حمـل و       سـازمان درصدي حمل و نقل دريايي در كشور، نشان دهنده جايگاه استراتژيك  90

 بـه عنـوان تنهـا مرجـع و     يياي ـو رسالت خود در حوزه حمل ونقـل در  تيمأموربه واسطه  رانياسازمان  دريايي كشور است. بنابراين
ي، لازم اسـت تـوان رقـابتي    داخل ي مرتبطهاارگانكليه با اثربخش تعامل سازنده و علاوه بر ايجاد كشور  يهاايامر بنادر و در يمتول

بهره جسته تا خود  يانسان هيسرماوجه از  نيتربهكشور حياتي است كه به  سازمانبراي واقع  خود را در سطح جهاني هم بالا ببرد. در
، را داشـته باشـد   يالملل ـ نيسرسخت ب يرقابت با رقباتوان  ،يداخل مرتبط يهاسازمانكليه و تعامل مناسب با  يهماهنگايجاد ضمن 

هـا را در  اسـتفاده بهينـه از دانـش پرسـنل خـود، ذهـن و قلـب آن       رقبايي كه به خوبي از سرمايه انساني خويش بهره برده و علاوه بـر  
  .انددرآوردهخدمت سازمان 
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  پرسش اصلي تحقيق
  است؟كدام الگوي مناسب براي شيفتگي شغلي كاركنان  ،شخصيتي هايويژگيبه  با توجه
  هاي هاي فرعيپرسش

 وجود دارد؟مدل شيفتگي شغلي كاركنان  هايمؤلفه با» گراييبرون«ويژگي بين  ايرابطهچگونه  .1

 دارد؟ وجودمدل شيفتگي شغلي كاركنان  هايمؤلفه با »پذيرش تجربيات جديد«ويژگي  بين ايرابطهچگونه  .2

  چهارچوب نظري
 بـه ويـژه   و مديريت هاياصطلاح از ديگر بسياري با شيفتگي شغلي كاركنان مفهوم نزديكي باتوجه به شيفتگي شغلي كاركنان:

 در انـدكي  پـردازان  نظريـه  و نـدارد  وجـود  آن ابعـاد  و تعريـف  خصـوص  در شـمولي  جهان توافق و ديدگاه سازماني، حوزة رفتار

 عنوان به شيفتگي طرفي از .اندكرده ذكر استفاده مورد و بستر كاربرد براساس آن براي را متفاوتي ابعاد و كرده بحث آن خصوص

 هاشـمي،  ( .اسـت  شـده  پرداختـه  آن بـه  محـدود  صورت به داشت، خواهد سازمان براي پيامدهاي مناسبي كه ابزاري و مفهوم يك

1390(  
  :شودمي شيفتگي شغلي كاركنانهاي مفهومي مدلبرخي در اينجا اشاره كوتاهي به 

مديريت منابع انسـاني در  ويژه ي مديريت بههاي مشاورهيكي از معتبرترين شركت: شركت هي گروپ  1هي گروپ مدل الف)
پـردازد. در واقـع، بـا انجـام     ده است كه فراتر از رضايت كاركنان، به اثربخشـي كاركنـان مـي   ارائه دا دنيا است. اين شركت مدلي را

بـودن كاركنـان در سـازمان (از نظـر خـود كاركنـان) تـأثير دارنـد،         اثـربخش در كه  متغيرهايينظرسنجي بر اساس مدل هي گروپ، 
 بـر  3 و توانمنـدي كاركنـان  2 (تعلـق خاطركاركنـان)   شـيفتگي شـغلي كاركنـان   شوند. بر طبق اين مـدل، دو بعـد اصـلي    مي شناسايي

متغيرهـايي كـه در اثربخشـي    اي هسـتند.  گانـه ها و عوامـل شـش  ها نيز داراي پيشرانكدام از ايناثربخشي كاركنان مؤثر است كه هر
  تبيين شده است: )1شكل (كاركنان موثرند، در 

  

  
  1397، ابوالعلاييمنبع:  براي اثربخشي كاركنان» گروپهي«مدل  - 1شكل 

                                                            
Hay Group  -١ 
Engagement  -٢ 
Enablement -٣ 
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 ،مشـاركت در كـار خـود متفـاوت هسـتند      دهد كه كارگران از نظر ميزان) نشان مي1996هاي كان (نتايج پژوهشمدل كان:   )ب
-واقع نوعي معناداري روان ، دركنندمفيد بودن مي در محل كار خود احساس ارزشمندي ودهد كه كارگراني كه توضيح مي كان

، كاركنـاني كـه از   گـردد. بـرعكس  مـي  هـا آنشغل براي معنادار شدن  شناختي موجبكنند كه اين تحقق روانمي شناختي را تجربه
كنند، معناداري رواني كمتري را در محل كار تجربه كـرده كـه ايـن عـدم معنـاداري      سازمان احساس ارزشمند بودن را دريافت نمي

شـناختي و نيـز افـزايش    شدن در محل كار همراه است. اين جريـان افـزايش و كـاهش سـطح معنـاداري روان      اميدشناختي، با ناروان
تواننـد بـين   كه در آن كارمنـدان مـي   دهديمتار تئوريكي را به عنوان يك تئوري سيال شكل ، در كنار هم ساخدرگيرشدن كاركنان

بعد شناختي، بعد عاطفي : عبارتنـد از  شيفتگي شغلي كاركنانحركت كنند. ابعاد  يا تعلق خاطر سازماني شيفتگيسطوح مختلف 
كند، بـه  مي را مشغول و متمركز در كارخود هن كارمند فكر و ذبه چه ميزان، كه  دهديم. بررسي اين متغيرها نشان و بعد فيزيكي

كنـد.  انـرژي و وقـت صـرف مـي     كارمند براي كار خـود  ميزانبندد و به چه مند است و به كار دل ميعلاقه ميزان كارمند به كارچه 
  )1996(كان، 

 عنـوان  تحـت  كـه  هسـتند  تأثيرگذار سازماني شيفتگي بر مختلفي عوامل نظري، ادبيات براساس مدل اثر زاده و همكاران:  )ج

 سـازماني،  عـدالت  گـرا،  مربي- شامل: سرپرستي سازماني عوامل نيز و خودكارآمدي و خانواده -كار تعارض: فردي شامل عواملي

  )1390 همكاران، و اثرزاده ( .است شده بندي طبقه زمانيسا اعتماد سازماني، نفس به اعتماد
اعي، بـازخورد،  كه منابع شغلي شامل: استقلال و آزادي عمل، حمايت اجتم ـ دهديمنشان  هاپژوهش: همكارانمدل فاني و   )د

رشد و يادگيري و همچنين منـابع شخصـي شـامل: خوداثربخشـي، شخصـيت پيشـقدم و وظيفـه         يهافرصت مربي گري سرپرستي و
  )1390فاني و همكاران، ( مطرح هستند. سازماني شيفتگيآيندهاي به عنوان پيش شناسي

  
 نموده است:گروه به شرح ذيل سازماندهي و دسته بندي  9در  را شيفتگي شغلي كاركنانمدل ابوالعلايي عوامل اثرگذار بر   )ه

 هاي رشد، يادگيري و آموزش كاركنانفرصت -3  .اعتماد به مديران و سرپرستان -2  عوامل سازماني -1 

