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  چكيده
درگيري شغلي كاركنان سطح بيني  پيشپژوهش  صلي اينهدف ا
هـاي   هاي دولتي و خصوصي شـهر تهـران براسـاس ويژگـي     بانك

هـاي   كارمنـدان بانـك   همـة شـامل  آمـاري   ةجامع ـ .بودشخصيتي 
هــاي مــورد مطالعــه  نمونــه .خصوصــي و دولتــي شــهر تهــران بــود

)200N= (اي  گيري تصادفي چند مرحلـه  با استفاده از روش نمونه
درگيـري شـغلي    ةشامل پرسشـنام  گيري اندازهابزار  .انتخاب شدند

رگرسـيون  تحليل . بود NEO-FFIعاملي  پنج ةكانونگو و پرسشنام
هــاي  ويژگــيطـور كلــي   بــهكــه  نشــان داد SPSSگـام بــه گــام بـا   

 .)>01/0P( بينـي كننـد   درگيري شغلي را پيش توانند ميشخصيتي 
بـين سـطح درگيـري شـغلي كاركنـان      ها نشان داد كه  ساير تحليل

  .هاي خصوصي و دولتي تفاوت معناداري وجود ندارد بانك
هاي شخصيتي، كاركنان بانك، درگيـري   ويژگي :هاي كليدي واژه
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Abstract  
The main objective of this research was to predict 
job involvement of banks employees' (public and 
private banks) in Tehran based on personality 
characteristics. Statistical population included all 
of personnel at Tehran’s private and government 
banks. The sample group (N=200) were chosen via 
multistage random sampling method. The research 
instruments included Kanungo Job Involvement 
Questionnaire and Five Factors Inventory- NEO-FFI. 
The stepwise regression analysis with SPSS indicated 
that generally, the personality characteristics can 
predict job involvement (P<0.01). More results 
indicated that there is no significant difference 
between the job involvement level of the employees 
in the public and private banks. 
Keywords: personal characteristics, bank employees, 
job involvement. 
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 مقدمه
سـازماني   هـاي شـغلي و   وجود تناسب بين شخصيت و ويژگي

 ـ  باعث ايجاد رضايت بيشتر فرد، ايجـاد انگيـزه   در  يهـاي درون
 ،پذيري خواهـد شـد   وليتؤفرد، افزايش كارايي، خلاقيت و مس

هاي بيروني ماننـد پـول،    با انگيزهنداشتن اما در صورت تناسب 
عبارت ديگـر تناسـب    به. جبران كردتوان آن را  نمي... پاداش و

 باعـث بـالا  فرد  يهاي شغل گيهاي شخصيتي و ويژ بين ويژگي
همچنين وجود اين تناسـب  . رفتن رضايت از شغل خواهد شد

 باشدفرد داشته شغلي ثير عميقي بر عملكرد بهتر أت ممكن است
  ).1375، 1و شيرر كارور(

دنبـال يـافتن آن دسـته از     شناسان صنعتي، همچنان بـه  روان  
 .است تأثيرگذار اند كه در موفقيت شغلي خصوصيات شخصيتي

و نظريـه در   پـژوهش هايي كه تأثير بسياري بـر   از جمله نظريه
در اين ديدگاه شخصـيت  . است 2صفات ةشخصيت دارد، نظري

شـود و تـلاش    تقسيم مـي ، شود ي كه صفات ناميده ميئبه اجزا
. نـد كبيني  گيري صفات پيش كند كه رفتار شخص را با اندازه مي

طـور   خصيتي هـر طرفداران اين ديدگاه معتقدند خصوصيات ش
فـرض اصـلي ايـن    . كه ارزيابي شوند، با رفتـار ارتبـاط دارنـد   

هاي  ها به موقعيت هاي متفاوت انسان ديدگاه اين است كه پاسخ
هاي مشخصي است كه در آنهـا وجـود    به دليل آمادگي ،خاص
عبـارت ديگـر    بـه . شـود  ها صفات گفته مي به اين آمادگي. دارد

خاص، شناسايي  اين طرز رفتارهايتوان با توجه به  افراد را مي
پردازان در تعيين صـفاتي كـه    اگرچه اين نظريه. دكرو توصيف 

ند، ولي ا دهند از يكديگر متفاوت شخصيت انسان را تشكيل مي
هـاي اصـلي    همگي آنها بر اين باورنـد كـه ايـن صـفات، پايـه     

  ).1374 ،3پروين( دهد شخصيت انسان را تشكيل مي
شخصيت، پنج عامل يـا   صليويژگي اشناسي، پنج  در روان  

شخصيت است كه از طريق تحليل واژگاني توسعه  ةبعد گسترد
مربـوط بـه    اه ـ اين تحليـل منطقـي و آمـاري لغـت    . يافته است

دست آمـده اسـت    زبان طبيعي به ةنام شخصيت است كه از واژه
مدل پـنج  «اين ويژگي همچنين با عنوان  از). 1993، 4گلدبرگ(

بـر سـر ايـن     هبا وجود مناقش. شود نيز ياد مي )FFM(» 5عاملي
ــل ــاگون در كشــورها و    عام ــدل در مطالعــات گون ــن م ــا، اي ه
  در برخي موارد استفاده از. شود ميمختلف استفاده ي ها فرهنگ

  
  
  
  
  
  

افراد محدود شـده   درماني آن به مباحث عملكرد شغلي و روان 
  ).2003، 6مستور(است 

پژوهش به آن توجه  ةدر حوز كنونيكي از موضوعاتي كه ا  
درگيـري شـغلي بـر مبنـاي     . اسـت  7شده است درگيري شغلي

عنـوان يـك    بـه  )1996، 9نقـل از بـراون   1943( 8اعتقاد آلپورت
نگرش، متغير مهمي است كـه بـه افـزايش اثربخشـي سـازمان      

هرچه سطح درگيري شغلي كاركنان يك سازمان . كند كمك مي
منظـور   بـه . افزايش خواهـد يافـت  بالاتر باشد، اثربخشي آن نيز 

