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 چکيده
خط  و ها استسی از بسیاری پايه و سازماني مفاهیم برانگیزترين چالش از يكي شغلي رضايت

 عیین نقشت حاضر، پژوهش هدف است. سازمان کارآيي و وری بهره افزايش برای مديريت های مشي
 250 تحلیلي، -توصیفي پژوهشي قالب بود. در کارمندان بانک شغلي رضايت بر موثر عوامل شخصیتي

دند. به نتخاب شاقیق عنوان نمونه تحگیری تصادفي، بهنفر از کارکنان بانک سپه تبريز از طريق نمونه
     امهو پرسشن JDIپرسشنامه  شغلي و عوامل شخصیتي به ترتیب رضايت اندازه گیری منظور

NEO-FFI رايي و گ، برون ودنپذيری، دلپذير باستفاده شد. نتايج  تحقیق نشان داد که ابعاد انعطاف
 گي منفيمبستمسئولیت پذيری همبستگي مثبتي با رضايت شغلي دارد و بعد روان رنجورخويي يک ه

بعاد طي از اخکیب شت. همچنین نتايج تحلیل رگرسیون نشان داد که يک ترمعنادار با رضايت شغلي دا
   ا پیش بیني ( رضايت شغلي کارکنان بانک ها رR2adj= %17)  پذيری  و روان رنجورخوييانعطاف

 مي نمايد.
 

 واژه های كليدی: 
 ييور خونجروان پذيری، دلپذير بودن، برون گرايي و مسئولیت پذيری و ررضايت شغلي، انعطاف
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 مقدمه
بت راد نسه افهای شناختي، دروني و ارزيابي کنندعنوان واکنشرضايت شغلي را به

 (. در1382باغي، به نقل از قرا 1995 نمايند )ديويس ونیواسترام،شان تعريف ميبه شغل
 و مايلاتت نیازها، ارضای از ناشي لذت روحي مفهوم به شغلي رضايت ديگر، تعريفي
 . (1377)رابینز،  شود مي گفته آورد مي دست به خود کار از ردف که امیدها

جموعه رضايت شغلي را م (1371درگ، -)به نق از فرنج شاو فلدمن وآرنولد
ز فرد ا شود يکمعتقدند وقتي گفته مي های مثبت افراد نسبت به شغل دانسته وگرايش

 میزان هطور کلي بهشغل خود رضايت بالايي دارد در حقیقت منظور اين است که وی ب
 أمینرا ت توانسته است از طريق شغلش نیازهای خويش زياد شغلش را دوست دارد و

نجام ررسي اه و برغم هزاران مطالععلي در نتیجه احساسات مثبتي به آن دارد. نمايد و
 ست.طور واضح روشن نیشده در مورد رضايت شغلي هنوز چگونگي تكوين آن به

 آيا که ودتبیین مي ش پديده اين به وسیله شغلي رضايت ستا مدعي ارزش، نظريه
 چنینهم خیر.  يا مي دهد را و شخصي خصوصي ارزشهای حفظ امكان فرد به شغل، 

 حرفه، و لشغ انتخاب تكاملي مسیر تعیین در موثر اولین عامل سوپر، نظريه براساس
 .(1389است )عابدی و مزروعي،  خويش درباره عقیده انسان و پندار

ا بادی دهد که متغیرهای زيمطالعات مختلف در زمینه رضايت شغلي نشان مي
-: الفبندی استرضايت شغلي مرتبط است که اين متغیرها در چهار گروه قابل طبقه

 (.1378جي، عوامل فردی)گن -ماهیت کار و د -عوامل محیطي، ج -عوامل سازماني، ب
ت فرد شخصیاند موثر باشد، که بر رضايت شغلي مي تو عوامل فردی  يكي از

صورت هباجتماعي است که در فرد  -های روانيای از ويژگيشخصیت، مجموعه .است

  .(1386فرزانه،  زاده وبابا)نريماني، خانپايدار وجود دارد و بر رفتار و تفكر وی اثرگذار است

 شغلي رضايت باشد، بیشتر شغل و شخصیت بین تناسب و سازگاری چه هر
 رضايت شدبا کمتر خواني هم و سازگاری اين چه هر و داشت خواهد پي در را بیشتری