 .همكاران و فضاي همكاري -7  شغل و نقش شغلي -6  قدرداني و پاداش -5  .مزايا و حقوق – 4 

  هاي مطلوب كاريفراهم بودن ابزار، امكانات و روش -9  .هاي مشاركتفرصت -8 
  
 :عمل مهم سازماني تاكيد شده است 4روي  شيفتگي شغلي كاركنان برايدر مدل گالوپ  مدل گالوپ:  )ه

  روشن بودن، منطقي بودن و متناسب بودن انتظارات متقابل فرد و سازمانالف) 
  داشتن مشاركت و سهم. ب)
 اسب بين شخص و شغل،تن پ)

  هائي براي رشد، پيشرفت و يادگيريداشتن فرصت ت)
  ) ترسيم شده است:2شكل (اين مدل در 
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  كاركنانشيفتگي شغلي مدل  - 2شكل 

  )2016( منبع: گالوپ
  

  مدل پنج عاملي شخصيت
 از افـراد شخصـيت   نظريـه،  اين براساس. است شخصيت مطالعه در هاي نظريمحدوده ترينمهم از يكي شخصيت هايويژگي نظريه

 كنيـد،  توصـيف  را تاندوست نزديك يك شخصيت اگر بخواهيد براي مثال،. است يافته تركيب ايگسترده هايصفت و هاويژگي
 يـك  »ويژگـي «از  منظـور  .بريـد مـي  نـام  خونسـردي  و مهربـاني  بـودن،  اجتمـاعي  ماننـد  او هايويژگي از تعدادي از زياد، احتمال به

 سـاير  خـلاف  بـر  شخصـيت  هـاي ويژگـي  نظريه .رفتاركنند خاصي هايشيوه به افراد شودمي باعث كه است پايدار نسبتاً خصوصيت
 هـاي ويژگـي  تعامـل  و تركيب. دارد تمركز بين افراد هايتفاوت بر گرايانه،انسان و روان كاوانه هاينظريه شخصيت مانند هاينظريه

 .است فرد به منحصر و شخص، يگانه هر براي اين و دهديم تشكيل را فرد يك كه شخصيت استمختلفي

 سـلامتي  شخصـيت و  يدربـاره  را مـا  دانش توانديم شخصيت، پنج عاملي مدل كه اندعقيده اين بر گرانپژوهش از بسياري امروزه،
 بسـياري از  عامـل  5 ايـن  كـه  است اين بر فرض .دانندمي اصلي عامل از پنج متشكل را شخصيت »كري ومك كوستا« دهد، افزايش
 يهـا تجربهپذيرش  برونگرايي، ،نژندي روان اصلي، عامل پنج از يك توان هرمي كه چنان .دهدمي پوشش را شخصيتي هايويژگي

 اييافتـه هـاي سـازش  صـفت  از ايمجموعـه  عنـوان  بـه  بـودن را  وجدان با و ، مسئوليت پذيريتوافق پذيريپذيري)،  انعطاف( ديجد
) نشـان  3اين پنج عامـل در شـكل (   .نمايند كمك شاناساسي نيازهاي به رسيدن گروه جهت به هم و فرد به هم توانندمي كه دانست

 :اندشدهداده 
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  مدل پنج عاملي شخصيت - 3شكل 

  )1992( يكرمنبع: كوستا و مك 
  

برنامه ريـزي  با  توانيمكند كه اين مفهوم را مطرح  توانديم هاسازمان ر روانشناسي رفتاري است كه براياز طرفي اين نظريه مبتني ب
ي سـازماني  هـا شخصيتي درگير با نقش يهايژگيوكاركنان ايجاد كرده و  موثري را در مفيد و و سياست گذاري مناسب، تغييرهاي

پـيش   ميتـوان يم ـشخصيت كسـي را بشناسـيم    يهاصفتدر صورتي كه واقع  در .سازي نمودمتناسبآنها را بهبود و توسعه داده و يا 
شخصـيت و ارتبـاط    يهـا مـدل  يهي ـكلبـا مقايسـه    لـذا  )1998 (كتل، .بيني كنيم كه او در موقعيت خاصي چگونه رفتار خواهد كرد

 ،حاضـر براي پژوهش  ركنان، اين مدلسازماني كا يهانقشو  هافهيوظپنج عاملي با مدل  تنگاتنگ فاكتورهاي شخصيتي موجود در
  ديده شده است.تر مناسب

  تعريف متغيرهاي تحقيق -
  شوند:متغيرهاي كليدي تحقيق حاضر به صورت زير تعريف مي

تعلق/ اشتياق) ارتباط ذهني و احساسي ارتقا يافته است كه كاركنان نسبت به شغل، سازمان، مدير ( شيفتگي :شيفتگي كاركنان-1
گذارد كه براي انجام كار، داوطلبانه تلاش كند، با كارش عجين شود و انگيـزه  بر فرد به شكلي اثر مي شيفتگيهمكار خود دارند.  و

 )1395(هاشمي،  .بالايي داشته باشد و به سودآوري سازمان كمك كند

چـون   هـايي ويژگـي  كـه  باشـد مي فرد در اجتماعي و مادي جهان پرانرژي به رويكردي وجود بيانگر گراييبرون :برون گرايي-2
از  يكـي  فقـط  اجتمـاعي،  توانـايي  البتـه  هستند گراجامعه گراها،برون شود.مي شامل را جرات و قاطعيت بودن، فعال اجتماعي بودن،

، هـا گردهمايي و بزرگ هايگروه ترجيح مردم، داشتن آن دوست بر علاوه. است آن داراي گراييبرون حيطه كه است هاييصفت
و  دارنـد  دوسـت  را تحريك نيز و حسي برانگيختگي هاآن. گراها استبرون صفات از نيز بودن پرحرف و بودن فعال بودن جرات با

  )1398 . (پارسامعين و همكاران،هستند نيز خوش بين و انرژي با سرخوش، همچنين. باشند شاد كه تمايل دارند

شخصيت

برونگرايي

ه پذيرش تجرب
هاي جديد

روان نژنديتوافق پذيري

مسئوليت 
پذيري
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 از كمتـر  هاي جديد، خيلـي يا پذيرش تجربه پذيريانعطاف شخصيت، اصلي بعد يك عنوان به :4هاي جديدپذيرش تجربه -3

 طلبـي،  تنوع احساسات دروني، به توجه پسندي، زيبا احساس فعال، تصور پذيري چون انعطاف عناصر. است شده شناخته برونگرايي
 هم منعطف . اشخاصاندنموده ايفا شخصيت يهاسنجش و هاتئوري نقش موثري در قضاوت، اغلب در استقلال و ذهني كنجكاوي

 پـذيرش  بـه  مايـل  هـا آن. غنـي اسـت   تجربـه،  لحاظ از آنها زندگي و هستند كنجكاو بيروني درباره دنياي هم و دروني دنياي درباره
 .كننـد مـي  تجربـه  را منفي و مثبت يهاجانيه پذير،غيرانعطاف افراد از ترعميق و بيشتر و غيرمتعارف بوده هايارزش و جديد عقايد

