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Abstract 

Introduction 

One of the reasons for the differences in individual behavior in various environments, including the 

workplace, is related to personality traits. Therefore, it seems that by examining the personality traits of 

individuals, we can gain some insight into their range of behaviors within the organization, and based 

on this information, make adjustments in interactions, expectations, and approaches towards these 

individuals. In fact, the usefulness of assessing personality dimensions in the workplace is linked to 

predicting behaviors that may be significant for organizational effectiveness or adaptability to 

organizational life. The aim of this research is to examine the impact of personality traits on 

organizational commitment and job performance of employees. 

 

Method  

Since the aim of this research was to examine the relationship between variables, it is considered 

fundamental in nature and, due to its characteristics, it is of descriptive-correlational type. In this 

study, the Big Five personality traits are regarded as the independent variables, while organizational 

commitment and job performance are considered as the dependent variables. The statistical 

population for this research included the employees of Yasooj University, from which a sample of 

103 individuals was selected using the convenience sampling method, based on the table by Krejcie 

& Morgan. 
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Results 

Findings showed that personality traits have significant relationships with organizational commitment 

and job performance. In a more detailed analysis, it was found that the personality traits of 

conscientiousness and extraversion have positive and significant relationships with employees' job 

performance. When examining the impact of personality traits on three types of organizational 

commitment (Affective, continuous, and normative), it was observed that extraversion and 

agreeableness have positive and significant relationship with employees' Affective commitment. 

Additionally, conscientiousness showed a positive and significant relationship, while neuroticism 

exhibited a negative and significant relationship with continuous commitment. Finally, 

conscientiousness also demonstrated a positive and significant relationship with normative 

commitment. 

 

Discussion 

Based on the results of this study, it can be stated that personality traits are determining factors in 

organizational commitment and job performance. Therefore, it is expected that the organization 

incorporates personality and its characteristics into planning at various levels, such as recruitment, 

rewards and punishments, approach, and expectations from employees, to achieve its goals more 

effectively. 
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 ی و عملکرد شغل  یسازمانتعهد  اب یت یشخص یهای ژگیو  رابطه
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   چکیده 
نظر  بههه نی. بنههابراگههرددیو ابعههاد  ن برم تیبههه شخ هه  کار یطمختلف، از جمله محهای حیطتفاوت رفتار افراد در میل از دلا  یکی

اطلاعات،    نیابراساس   گاه شد و    سازماندر    ها ن  یاز دامنه رفتارها  یتا حدود  توانمیافراد،    تیابعاد شخ   یکه با بررس رسدیم

بههه    کار  طیدر مح  تیابعاد شخ  یابیارز یکرد. در واقع، سودمند جادیافراد ا نیتعاملات و انتظارات از ا رد،در نحوه برخو یراتییتغ

باشههند.    تیهه حهها ا اهم  یسههازمان  اتیهه با ح  یسازگار  ای  سازمان  یکار مد  یکه ممکن است برا شودمیمربوط  ییرفتارها ینیبشیپ

جامعههه    پههژوهش  نیهه ادر    .کارکنههان اسههت  یو عملکرد شغل  یسازمان  عهدبر ت  تیشخ   یهایژگیوتأثیر    یپژوهش، بررس نیهدف ا

  سههه مایههاساز    در پههژوهش حا ههر.  انتخههاش شههدندنفههر  1۰۳ جدول مورگان تعدادبراساس بود و  اسوجیکارکنان دانشگاه  ی مار

  مایههاسو   (Allen & Meyer, 1991)  ریهه ی لههن و م  یسههازمانتعهههد    مایههاس،  (NEO_IP)  کوتاه نئو  تیشخ   مایاس  استفاده شد.

از طریهها ایههن  شده   وریجمعهای  . دادهاندبرخوردار  یخوب  ییایو پا  ییهر سه از روا  هک(  Paterson, 1970)  نپاترسو  یعملکرد شغل

  SPSS-24افههاار نرمو به کمک به روش گام به گام چندگانه  ونیو رگرس ی پیرسونهمبستگ، توصیفیهای با  مارهرا  ها  نامهپرسش

  یو عملکرد شههغل  یسازمانبا تعهد  داری  رابطه معنی  یتیشخ های  ویژگیمشاهده شد که   در این پژوهش. گرفتقرار  لیمورد تحل

رابطههه    25/۰بهها    ییگراو برون  ۳8/۰با  گرایی  وجدان،  یو عملکرد شغل  تیصفات شخ   نینشان داد در رابطه ب  نتایج  نیهمچن .دارد

،  ، مسههتمریعههاطف)  یسههازمانسه نوع تعهههد  اب تیشخ های ویژگی رابطه ی، در بررسداشتند یبا عملکرد شغلداری معنیمثبت و 

،  ، در رابطههه بهها تعهههد مسههتمرداشتنددار  معنیرابطه مثبت و    یبا تعهد عاطف ،19/۰با پذیری توافاو  24/۰با  یی، برونگرا(یهنجار

را نشان دادند  داری  معنی  مثبت وای  رابطه  ۳2/۰با همبستگی  گرایی وجدانمنفی و ای رابطه -۳۰/۰با همبستگی  ییخورنجورروان

هههای  ویژگی  کهههنتیجههه  ن .شههدمشاهده    29/۰  یبا همبستگگرایی  وجدان  بادار  معنیمثبت و  ای  رابطه  یتعهد هنجار  بررسی  و در

 هستند.افراد  ی و عملکرد شغلی  سازمانتعهد  کننده  بینیپیش  تیشخ 
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 مقدمه 
ها  برنامه، ساختار، نه منابع مالی ها  نسرمایه ترین ترین و با ارزشکه مهم  اندبدین فهم دست یافته ها سازمانامروزه 

دارایی سایر  نه  که  های  و  دیگرست  هر    ها ن به    سازمانگرانبهای  سرمایه  مهمترین  بلکه  دارد  انسسازماننیاز    ها نای 