اين  از داشت. اهدخو دنبال به سازمان در را متعددی منفي تبعات و آثار بوده، کمتر شغلي
 راهمف سازمان برای را بهتری شغلي عملكرد تواند مي مناسب، شخصیت انتخاب رو

 مطلوبي غليش رضايت و گذاشته تاثیر رشانکا به نسبت کارکنان نگرش روی بر و آورده

 .(1386)نريماني و همكاران،  باشد برداشته در را
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 سازماني مطالعات در شخصیت، اصلي گانه پنج عوامل بر تأکید اخیر، های سال در
 اهمیت بر پژوهشگران عموماً ( و2001، 1است )کارور و شیر داشته گیری چشم افزايش

    های بندی تقسیم استوارترين از يكي زيرا دارند، نظر اتفاق گانه بندی پنج طبقه
     عوامل مدل که است اين بیانگر ها پژوهش همچنین. است های شخصیتي ويژگي

      مختلف های فرهنگ و ها محیط زمان ها، در را کاری رفتارهای قادر است گانه، پنج
 عاملي پنج طبقه بندی اينبنابر (.2002، 2کند )باريک، مانت و پیوتروويسكي بیني پیش 

 و کنند ترسیم را شخصیتي مختلف های مقیاس مي دهد، اجازه شخصیت پژوهشگران به
نمايند  تلفیق يكديگر با دار معني و سیستماتیک ای به گونه را تحقیقاتشان تجمعي نتايج

 :از شخصیت عبارتند بعد (. اين پنج1995،  3کوستا و مک کرا)

 قلب تر، مناسب همكاری دوستانه تر، رفتار عموما بالاتر، پذيری بادل دلپذير بودن: افراد
 هستند منعطف و مؤدب کننده، کمک و دارند کمتری خصومت و رئوفتر،

 از بالاتری سطوح دلپذير، کارکنان (.2003، 4)باريک، نیوبرت، و استوارت
              نمايش به کاری های محیط در را شخصي میان ارتباطي های قابلیت

 خود از تری اثربخش همكاری است نیاز جمعي اقدام که زماني و مي گذارند
 (.1998، 5)مانت، بارنیک و استوارت دهند مي نشان

 عموماً کنند، مي پیروی وجدانشان از بیشتر که با وجدان بودن)مسئولیت پذيری(: کساني
 و دقیق مسئول، اعتماد، قابل وجدان، با افراد دهند انجام مي بهتر را کارها
 و پرانرژی مصر، کوش، شناس، سخت وقت برنامه، منظم، کارا، با اتكا،  قابل

 و دهند خرج به ابتكار مشكلات حل در اند آماده آنها توفیق طلب هستند.
 برسانند )ويت، کلارک و سرانجام به کمال و و تمام مند روش را کارشان

 (.2002، 6الیوت

                                                           
1.Carver, and Scheier 
2. Barrick, Mount, and Piotrowski 
3. Costa, and McCrae 
4. Barrick, Neubert and Stewart 
5.Mount, , M. K. Barrick, M. R., and Stewart 
6. Witt, Clark and Elliott 
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و  خلق هستند خوش و آرام عموماً دارند، بالاتری ثبات عاطفي که افرادی ثبات عاطفي:
 عصبانیت، افسردگي، اضطراب، به و دهند نمي خود بروز از زيادی احساسات

 نقطه دچارند. روان رنجورخويي نااطمیناني کمتری و نگراني برآشفتگي،
 کمرو دارند، زيادی اختلال عصبي که است يعني کساني ثبات عاطفي مقابل

 است )وانز، پذير راحتي تحريک به رفتارشان و هستند ابارزي خود بسیار و
 (.1996، 1ويسوسواران

 مصمم، فعال، مشرب، خوش اجتماعي، دارند، بالايي برونگرايي که افرادی گرايي: برون

 زير، به سر کمرو، درونگرا، افراد مقابل در هستند. پروا بي و پرانرژی شجاع،

 (.1992، 2دبرگهستند )گول بازدارنده و ساکت نامطمئن،
 آمادگي شخصیت، گانه پنج ابعاد از جنبه آخرين کردن )انعطاف پذيری(: تجربه آمادگي