  )1395 كاشاني وگفتاري،(
  

  تغيير و ثبات شخصيت هاييهنظرجمع بندي 
كـه آيـا مـردم    در مورد اين . البتهكه شخصيت قابل انعطاف و تغيير پذير است دادها نشان پژوهش، هاي انجام شدهبا توجه به بررسي 

كننـد كـه   كمي بحث برانگيـز اسـت. بسـياري از افـراد تـلاش مـي      ، هاي شخصيتي خود را تغيير دهند، شواهدتوانند ويژگيواقعاً مي
  )2017، 5(وود انگيزشي. هاي برنامه ياشناس و چه با كوچينگ چه به كمك روان ،را تغيير دهند شخصيتشان

كه به برخـى از آنهـا اشـاره     اندكرده، اين تغيير را به اشكال گوناگونى بيان اندپذيرفتهمتخصصان شخصيت كه تغيير در شخصيت را 
 :گرددمي

 .كندميتغيير به مفهوم مراحل رشد كه تمام مراحل زندگى را ترسيم  )1

 .در نگاه رفتارى نگران مشاهده كرد توانمي. اين تعريف را شودميتأكيد و تمركز بر روى عواملى كه منجر به تغيير رفتار  )2

 .شوندميمردم چگونه از گذشته خود جدا و متمايز  دهدميمفهومى كه نشان  )3

 .مى شخصيت، چنان كه بسيارى از انسان شناسان مى گويندئتأكيد بر رشد دا )4

  )1398(موسوي نسب، از ديدگاه صفات، تغيير شخصيت به معناى جايگزين شدن يك الگوى پيوسته به جاى ديگرى است.  )5
شخصيت توان پذيرفت كه گرچه ، مياعم از ثبات يا تغيير شخصيت هانظريهدر جمع بندي مطالب گفته شده و با عنايت به مجموعه 

در عوامـل  فـرد  كـه  با وجـود ايـن  واقع  در اين پايداري نسبي است. ،با وجود ثباتي كه در شخصيت وجود دارد، اما نسبتاً پايدار است
. نـد يـا عوامـل محيطـي را تـا حـدي كنتـرل ك       درا تغييـر ده ـ خـويش  سـبك زنـدگي   اسـت   حال قادرعيندراما  نداردژنتيكي نقشي 

پـس تغييـر در   ، آورد، هويت و شخصيت ما را پديد ميديگريك با شخصيت يدهندهتشكيلگونه كه گفته شد، ارتباط عوامل همان
تغييـر   بـر درمـان اخـتلالات روانـي     اساسـاً  اثر مثبـت يـا منفـي بگـذارد.    فرد، تواند روي ساختار شخصيت ها ميهر يك از اين بخش

بلكه امري ضـروري   د و اين يعني اينكه تغيير شخصيت نه تنها امري، شدني است،رفتارهاي ناكارآمد و باورهاي نادرست تمركز دار
  )2017، 6(وود  .است

  
  پيشينه تحقيق

هـاي  شـغلي مشـاوران بـر اسـاس ويژگـي      شـيفتگي ارائـه مـدل   «ن بـا عنـوا   در پژوهش خود كـه  )1398همكاران ( وپارسا معين 
هـاي  ويژگـي نشـان داد كـه   هـا  يافتـه  باشد،مي» هاي اجتماعي و سازماني در مدارس شهر تهرانگري حمايتشخصيتي با ميانجي

                                                            
4 - Openness to experience 
5 - Wood 
6 - Wood 
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 در را شـغلي  شـيفتگي درصد از تغييرات  41درصد و كل متغيرها  38 هاي اجتماعي و سازمانيحمايتدرصد،  33 شخصيتي
 شـيفتگي  و شخصـيتي  ويژگيهـاي  بـين  مناسـبي  ميـانجي  ازمانيهاي اجتماعي و س ـس تبيين كردند و متغيرهاي حمايتمدار مشاوران
( بودند شغلي ൏ 0/01ሻو گرايـي بـرون  شخصـيتي  هـاي ويژگي توانمي مشاوران شغلي شيفتگيبراي بهبود  ،ا توجه به نتايج) ب 
  .اجتماعي و سازماني را افزايش داد هايحمايت و شناسيوظيفه
شـغلي كاركنـان   خاطر شـغلي و تعلـق   هـاي ويژگـي طراحي مدل خلاقيت سازماني بر اسـاس  «در پژوهشي با عنوان:  )1395( علوي

مورد تحليل قرار گرفت و  (PLS) نتايج تحقيق با استفاده از روش حداقل مربعات جزيي» كشور ايحرفهتربيت بدني دانشگاه فني و 
بود. با  ويژگي حل مسئلهاي كشور، بدني دانشگاه فني و حرفهشغلي كاركنان تربيت شيفتگيبيني كننده نشان داد كه بهترين پيش

  اثر بيشتري روي خلاقيت كاركنان داشتند. (ES= 0/24) بازخورد از شغلو  ES)=  26/0( استقلالويژگي اين حال، 
بـا   سـازماني  و فـردي  متغيرهـاي  چندگانـه  و سـاده  رابطـه «، انجام شد )1394( همكارانمصطفوي راد و در پژوهشي كه توسط 

 قادر به شناسي وظيفه و گرايي برون سازماني، عدالت ابعاد كه دادند نشان هايافته .بررسي شد ،»پرستاران در شغلي شيفتگي
  .باشندمي هاآزمودني شغلي شيفتگي به مربوط تغييرهاي پيش بيني

كنـد كـه از جملـه    ، بيـان مـي  »شـيفتگي شـغلي كاركنـان   بـر   مؤثربررسي عوامل «) در پژوهشي با هدف 2020(7و همكاران تيسو 
 گرايي و وظيفه شناسيبرونشخصيتي  هايويژگي توان بهبگذارند مي تأثير شيفتگي شغلي كاركنانتوانند بر هايي كه ميعامل

دهـد و  نشـان مـي   بـودن  مهربان جويي، لذت با جرات بودن، اجتماعي بودن،بودن،  مثبت را براي تمايل فرد اشاره كرد. برون گرايي
 بـودن  آرام و بـودن  منطقـي  مـداري،  پيشـرفت  خودنظم بخشـي،  اتكا، و اعتماد قابليت بودن، كارا منظم بودن، به تمايل شناسيوظيفه
  است.