  ترین سرمایه رقابتی یک کشور نیروی انسانی کار مد و با استاندارد است توان گفت مهمتر میابعادی وسیع  . درهستند

(Casio & Aguinis, 2005  .)  و    هاسازمانقابل انکار در    ریو غ   نیسنگ  یوزن  یبر خلاف گذشته دارا  یمنابع انسانامروزه

استفادهچنان،  اندهاشرکت اهداف خود دست نخواهد   سازمانمنابع هرگا    ن یا  حیصح  تیو هدا  تیریمد،  چه بدون  به 

مؤثر عوامل     گاهی و شناخت ازکه با    اندهمواره در تلاش  هاسازمان.  شودمی  و روز به روز به لبه پرتگاه سوق داده  افتی

کارکنانشان شغلی  عملکرد  کنند،  بر  فراهم  بهبود  ن  برای  را  شغلنیا  از.  زمینه  عملکرد  در    ی رو    ها سازمانکارکنان 

در واقع    ی شغل  عملکرد  .کنندمی  ی تلا  ی سازماناهداف    شبردیدر پ   ی اساس  یشدت مورد توجه قرار گرفته و  ن را رکنهب

کار خود   طیرفتارها در مح  نیاست. ا  یسازماناهداف    یکارکان در محل کار است که در راستا  ی ن دسته از رفتارها

  ی اظهار  دانش.  (Campbell, 1990)   باشد می  اشیو انگای  هیدانش رومهارت/،  یاز جمله دانش اظهار  یعواملتأثیر  تحت  

  ی شغل  فیداشتن درک بالا و دانش خوش از وظا  گری د  یبه عبارت  ایشغل است    یو اجاا  ایحاا  نهیدر زم  ی در واقع دانش

انجام دهد    د یبا  یی اهایچه چ  داند یم  نکهیا  یِسوا  ،مهارتای/هیفرد با داشتنِ دانش رو  نیهمچن. ( استیمعلومات شغل)

وظا  یچگونگ ن  فیانجام  دادن  کند  میدرک    یدرستبه  ایرا  انجام  به  قادر  کار  اشیانگ  بارهدر  .ستها ن و   این  نیروی 

که   درون  د توانمیدانیم  میهمانگونه  عوامل  از  گرفته  ب  ا یو    یبر  ب  نیا  که،  باشد  یرونیعوامل  ،  شامل  یرونیعوامل 

مالی و ماامی  های توبیخ) ت هاسکنندههیو تنبشغلی...( های کلامی و ارتااهای  تحسین ،  مالی های پاداش)ها کنندهت یتاو

گذار  تأثیرمهم و  مورد    کیکه    شودمیمطرح    یمباحث متعدد،  یدر عوامل درون   یول.  زبانی ...(های  و تلخیها  و تحایر

شخ م ویژگیبه و    تی بحث  که  یتیشخ های  تبع  ن  میاان    است  حیث  از  از  هر   ازمندی  بهرهافراد  از    ها ن   کدام 

 اانیمبینی  پیش  یبرا  ی پژوهش به نوع   نیما در ا،  کنند می  زیادی را بین خود مشاهده های  و تفاوت  اند همدیگر متمایا

بر  شده  انجام در این زمینه    که قبلاً  یااتیتحا  طبا. میامتوصل شدهشخ یتی  های  ه این تفاوتکارکنان ب  یعملکرد شغل

  شرفتیو پ   تیموفا  ا یو    تیعدم موفا،  شکست  ،که در اخراجگونه نشان داد  اینسسات مختلف  ؤهااران کارگر مروی  

 (. Mowday et al., 1979) داشتتأثیر   ییاز مهارت و توانا شتریب تیعامل شخ ،  یانسان یروین

و  تیابعاد شخ تر  یجا   یبررس  در  یداراهر شخص  دانیم  میگونه که  همان،  پردازیممی  یتیشخ های  یژگیبه 

افراد در  کننده  بینیپیش  ندتوانمی  یتا حدودها  یژگیو  نیا  رودمی  گمان  و  است  یتیشخ های  یژگیو  یتعداد رفتار 

 ی به شناخت  دنیبا رس  توانمیکه    کار است  طیحمها  حوزه  نیاز ا  یکیبع  تمختلف باشند که بههای  طهیو ح  اناتیجر

اصلاح و بهبود  ،  تی هدا  یکرد و برابینی  پیش  یتا حدود  سازمانعملکرد و... افراد را در  ،  رفتارها  یژگیو  نیدرست از ا

ولی  ،  گسترده و گوناگونی مطرح استهای  نظریات و دیدگاه،  یتیشخ های  ویژگیبحث    در.  نمود  نییتبهایی   ن برنامه

 5از    تیشخ ،  که معتاد استاست   (Big five) تیمدل پنج جنبه بارگ شخ   ها نترین  یکی از مهمترین و جامع

تشک مهم  شامل  ل یجنبه  که  بودن  با  ؛شده  پذ(Agreeableness)پذیری  توافا،  (Conscientiousness)وجدان    رشی، 

  ی مدل پنج عامل .  است (Neuroticism)   ییخورنجور روان و    (Extraversion)  ییگرابرون،  (Openness)  دی جدهای  تجربه 

.  شدی م  تیابداع کردند که شامل سه بعد از پنج عامل بارگ شخ  (NEO-I) ی -با نام نئو  یلادیم  1980  را  تیشخ 

ا افه کردن     McCrae & Costa Jr(  1985)سپس   د  2با  برا    (NEO Personality Inventory) تست  گری عامل   ی را 

منتشر شد که امروزه   ی لادیم 199۰سال  درتست   نیا یی نها  شیرایکردند. و ی معرف تیسنجش پنج عامل بارگ شخ 

گانه طبا  صفات پنج  نیا  ن ی. از بشودمی  دهینام(  NEO PI-R)  ای(  Revised NEO Personality Inventory)   ی یپ -نئو