 کمتر بعد اين شخصیت، عاملي پنج مدل نظری ادبیات در کردن است. تجربه
 قوی، تصور قوه دارای کردن، تجربه برای آماده فرد است. شده شناخته
است  حساس ای هنرمندانه طرز هب و باهوش باز، ذهن دارای مبتكر، خلاق،

 کردن تجربه آمادگي گانه، اغلب پنج عوامل ساير (. برخلاف1990،  3)ديگمن

 اين گران، پژوهش برخي حال، اين با دانند. نمي مرتبط کاری پیامدهای با را

اند )اسپكتور، زاپف، چن،  دانسته مرتبط محیط کاری در خلاقیت با را آمادگي
 (.2000، 4و فريز

 ثباتي بي مثل ويژگیهای شخصیتي بین که دهد مي ( نشان1375 فروغي) عهمطال

 (1374ختچي )پردا دارد. مطالعه وجود داری معني منفي رابطه  شغلي رضايت با هیجاني
 شخصیتي B تیپ دارای که آنهايي به نسبت تیپ هستند دارای که دبیراني داد نشان

 دارند. بیشتری شغلي رضايت هستند
( تحقیقي با عنوان استرس شغلي و رضايت شغلي و ارتباط 2001) 5المشان اوس

( انجام n= 189رفتار و کانون کنترل در بین کارمندان کويتي ) Aها با نوروتیسم تیپ آن

                                                           
1 . Ones, and Viswesvaran 
2 . Goldberg 
3 . Digman 
4 . Spector, Zapf,  Chen, and Frese 
5 . Al- mashanos 
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داد نتايج اين پژوهش نشان داد که میزان استرس شغلي، روان رنجورخويي و کانون 
طور معناداری نمرات که مردان بهليکنترل بیروني در زنان بیشتر از مردان است در حا

بالاتری در رضايت شغلي کسب کردند. همچنین همبستگي مثبتي بین روان رنجورخويي 
و کانون کنترل افراد با استرس شغلي و همبستگي منفي بین رضايت شغلي با کانون 

زنان همبستگي  Aدست آمد. همچنین رضايت شغلي فقط با رفتار تیپ کنترل بیروني به
 دست آمد.اشت. در نهايت يک همبستگي منفي بین استرس شغلي و رضايت شغلي بهد

رفتار  Aای که با عنوان تاثیر تیپ ( در مطالعه2002) 1کیرکالدی، شپرد و فورنهام
نفر از مديران انجام  322ای بر روی و کانون کنترل بر رضايت شغلي و بهداشت حرفه

 رفتار و کانون کنترل بیروني با استرس شغلي Aنتايج نشان داد که بین تیپ  .دادند
همبستگي مثبت و با رضايت شغلي و بهداشت جسماني و رواني همبستگي منفي وجود 

 و کانون کنترل دروني با رضايت شغلي بالا همراه بود. Bهمچنین تیپ شخصیتي  .دارد
ايجاد  در شخصیت بین پیش اعتبار عاملي، پنج مدل درخصوص تجربي شواهد

 ها پژوهش و (.1990، 2کند )هاگ، اتون و دنتو و ديگران مي تأيید را شغلي مدهایپیا
  است کاری روابط برقراری توانايي با شخصیت گانه مدل پنج میان قوی رابطه بیانگر
 با شخصیت مدل اين ابعاد بیشتر دهد مي نیز نشان مطالعات (. ساير1992، 3)باس

 )وانز، است مرتبط شغلي عملكرد و سازمان ن درماند به تمايل شغلي، مسیر در موفقیت
 شدت به های مربوط به شغل خود سازه اين از بسیاری حال، اين (. با1996ويسوسواران، 

                 و گیرد قرار مي توجه مورد کمتر البته که است کارکنان شغلي رضايت از متأثر
وهش حاضر در صدد بررسي اين شود. لذا پژ مي ديده زمینه اين در اندکي های پژوهش

 مسأله بود که:
ی عبه هاان شآيا بین عوامل پنج گانه شخصیت و ابعاد مختلف رضايت شغلي کارکن

 مختلف بانک سپه تبريز رابطه وجود دارد؟

 

 روش

 گيری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

                                                           
1 - Kirkaldy , Sheperd,  Furuham 

2 . Hough, Eaton , Dunnette& et al. 