نشـان داد كـه    هـا انجـام شـد، يافتـه   » شغلي كاركنـان شيفتگي شخصيت بر  تأثيربررسي «كه با هدف  )2017(8هيلميانا  در پژوهش
 معنـادار  رابطـه  شـده  ادراك سـازماني  حمايت با شغلي شيفتگيمعنادار دارد و نيز  تأثير شيفتگي شغلي كاركنان بر شخصيت

  .دارد مثبت
دهـد كـه   انجـام شـده نشـان مـي     »سـازماني  شـيفتگي عوامل توصيف كننده  بررسي«تحت عنوان  )2016( هيلكه توسط  ايمطالعه

عوامل زمينـه سـاز بـراي     ،خصوصيات شغلي و حمايت درك شده ،د، شباهت نژادي و قومي با سرپرستجنسيت فر
، رابطـه  پـنج عـاملي شخصـيت   ، بر اسـاس مـدل   )بودن نوجدابا ( عاملكه  ه شدنشان داد سازماني است. همچنين شيفتگيايجاد 

  .دارد كاركنانشيفتگي شغلي مستقيمي با 
اسـت تـا نقـش     كـرده  كوشـش  ،»شـغلي  شـيفتگي بررسي عوامل تعيين كننـده  «با عنوان  در پژوهشي )2005( آبراهام كارملي   

 هـم  كـه  كندمي دلالت اين بر نتايج. كند بررسيشغلي عوامل اجرايي ارشد  شيفتگيعوامل موقعيتي و عوامل شخصي را در رابطه با 
  .كنندمي بيني پيش را شغلي شيفتگي شخصي عوامل هم و موقعيتي عوامل

  
  روش انجام تحقيق

                                                            
7 - Tisu, Lupsa, Virga & Rusu 
8 - Hilmiana 
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 موقعيـت  يـك  كـردن  درصـدد مشـخص   پژوهشـگر  اكتشـافي،  آميختهروش  در .است اكتشافي آميخته ،مقاله اين در پژوهش روش
  .ندارد راهنمايي براي چارچوبي و سنجش براي ابزاري هيچ كه باشدمي نامعين

 مصـاحبه  روش از و با به كـارگيري  تحليلتمكيفي مبتني بر  هايداده اول مرحله در :باشدمي مرحله دو شامل پژوهشي طرح نوع اين 
 "ايـران  سـازمان بر اساس مدل پنج عاملي شخصـيت در   شيفتگي شغلي كاركنان مدل ارائه و تبيين"كه در آن  شده است گردآوري
 هـاي داده كيفـي،  هـاي داده واقع در شود،مي استفاده كمي هايداده از كيفي، هايداده روابط تعيين براي سپس. گرددمي موشكافي

 .سازندمي را كمي

زيـر كـه در    هـاي گـام كه طـي   باشدميمدل هاروكس و كينگ برگرفته از  ر استفاده شده است،پژوهش حاض كه درمدل فرآيندي 
  ، انجام شده است:اندآمدهكدگذاري  و به صورت يك نمونه از كل كار 3 و 2و  1جداول 

 
جدول مضامين پايه .1جدول   

  
 جدول مضامين سازماندهي شده .2 جدول

رديف مضامين پايه مضامين سازماندهي شده

 عملكرد مديران

 1 مديران مربيگري سلسله مراتبي

 2 مديريت هايسيستم

 3 يادگيري كاركنان از مديران

 ساختاروتشكيلات سازماني

 4 ساختار سازماني

 5 تسهيل كتتدهساختار حقوقي 

 6 ساختار مالي سازمان

 گزاره/مصاحبه كدگذاري اوليه مضمون پايه

مربيگري سلسله 
مديران مراتبي  

عملكرد مديران بلافصل پرسنل اهميت  1/1  

وقف كار وسازمان بودن يزمينهلزوم الگو بودن مديريت ارشد در   1/6  

1/13 كووچ كردن، وظيفه سلسله مراتب مديريتي در سازمان است  

و نقش هر پست براي كاركنان توسط مديران شرح وظايف ضرورت تعريف درست  3/18  

3/33 لزوم بكارگيري مديران قوي و سوار بر كار  

ايجاد علاقه و اشتياق كاركنان مثبت سختكوشي و داشتن عرق سازماني مديران براي تأثير  3/34  

 هايسيستم
 مديريت

مديريت هايسيستملزوم بهره گيري از   1/10  

از نيروهاي با كيفيت در سازمان وجود شناخت كافي مديران  1/31  

1/15 لزوم پياده سازي نظام شايستگي مديران  

سازمانيساختار  تخصصي آن هايحوزهكوچك بودن ساختار سازمان بنادر در مقايسه با تعدد    2/25  

2/32 عدم تناسب حجم وگستره كاري با ساختار سازماني  
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 7 تفويض اختيار

 8 هزينه اي-ساختار مالي درآمد

 9 دولتيساختار 

 مديران هاينقش

 10 رفتار مديران

 11 مديراننقش رهبري 

 12 مديران سازماني هوشمندانه هايسياست

 13 برون سازماني مديريت ارشد ارتباطات قوي

 14 مديران آگاه

  
  مضامين فراگير .3جدول 

 رديف مضامين پايه مضامين سازماندهي شده

 ارتباطات سازماني مناسب
بين مديران و پرسنل تسهيل تبادل اطلاعات  15 

مستمر عاطفي كاركنان و مديرانارتباط   16 

 ارتباطي يهامهارت
 17 ايجاد اعتماد

با يكديگر تعامل مناسب كاركنان  18 

 تصوير مثبت سازماني

 19 ارزش برندينگ)بودن (سازماني پيشرو  ارزش

 20 يونيك بودن سازمان

ماهيت سازمان جذاب بودن  21 

 22 انطباق سازمان با استاندارهاي جهاني

 23 بين المللي بودن سازمان

 نظام ارتقاء

 24 شايسته سالاري

 25 درون سازماني بودن مديران

 26 شفافيت مسير ارتقاء شغلي

 ارتقا نظام مند
 27 تخصص گرايي

 28 ارتقا نظام مند

  
اسـتخراج   )4مـدل بـه صـورت شـكل (     هـاي مؤلفـه  ايدينرم افزار مكـس كيـو    هايخروجيكدگذاري و بررسي  اتمام كار پس از

  گرديد:
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  مدل كيفي شيفتگي شغلي هايمؤلفه - 4 شكل

  
  (مدل كيفي) شيفتگيهاي عملياتي ابعاد مدل تعريف

نان اعم از مـديران و پرسـنل بـوده    مندي كه مبتني بر مشاركت كامل كاركعبارت است از ساز وكارهاي نظام نظام مشاركت: -1
بـه   رسـيده به وضوح، به اطلاع كاركنـان   يسازمان يهاميتصم. رسديم نفعان يد هيكل به اطلاع يسازمان هايهدف ،وسيله آنكه به 
-سازي در سازمان محسـوب مـي  كاركنان بخش مهمي از بدنه تصميم رند ودا ، باوريسازمان هايتصميم ياثربخشافراد به  كهنحوي
  شوند.

شـود.  هاي موجود در سازمان اعم از تعامل افراد و تسهيم اطلاعات با يكديگر گفته مـي به مجموعه تعامل ارتباطات سازماني: -2
 كاركنـان و  يمسـتمر عـاطف   ارتبـاط وجـود دارد،   گريكديبا  ادافر ي بينتعامل مناسبارتباطات سازماني مناسب به معناي آن است كه 

 جـاد يا، در ارتباطـات كاركنـان   يمهارت سازگار پرورششود. تسهيل مي و پرسنل رانيمد نيبتبادل اطلاعات مديران برقرار بوده و 
  دهد.، اساس ارتباطات سازماني را تشكيل ميافراد يعصب هايواكنش ليتعدو  اعتماد

متناسـب بـا    بـوده و  منعطـف ، بـودن ازماني است كه عليرغم دولتي مجموعه روابط و ساختار ستشكيلات سازماني:  ساختار و -3
بـوده و در آن   كننده ليتسه ي،حقوق ساختار فني و ،منابع انساني ،يمال هايجنبهطراحي شده باشد. اين ساختار در  سازمان مأموريت