، از مشاغل است  یار یدر بس  یعملکرد شغلکننده  بینیپیش که    یصفت   ن ؛اندگفته  (Barrick & Mount, 1991)   نچه
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استوجدان  با دارا  ها ن   .بودن  افرادِ  بودند که  اتکا  یافراد،  بودنباوجدان  صفت    یمعتاد  و   ایربرنامه،  هدفمند،  ءقابل 

رابطه گر  میانجی،  یگذارکه هدف  افتند یدر  ها ن،  ارا ه دادند  .Barrick et al (1993)  که  گرید  ینییتب  در. اندگراشرفتیپ 

داشته  ی مرتبط با عملکرد شغل  یدارند اهداف  ی سعباوجدان در واقع افراد  ی عنیاست   یبودن و عملکرد شغل باوجدان  نیب

  ینظر از نوع شغلصرف،  بودنباوجدان  صفت    یافراد دارا  Schmidt & Hunter(  1998)  های افتهیطبا    طورنیباشند. هم

مشغول  به  ن  بهتر  اندکه  سازگار  یدارا  افراد.  دارند  یعملکرد  عموماً  توافا  ای  یصفت  همکارپذیری  ،  سازش،  یبه 

 یمهم برا  تیما  کی   دتوانمی  یتیشخ   ویژگی  نیا.  دارند  لیو... تما  گرانیکمک کردن به د،  ینوع همدل  کیبه    دنیرس

و   یفردبیندر جهت بهبود روابط  یتیشخ ویژگی   نیاز ا ند توانمیکه افراد چرا د یایبه حساش ب سازمان عملکرد فرد در 

 ی شتریبتأکید    یمیت  یبر کارها  راًیکه اخ  هاسازمان  یکنون  طیبا توجه به شرا،  سازماندر    یمیت/یجمع  یعملکردها  گاهاً

ا  استفاده   کنندمی شخ ی و  های  و پیشرفت  ءبسیار مهم و کاربردی هم برای ارتاا  دتوانمیویژگی    نیکنند و در واقع 

های  افراد به چالش  نیگفت که ا  دی با  د یجدهای  تجربه  رشیپذ  یافراد دارا  فیتوص  در.  ی باشدسازمانهم تحاا اهداف  

  د ی جد  طیانطباق با شرا  یی افراد توانا  نیا،  برندیدارند لذت م  ی که تازگ  یو اتفاقات   دادها یو از تجربه رو  اندمندعلاقه  دیجد

ندارند و مدام    یندیاحساس خوشا  یتکرارهای  ر یمساز رفتنِ  ،  کنندمیاستابال    دیجدهای  دهیو ا  تیرا دارند و از خلاق

تر  شدهعامه مردم شناخته  یباشد که برا یتی ن جنبه از صفات شخ  دی شا یی رونگراب. درا تجربه کنن رییدوست دارند تغ

  ل یتما،  ادیدوستان ز،  یارتباطات قو  یدارا،  یاجتماع   یدر واقع افراد برونگرا را افراد،  برسدنظر  بهشنا     یباشد و مفهوم

اجتماع  امور  ن  خودخواستهطور  به  یگروه/یبه مشارکت در  ب  یودابرازخ  ینوع   ایو  احساسات ،  انتظارات،  نظرات  انِیدر 

مجدّانه و فعالانه  طور  به  ی اجتماع های  تیبه فعال  یچندان  ل یدرونگراها هستند که تما،  افراد  نیگروهِ ماابل ا  در.  دانندیم

مواقع    نیدرا  ا یرا ندارند و    گرانیبا داشتیاق چندانی برای برقراری ارتباط  دارند و  تری  فیارتباطات به نسبت  ع،  ندارند

ا  تیخر شخ ویژگی    و  کنندمیرا تجربه ن  یندیاحساس خوشا  " ییخورنجور روان "مدل به  ن اشاره شده    نیکه در 

،  یپرخاشگر،  خشم،  نسبت به خود و دیگرانهای منفی  تجربه نگرش  بیش از حد نرمال مستعدافراد    نیاعموماً  است که  

توانا،  ا طراش ه  یی عدم  کنترل  موقع  اًمخ وص  جاناتیدر  پ های  تیدر  و  خود  ن یا  ، انددهیچیخاص  از  دیگران  افراد   و 

گاه   اندینارا  شغل    اًو  ترک  کند    مخ وصاًبه  برانگیخته  در  نان  را  حالات  این  که  مشاغلی  هرچند    لیتمادر  دارند 

احساسات به نسبت   یدارا،  بالا   یهستند با ثبات عاطف  یافراد،  سوی دیگر این طیف  در  .نکنند  یممکن است  ن را عمل

 .کنندمیرا تجربه  یکمتر یزودرنج بالاتر و  جانیکنترل ه ییتوانا که اندگرانی خود و د دربارهتر مثبت

ها در سطح  و شرکت   ها سازمان در  مؤثر  بنا به شرایط رقابتی که امروزه درعرصه جذش و حفظ نیروهای کار مد و  

از سوی صاحبان و مدیران این و اساسی  دغدغه مهم    ک ی   سازمان ی کارکنان به  سازمان تعهد  ،  جهانی شاهد  ن هستیم 

و   کارکنان میان  تر  سعی در برقراری پیوندی هرچه قوی هایی  وحمایت ها  اجرای برنامه مداوم با  طور  بهکه  ،  هاست نهاد 

شدن از    ده ی و د   ی دگ ی چ ی با پ  ی در حوزه علوم انسان   م ی مفاه   ر ی همانند سا   ی سازمان تعهد    ف ی تعر خود دارند. اما    سازمان 

هم های  جنبه  و  است  همراه  ا   ن ی مختلف  گستره  تا  شده  سبب  باشد   ع یوس   ار ی بس  ف ی تعار   ن ی امر  گوناگون   تعهد  .و 

ا   د ی را شا   ی سازمان   سازمانشدن در    ر ی و درگ   سازمان   ی ها ارزش   رش ی پذ   ی سازمان   تعهد   کرد که   ف ی تعر   نگونه یبتوان 