هاي آن نگـاهي   كننده افزايش سطح درگيري شغلي بايد به تعيين
در بـين ديـدگاههاي   . جانبـه داشـته باشـيم    گرايانه و همـه  واقع

درگيـري شـغلي ايـن     ةترين ديدگاه دربـار  گرايانه مختلف، واقع
 است كه آن را تـابعي از شخصـيت و فضـاي سـازماني بـدانيم     

  ).2004 ،10الانكوماران(
مفهـوم درگيـري شـغلي بـر شناسـايي       ةدربـار  هـا  پژوهش  

در خصـوص ايــن  . هـاي آن متمركــز بـوده اســت   كننــده تعيـين 
هـاي   هـاي شخصـي، ويژگـي    ها سـه طبقـه ويژگـي    كننده تعيين

 ةدر يـك مطالع ـ . مشخص شده اسـت  هاي كار موقعيتي و بازده
شد كه هاي درگيري شغلي معلوم  كننده تعيين بارةچندمتغيري در

شناختي و  جمعيت ـ شخصي ةهاي شخصي را به دو دست ويژگي
  ).1994، 11آريه(تقسيم كرد توان  ميشناختي  روان ـ شخصي

 تـنش در حقيقت كاركناني كه درگيري شغلي بالايي دارنـد    
 رضايت بيشتري دارند خود كنند و از شغل كمتري را تجربه مي

بـا   هعمـد طـور   بـه درگيـري شـغلي   ). 1996 ،12بابين و بولس(
. شـود  رضايت از كار، توان، فداكاري و دلبسـتگي تعريـف مـي   

پذيري رواني در حـين   سطح بالاي انرژي، انعطاف گويايتوان، 
كار كردن، ميل به صـرف تـلاش در كـار خـود و مقاومـت در      

و  روماـ ، سالاوونا، گنزالز13شافلي(رويارويي با مشكلات است 
  ).2002 باكر،
 ـ دهندة نشاندرگيري شغلي بالا    ، معنـاداري احسـاس   ةتجرب

اشتياق، افتخار و غرق شدن در كار و احساس خوشايند نسبت 
در اين وضعيت با گذشت زمان فرد به شغل خـود  . كار است به

). 2008، 14رنـن  و فـون  ، تـاريس ليشاف(كند  دلبستگي پيدا مي
فرسودگي  نظرمعمولاً از دارند درگيري شغلي پايين كه  يافراد

  .رنجوري و برونگرايي در سـطح بـالاتري هسـتند    شغلي، روان
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درگيري كاري با منابع شـغلي از جملـه حمايـت اجتمـاعي از      
همكاران و ناظران، بازخورد عملكرد، رهبـري، كنتـرل شـغلي،    
تنوع وظيفه، فرصـت يـادگيري و رشـد و تسـهيلات آموزشـي      

اين كاركنان با درگيري شغلي بـالا بـراي    علاوه بر .مرتبط است
سخن به . )2006، 1هافر و مارتين( اند شغل اهميت بيشتري قايل

 ادراك كاركنان از محيط كاري و ةنحو شاملديگر درگيري شغلي 
 درگيري. شغل خود و درهم آميختن كار و زندگي شخصي است

هدفي يا جدايي بـين   شغلي پايين به بيگانگي با كار و سازمان، بي
  ).2006 ،2هرشفلد(شود  زندگي و كار كاركنان منجر مي

ــري شــغلي و رابطــ ةدر حــوز   ــا ويژگــي ةدرگي هــاي  آن ب
هاي متعددي در داخل و خارج از  شخصيتي و صفات، پژوهش
دريافـت كـه   ) 2004( 3بوزيونلوس. كشور صورت گرفته است

دار ابين صفت توافق و درگيري شغلي همبسـتگي منفـي و معن ـ  
علاوه بر ايـن صـفات برونگرايـي و گشـودگي از     . وجود دارد

كـاترينلي، آتابـاي،    .طريق تعامل با درگيري شغلي رابطه دارنـد 
ثير مثبت كيفيت أنشان دادند كه در ت) 2008( 4و گونري گوناي

كارمند بر هويت سازماني، درگيري شـغلي نقـش    ـتعامل مدير
دريافتنـد كـه   ) 2008( 5ونزيا و بـو  .كند مي متغير ميانجي را ايفا

مــديريت مشــاغل ســازماني بــا درگيــري شــغلي  ةلفــؤچهــار م
مــورد نظــر،  ةلفــؤدر بــين چهــار م. همبســتگي معنــادار دارنــد

هاي ارتقا و تمركز بر آموزش ضمن خـدمت بـه ترتيـب،     لفهؤم
  .ترين ميزان همبستگي را با درگيري شغلي داشتند بالاترين و پايين

نشان داد كه درگيـري شـغلي بـا صـفت     ) 2004( 6مودراك  
عملي همبستگي مثبـت و قـوي و بـا     ـ وسواس فكري استمرار
پذيري، و مـنظم بـودن همبسـتگي مثبـت و      هاي انعطاف ويژگي

هاي فردي اوليه از جمله فردگرايـي، منبـع    تفاوت. دار داردامعن
مثبـت و   ةرابط ـ ،نفس، انگيزش و با وجدان بـودن  كنترل، عزت

 ).2000، 7كولكويت( داري را با سطح درگيري شغلي دارندامعن
طـولي   ةثير گرايش فردي بر درگيري شـغلي در چنـدين مطالع ـ  أت

، 9؛ روبرتـز 1991، 8نيـوتن و كنـان  ( مورد توجه واقع شـده اسـت  
 ،)1991، 11، باريك و مانـت 2007، 10آرو و نورمي ـ ؛ سالملا2003

درگيـري   ةاگرچه مقدار قابل تـوجهي از واريـانس تشـريح شـد    
  . به خصايص محيطي هم نسبت داده شود ممكن است شغلي
) 1982( 12اي كاسمير بر مبناي مدل سه مرحله) 1994(آريه   

  روانـي و  ـ ـ طـور كلـي، متغيرهـاي شخصـي     معلوم كرد كـه بـه  
  
  
  
  
  

انـد و تـا    هاي اصلي درگيري شـغلي  كننده تعيين ،شغل موقعيت 
مهمتر اينكه نتـايج   ةنكت. كنند حدي از مدل كاسمير حمايت مي