  وجود دارد. مناسب ارياخت ضيتفو
وتوسـعه، توسـعه مسـير پيشـرفت شـغلي و توسـعه       آموزش «ي مجموعه توسعه منابع انساني شامل سه زير توسعه منابع انساني: -4

، افـراد  ينـوآور و حمايـت از   پـرورش ، آمـوزش كاركنـان   هاي اثـربخش نـد يفرآي، پـرور  نيانش ـباشد و شـامل نظـام ج  مي» سازمان
 يتيشخص ـ يفاكتورهـا  ليتعـد  و جـذب و اسـتخدام   نـد يافـراد در فرآ  يتيتناسـب شخص ـ  يبرا هاييشاخص، داريبهبود پا هايبرنامه

 .شودميمورد توجه واقع  انجام بهتر كار، يكاركنان برا

در جبـران خـدمات    سـازمان ي مـال  هـاي حمايـت منـدي كـه شـامل    عبارت است از ساز وكارهاي نظامنظام جبران خدمات:  -5
 يبالادست نيقواني كارآمدي لازم را داشته و بالادست نيقواندر اين نظام،  .باشدميخانواده كاركنان  يبه مسائل رفاه و توجه كاركنان

  .دهدمي ونديرا به هم پسازمان  است كه منافع فرد و ايگونه، به هاپرداختدر 
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كاركنان از سازمان خود به نحوي كه حس غرور عتبار بيروني و دروني ادراك شده عبارت است از ا تصوير مثبت سازماني: -6
 شـرو يپ يسـازمان  رزشا وجـود  ين تصوير مثبت از سازمان به معنـي و رضايت كامل از تعلق به سازمان را در افراد ايجاد كند. داشتن ا

 يجهـه خـوب مـال   ، وسازمان تيماه بودن جذاب است. يبرند جهان كيبه  شدن سازمان ليتبدبراي كاركنان مندي  دغدغهو  بودن
هـاي  و رسـالت از ويژگـي   مأموريـت از جهـت   به فرد بودن سازمان منحصر وها تياكثر فعال بودن يپروژه محور ،از گذشتهسازمان 

 باشد.يك سازمان با تصوير مثبت مي

بودن آرامش بخش ، احترام و بزرگداشت جايگاه كاركنان در سازمان، در كار يتوجه به ابعاد انسانبه معناي تكريم كاركنان:  -7
  باشد.ميدر سازمان ي افراد كار و زندگ توازنرعايت ي و كار يفضا يكيزيف دمانيچ
كاركنان، از باشد. به نحوي كه مي در سازمانافراد  يو شاداب سلامت وحضورفعال كاركنان عبارت از سرزندگي كاركنان:  -8

  باشند. شتهدا ي و شادماني، احساس شادابهاي كاريساعتدر رده و خود در محل كار استفاده ك يانرژتمام 
 فيبـر وظـا   يبه خوبباشد، به نحوي كه كاركنان ميمشاغل  يساز متنوع چنينن و هممركز كاركنابه معناي ت جذابيت شغل: -9

  شده است. ليمتنوع تشك يوظيفه يتعداد شغل، ازو  شوندمي يمشخص، باز طراح يزمان هايبازهتمركز دارند. مشاغل، در  محوله،
 يحقـوق قـانون   كاركنـان نسـبت بـه   باشـد.  از قوانين و فرآينـدها مـي   پرسنل يشناخت سازمانبه معني  دانش سازماني افراد: -10
  دارند. يدر سازمان، شناخت كاف ياجرائ يندهايفرآ از پرسنل وشته لازم را دا يهايآگاه شيخو
هـاي سـازماني   كه رويكرد كلان سازمان را در كليه فعاليت باشدميهاي راهبردي در سازمان از هدف ايمجموعه راهبردها: -11

 هـاي اقـدام و  هايبرون سپار، سازماني هايفعاليتو كليه  ساله، تناسب دارند 20با سند چشم انداز  نمايد. راهبردهايي كهمشخص مي
  شود.انجام مي راهبردهااين بر  يمبتن ران،يمد
موردنيـاز در   هـاي پسـت مند بـراي انتخـاب افـراد جهـت تصـدي      وجود سازو كارهاي نظاماز عبارت است  شايسته سالاري: -12

سـازمان  سـالار ماننـد   در يـك نظـام شايسـته    .باشدمييي و انتخاب مبتني بر شايستگي تخصص گراسازمان. شايسته سالاري به معناي 
  نظام مند وجود دارد. يندهايفرآ ،ارتقا كاركنانبراي  بنادر
داشـتن   باشـد. در يـك سـازمان مـي    رانيفتـار مـد  نحـوه ر بيانگر قدرت تاثيرگذاري، سـبك مـديريت و    هاي مديران:نقش -13
، از كاركنـان  هي ـكل يتوانمنـد  و شـناخت كـافي مـديران از   ر سـازمان  د رانيمـد  يگريمرببا كاركنان، نقش  مانهيو صم دوستانهرفتار
  باشد.هاي مديران در سازمان ميهاي مهم نقشمولفه

سازماني  .شودميكاركنان به صورت نطام مند انجام  نيانتقال دانش وتجربه در بسازماني كه در آن  يادگيرنده:سازمان -14
  در همه افراد به صورت مستمر وجود دارد. يسازمان يتوجه به تعالكه  داريپا يابندهيرشد
، عادلانه و عملكرد هاييابيارزبوده،  بر عملكرد يمبتنها پرداختعبارت است از نظامي كه در آن  مديريت عملكرد: -15

  .باشدميمند شفاف و نظام كاركنان در سازمان عملكرد يابيارزش ستميس گيرد وصورت مي منصفانه
در انجام  صداقت: كه در سازمان ظهور و بروز دارند، شامل هاي شخصيتي افراديعني آن دسته از ويژگيمنش كاركنان:  -16

در صورت ه شغلي در سازمان فو وظي يفراتر از ساعت كار حضور، هاي كاري به مديران مربوطهمحوله و ارائه گزارش هايوظيفه
 يحقوق قانونكاركنان فراتر از سازمان،  ازيدر صورت ن ي به نحوي كهفداكاري و شغل يهااز چالشو استقبال ي كار شجاعت ،ازين

  عمل نمايند. يشخو
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 يهادر حوزههاي خبرگي كاركنان، به نحوي كه مهارت ي، دانش وجربه كارتبه معناي  مرجعيت تخصصي كاركنان: -17
  نظر باشند.بوده ودر اين حوزه صاحب كشور مربوطه در يهاارگان ريسا يمرجع براتخصصي 

  آماري تحقيق هاييژگيو
دريـانوردي   مـديران متخصـص سـازمان بنـادر و     نفر از خبرگان هستند كه جـزء  15 در بخش كيفي شامل :جامعه آماري تحقيق

جلسه يك ساعته انجام شـده و پـس از ضـبط،     25هاي انجام شده طي مصاحبه. باشندميسال سابقه كاري  15كشور و داراي حداقل 
مديران و كارشناسان سازماني  از نفر 460 در بخش كمي آماري جامعه بررسي محتوايي قرار گرفته است.هر مصاحبه، تايپ و مورد 