دیگر (.  Porter et al., 1974)   ست ا  تعبیری  که   در  از طر   ی ند ی فرا   ی سازمان تعهد    قید شده  که  اهداف  ،   ن   ا ی است 

عبارت است    ی سازمان   تعهد   (. Hall & Nigrean, 1970)   شوند ی با هم ادغام م   ی اد ی تا حدود ز   سازمان با عضو    سازمان 

به    ل ی م ،  سازمان   ی ها اهداف و ارزش   رش ی در پذ   ی باور قو   ک ی است که شامل    سازمان   ک ی شدن با    ت ی هو   ن ییاز تع 

  یول (.  Mowday et al., 1979)   است   سازمان ماندن در    ی برا  د ی شد   ی و  رزو  سازمان   ی صرف تلاش قابل ملاحضه برا 

بهتر   ی ک ی  تلا   ۳  ی را دارا   ی سازمان  وردند که تعهد    د ی پد  " ر ی ی م " و    " الن " را    ی سازمان از تعهد  ها  ر یتفس   ن ی از    ی بُعد 

   (:Allen & Meyer, 1991)   کردند 
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،  نوع تعهد   ن ی مبنا ا   ن ی  ن است. که بر ا  ا ی شدن از طر   ت ی هو   ن یی تع   سازمان  ه ی فرد    ی عاطف   ی وابستگ   ی به معن   : ی تعهد عاطف 

 ، سازمان   ی شدن از سو   ت ی هو   ن یی فرد به تع   ل ی تما *   سازمان به    ی عاطف   ی از وابستگ   ی صورت *   : باشد می   جنبه خاص سه    ی دار خود 

را اهداف    سازمان اهداف  ،  سازمان به    ی عاطف   ی ند که فرد با داشتن وابستگ معتاد   ر ی ی الن و م .  سازمان در    ت ی به ادامه فعال   ل ی م 

  ی داشته باشد که از سو   ل ی که فرد تما ی زمان .  کند   ی ار ی را    سازمان به  ن اهداف   دن ی در رس کند  می   ی و سع کند  می   ی تلا   ش ی خو 

معتاد بودند که این نوع تعهد به    ها  ن .  کند ی م   ی ساز ی و درون   رفته ی را پذ   سازمان   ی ها شود در واقع ارزش   ت ی هو   ن یی تع   سازمان 

 & Allen)   با کارکنان بستگی دارد   سازمان و نیا رفتار من فانه    سازمان شده از سوی کارکنان نسبت به  ی ادراک سازمان حمایت  

Meyer, 1991 .) 

 ورد  می   ارمغان   ه ی   ش ی شغل برا است که ترک  هایی  و ماح ل   ج ی ورد فرد از نتا   از بر   ی در واقع ناش   ی تعهد   ن ی تعهد مستمر: چن 

البته بیشتر مبنای نظری  (.  Allen & Meyer, 1991)   نسبت به ترک  ن، سودمندتر است   سازمان ماندن در مانند چون  می   ی عن ی 

  ماایا ،  حاوق *   (: Becker, 1960)   داند می   عامل   ۳باشد که دلیل این نوع تعهد را  می   این دیدگاه مربوط به نظریه شروط جانبی بکر 

های  شغل و موقعیت ،  سازمان ادراک فرد از وجود  * حمایت و روابط اجتماعی و بین فردی در محیط کار  *   مالی های  و دستارد 

   سازمان کاری جایگاین برای او درخارج از  

در واقع  ،  داند ی م   سازمان و خودش را موظف به ماندن در  کند می   ف ی احساس تکل  سازمان فرد در قبال   ی عن ی :  ی تعهد هنجار 

رسد که به اجتماعی شدن کارکنان  می   نظر به ت که  کرده اس   ی ار ذ گ ه ی او سرما   ی بر رو   سازمان بماند چراکه    د ی او معتاد است با 

   .( Allen & Meyer, 1991)   گردد می بر   سازمان نسبت به    ( پذیری )وفا 

 

 روش 

 گیری نمونه   روش   و   نمونه   آماری،   جامعه 
-ی ف ی از نوع توص ،  ت ی است و بنا به ماه   ی اد ی پس از نوع بن  هاست متغیر  ان ی رابطه م   ی پژوهش بررس   ن ی که هدف ا   یی  نجا   از 

  ی و عملکرد شغل   ی سازمان و تعهد  بین  پیش   ی ها متغیر عنوان  به   ت ی گانه شخ  پنج های  ویژگی ،  پژوهش   ن ی ا   در   .است   ی همبستگ 

  ی که بر مبنا   اند بوده   اسوج ی دانشگاه    کنان پژوهش کار   ن ی ر ا د   ی . جامعه  مار اند ملاک درنظر گرفته شده   ی رها ی متغ عنوان  به 

از  Robert Krejcie & Daryle Morgan, 1970جدول )  در دسترس مورد  گیری  نمونه نفر به روش    1۰۳تعداد    ها  ن   ن ی ب ( 

 .گافت قرار    ی بررس 

 

 پژوهش   ابزار 

در    Costa & McCrae  توسط  NEO_FFI ی ت ی شخ    نامه پرسش   (: NEO_FFI)   ی ت ی شخص های  ی ژگ ی و   نامه پرسش 

  ی پنج عامل اصل   ی ال( و در جهت بررس ؤ س   12  ی ت ی شخ    ی ژگ ی هر و   ی به ازا ) سؤال    ۶۰  ی ساخته شد که دارا  ( 1992) سال  

  ت ی خ وص   ۳۰  ن ی و همچن   یی خو رنجور روان و    د ی تجربه جد   رش ی پذ ،  پذیری توافا ،  یی برونگرا ،  گرایی وجدان ؛  که شامل   ت ی شخ  

  ینظر ،  ( ۳) مخالفم  ،  ( 4) مخالفم    کاملاً از  ای  درجه   5  کرت ی ل   ف ی در ط   نامه پرسش   ن ی به ا ها  پاسخ .  کار گرفته شد  ن به   ی فرع 