درگيـري   ةاين مطالعه حمايت صريحي از ديـدگاه رايـج دربـار   
محـيط   ـ ـ عنوان تابعي از هماهنگي و تناسـب شـخص   شغلي به

شـغلي   وضـعيت هـاي شخصـيتي و    دهنـد و ويژگـي   نشان مـي 
  .بيني درگيري شغلي دارند بالاترين اثر را در پيش

شـغلي افـراد   شناسايي متغيرهاي مختلف مرتبط با درگيري   
و نهادهـا، اعـم از خصوصـي و دولتـي در     ها  هسسؤشاغل در م

همچنين، نتايج اين نوع مطالعات . استها سودمند  گيري تصميم
شغلي از جمله گزينش، آمـوزش و اشـتغال    ةدر مراحل مشاور

علاوه بر اين چنانچه سطح درگيري شغلي افـراد  . رود ميكار  به
توان در گـزينش   مي ،بيني شود از طريق متغيرهاي مختلف پيش

منـدي سـازمان    افراد و همچنين افـزايش اثربخشـي و رضـايت   
چون درگيري شـغلي باعـث كـارايي    . ثري برداشتؤهاي م گام

هاي شخصيتي كه با سطح درگيـري   شود يافتن ويژگي بيشتر مي
 عـلاوه بـر  . بـود  دبسيار مهم و مفيد خواه، شغلي ارتباط دارند

 كردافرادي را انتخاب  توان مي كارمندان در هنگام استخداماين 
 و يا تلاش شندمرتبط با درگيري شغلي با هاي كه داراي ويژگي

. دكرها را در كارمندان استخدام شده تقويت  اين ويژگي شود تا
هـاي   ويژگـي  ةشناسايي رابط پژوهشبنابراين هدف اصلي اين 

 رانهاي شهر ته كاركنان بانكشخصيتي با ميزان درگيري شغلي 
  :شدتدوين  ها فرضيهاين بر اين اساس، . بود

تـوان سـطح    مـي ) لفـه ؤم 5(هاي شخصيت  براساس ويژگي) 1
  .بيني كرد هاي خصوصي را پيش درگيري شغلي كاركنان بانك

تـوان سـطح    مـي ) لفـه ؤم 5(هاي شخصيت  براساس ويژگي) 2
  .بيني كرد هاي دولتي را پيش درگيري شغلي كاركنان بانك

تـوان سـطح    مـي ) لفـه ؤم 5(هاي شخصيت  ويژگيبراساس ) 3
هــاي خصوصــي و دولتــي را  درگيــري شــغلي كاركنــان بانــك

  .بيني كرد پيش
هـاي دولتـي و    بين سـطح درگيـري شـغلي كاركنـان بانـك     ) 4

  .خصوصي تفاوت وجود دارد
  

  روش
آماري اين پـژوهش   ةجامع گيري؛ جامعه، نمونه و روش نمونه

  .هاي خصوصي و دولتي شـهر تهـران بـود    كارمندان بانك همة
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گيـري تصـادفي    مورد مطالعه با اسـتفاده از روش نمونـه   ةنمون 
شد؛ به اين صـورت كـه از بـين منـاطق     ي انتخاب ا چند مرحله

شهر تهران بـه روش تصـادفي دو منطقـه انتخـاب و بـه روش      
شعبه بانك انتخـاب و   26منطقه هاي اين دو  تصادفي بين بانك

بـا توجـه بـه    . ها توزيع شد ها بين كارمندان اين بانك پرسشنامه
نوع متغيرهاي مورد مطالعه كه از نوع كمي هستند، براي برآورد 

 ـ آمـاري بـا اسـتفاده از فرمـول كـوكران در سـطح        ةحجم نمون
نفـر   146و آزمون دو دامنه حداقل حجـم نمونـه    01/0احتمال 

 ،بيني شـده  پاسخ پيش ميزانمنظور دستيابي به  كه به برآورد شد
اين با توجـه   علاوه بر .نفر افزايش داده شد 200حجم نمونه تا 

تحليل رگرسـيون   بين در به نوع مطالعه و تعداد متغيرهاي پيش
حـداقل   )2001 ،1فيـدل  تاباچنيك و(ان پژوهشگر ةبنا به توصي

وارد شـده در مـدل   حجم نمونه در بالاترين ميـزان متغيرهـاي   
 ةبـه اضـاف   )متغيـر شخصـيتي   5( بين برابر تعداد متغيرهاي پيش

  .دشنفر برآورد  109به ميزان  104
  

  ابزار سنجش
ايـن   :2(NEO-FFI) پنج عامـل بـزرگ شخصـيتي    ةپرسشنام
 NEO ةتجديـدنظر شـد    ةفـرم كوتـاهي از پرسشـنام     پرسشنامه

3)NEO-PI-R(      است كه براي ارزيـابي مختصـر و سـريع پـنج
 60ايـن پرسشـنامه   . عامل اصلي شخصيت طراحي شده اسـت 

كنـد   گيـري مـي   بعد شخصيت بهنجـار را انـدازه   5و  داردماده 
هاي هر يك از پنج عامل  مقياس  خرده). 1992، 4كري كاستا و مك(

 6برونگرايـي  ـN(، 2( 5ثباتي هيجاني عصبيت يا بيـ 1:ند ازا عبارت
)E( ،3 7به تجربهنسبت باز بودن ـ )O(، 4 8توافقـ )A( با ـ 5، و

 ةضريب آلفـاي پرسشـنام  كري و كاستا  مك .)C( 9وجدان بودن
با  89/0تا  74/0بين را  (NEO-FFI)عامل بزرگ شخصيتي   پنج

بوچارد و مـك   پژوهشدر . گزارش كردندمتغير  81/0ميانگين 
، برونگرايـي  85/0ضريب آلفا بـراي عصـبيت   ) 1999( 10گوي

وجدان بـودن  باو  69/0، توافق 68/0، باز بودن به تجربه، 72/0
همسـاني درونـي بـالاي      ةدهنـد  دسـت آمـد كـه نشـان     به 79/0