  شد. نظرسنجي هاآن از پرسشنامه تكميل براي كه باشندمي
 انجـام مصـاحبه نيمـه سـاختار يافتـه جهـت       بااست و  شده استفاده برفي گلوله هدفمند و گيرينمونه دو روشاز  نمونه گيريبراي 

جامعـه هـدف پـژوهش،    به دليل ايـن كـه   كمي،  در مرحله كاركنان مورد مطالعه و بررسي قرارگرفتند. شيفتگيي مدل تبيين و ارائه
، ارسـال پرسـش   فاده شد. به دليل شـرايط كرونـايي  نمونه گيري تصادفي ساده است ، ازروشباشدميداراي ساخت همگن و متجانس 
توزيع و  ،زمانساپرسش نامه بين مديران و كارشناسان  280 پرس لاين، صورت گرفت. لذا بيش ازنامه به صورت مجازي در سامانه 

  .تحليل، جمع آوري گرديد براي نياز مورد پرسشنامه 205 تعداد نهايتاً
  روايي و پايايي

. بـه  سـنجد يم ـتا چه حد به درستي آن چه را كه قرار است بسنجد،  هادادهاعتبار بر اين امر دلالت دارد كه شيوه يا ابزار جمع آوري 
  سخن ديگر، آيا ابزار سنجش براي هدف مورد نظر كارايي لازم را دارد.

  .ده شده استدر اين پژوهش براي سنجش اعتبار ابزار، از اعتبار صوري و اعتبار سازه استفا
  9اعتبارصوري

كه افـراد   شوديم حاصلي و زمان شوديممربوط  هادادهجمع آوري  وهيش ايصوري ابزار  ايكشش ظاهري  اعتبار صوري به قدرت و
مـورد نظـر    صـه يخص اي يژگيبراي سنجش و آن بدهند كه صيتشخ يمورد بررس هاييآزمودناز جمله طراح ابزار و  متخصص ريغ

 ،يـي رزايمبسـنجد ( بود  رارقكه  سنجديمرا  زييآن چ ديكه به نظر آ صوري است ابزاري داراي اعتبار گر،يمناسب است. به سخن د
1388.(  

لذا بعد از پيش آزمـون برخـي گويـه هـا از لحـاظ       .شوديم نيياز ظاهر سئوالات تع ينسبتاً سطح يبررس كي قيطر از ياعتبار صور
  شدند. ترليشكنوشتاري بهبود يافت و متن نيز از لحاظ فونتي و ظاهري نيز 

  اعتبار سازه 
بـه خـوبي    هـا دادهكه پژوهشگر بخواهد بداند آيـا ابـزار جمـع آوري     روديمباشد، زماني بكار مي10يكي از انواع اعتبار، اعتبار سازه 

توان از تحليل عاملي كـه خـود بـر دو نـوع     معرف سازه نظري تحت بررسي است و با آن همخواني دارد. براي احراز اعتبار سازه مي
  ).1388 ميرزايي،شد (اهد نشان داده خو باشد، سود جست كه نتايج آن در قالب مدل اندازه گيرياكتشافي و تاييدي مي

  
  

                                                            
1- Face Validity 
2- Construct Validity  
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  11تحليل عاملي اكتشافي
چرخش يافتـه اسـتفاده    يهاروشلذا بايد از  باشديممشاهده شده  هاييهمبستگبا توجه به اينكه هدف تحليل عاملي تبيين و توجيه 

به معناي تحول ساختار عاملي به يك ساختار ساده از بار عاملي است كه به منظـور سـهولت بيشـتر     هاعاملكرد. در حقيقت چرخش 
استفاده شده كه توسـط كـايزر توسـعه يافتـه اسـت. در ايـن        12از روش واريماكس پژوهش. در اين گيرديمتفسير اين ساختار انجام 

، طوري كه هر عامل تنها چند متغير محدود بـا بارهـاي   يابنديمروش در هر عامل، بارهاي بزرگ افزايش و بارهاي كوچك كاهش 
  ).1395 (حبيب پور و صفري، بزرگ و در مقابل، متغيرهاي زيادي با بارهاي كوچك دارد

استفاده شـده اسـت. يكـي از مـوارد مهـم در ايـن        22در اين پژوهش، براي انجام تحليل عاملي اكتشافي از نرم افزار اس پي اس اس 
اسـتفاده   PAF(13از روش عامل يابي محور اصـلي (  پژوهشكه در اين  باشديم هاعاملتحليل، انتخاب روش مناسب براي استخراج 

  شده است.
  

  معادلات ساختاريمدل يابي 
Rمعيار بررسي كفايت مدل با  Rمقدار :2 -بوده و مناسب بودن بـرازش مـدل سـاختاري را تائيـد مـي      1/0 در اين بررسي بيشتر از 2

  سازد.

Qمعيار  2
Qمعيار:  2

زا سـه مقـدار   كند و در صورتي كه مقدار آن در مورد يك سـازه درون قدرت پييش بيني مدل را مشخص مي 
هاي برون زاي مربوط به بيني ضعيف، متوسط و قوي سازه يا سازهرا كسب نمايد، به ترتيب نشان از قدرت پيش 35/0و  15/0، 02/0

Qآن را دارد. مقدار 2
-نشان از قدرت پيش بيني مناسب مدل در خصـوص سـازه  و در اين بررسي، بالاتر از صفر بوده  بدست آمده 

  .سازدزاي پژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختاري را تائيد ميهاي درون
اسـت   (GOF) معرفي شده است، ملاك كلـي بـرازش  برازش توسط تنن هاوس و همكاران  شاخص ديگري كه براي: GOFمعيار 

بوده و نشان از توان مناسب مدل  36/0بدست آمد كه بزرگتر از مقدار ملاك  371/0معادل  GOFكه با توجه به فرمول، مقدار معيار 
داري ضرايب مسير بين متغيرها از خروجـي نـرم   ها و آزمون معنيبراي بررسي فرضيه زاي مدل دارد.بيني متغير مكنون دروندر پيش

  داده شده است. )5و ( )4ي آنها در جدول (افزار استفاده شده است. ضرايب مسير و نتايج مربوط به معنادار
   

  نتايج حاصل از ارزيابي مدل ساختاري. 4جدول 

 بارعاملي مسير  رديف
 داريعدد معني

)t-value( 

نتيجه 
  آزمون

رتبه 
  تاثيرگذاري

  )13(  تأييد  311/3  466/0  كاركنان شيفتگي مديران هاينقش  1
  )12(  تأييد  184/4  480/0  كاركنان شيفتگي سالاريشايسته   2
  )9(  تأييد  979/5  581/0  كاركنان شيفتگي جذابيت شغل  3

                                                            
1- Exploratory Factor Analysise 

١٢Varimax - 
2- Principals Axis Factoring 
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  )15(  تأييد  037/3  430/0  كاركنان شيفتگي مديريت عملكرد  4
  )11(  تأييد  490/3  562/0  كاركنان شيفتگي راهبردها  5
  )7(  تأييد  088/16  662/0  كاركنان شيفتگي تكريم كاركنان  6
  )4(  تأييد  065/13  739/0  كاركنان شيفتگي توسعه منابع انساني  7
  )3(  تأييد  282/23  783/0  كاركنان شيفتگي تشكيلات سازمانيساختار و   8
  )2(  تأييد  137/17  787/0  كاركنان شيفتگي ارتباطات سازماني  9