3 . Buss 



 1391 تابستان  – 21 شماره –فراسوی مديريت 

 

12 

 د کهباشيماين پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در شعب بانک سپه شهر تبريز 
 معهکل جا عدادتدست آمده از دايره کارگزيني بانک سپه تبريز براساس آخرين آمار به

جدول مورگان  نفر بر اساس 230باشد از اين تعداد نفر مي 550، 1389آماری در سال 
که يناوجه به عنوان نمونه آماری تحقیق در نظر گرفته شدند. با ت( به1375)ظهوری 

في از طر وودند در واحدهای صف و ستاد از نظر تعداد ناهمگن بکارکنان مورد مطالعه 
صادفي تگیری ها را داشت از اين رو از روش نمونهمحقق قصد مقايسه اين زير گروه

ند صف به عنوان کارم 184نفر کارمند ستادی و  46ای استفاده شده است. و تعداد طبقه
 نمونه آماری انتخاب شدند.

 

 لاعاتآوری اطابزارهای جمع
 :ده استده شهای زير استفاهای مورد نیاز از پرسشنامهوری دادهآبه منظور جمع

 

    NEO- FFIپرسشنامه شخصيتي   -الف 
پنج عامل اصلي شخصیت و شش خصوصیت  NEO- PI-Rپرسشنامه شخصیتي 

ن ارزيابي جامعي رويه آ 30سنجد اين دو جنبه يعني پنج عامل اصلي ودر هر عامل را مي
قیق و رد تحدهد. در اين تحقیق با توجه به جامعه موشخصیت بزرگسال ارائه مياز 

وسط گروسي تاستفاده شده است. اين پرسشنامه در ايران  NEO- FFIماهیت آن از فرم 
، )گروسيه استهنجاريابي شدفرشي به زبان فارسي ترجمه و بر روی دانشجويان ايران 

و  %90ا ت %86های آن از دو هفته برای مقیاسفاصله پايايي بازآزمون آن به (.1380
کری کگزارش شده است )کوستا و م %86تا  %68دامنه ضريب همساني دروني آن 

به  C,A,O,E,Nگانه دست آمده برای عوامل پنج(. در ايران نیز ضريب پايايي به1992
 (.1380بوده است )گروسي  %79و  %79و  %80و  %75و  %83ترتیب 

 

  1ساس فرد نسبت به شغلب( مقياس اح
به نقل از قراباغي،  1996اين پرسشنامه که توسط اسمیت، کندال و هیولین )

ترين ابزارهای سنجش رضايت شغلي ترين و دقیق( ساخته شده است يكي از رايج1382
کند برای هر است. اين ابزار فهرستي از پنج جنبه مختلف رضايت شغلي را ارزيابي مي

                                                           
1 . Job Jescriptive Index (JDI) 
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ار وجود دارد تا احساسات فرد نسبت به شخصیت را مورد سنجش قرار جنبه تعدادی معی
های نوع کار، دهد. اين پرسشنامه در ايران توسط شكرشكن ترجمه شده و جنبهمي

ارتقاء در سازمان، حقوق و مزايا را اندازه گیری مي کند.  سرپرست يا مدير، همكاران،
( ضـريب 1382نقل از قره باغي،  به 1996ن مطالعات انجام شده توسط کندال و هیولی

اند. گزارش کرده %92تا  %59ها بین و برای خرده آزمون %89تا  %92پايايي آن را 
(در پژوهش برروی 1382است. قراباغي)پايايي اين ابزار در ايران نیز رضايت بخش

تا  %84ها را بین و خرده آزمون %94کارکنان کارخانه تراکتورسازی ضريب پايايي کل را 
 دست آورد.به 95%

 يافته ها
 رابطه وجود دارد. شغلي رضايتفرضیه: بین ابعاد مختلف شخصیت و 
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)

30
3

/0
 

(
*
*
)

19
9

/0
 

(
*
*
)