 ضـريب اعتبـار بازآزمـايي   ) 1385(شناس  حق. پرسشنامه است
دانشـجو بـا سـه مـاه      208ايراني شـامل   ةبراي يك گروه نمون

به تجربـه،  نسبت زماني براي عصبيت، برونگرايي، باز بودن  ةفاصل
ــه ترتيــب   ــودن ب ــق و وجــداني ب   ،75/0، 80/0، 79/0، 79/0تواف

  
  
  
  
  
  

 هـاي  پرسش يك نمونه از). 1387ملازاده، ( دست آورد به 83/0
مـن دوسـت دارم هميشـه    «. اسـت  اين پرسشنامه به شرح زيـر 

  .»هاي زيادي دور و برم باشند آدم
گيري سـطح درگيـري    براي اندازه :11درگيري شغلي ةپرسشنام

اسـتفاده  ) 1982، 12كانونگو(درگيري شغلي  ةشغلي از پرسشنام
يـك   ةپاي ماده است و آزمودني بر 10اين پرسشنامه شامل . شد

ــاس  ــه 7مقي ــالفم( اي درج ــي مخ ــالفم1= خيل ــي 2=، مخ ، كم
 6=موافقم ،5=، كمي موافقم4=، نه مخالفم و نه موافق3=مخالفم

  . دهد به آنها پاسخ مي) 7=و خيلي موافقم
بازآزمـايي ايـن    ضريب همساني دروني و) 1982(كانونگو   

 13تپيرو. گزارش كرده است 85/0و  87/0مقياس را به ترتيب 
هاي حاصل از اجـراي مقيـاس درگيـري     با تحليل داده) 2006(

نفـر از   199روي براسـاس پژوهشـي   ) 1982(شغلي كـانونگو  
التحصيلان مراكز آموزش عـالي در كشـور فرانسـه كـه در      فارغ

كند كه اين مقياس  گزارش مي ،كار بودند اشتغال به ةمراحل اولي
كـه   دارد وي اظهـار مـي  ). 8276/0(دارد ضريب اعتبار مطلوبي 

هـاي منتخـب از    ضريب آلفاي كرانباخ ايـن مقيـاس در نمونـه   
 ميرهاشـمي  .هاي مختلـف در حـد قابـل قبـولي اسـت      فرهنگ

نفـر از   32درگيـري شـغلي روي    ةبا اجراي پرسشـنام  )1386(
ت علمي دانشگاه آزاد اسـلامي واحـد رودهـن كـه     أاعضاي هي

 807/0آلفـاي برابـر    انتخاب شـده بودنـد  طور تصادفي ساده  به
ضـرايب   ةدامن ـ. دست آورد كه در سطح قابـل قبـولي اسـت    به

عبـارت  ( 7566/0همبستگي هر عبارت با كـل پرسشـنامه بـين    
 همچنــين ميرهاشــمي. بــود) عبــارت هفــتم( 8235/0تــا ) دوم

درگيـري   ةپرسشـنام منظور برآورد روايـي همگـراي    به) 1386(
اي لـودال و   مـاده  20 ةاين پرسشنامه را همراه پرسشـنام  ،شغلي
ت أنفر از اعضاي هي ـ 32طور همزمان روي  به) 1965( 14كيجنر

طـور تصـادفي    علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن كه بـه 
 ةهـاي پرسشـنام   همبستگي نمـره . انتخاب شده بودند اجرا كرد

اي لودال  ادهم 20 ةهاي پرسشنام با نمرهدرگيري شغلي كانونگو 
و  )725/0( دسـت آمـده   مقـدار ضـريب بـه   و محاسبه  و كيجنر

درگيـري شـغلي    ةپرسشـنام  د كـه اداري آن نشـان د اسطح معن ـ
 يـك . از روايي همگراي قابل قبـولي برخـوردار اسـت    كانونگو

 .اســت بــه شــرح زيــر ايــن پرسشــنامه هــاي پرســشنمونــه از 
  .»شـود  مهمترين اتفاقـات زنـدگي مـن بـه كـارم مربـوط مـي       «
  
  
  
  
  
  

 

1. Tabachnick & Fidell           2. NEO Five-Factor Inventory 

3. Revised NEO Personality Inventory        4. Casta & McCrae 

5. neuroticism              6. extroversion 

7. opennes to experience           8. agreeableness 

9. conscientiousness            10. Bouchard & McGue 

11. Job Involvement Questionnaire         12. Kanungo 

13. Perrot                14. Lodahl & Kejner 
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بـه  ؛ براي اجراي پژوهش ابتدا با مراجعـه  روش اجرا و تحليل
همكاري شـعب   بارةها و جلب رضايت آنها در سرپرستي بانك

هايي براي مناطق انتخاب شده  نامه براي اجراي پژوهش، معرفي
هاي مورد نظـر   بعد با مراجعه به هر كدام از منطقه. شد فرستاده
صورت تصـادفي چنـد شـعبه     ها، به فهرست شعب بانك ةو تهي

سپس با مراجعه به شعب منتخب و با مشخص . انتخاب گرديد
 ةها دو پرسشنام كردن زمان اجراي پرسشنامه، و با حضور در شعبه

طـور همزمـان در اختيـار كاركنـان      شخصيت و درگيري شغلي به
تكميل پرسشنامه «در شروع كار با گفتن اينكه . منتخب قرار گرفت

آن هرچه باشد، هيچ تأثيري بـر   ةدارد و نتيج پژوهشي ةجنبصرفاً 
هاي شما محرمانه خواهد  امنيت شغلي شما نخواهد داشت و پاسخ

هـا   در پايان پرسشنامه. ها اطمينان خاطر داده شد ، به آزمودني»ماند
در تجزيـه و تحليـل    .هاي آنها استخراج شـدند  آوري و داده جمع
هــاي آمــاري توصــيفي،  شــاخص ةهــاي محاســب هــا از روش داده

 tآزمـون   وگام به گام  ةهمبستگي ساده، تحليل رگرسيون چندگان
  .گرديد گروههاي مستقل استفادهبراي 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