معکوس    ی بند درجه   ن ی ا   ی ده الات نمره ؤ از س   ی م ی ن   باً ی دارند که البته در تار   ی ( جا ۰) موافام    کاملاً و    ( 1) موافام  ،  ( 2) ندارم  

به فاصله سه ماه اجرا شد    یی کا ی امر   ان ی نفر از دانشجو   2۰8  ی رو    Costa & McCrae( 1992)   توسط   نامه پرسش   ن ی ا . خواهد بود 

 ,.Grossi Farashi et al)   توسط   ا ی ن   ران ی  زمون در ا   ن ی ا   ی اب ی دست  مده است. اعتبار به   8۳/ ۰تا    ۷5/ ۰اعتبار  ن    ب ی که  ر 

در پژوهش حا ر  .  مشاهده شد   8۷/ ۰تا    5۶/ ۰  ن ی  زمون ب   ن ی ا پایایی    ت ی انجام شد که در نها   ی نفر 2۰۰۰ای  در جامعه   ( 2001

 شود. می   شد که پایایی خوبی محسوش   مشاهده   ۷2/ ۰کرونباخ   ی  لفا   ب ی  ر ،  نامه پرسش   ی کل پایایی    ی بررس   ی برا   ا ی ن 
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  ( Allen & Meyer, 1991)   ی سازمان تعهد    نامه پرسش کارکنان از    ی سازمان سنجش تعهد    ی برا   : ی سازمان تعهد    نامه پرسش 

کرد  تعهد    م ی استفاده  از  بُعد  سه  شامل    ی سازمان که  عاطف شود می را  تعهد  هنجار ،  ی ؛  تعهد  و  مستمر    ن ی ا . ی ف ی تکل   ا ی   ی تعهد 

که  کند  می  وری  جمع را ها پاسخ ای  درجه   5 کرت ی ( که با ل ه ی گو   8، هر بُعد از تعهد   ی به ازا ) باشد  می   ه ی گو   24شامل  نامه پرسش 

  ی باشد. در بررس می   ( 1) مخالفم    کاملاً و    ( 2) مخالفم  ،  ( ۳) ندارم    ی نظر ،  ( 4) موافام  ،  ( 5) موافام    کاملاً ،  به شکلِ   ها  ن   ی ار ذ گ نمره 

  و   انجام شد  Moradi & Alimardani ( 2020)   که توسط   اات ی تحا   ن ی صورت گرفته از جمله ا   ی اات ی تحا   نامه پرسش   ن ی ا   یی ا ی پا 

مشاهده   ۷۶/ ۰کرونباخ  ی با کمک  لفا  نامه پرسش  ن ی ا   یی ا ی پا  ا ی پژوهش ن  ن ی در ا . گاارش شد  ۷81/ ۰ نامه پرسش  ن ی ا   ی کل  یی ا ی پا 

 .است   نامه پرسش   ن ی خوش ا   یی ا ی شد که نشان از پا 

  Paterson(  1970)   ی عملکرد شغل   نامه پرسش پژوهش از    ن ی در ا   ی عملکرد شغل   ی بررس   ی برا  : ی عملکرد شغل   نامه پرسش 

،  ( ۳) اغلب  ،  ( 4)   شه ی نحوه است؛ هم   ن ی  ن بد گذاری  نمره که نحوه  ای  درجه   4  کرت ی است با ل   ه ی گو   15که شامل    شد استفاده  

  ی در بررس .  باشد می   او   ی دهنده عملکرد شغل نشان ،  ه ی گو   15  ن ی ا   ر است که مجموع نمرات فرد د   ( 1) و به ندرت    ( 2)   ی گاه 

  ن ی ا   یی ا ی مادار پا   .Aslanpour et al(  2012توسط ) که    ی صورت گرفته از جمله پژوهش   ی اات ی تحا   ا ی ن   نامه پرسش   ن ی ا   یی ا ی پا 

کرونباخ    ی  لفا   ا ی از طر   نامه پرسش   یی ا پای   مادار   حا ر   پژوهش   در .  شد   گاارش   8۶/ ۰کرونباخ    ی به روش  لفا   نامه پرسش 

 . شود می محسوش    ی خوب   یی ا ی مشاهده شد که پا   ۷۳/ ۰
 

 هایافته 
چندگانه به روش گام به گام و با    ون ی رگرس ،  رسون ی پ   ی همبستگ ،  ی ف ی  مار توص های  پژوهش به کمک شاخص   ن ی ا های  داده 

  ۳، چندگانه به روش گام به گام  ون ی استفاده از روش رگرس  ی برا   .اند قرار گرفته   ل ی مورد تحل   24نسخه    SPSSافاار نرم استفاده از  

قرار   ی مورد بررس  (VIF) انس ی هاست با استفاده از شاخص تورم وار متغیر  ی خط مورد اول هم  ؛ م ی کرد  ی را بررس  ی فرض اساس ش ی پ 

  ن ی داشتند که با توجه به مادار نرمال ا   ر قرا   ( 1/ 18-1/ ۷2) پژوهش در بازه    ن ی ا بین پیش های  متغیر  ماره در    ن ی که مادار ا   م ی داد 

فرض  ش ی پ .  شده است   ت ی پژوهش رعا   ن ی شرط در ا   ن ی پس ا ،  شود می   ن یی تع   5از  تر  ن یی پا   و گاهاً   ۳از  تر  ن یی پا    ماره که معمولاً 

که    م ی استفاده کرد (  Durbin-Watson)   ما از  زمون ،  شرط   ن ی ا   ی بررس   ی هاست که برا مستال بودن نمونه   ی دوم مربوط به بررس 

  ن ی ( ا 1/ 5-2/ 5)   اس ی ما   ن ی مطلوش در ا   قرار داشت که بنا به مادار   ( 1/ 8۳-2/ ۰9) در بازه  ،  اس ی ما   ن ی ا   ی دست  مده برا ه ب   مادار 