  )6(  تأييد  951/16  695/0  كاركنان شيفتگي تصوير مثبت سازماني  10
  )17(  تأييد  374/3  408/0  كاركنان شيفتگي مرجعيت تخصصي كاركنان  11
  )16(  تأييد  291/3  429/0  كاركنان شيفتگي منش كاركنان  12
  )14(  تأييد  577/2  463/0  كاركنان شيفتگي سازمان يادگيرنده  13
  )1(  تأييد  571/29  807/0  كاركنان شيفتگي نظام مشاركت  14
  )5(  تأييد  591/21  719/0  كاركنان شيفتگي نظام جبران خدمات  15
  )10(  تأييد  664/4  581/0  كاركنان شيفتگي دانش سازماني افراد  16
  )8(  تأييد  839/3  585/0  كاركنان شيفتگي سرزندگي كاركنان  17

  
  نتايج حاصل از ارزيابي مدل ساختاري براي برون گرايي و پذيرش تجربيات جديد .5جدول 

  بارعاملي  مسير  رديف
 داريعدد معني

)t-value(  
  نتيجه آزمون

رتبه 
  تاثيرگذاري

  ارتباطات سازماني
  )2(  دييتأ  713/22  910/0  ارتباطات سازماني گرايي برون  1

  توسعه منابع انساني

توسعه منابع  هاي جديدپذيرش تجربه  4
 انساني

  )2(  دييتأ  802/16  856/0

  جذابيت شغل
  )1(  دييتأ  444/26  940/0 جذابيت شغل  جديدهايتجربهپذيرش  6

  منش كاركنان
  )1(  دييتأ  918/49  963/0 منش كاركنان  جديدهايتجربهپذيرش  8

  
  
  

  بحث و نتيجه گيري
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 هايمؤلفهبرون گرايي و پذيرش تجربيات جديد بر  تأثيرو بررسي  شيفتگي شغلي كاركنان، جهت ارائه و تبيين مدل پژوهش حاضر 
  اصلي در اين تحقيق عبارت است از: سؤال اين مدل است.

  است؟ ، كدامو جامع براي شيفتگي شغلي كاركنانمناسب  الگوي شخصيتي، هايويژگيبه  با توجه
و در بخـش  سـت. در بخـش كيفـي از تحليـل مضـمون      اشاره شد، روش تحقيق در اين پژوهش، آميخته اكتشـافي ا  قبلاًهمانطور كه 

 شـيفتگي شـغلي كاركنـان   استفاده شده است. خروجي اين متدولوژي، مدلي است براي تاري معادلات ساخ كمي، از تحليل عاملي و
شايسـته سـالاري،   ، هاي مديراننقش: كه عبارتند از باشدبعد مي 17با تكيه بر مدل پنج عاملي شخصيت كه مشتمل بر سازمان 

 جذابيت شغل، مديريت عملكرد، راهبردها

 نظـام ، كاركنـان  مـنش ي، سـازمان  ارتباطـات تكريم كاركنان، توسعه منابع انساني، ساختار و تشكيلات سـازماني،  
 ـمرجع، كاركنـان  يسـرزندگ  ،رنـده يادگي سـازمان ، مشـاركت  نظامي، مثبت سازمان ريتصو، جبران خدمات  تي

  .افراد يسازمان دانش، كاركنان يتخصص
  فرعي عبارتند از: يهاسؤال

  دارد؟ وجود شيفتگي شغلي كاركنان الگوي هايمؤلفهبا  »برونگرايي«ويژگي بين  ايرابطهچگونه  -1
ازمدل پـنج عـاملي شخصـيت و     »گرايي،برون«داري بين متغيرهاي هاي حاصل از آزمون تي استيودنت، آماره معنيبراساس نتيجه

    )96/1باشـد كـه بزرگتـر از مقـدار (    ) مـي 713/22به ترتيب برابر بـا ( » شيفتگي شغلي كاركنان« متغيرهاياز » ارتباطات سازماني«
) %95( اطمينـان در سطح » مدل پنج عاملي شخصيت هايمؤلفهارتباطات سازماني و «دهندة اين است كه ارتباط ميان باشند و نشانمي

         مثبـت متغيـر    تـأثير ) اسـت و ميـزان   910/0( برابـر » ارتباطـات سـازماني  « ودار است. همچنـين بارهـاي عـاملي مـابين ايـن متغيـر       معني
 دهدرا نشان مي »ارتباطات سازماني« متغيرگرايي بر برون«

 دارد؟وجود شيفتگي شغلي كاركنان  الگوي هايمؤلفهبا » پذيرش تجربيات جديد«ويژگي بين  ايرابطهچگونه  -2

ازمـدل  » هـاي جديـد  پذيرش تجربه«داري بين متغيرهاي هاي حاصل از آزمون تي استيودنت، آماره معنيبراساس نتيجهالف) 
باشد كه بزرگتر از ) مي444/26به ترتيب برابر با ( »شيفتگي شغلي كاركنان« از متغيرهاي» جذابيت شغل«و  شخصيتپنج عاملي 

 نـان ياطمدر سـطح  » مدل پنج عاملي شخصيت يهامؤلفهجذابيت شغل و «دهندة اين است كه ارتباط ميان ) است و نشان96/1مقدار (
هـاي  پـذيرش تجربـه  «مثبـت متغيرهـاي    ريتأثو ميزان  ) است940/0برابر (دار است. همچنين بارعاملي مابين اين دو متغير ) معني95%(

  دهد.را نشان مي» جذابيت شغل«ازمدل پنج عاملي شخصيت بر » جديد
ازمدل پنج  »هاي جديدپذيرش تجربه«داري بين متغيرهاي هاي حاصل از آزمون تي استيودنت، آماره معنيبراساس نتيجهب) 

باشد كـه بزرگتـر   ) و مي852/16به ترتيب برابر با (» شيفتگي شغلي كاركنان« يرهايمتغاز » انسانيتوسعه منابع«عاملي شخصيت و 
) %95( نانياطمدر سطح  پذيرش تجربيات جديدتوسعه منابع انساني و «دهندة اين است كه ارتباط ميان ) است و نشان96/1از مقدار (

مثبـت متغيرهـاي    ريتـأث است و ميزان  ) و856/0برابر (دار است. همچنين بارهاي عاملي مابين اين دو متغير و توسعه منابع انساني معني
  دهد.را نشان مي» توسعه منابع انساني« ريمتغيت بر شخصازمدل پنج عاملي » هاي جديدپذيرش تجربه«

ازمـدل پـنج   » هاي جديدپذيرش تجربه«داري بين متغيرهاي ، آماره معنيهاي حاصل از آزمون تي استيودنتبراساس نتيجهپ) 
باشـد كـه بزرگتـر از    ) و مـي 931/16(به ترتيب برابر با » شيفتگي شغلي كاركنان« يرهايمتغاز  »كاركنان منش«عاملي شخصيت و 