شود نزديك بـه دو   يملاحظه م 1طور كه در جدول  همان  
هاي مورد مطالعه از مردان و باقي آنـان از   سوم كاركنان بانك

هاي متأهل بـيش از دو سـوم    آزمودني. زنان تشكيل شده بود
هـاي مجـرد كمتـر از يـك سـوم       ها و آزمودني كاركنان بانك

 ين سـن يانگي ـن ميهمچن ـ. دادنـد  گروه نمونه را تشـكيل مـي  
. بـود  36و دامنـة   47/7ار ي ـبا انحراف مع 32/32ها  يآزمودن

 62/7اري ـبا انحراف مع 59/8ز يها ن ين سابقة كار آزمونيانگيم
  .بود سال 35و دامنة 

  عـوزيـخصوص ت در 3و 2 هاي دولـات جـبراساس اطلاع  

  ها يافته
  ها به و درصد آزمودني يع فراوانيـ توز1جدول 

  ك جنسيت و وضعيت تأهليتفك
 

 درصد يفراوان جنس

 5/62 125 مرد

 5/37 75 زن

 0/100 200 جمع

 درصد يفراوان هلأوضعيت ت

 5/68 137 متاهل

 5/31 63  مجرد

 0/100 200 جمع

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 هـاي  هـاي خصوصـي و دولتـي در آزمـون     هاي كاركنان بانـك  نمره
بودن  ثباتي هيجاني، برونگرايي، باز بي ةلفؤم 5و ( NEO شخصيت

بـين و   عنوان متغيرهاي پـيش  به) وجدان بودنبابه تجربه، توافق و 
هـاي مختلـف    عنـوان متغيـر مـلاك، شـاخص     درگيري شغلي بـه 

اسميرنوف و سطح  ـ كولموگروفتوصيفي و نتايج آزمون نرماليتي 
هاي هر دو گروه نمونـه   دهد كه توزيع نمره معناداري آنها نشان مي

، بـا  پـژوهش هـاي   براي آزمودن فرضـيه . به توزيع نرمال ميل دارد
 هاي شخصيت بين يعني ويژگي و نوع متغيرهاي پيش توجه به تعداد

  .از روش تحليل رگرسيون گام به گام استفاده شد )كمي(

  خصوصي يها بانك هاي كاركنان هاي آماري مربوط به نمره شاخص ةخلاص ـ2 جدول
  و درگيري شغلي NEOهاي شخصيتي  در آزمون

  
 k-s pكشيدگي كجيانحراف معيار ميانگين متغيرها

 986/0286/0 -309/0-130/0 292/0 28/3 ثباتي هيجاني بي

 984/0288/0 -006/0-299/0 235/0 14/3 برونگرايي

 165/1133/0 323/0 217/0 238/0 20/3 به تجربهنسبتبودن باز

 064/1207/0 217/0-308/0 311/0 20/3 توافق

 158/1137/0 952/0 771/0 247/0 97/2 وجداني بودن

 265/1081/0 504/0 529/0 343/0 05/3 درگيري شغلي

                                      100n =  
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شـود، براسـاس    مشـاهده مـي   4طـور كـه در جـدول     همان  
دست آمده از تحليل رگرسيون گام به گـام   ترين مدل به مناسب

ثباتي هيجاني، برونگرايـي، توافـق و    پس از حذف متغيرهاي بي
هـاي خصوصـي كـه همبسـتگي      باوجدان بودن كاركنـان بانـك  

دسـت آمـده    بـه  2Rمعنادار با درگيري شغلي نداشتند، مقـدار  
درصد از واريـانس متغيـر    7بدين معني است كه تنها ) 071/0(

تبيـين  ) مؤلفـه  5(هـاي شخصـيت    درگيري شـغلي بـه ويژگـي   
درصد از پراكندگي مشاهده شده در  7عبارت ديگر،  به. شود مي

 Rمقـدار  . كننـد  درگيري شغلي را اين متغيرها توجيه مـي  متغير
دهـد كـه مـدل رگرسـيون      مـي   نيز نشان) 266/0(مشاهده شده 

عـلاوه بـر ايـن،    . شـود  بيني استفاده مي خطي حاضر براي پيش
 99در سطح اطمينـان حـداقل   ) 476/7(محاسبه شده  Fنسبت 

  نتوان نتيجه گرفت كه بي بنابراين مي. درصد معنادار است

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

متغيرهاي مـورد مطالعـه و متغيـر درگيـري شـغلي همبسـتگي       
  و سطوح tبا اين حال با مراجعه به آمارة . معنادار وجود دارد

متغيـر فقـط    5توان قضاوت كرد كه از بـين ايـن    معناداري مي 
متغير بازبودن به تجربـه بـا متغيـر درگيـري شـغلي همبسـتگي       

  .معنادار دارد
نشان داد كـه متغيـر بـاز    دست آمده  علامت ضريب بتاي به  

ــه   ــه تجرب ــودن ب ــري شــغلي  ) 01/0P< ،266/0=b(ب ــا درگي ب
عبارت ديگر، با افزايش نمرة  به. همبستگي مثبت و معنادار دارد

كاركنان در متغير باز بودن به تجربه، ميزان درگيري شغلي آنـان  
در نهايت، با توجه به اين توضيحات و ضريب . يابد افزايش مي

توان معادلة رگرسـيون را بـر اسـاس ضـرايب      يدست آمده م به
باز بودن : (صورت تدوين كرد رگرسيون استاندارد نشده به اين 

  )درگيري شغلي( Y=  552/1+  466/0) به تجربه

  هاي بانك هاي كاركنان هاي آماري مربوط به نمره شاخص ةخلاص ـ3 جدول
  و درگيري شغلي  NEOهاي شخصيتي  دولتي در آزمون

  
 k-s p كشيدگي كجيانحراف معيار ميانگين متغيرها

  235/0 034/1 034/0 -126/0 244/0 240/3 ثباتي هيجاني بي
 138/0 157/1 103/1 -620/0 438/0 134/3 برونگرايي