برا   باشد ی پرت م های  داده   ی فرض سوم بررس ش ی پ   .شد بر ورد    ا ی شرط ن  پ   ص ی تشخ   ی که  از روش  های  کردن داده   دا ی و  پرت 

 (Case Wise Diagnostics استفاده شد که طبا نت ) محاا    ا ی شرط ن   ن ی و ا   مشاهده نشد ها  نمونه   ان ی در م   ی داده پرت ،   ن   جه ی

 . د ی گرد 
 

Table 1. Descriptive statistics of variables 
Variable N Mean St. d Skewness Kurtosis 

Conscientiousness 103 35.07 6.33 −0.413 0.352 

Extraversion 103 29.89 6.22 −0.262 −0.351 

Openness 103 24.61 4.60 −0.160 −0.518 

Agreeableness 103 29.82 5.26 0.138 −0.386 

Neuroticism 103 30.01 4.53 0.098 0.405 

Affective commitment 103 29.36 5.59 −0.087 −0.509 

Continuance commitment 103 30.23 4.89 −0.335 −0.438 

Normative commitment 103 28.76 4.14 −0.012 0.308 

Job performance 103 31.47 6.53 −0.070 −0.635 

 

توص های  شاخص   1جدول   مع ،  ن ی انگ ی م )   ی ف ی  مار  کش   ی چولگ ،  ار ی انحراف  م   ( ی دگ ی و  نشان  مشاهده    چنانچه .  دهد ی را 

 . کند ی م تأیید  را  ها  نرمال بودن داده ،  + قرار دارند 1و   -1صفر تا  که در بازه    ی دگ ی و کش   ی چولگ   ار ی که بنا به مع   شود می 
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Table 2. Correlation coefficients of research variables 
Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

10.Conscientiousness 1         

20.Extraversion 0.584* 1        

30.Openness 0.222* 0.153 1       

40.Agreeableness 0.331* 0.384* 0.077 1      

50.Neuroticism 0.403* 0.478* 0.367* 0.414* 1     

60.Affective commitment 0.267* 0.318* 0.190 0.283* 0.097 1    

70.Continuance commitment 0.201* 0.007 0.128 -0.048 -0.178 0.135 1   

80.Normative commitment 0.297* 0.282* 0.100 0.252* 0.150 0.353* 0.134 1  

90.Job performance 0.531* 0.477* 0.192 0.223* 0.249* 0.116 0.126 0.166 1 

 

جدول   ملاک    ( شخ یت های  ویژگی )   ن ی ب ش ی پ های  متغیر   ان ی م   ی همبستگ   2در  شغلی سازمان تعهد  ) و  عملکرد  و    (ی 

که نشان از وجود   ند دار ی روابط مثبت و معن  ن ی از ا  ی که مادار قابل توجه   دهد ی نشان م  ۰/ ۰5داری معنی پژوهش را در سطح 

 . و ملاک دارد بین  پیش های  متغیر   ان ی م   ی روابط قو 
 

Table 3. The result of multivariate regression analysis for interpreting job performance based on 

personality traits 

Model Variable 
Coefficients Model Summary 

Beta T Sig F Sig R Rsqure 

1 Conscientiousness 0.531* 60.29 0.000 39.64 0.000 0.531 0.282 

2 
Conscientiousness 

Extraversion 

0.383* 

0.254* 

30.77 

20.50 

0.000 

0.014 
6.26 0.014 0.569 0.324 

*P<0.05 

 

های  میان ویژگی از    ی عملکرد شغل های  کننده تعیین ترین  ی قو   افتن ی   ی برا ،  پژوهش   2پاسخ به پرسش  بررسی    در   ۳در جدول  

  اان ی م   ن ی شتر ی ب   ی دارا   یی و برونگرا گرایی  وجدان چندگانه به روش گام به گام محاسبه شد که نشان داد    ون ی رگرس شخ یتی با  

 . کنند می   ن یی را تع   ی عملکرد شغل   اان ی درصد از م   ۳2/ 4  جمعاً   و   اند ی اثرگذار 

 
Table 4. The results of multivariate regression analysis for interpreting affective commitment based on 

personality traits. 

Model Variable 
Coefficients Model Summary 

Beta T Sig F Sig R Rsqure 

1 Extraversion 0.381* 30.36 0.001 11.32 0.001 0.318 0.101 

2 
Extraversion 

Agreeableness 

0.249* 

0.197* 

20.51 

10.98 

0.014 

0.050 

3.93 0.050 0.367 0.135 

*P< 0.05 
 

Table 5. The result of multivariate regression analysis for the interpretation of continuous commitment 

based on personality traits 

Model Variable 
Coefficients Model Summary 

Beta T Sig F Sig R Rsqure 

1 Conscientiousness 0.201* 20.06 0.042 4.24 0.042 0.201 0.040 

2 
Conscientiousness 

Neuroticism 

0.325* 

-0.309* 

30.17 

-30.01 

0.002 

0.003 

9.06 0.003 0.347 0.120 

*P< 0.05 
 

Table 6. The result of multivariate regression analysis for interpretation Normative commitment based 

on personality traits 

Model Variable 
Coefficients Model Summary 

Beta T Sig F Sig R Rsqure 

1 Conscientiousness 0.297* 3.12 0.002 9.75 0.002 0.297 0.088 
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*P< 0.05 

  ی ت ی شخ  های  ی ژگ ی و   ن ی ثرتر ؤ در بر ورد م   ی چندگانه به روش گام به گام سع   ون ی با روش رگرس   ۶و    5،  4  های در جدول 

،  ( 4طبا جدول  ) نشان داد   نگونه ی شواهد ا   که  بود  جداگانه طور  به   ( ی هنجار ، مستمر ، ی عاطف )  ی سازمان سه نوع تعهد    ن یی در تع 

نوع تعهد   ن ی ا   اانِی درصد از کل م   1۳/ 5و   اند بوده  ی بر تعهد عاطف   ی گذار اثر   ن ی شتر ی ب  ی دارا پذیری توافا و   یی برونگرا  متغیر دو 