28
3

/0
 

(
*
*
)

17
1

/0
 

(
*
*
)

35
1

/0
 

سطح 

 داریمعني

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
2

/0
 

00
0

/0
 

00
9

/0
 

00
0

/0
 

ت 
سئولي

م
ی

پذير
 

ضريب 

 همبستگي

(
*
*
)

24
0

/0
 

(
*
*
)

39
0

/0
 

(
*
*
)

30
3

/0
 

(
*
*
)

33
2

/0
 

(
*
*
)

32
9

/0
 

(
*
*
)

43
1

/0
 

سطح 

 داریمعني

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

ی
دلپذير

ضريب  

 همبستگي

(
*
*
)

13
3

/0
 

(
*
*
)

18
4

/0
 

(
*
*
)

23
3

/0
 

(
*
*
)

22
0

/0
 

(
*
*
)

17
2

/0
 

(
*
*
)

24
6

/0
 

سطح 

 داریمعني

04
4

/0
 

00
5

/0
 

00
0

/0
 

00
1

/0
 

00
9

/0
 

00
0

/0
 

ف
انعطا

ی
پذير

ضريب  

 همبستگي

(
*
*
)

24
2

/0
 

(
*
*
)

26
7

/0
 

(
*
*
)

25
1

/0
 

(
*
*
)

34
8

/0
 

(
*
*
)

26
0

/0
 

(
*
*
)

39
6

/0
 

سطح 

 داریمعني

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
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ن
روا

 
ی

نژند
ضريب  

 همبستگي

(
*
*
)

34
9

/0-
 

(
*
*
)

70
9

/0-
 

(
*
*
)

70
4

/0-
 

(
*
*
)

70
1

/0-
 

(
*
*
)

39
2

/0-
 

(
*
*
)

80
3

/0-
 

سطح 

 داریمعني

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

00
0

/0
 

        **p<   *01/0 p</  05  

ین بگیريم که ميداری آزمون نتیجه با توجه به ضرايب همبستگي و سطوح معني
 هایاخصششخصیت و پذيری نعطاف، ادلپذيربودن ،پذيریمسئولیت، گراييبرون ابعاد

 فيرابطه من شغلي رضايتهای رابطه مثبت و روان نژندی و شاخص شغلي رضايت
 داری وجود دارد .معني

غلي يت شگانه شخصیت در تبیین رضاسئوال پژوهشي: سهم هر يک از ابعاد پنج
 ت؟چقدر اس

 

 شغلي رضايت با شخصيتي ابعاد رابطه واتسن -دوربين وي همبستگ جدول(: 2) جدول

 مدل
  وارد ريمتغ

 مدل به شده

 همبستگي ضريب

 چندگانه
 تعيين ضريب

 تعيين ضريب

 شده تعديل

 معيار خطای

 برآورد

 -دوربين

 واتسن

  63925/0 148/0 152/0 389/0 پذيریانعطاف 1

2 
 ، پذيریانعطاف

 ندینژروان
430/0 185/0 177/0 62807/0 788/1 

 
 

 بضري ده و شوارد مدل  پذيریانعطاف( نشان مي دهد ابتدا متغیر 2نتايج جدول )
 تعیین ضريبشود. نیز در مدل وارد مي نژندی رواناست. سپس متغیر  152/0برابر تعیین
يابد. ايش ميفزا تعیین ضريب نژندی رواناست. يعني با وارد کردن متغیر  185/0برابر 

 اند.دار نبودن، در مدل وارد نشدهدلیل معنيساير متغیرها به
 

 

 شغلي رضايت و  شخصيتي ابعاد بين خطي رابطه داریمعني آزمون(: 3) جدول

  مدل
 مجموع

 مربعات
 آزادی درجه

 ميانگين

 مربعات
F داریمعني سطح 

1 

 569/16 1 569/16 رگرسيون

 409/0 227 762/92 باقيمانده 001/0**  547/40

  228 332/109 كل



 ...رضايت شغلي كاركنان بررسي رابطه عوامل شخصيتي و 

  

 