 103/0 218/1 325/1 -458/0 271/0 231/3 به تجربهنسبتبودن  باز

 200/0 073/1 287/2 -758/0 283/0 199/3 توافق

 056/0 338/1 525/0 227/0 279/0 959/2 وجداني بودن

 464/0 851/0 604/0 175/0 302/0 062/3 درگيري شغلي
  

                                                    100n =  
  

  بيني درگيري شغلي گام براي پيش گام به ةتحليل رگرسيون چندگان ةخلاصـ 4جدول 
  هاي شخصيتي آنان هاي خصوصي براساس ويژگي كاركنان بانك

  

 ها كننده بيني پيش
ضرايب 

 استاندارد نشده
  درگيري شغلي: متغير وابسته

 ضرايب استاندارد شده
t Sig 

 006/0 834/2* - 552/1 عدد ثابت

 007/0 734/2** 266/0 466/0 تجربهبودن به باز
  

       **476/7 =F 2=  061/0؛R  2=071/0تعديل شده؛R 266/0؛=R,  
  01/0سطح معناداري  **      
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شـود، براسـاس    مشـاهده مـي   5طـور كـه در جـدول     همان  
گـام   دست آمده از تحليل رگرسيون گام به ترين مدل به مناسب

ثباتي هيجاني، برونگرايـي، توافـق و    پس از حذف متغيرهاي بي
هاي دولتـي كـه همبسـتگي     باز بودن به تجربه در كاركنان بانك

دسـت آمـده    بـه  2Rمعنادار با درگيري شغلي نداشتند، مقـدار  
درصد از واريـانس متغيـر    5بدين معني است كه فقط ) 053/0(

تبيــين ) مؤلفــه 5(هــاي شخصــيت  ويژگــيدرگيــري شــغلي را 
درصد از پراكندگي مشاهده شـده در   5عبارت ديگر،  به. كند مي

 Rمقـدار  . كنـد  متغير درگيري شغلي را اين متغيرها توجيه مـي 
دهندة آن اسـت كـه ايـن مـدل      نيز نشان) 231/0(مشاهده شده 

علاوه بـر  . بيني استفاده شود تواند براي پيش رگرسيون خطي مي
در سطح اطمينان حـداقل  ) 512/5(محاسبه شده  Fنسبت  اين،
توان نتيجه گرفت كـه بـين    بنابراين مي. درصد معنادار است 95

متغيرهاي مـورد مطالعـه و متغيـر درگيـري شـغلي همبسـتگي       
و سـطوح   tبا اين حال، با مراجعه به آمارة . معنادار وجود دارد

متغير تغير فقط م 5توان قضاوت كرد كه از بين اين  معناداري مي
  .وجداني بودن با متغير درگيري شغلي همبستگي معنادار دارد

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

دسـت آمـده نشـان داد كـه متغيـر       علامت ضريب بتاي بـه   
ــداني  ــودن وج ــغلي   ) 05/0P< ،231/0=b(ب ــري ش ــا درگي ب

عبارت ديگر، با افزايش نمرة  به. همبستگي مثبت و معنادار دارد
كاركنان در متغير وجداني بـودن ميـزان درگيـري شـغلي آنـان      

درنهايت، با توجه به اين توضيحات و ضـريب  . يابد افزايش مي
تـوان معادلـة رگرسـيون را براسـاس ضـرايب       دست آمده مي به
وجداني ( :گرسيون استاندارد نشده به اين صورت تدوين كردر

  )درگيري شغلي( Y=  839/1+ 413/0) بودن
شـود، براسـاس    مشـاهده مـي   6طـور كـه در جـدول     همان  

گـام   دست آمده از تحليل رگرسيون گام بـه  ترين مدل به مناسب
هيجاني، برونگرايـي، توافـق و   ثباتي  بعد از حذف متغيرهاي بي

هاي خصوصي و دولتي كـه   باز بودن به تجربه در كاركنان بانك
 2Rهمبســتگي معنــادار بــا درگيــري شــغلي نداشــتند، مقــدار 

 3به اين معني است كه فقط نزديك بـه  ) 028/0(دست آمده  به
هـاي   درصد از واريانس متغير درگيري شغلي را متغيـر ويژگـي  

درصـد از   3عبارت ديگر،  به. كند تبيين مي) مؤلفه 5(شخصيت 
پراكندگي مشاهده شده در متغير درگيري شغلي را اين متغيرهـا 

  بيني درگيري گام براي پيش گام به ةتحليل رگرسيون چندگان ةخلاصـ 5جدول 
  هاي شخصيتي آنان هاي دولتي براساس ويژگي شغلي كاركنان بانك

  

 ها كننده بيني پيش
ضرايب 

 استاندارد نشده
  درگيري شغلي: متغير وابسته

 ضرايب استاندارد شده
t Sig 

 001/0 520/3* - 839/1 عدد ثابت

 021/0 348/2** 231/0 413/0 وجداني بودن
  
  05/0سطح معناداري  *؛ 01/0سطح معناداري *

**512/5 =F 2=  044/0؛R  2=053/0تعديل شده؛R 231/0؛=R,  
  

  بيني درگيري گام براي پيش گام به ةتحليل رگرسيون چندگان ةخلاصـ 6جدول 
  آنان يهاي شخصيت هاي خصوصي و دولتي براساس ويژگي كاركنان بانك شغلي 

  

 ها كننده بيني پيش
ضرايب 

 استاندارد نشده
  درگيري شغلي: متغير وابسته

 ضرايب استاندارد شده
t Sig 

 000/0 814/5* - 165/2 عدد ثابت

 018/0 395/2** 168/0 276/0 بودنوجداني
  
  05/0سطح معناداري  *؛ 01/0سطح معناداري  *

**736/5 =F 2=  023/0؛R  2=028/0تعديل شده؛R 168/0؛=R, )200 n=(  
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 ةدهنـد  نيز نشـان ) 168/0(مشاهده شده  Rمقدار . دكن توجيه مي
بينـي   تواند براي پـيش  مدل رگرسيون خطي مياين آن است كه 
در ) 736/5(محاسبه شـده   Fعلاوه بر اين نسبت . استفاده شود