داده  اخت اص  خود  به  بررس   5جدول    در   . اند را  مستمر   ی برا بین  پیش   متغیر   ن ی گذارتر اثر   ی در  گرایی  وجدان   ر ی متغ ،  تهعد 

  ن ی که در مجموع ا   دهد ی را نشان م   ی منف   ی ول دار  معنی رابطه    یی خو رنجور روان   ی ول ،  دهد ی را نشان م دار  معنی مثبت و  ای  رابطه 

  ن یی در تع   متغیر   ن ی ثرتر ؤ م   ی بررس   ی برا   ۶در جدول    . کنند می   ن یی درصد از تعهد مستمر افراد را تع   12  ویژگی شخ یتی   دو 

  ن یی نوع تعهد را تع   ن ی درصد از ا   8از    ش ی است و ب   گذاری ر ی ث أ ت سهم در    ن ی شتر ی ب   ی دارا گرایی  وجدان   ی ژگ ی و ،  ی تعهد هنجار 

 . کند ی م 

 

 گیرینتیجه  و بحث
بررس   ن ی ا  منظورِ  به  به    ی گشودگ ،  یی جو توافا ،  یی برونگرا ،  گرایی وجدان )   ی ت ی شخ  های  ی ژگ ی و تأثیر    اان ی م   ی پژوهش 

پژوهش مشاهد    ن ی در ا    نچه   .انجام شد   ی و عملکرد شغل   ( هنجاری ،  مستمر ،  ی )عاطفی سازمان ( بر تعهد  یی رنجورخو روان ،  تجربه 

  اات ی تحا   ج ی است که با نتا   ی و عملکرد شغل   ی سازمان با تعهد    ت ی شخ  های  ی ژگ ی و   ن ی ا   ان ی م دار  معنی رابطه    ک ی شد وجود  

)  Barrick & Mount( 2005)   ن ی ش ی پ  )  .Dudley et al( 2006؛  )  .Oh et al( 2011؛  ؛  Evansar Shaki & Sadeghi ( 2022؛ 

 (2019 )Eslami Nejad  ( 2019؛ )Farsani & Taghi khani   Bakhshian   همخوان است . 

با تعهد داری  معنی شخ یت دارای رابطه  های  ( ویژگی 2جدول  )   پژوهش   نی شده در ا مشاهده های  ی بنا به همسبتگ  

و  سازمان  کارکنان ی  شغلی  در  می   عملکرد  و  که    توان می   واقعباشند  حدودی    تی شخ    هایی ژگ ی و گفت   ندتوان می تا 

گفت   د یبا   یسازمان و تعهد    ت ی شخ  های  ی ژگی رابطه و   ن یی تب   در. کارکنان باشند   ی و عملکرد شغل   ی سازمانتعهد    نِ ی ب ش ی پ 

تأثیر  ن  های  ه ی و رو   سازمان ،  یشغل  طی برداشت افراد از شرا ادراک و  ،   ن بر انطباق های  ی ژگی و و   ت ی که شخ  یی نجا  که از  

ا   ییبساا  و  ج  نی دارد  خود  به  های  کننده ن یی تع های  مؤلفه   ا عوامل  افراد  که   توان می پس    اندسازمان تعهد  داشت  انتظار 

دار معنی رابطه    ح یتو    در   (. Allen & Meyer, 1991)  د کارکنان باشن  ی سازمان تعهد  بین  پیش بتوانند    ی ت ی شخ  های  ی ژگی و 

که    دی با  یعملکرد شغل   با  ت ی شخ  های  ی ژگی و  اساسی در  کننده  تعیین بُعد    کی توجه کرد  در  و  افراد  ، سازمان عملکرد 

انتظار   توان می پس    ، ندافراد   ی درون   اش ی انگ در  مؤثر    عناصر مهم و از    ت ی شخ  های  ی ژگ یکه ویی ست و از  نجاها  ن   اش ی انگ 

 . ( Campbell, 1990)  باشند اثرگذار    سازمانکارکنان در  شغلی  بر عملکرد    توانندب   ت ی شخ  های  ی ژگ ی که و   داشت 

را در  قدرت    نیشتریبودند که ب  یتیشخ   یقو  یژگ یو  2،  یی و برونگراگرایی  وجدانشد    ده که مشاه  ی جیبنا به نتا
شغل  اانِیم  نییتب دادند  یعملکرد  نشان  با  دو  نیا  حیتو   در  .کارکنان  که    د یرابطه  با  می  نظربهگفت  افراد  که  رسد 

نسبت به وظایف کاری و اجرای و    هستند  گراشرفتیو پ   ایربرنامه،  هدفمند ،  ءقابل اتکا  یافرادعموماً  بالا  گرایی  وجدان
  ی از طرف،  شودمی  ها  ن  ی عملکرد شغل  شیباعث افاادر عمل    هیروو تداوم این    کنندمی  ولیتئاحساس مس  ها  ن درست  

 که  نیا  لی)مانند دانشگاه( به دل  اندگرانیمداوم با د  مل که مستلام ارتباط و تعا   یدر مشاغل  ییبرونگرا  یژگیو  یافراد دارا
ارتباطی   ی،از جو کار تعاملا  فضای  مستمرو  ذاتی    کنندمی  کسب  یترمطلوش احساس    ت  نیاز  این  محیط   ها  نو  در 
ار ا سبب  ،  شودمی  ءکاری  همین  تجربه    یبالاتر  ی شغل  تیر ابه  بهتر  کنندمیرا  عملکرد  نما  یو  به  خود    ش یاز 

 . (Barrick & Mount, 2005گذارند ) می
.  را نشان دادند  یگذارتأثیر  اانیم  نیشتریب  یریپذ و توافا  ییبرونگرا  یتیشخ های  یژگ یو،  ی تعهد عاطف  نییدر تب 