15 

2 

 091/10 2 181/20 رگرسيون

 394/0 226 151/89 باقيمانده 001/0**  580/25

  228 332/109 كل

  **                p<   *01/0 p</  05  

 
 05/0از  داری رابطه خطي کمترداری آزمون معنيکه سطح معنيبا توجه به اين

ه ل رابطر مدددهد که بین متغیر وابسته و متغیرهای مستقل وارد شده است  نشان مي
 (.3داری وجود دارد. )جدول خطي معني

 
 شخصيتي با رضايت شغلي ابعاد رابطه رگرسيون ضرايب جدول(: 4) جدول

  مدل

 ضرايب

 نشده استاندارد 

  ضرايب

 t شده استاندارد
 سطح

 داریمعني
B (بتا) معيار خطایBeta 

1 
 001/0**  950/8  200/0 789/1 (مبدا از عرض) ثابت مقدار

 001/0**  368/6 389/0 043/0  پذيریانعطاف

2 

 001/0**  257/9  236/0 185/2 (مبدا از عرض) ثابت مقدار

 001/0**  951/9 362/0 007/0 040/0 پذيریانعطاف

 001/0**  -026/3 -184/0 006/0 -019/0 روان نژندی

  **                p<   *01/0 p</  05  

 
شان در دارینيضرايب استاندارد نشده و ضرايب استاندارد شده همراه با سطوح مع

         شخصیتي گیريم که ابعادجدول نتیجه مي ( ارائه شده است. با توجه به4) جدول
ند. همچنین باشداری ميدارای تاثیر معني شغلي رضايتبر  پذيریانعطافو  نژندی روان
 شغلي رضايتر بیشترين تاثیر را ب 362/0با ضريب استاندارد شده  پذيریانعطاف بعد

 دارد.
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 بحث
اين پژوهش با هدف تعیین نقش ويژگي های مختلف شخصیت در رضايت شغلي 
 کارکنان بانک سپه تبريز انجام گرفت. يكي از نتايج اين پژوهش نشان داد بین ابعاد

های شخصیت و شاخصپذيری نعطاف، ادلپذيربودن ،پذيریتمسئولی ،گراييبرون
رابطه منفي  شغلي رضايتهای رابطه مثبت و بین روان نژندی و شاخص شغلي رضايت

مشربي  خوش داری وجود دارد. به عبارت ديگر کارکناني که ويژگي های اجتماعي،معني
رئوف  قلب تر، مناسب یهمكار دوستانه تر، داشته و هم چنین کارکناني که دارای رفتار

اتكا و  قابل و دقیق مسئول، اعتماد، قابل باوجدان، کمتری بودند و افراد خصومت و تر،
 باهوش بودند، باز، ذهن دارای مبتكر، خلاق، قوی، تصور قوه بالأخره آنهايي که دارای

 انشغلش یمیزان زيادطور کلي بهو به خود داشته اند نسبت به شغل يهای مثبتگرايش
در  د وننیازهای خويش را تأمین نماي اناز طريق شغلشاند  توانسته و داشته را دوست 

 . و از طرف ديگر کارکناني که دارای اضطراب،دننتیجه احساسات مثبتي به آن دار
 نااطمیناني بیشتری بودند، لذت رواني کمتری و نگراني برآشفتگي، عصبانیت، افسردگي،

 1. يافته های مختلف پژوهشي مانند جاج و لارسنشغل خودشان تجربه نمودند از
(، تحقیقات فـروغي 2002) 3(، جاج، هلر و مونت2002) 2(، ريموس و تیموتي2001)
( در تأيید يافته های 2002) 4(، فورنهام، پتريدز و جكسون2001اوس )(، المشان1375)

 پژوهش حاضر است.
لف شخصیت تنها دو متغیر نتايج ديگر اين پژوهش نشان داد از بین ابعاد مخت

درصد رضايت شغلي کارکنان بانک را تبیین  17توانستند  نژندی روان و  پذيریانعطاف
 میان ارتباطي های قابلیت از بالاتری نمايند. به عبارت ديگر  کارکناني که سطوح

 است نیاز جمعي اقدام که زماني و مي گذارند نمايش به کاری های محیط در را شخصي
شته را دوست دا انمیزان شغلشهمان  به دهند مي نشان خود از تری اثربخش همكاری