تـوان   بنابراين مي. درصد معنادار است 95سطح اطمينان حداقل 
نتيجه گرفت كه بين متغيرهاي مورد مطالعـه و متغيـر درگيـري    

با اين حال با مراجعـه بـه   . دار وجود دارداشغلي همبستگي معن
ن قضاوت كرد كه از بين ايـن  توا و سطوح معناداري مي t ةآمار

بودن به تجربه با متغير درگيـري شـغلي    متغير باز فقطمتغير  5
  .همبستگي معنادار دارد

 دست آمده نشان داد كـه متغيـر بـاز    علامت ضريب بتاي به  
ــه   ــه تجرب ــودن ب ــري شــغلي  ) 05/0P< ،168/0=b(ب ــا درگي ب

 ةنمر عبارت ديگر، با افزايش به. همبستگي مثبت و معنادار دارد
بودن به تجربه ميزان درگيري شغلي آنـان   كاركنان در متغير باز

در نهايت با توجه به اين توضيحات و ضـريب  . يابد افزايش مي
 ـ  دست آمده مي به رگرسـيون را براسـاس ضـرايب     ةتـوان معادل

بودن  باز: (صورت تدوين كرد اين  رگرسيون استاندارد نشده به
  )درگيري شغلي( Y=  165/2 + 276/0) به تجربه

داري او سطح معن) 281/0(محاسبه شده  t با توجه به مقدار  
. توان فرض صفر را رد كـرد  درصد اطمينان نمي 95با ) 779/0(
هـاي   هـاي كاركنـان بانـك    عبارت ديگر، بـين ميـانگين نمـره    به

دولتي در درگيري شـغلي تفـاوت معنـادار وجـود      خصوصي و
گرفت كه شواهد كافي براي قبول توان نتيجه  بنابراين مي. ندارد
  . چهارم وجود ندارد ةفرضي

  
  بحث
طور كلي  كه به اين پژوهش نشان داددست آمده در  هاي به يافته

بـا درگيـري شـغلي    ) لفه شخصيتؤپنج م(متغيرهاي شخصيتي 
دسـت   رگرسـيون بـه   ةهمبستگي معنادار دارند و براساس معادل

بينـي   اين متغيرها پـيش توان درگيري شغلي را براساس  آمده مي
هـاي   گـروه نمونـه بـه تفكيـك بانـك      بـارة ايـن يافتـه در  . كرد

 خصـوص بـا ايـن حـال در    . خصوصي و دولتي نيز صادق بود
تبيين واريانس درگيري شغلي توسط متغيرهـاي شخصـيتي در   

  نشان ،دست آمده خصوصي ضرايب بتاي بههاي  كارمندان بانك

  
  
  
  
  
  
  
 ،266/0بـا ضـريب بتـاي    (داد كه متغير بـاز بـودن بـه تجربـه      

01/0<P ( ةحال آنكه در گروه نمون. آماري معنادار است نظراز 
، 231/0با ضريب بتـاي  (هاي دولتي، متغير وجداني بودن  بانك

05/0<P (  در . همبستگي معناداري با درگيري شـغلي نشـان داد
هــاي دولتــي و  حالــت كلــي يعنــي مجمــوع كارمنــدان بانــك 
متغيـر   فقـط بين،  خصوصي مورد مطالعه در بين متغيرهاي پيش

بـا درگيـري    )P>05/0، 168/0با ضريب بتـاي  (وجداني بودن 
 ةمورد فرضي با اين حال، در. شغلي همبستگي معنادار نشان داد

چهارم مبني بر وجود تفاوت بين سطح درگيري شغلي كاركنان 
  .دست نيامد هاي خصوصي و دولتي، تفاوت معناداري به بانك
ــه   ــواهد ب ــده از  ش ــت آم ــژوهشدس ــا پ ــه، ( ه ــراي نمون ب

مبني بر اين كه بـين صـفات برونگرايـي و    ) 2004 بوزيونلوس،
گشودگي، از طريق تعامل با درگيري شغلي رابطه وجـود دارد؛  

ايـن اثـر تعـاملي مثبـت     . كنند حمايت مي اين پژوهشاز نتايج 
 دهـد  نشان مـي برونگرايي و گشودگي در تبيين درگيري شغلي 

هـاي بـالا در    دگي بالا با نمـره كه تركيب برونگرايي بالا و گشو
رود كـه گشـودگي بـه     احتمال مي. درگيري شغلي ارتباط دارند

ــا   ــاد گــرفتن، مواجهــه و چــالش ب ــراي ي ــه فرصــتي را ب تجرب
وضـعيت  ايـن  . آورد هاي جديد و تـازه را فـراهم مـي    موقعيت

ها  هاي گشودگي را ارضا كند و اين گرايش گرايش ممكن است
خـواهي   يت، ميـل بـه عمـل و هيجـان    هاي فعال از طريق ويژگي

 منجـر  شود كه به درگيري شـغلي  مربوط به برونگرايي ابراز مي
كه درگيـري  شواهد نشان داده است  ).2004مودراك، ( شود مي

هاي شغلي سطحي از تلاش فرد براي ابـراز و   شخصي در نقش
است كه اين حالت معرف كنجكاوي  شكوفا كردن خود در كار

  . هاي تازه است موقعيتو گشودگي نسبت به 
هـاي شخصـيتي    به تجربه از جمله ويژگـي نسبت باز بودن   

بـا  . كند مي پرداز را از هم متمايز بين و خيال است كه افراد واقع
هـاي خصوصـي از ايـن     ي كه كاركنـان بانـك  يها توجه به نمره

تـوان چنـين اسـتنتاج كـرد كـه ايـن        مـي  ،اند صفت كسب كرده
اتفاقات و عقايـد غيرمعمـول بـازتر برخـورد     كاركنان نسبت به 

به گرايش  خود  در واقع آگاهي اين افراد از احساسات. كنند مي
هـاي خلاقانـه    آنها به چيزهاي پيچيده و درگير شدن در فعاليت

  گروههاي مستقل t نتايج آزمون ةخلاصـ 7جدول 
  

 t p درجه آزاديانحراف معيار ميانگين تعداد گروهها

 417/0 045/3 100 هاي خصوصي بانك
198 281/0- 779/0 

 438/0 062/3 100 هاي دولتي بانك



 59/     ... هاي شخصيتي در بيني درگيري شغلي براساس ويژگي پيش

 