بنا به نیاز و تمایلات  ،  بالا پذیری  توافاو    ییبرونگرا  یافراد دارا  شرح داد که  نگونهیا  توانمیرابطه    نیوجود ا  حیدر تو 
پ درونی خود   باؤم،  بهتر  تاملاتعات و  ارتباط  یدر  برنامه  اندگرانیبا دتر  تیفیکثرتر و  به ها  و فعالانه در  امور مربوط  و 



 (2، شماره 12، دوره 1404شناسی صنعتی و سازمانی )پاییز و زمستان مطالعات روان                                                                  30

 

به خود معطوف کنند و    سازمان کارکنان و    سایرپس ممکن است توجه بیشتری را از سوی  ،  کنندمی  مشارکت   سازمان
امتیاز طریا  این  حمایتها  از  نیا  هایی  و  و  همکاران  سوی  از  حمایت    کنند می  دریافت  سازمانرا  دلیل  همین  به  و 

  شود می  سازمان نوبه خود منجر به ایجاد پیوند عاطفی و احساسی بین فرد و  شده بیشتری دارند و این بهی ادراکسازمان
(Allen & Meyer, 1991) . 

با رابطه   ییخورنجور روان مثبت و  ای  با رابطهگرایی  وجدان  یتیشخ   یژگیدو و  ایتعهد مستمر ن   اانیم  نییتب  درباره
رسد وجود رابطه  می  نظربهداده شود که    حیتو   نگونهیا  دتوانمی ن    لیبودند که دلتأثیر    اانیم  نیشتریب  یدارا  یمنف
ی و  اجتماع   فیافراد از روابط  ع  نیاعموماً  است که    لیدل  نیبه ا  مستمرخو بودن با تعهد  رنجور روان دار  معنیو    یمنف
که بخواهد مانع   ی ندارندسازمانیر همکاران و محیط و خیلی پیوند عاطفی خاصی با سابرخوردارند  سازمان در  یفردنیب

داشتن نگرش منفی است   ،خورنجوربارز افراد روانهای که یکی از ویژگیاز ق د ترک شغل در این افراد بشود. از  نجایی
دارند و    سازمانندارند و همواره سعی در نادیده گرفتن ماایای ماندن در    سازمانبر ورد مطلوبی از  عموماً  پس این افراد  

دارند پایینی  مستمر  تهعد  نتیجه  تب   ی ول  (.Becker, 1960)   در  و    نییدر  مثبت  وجدانمعنیرابطه  تعهد  گرایی  دار  با 
  ی کار  تیفیدر عملکرد بالا و ک  یهمواره سعگرایی  وجدان  ی ژگیو  یچون افرادِ دارا  رسدیمنظر  بهگفت که    د یمستمر با
خاص    یازهایو امت  ایسبب ممکن است از ماا  نیو بد  اندبرخوردار   سازماندر    تیپس از ساباه خوش و ارشد،  بالا دارند 
نت  اربرخورد انتها  و(.  Becker, 1960)   دارند   سازماندر    ماندن  یِایاز ماا  یترادراک مطلوش  جهیشوند در    یی در بخش 
 ن یا اانیم نییتب یقدرت براترین یقو یداراگرایی وجدانشد که مشاهده شد  یبررس یپژوهش تعهد هنجار ۳پرسش 
که همواره در جهت   یبالا با تلاشگرایی  وجدانکه افراد با    رسد یمنظر  به   ؛شود  ریتفس  نگونهیا  دتوانمیباشد که  می  تعهد

انجام شدن کارها  قوانیرعا،  بهتر  اجتماع   عیموجب تسر،  دهندیانجام م  یاصول کار  یریادگیو    نیت  بهبود  شدن    یو 
فرد و    نیب  یشناختقرارداد روان   کی  یبرقرار  یاست براای  نهیشدن زم  یاجتماع   نیو ا  شوندیم   سازمانخود نسبت به  

 (. Allen & Meyer, 1991؛ Schein, 1990)  شودمی یکه منجر به تعهد هنجار سازمان

 یبرا  یخوب  هایبینپیش  ندتوانمی  یتیشخ های  یژگیگفت که و  توانمی  شد  پژوهش مشاهده  نیبنا به  نچه در ا
عملکرد شغل  یسازمان تعهد   در    یو  نتا  بناو    باشند  سازمانکارکنان  ا  یجیبه  در  پ   نیکه  مشاهده شد    شنهادیپژوهش 
افراد که    یتیشخ های  یژگیو،  ی سازماندرون  های  ییجابه جانیا  و  نیروهای جدید  در استخدام    سازمان  نیکه ا  شودمی

لحاظ کنند و در    جهت انطباق هرچه بیشتر شخ یت با شغل   داشته را  ها  نبا عملکرد و تعهد  داری  معنیو    یرابطه قو
افراد پژوهشهای  یژگ یوداشتن  با    یاستخدام  این  منظر  از  افرادتر  مشتاقانه،  مطلوش  استخدامِ  در  داشتنِ   یو  با 

میاان مو وع و    تی بنا به اهم  شودمی  شنهادیپ   نیهمچن.  عمل کندتر  محتاطانهها  فی  ن ط  گرید  یِسو  ییِ درهایژگیو
رفتار برنامه،  فردیهای  اثرگذاری  ن در  براهایی   موزش  یو حت  ی سازمانجو  ،  یکار های  سبک،  هاحتما در    نیا  یکه 

تعب ورا  افراد  های  تفاوت،  شودمی  هیکارکنان  باشند    یتیشخ های  ی ژگیدر  داشته  ازمدنظر  و    و  پاداشی  معیارهای 
تعامل    ،تنبیهی ت  کسانیانتظارات    و نحوه  کارکنان  کارکنان  ا از  بر  فشار  کاهش  با  تا  شود  اجتناش  امکان  ،  حد 

بهتر  و   افتهیکاهش  شغلی  های  یتینار ا تعهد  و  سو  یعملکرد  باش  یاز  شاهد  به   سازمانو    م یکارکنان  دستیابی  در 
 ظاهر شود. تر اهداف خود موفا
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