در نتیجه احساسات  د وننیازهای خويش را تأمین نماي اناز طريق شغلش اند توانستهو 
 زيادی نسبت به شغل خود دارند. و از طرف ديگر کارکناني که اختلال عصبيمثبتي 

                                                           
1 . Judge,  and Larsen 
2. Remus & Timoty. 
3 . Judge, Heller, & Mount 
4 . Furnham, Petrides, & Jackson 
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است، همان  پذير راحتي تحريک به رفتارشان و هستند خودارزياب بسیار و کمرو دارند،
 میزان نگرش منفي تری نسبت به شغل خود دارند.

به  تمايل ونچ متغیرهايي که داد نشان (1386مطالعه نريماني و همكاران ) نتايج

 کارکنان رد را شغلي رضايت پیش بیني توانايي پذيری سلطه -جويي سلطه بودن، عصبي
 شخصیتي ایه ويژگي بین که داد ( نیز نشان1375فروغي) تحقیقات دارند. ها دانشگاه

دارد. نتايج  دار معني منفي رابطه شغلي رضايت بودن با هیجاني يعني عصبي ثباتي بي
  و تجربه کردن گيآماد سازگاری، ( نیز بیانگر آن است که ابعاد1388رضائیان و نائیجي )

       ست. ايران بوده ا وجدان پیش بین کنندگان رضايت شغلي کارکنان صنعت نفت
ته های ( با ياف1389يافته های نجار پوراستادی، اسمخاني اکبری نژادی و لیوارجاني )

       هایمتغیر ک ازيیانگر آن است که هیچ . يافته های آنها بپژوهش حاضر همخواني ندارد
 شخصیت، پیش بیني کننده رضايت شغلي کارکنان شرکت مخابرات نیست.

، 1فته های کنوني بر اساس مدل تناسب شخص و محیط )دی وجريگدر تبیین يا
 ( مي توان گفت افرادی که دارای بعد شخصیتي انعطاف پذيری  هستند عموما2002ً
 و مؤدب کننده، کمک و دارند کمتری خصومت تر،و مناسب همكاری دوستانه تر، رفتار

 سطوح شد که،چنین ويژگي های شخصیتي به آنها ظرفیتي مي بخ هستند، منعطف
 بگذارند نمايش به کاری های محیط در را شخصي میان ارتباطي های قابلیت از بالاتری

دهند و در  مي نشان خود از تری اثربخش همكاری است نیاز جمعي اقدام که زماني و
 ثبات نتیجه رضايت بیشتری از شغل خود داشته باشند و بر عكس کارکناني که از

 به و مي دهند ی خود بروز از زيادی بوده و احساساتبرخوردار  احساسي کمتری
دچارند، براساس  نااطمیناني بیشتری و نگراني برآشفتگي، عصبانیت، افسردگي، اضطراب،

گرايش دروني خود تحت فشار رواني زياد قرار گرفته، و رضايت کمتری را از شغل خود 
 دارند.

های شخصیت و متغیر در شناسايي روابط دروني علیرغم سودمندی اين تحقیق
رضايت شغلي که مي تواند در انتخاب کارکنان جديد در حوزه فعالیت های مالي موثر 
باشد و يا در ارتقاء شغلي کارکنان از آن بهره گرفته شود، دو محدوديت نتايج تحقیق را 
تحت تأثیر قرار مي دهد. نخست اين که کارکناني که به عنوان نمونه پژوهشي انتخاب 

ز کارکنان بانک های دولتي بودند و لذا تعمیم نتايج آن برای کارکنان بانک های شدند ا

                                                           
1 . Day,  & Jreige 
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خصوصي مي تواند ترديد هايي را به همراه داشته باشد و دوم اين که ابزار گرد آوری 
اطلاعات خودسنجي بوده است که اعتبار داده های بدست آمده را در مقايسه با ساير 

     پیشنهاد برای پژوهشگران علاقه مند، جهت  روش ها کمتر مي نمايد. در پايان
بررسي های بیشتر، اين است که از ساير روش های ارزيابي شخصیت برای بررسي های 

 بیشتر رضايت شغلي استفاده نمايند.
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