 بـراي نمونـه،  ( اين نتايج ساير مطالعات علاوه بر. شود منجر مي
باريـك  ؛ 2000؛ كولكويت، 2004؛ بوزيونلوس، 2004مودراك، 
هــاي شــغلي و  نگــرش ةدربــار )1994 ؛ آريــه،1991 و مانــت،

 هـاي  ويـژه خصوصـيت   سازماني و عوامـل مـرتبط بـا آنهـا بـه     
  .پژوهش استاين هاي  يد يافتهؤشخصيتي، م

رسد زماني كه كاركنان نسبت به تجـارب جديـد    به نظر مي  
خود باز و گشوده باشـند ميـزان درگيـر شـغلي آنـان افـزايش       

از آنجا كـه افـراد داراي صـفت گشـودگي بـه       احتمالاً. يابد مي
بينند  ل كلي و عمومي ميئتجربه خود را كمتر در قيد و بند مسا

. هاي تـازه كنجكاوترنـد   هاي متفاوت و موقعيت نسبت به مكان
ضـوابط و   وضـعيت خصوصـي ضـمن وجـود    هاي  هسسؤدر م

 هاي بيشتري براي كاركنـان  تسهيلات و آزادي احتمالاً ،مقررات
هاي خصوصي  خدمات بانك. )2004 بوزيونلوس،( وجود دارد

نيز بر افزايش گرايش كاركنان به صـفت بـاز بـودن بـه تجربـه      
با توجه بـه اينكـه سـوددهي    . ثيرگذار استأت) 2004مودراك، (

هاي دولتي در كشور ايـران   هاي خصوصي نسبت به بانك بانك
هـا در   رسـد كـه كاركنـان ايـن بانـك      به نظـر مـي   ،بيشتر است

رساني با تعهد و درگيري بالاتري عمل  خصوص انجام خدمات
شايد رضايت مشـتريان و بـازخوردي را كـه بـه ايـن      . كنند مي

ثير گذاشته و درگيري شـغلي  أآنان ت دهند بر رفتار كارمندان مي
تبيين احتمالي ديگر در خصوص اين يافته . آنان را افزايش دهد

ي خصوصـي ســطح  هـا  كاركنـان بانــك  اغلـب ايـن اسـت كــه   
هاي اسـتخدامي كـه    با توجه به آگهي. نددارتحصيلات بالاتري 

هـا و   شـود بانـك   هاي مختلف درج مي نامه ها و هفته در روزنامه
تحصيلات ليسـانس  كه  يخصوصي اغلب متقاضيانهاي  هسسؤم

كننـد   هاي مختلف استخدام مي را از طريق آزموندارند و بالاتر 
 تر هـم  دولتي افراد با تحصيلات پايينهاي  كه در بانك درحالي

  . امكان استخدام را دارند 
اي را در  متغير وجداني بودن سهم عمده در اين پژوهش نيز  

، سـازمانها،  هـا  هسس ـؤدر ايـران م . درگيري شغلي كاركنان دارد
هاي دولتي بر لزوم انجام كار و بالا بودن تعهد و  نهادها و بانك

وجداني بودن گرايشـي اسـت   . كيد دارندأوجدان كاري بسيار ت
وظيفـه و   براسـاس داري، عملكـرد   براي نشـان دادن خويشـتن  

هـاي   رسد كه كاركنان بانك به نظر مي. سوي موفقيت هحركت ب
كنند و سطوح  اين ويژگي از دردسر پرهيز ميدولتي با توجه به 

 و آورنـد  دسـت مـي   هاي هدفمند بـه  بالاي موفقيت را در برنامه
رفتـاري بـا    ،وجداني بودن. افرادي قابل اعتماد و معقول هستند

بالا در اين ويژگـي، خودجوشـي     ةبرنامه است و افرادي با نمر
، مهـار بـر روش   نتايج نشان داده است اين صفت. پاييني دارند

  .ما تأثيرگذار است  هاي تنظيم و هدايت انگيزه

رين تماس بيشت، از جمله كاركناني كه به تناسب شغل خود  
هـا   كاركنـان بانـك  . هـا هسـتند   را با مردم دارند كاركنان بانـك 

و سـازمانهاي آموزشـي    هـا  هسس ـؤم كاركنـان برخلاف برخـي  
كشند و با توجه به حجم بـالاي كـار    آساني دست از كار نمي به

داشـته   ممكن است نوعي تعهد اخلاقي به درگير شدن در شغل
ديگـر صـفات شخصـيتي و جمعيتـي يـا       ةبررسي رابط ـ. باشند
هـاي   اي نظير سطح تحصيلات، حقوق و مزايا، نوع سمت حرفه

توانـد بـه روشـن شـدن      شغلي با سطوح درگيـري شـغلي مـي   
، ميرهاشـمي،  1994 آريـه، ( موضوع درگيري شغلي كمك كنـد 

سطوح درگيري شغلي  ةاز سوي ديگر، بررسي و مقايس). 1386
هــا و  و دولتــي، تعــاوني هــاي خصوصــي بــين كارمنــدان بانــك

  . تواند به نتايج جالبي منجر شود هاي اعتباري در ايران مي صندوق
تـوان بـه نـوع     هـاي ايـن مطالعـه مـي     از جمله محـدوديت   

شناسي اين مطالعه كه از نوع همبستگي است اشاره كـرد،   روش
بـين متغيـر    ةبـه بررسـي رابط ـ   فقطزيرا در اين قبيل مطالعات 

توان از نتايج به دسـت آمـده تفسـير     يجه نميپردازد و در نت مي
پرسشنامه  فقطعلاوه بر اين در نهايت استفاده از . ه دادئعلي ارا

رو ابـزار   از ايـن . اسـت هاي ديگر اين مطالعـه   نيز از محدوديت
تواند بر غناي  تكميلي ديگري همراه پرسشنامه نظير مصاحبه مي

  .اطلاعات بيفزايد
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