) %95( در سـطح اطمينـان  » پـديرش تجربيـات جديـد   و  كاركنـان  مـنش «دهندة اين است كه ارتباط ميـان  ) است و نشان96/1مقدار (
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مثبـت متغيرهـاي    ريتـأث ) اسـت و ميـزان   876/0برابـر ( » كاركنـان  مـنش «دار است. همچنين بارهاي عاملي مابين اين دو متغيـر و  معني
  دهد.را نشان مي» كاركنان منش« ازمدل پنج عاملي شخصيت بر متغير» هاي جديدپذيرش تجربه«

  
  پيشنهادها

     ارزيـابي شـده اسـت. لـذا پيشـنهاد      1و در بخش كمي، اين بعـد رتبـه    13 رتبه» نظام مشاركت«در بخش كيفي روش تحقيق، بعد  -1
 ها و تعيين وتعريف اهداف سازماني، اهتمام بيشتري مبـذول داشـته،  گيريمشاركت كاركنان در تصميمنسبت به  شود كه مديرانمي

بـه اطـلاع كاركنـان    و با سازوكارهاي شفاف  به وضوحرا  يسازمان يهاميتصمرسانده و  نفعان يد هيكل به اطلاع ي راسازمان اهداف
هاي سازماني از تمـام تـوان   داشته و درجهت اجرايي كردن تصميم ، باوريسازمان يهاميتصم ياثربخش افراد به برسانند. بدين ترتيب

سازي كاركنـان شـده ومشـاركت    تقويت نقش تصميم كاركنان باعثمديران به نظرهاي كارشناسي توجه خود استفاده خواهند كرد.
  ها را در يك نظام مشخص ومعتبر، راهبري خواهد كرد.آن

ارزيابي شده اسـت. درواقـع از نظـر     16 و در بخش كمي، اين بعد رتبه 6 رتبه» منش كاركنان«بعد در بخش كيفي روش تحقيق،  -2
، كننـد  ، ارائـه رانيخـود را صـادقانه بـه مـد     يافـه يوظ يهاكاركنان در سازمان بنادر، گزارشمديران و خبرگان سازماني، لازم است 

لـذا   كننـد.  اسـتقبال  يشـغل  يهـا از چـالش حضـور داشـته باشـند و    در محل كارشان  ،ياز وقت ادار شيب از،يكاركنان، در صورت ن
، تقدير بعمل آورده و بهترين جايگـاه را بـين مـديران و    دهنديماز كاركناني كه با صداقت كارشان را انجام  شود مديرانپيشنهاد مي

مديران، خود، مشـوق و مـروج    نمايند. درواقعزمان خود فعاليت ميهمكاران به كاركناني اختصاص دهند كه صادقانه در خدمت سا
و به دعوت مدير خود، در محـل كـار حاضـر هسـتند تـا كارهـا بـا         براي آن دسته از پرسنل كه بيش از ساعت كاري صداقت باشند.

متناسـبي لحـاظ گـردد. در     يهـا پرداختسرعت و صحت بيشتري انجام شود، در نظام جبران خدمات و مديريت عملكرد، امتيازهاو 
ستقبال كرده و به خوبي از شغلي ا يهاچالش، اولويت با كاركناني باشد كه از هاپاداشها، ارتقاء شغلي و همچنين تخصيص انتصاب

 كننـد. يصـرف نظـر م ـ   يشخـو  ياز حقوق قانون يحت آيند، كاركنان فداكاري كه در صورت نياز سازمان،بر مي هاچالشعهده آن 
مـدير  كارشناسـي گـردد و ايـن قـدرت    هـا، تشـويق و حمايـت   اظهار نظرهاي شجاعانه وصادقانه كاركنان در مورد نواقص و انحراف

هـا و  تي مناسب او (و نه قدرت پست و جايگاه سازماني وي) باعث شود كه كاركنان با تمام وجود، پذيراي ديدگاهوبرخورد شخصي
  مدير خود باشند.هاي صحيحاستدلال

 يمـوثر  و تعامل مناسبشود، باشد، لذا پيشنهاد ميبالامي هاي با اولويتاز جمله مولفه» ارتباطات سازماني« مؤلفهجايي كه از آن -3
 ،يسـازمان  رانيكاركنان و مـد  يارتباط عاطف ،داشته باشدوجود  از سوي ديگر، گريكديبا  كاركنانيك سو و  از و پرسنل، ريمد نيب

بـراي   را پرسـنل پـذيري  و توافـق  يسـازگار توانـد  مـي و كاركنان سازمان  رانيمد نياطلاعات در بو نيز تبادل مناسب  به طور مستمر
  نمايد. تيتقو گريكديبا  مؤثرارتباط  يرقرارب

بين مـديران   از اين ديدگاه مشترك شوديم. لذا پيشنهاد باشديم 9در هر دو بخش كيفي و كمي داراي رتبه » جذابيت شغل«بعد  -4
مشـاغل، در  ، تشـويق شـده و   محوله، تمركـز دارنـد   هاييفهبر وظ يبه خوبي كه كاركنانبرداري انجام شود. و كاركنان بيشترين بهره

شـده و جـذابيت شـغل بـراي      ليمتنـوع تشـك   يفـه يوظ يهر شغل، ازتعـداد گردند به نحوي كه  يمشخص، باز طراح يزمان يهابازه
  كاركنان بيشتر گردد.
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The purpose of this study is to investigate the personality components of 
"extraversion" and "acceptance of new experiences" in the job 
fascination pattern of employees. This research is applied in terms of 
purpose and is exploratory in terms of mixed method. In the qualitative 
part of the content analysis with non-random sampling and snowball 
with 15 managers, experts and experts of government organizations as 
well as university professors, semi-structured interviews were conducted 
and the themes were extracted. The letter was collected and examined 
with a statistical population of 450 employees, including experts and 
organizational managers and a sample size of 205. Questionnaires were 
collected and analyzed using structural, exploratory, exploratory and 
confirmatory analysis, and structural equations of the theoretical model 
of employee job fascination. The presentation and impact of 
extraversion personality factors and the acceptance of new experiences 
on these components have been investigated. Findings showed that 
among the 17 components of the job fascination model, the feature of 
"extraversion" on the component of "organizational communication" 
with factor load (0.91) and also "acceptance of new experiences" on the 
components of "attractiveness of job with factor load" (0.94) and human 
resource development (0.856) and staff character (0.963) "has a positive 
effect and the most impact is related to" acceptance of new experiences 
on staff character "with a factor load (0.963). 

 

Please cite this article as: Abasianfar, T., Boroumand, Z., Rezaeian, A., & Gholamzadeh, D. (2022). 
Investigating the personality components of "extraversion" and "acceptance of new experiences" in the employee 
job fascination pattern. Behavioral Studies in Management, 13(31), 164-183. 

   Creative Commons: CC BY 4.0    
Publisher: Islamic Azad University North Tehran Branch 

Email: z.boroumand@iauctb.ac.ir * Corresponding Author: Zahra Boroumand 
 

1- PhD Student, Department of Public Administration, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran. 
2- Assistant Professor, Department of Public Administration, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran. 
3- Professor, Department of Public Administration, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran. 
4- Associate Professor, Department of Public Administration, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran. 
 

  

Journal Behavioral Studies in Management  /  Islamic Azad University, North Tehran Branch 
Vol. 13  /  Issue 31  / Autumn 2022  / http://bsm.iau-tnb.ac.ir 


