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Background: Disproportion between personality characteristics and the 

proportion of job dissatisfaction with their jobs, the major challenges that forensic 

directors in connection with its staff faced. The aim of this study was to determine 

the relationship between personality characteristics and job satisfaction forensics is 

Lorestan province in 1393. 
 

Methods: This cross-sectional study, descriptive and analytical. Legal Medicine 

Lorestan Province was studied population of employees. Staff of forensic Medicine 

Lorestan Province was studied population. Smith and colleagues gauges to measure 

job satisfaction questionnaire and personality characteristics of Eysenck, which had 

a total of 61 questions, is used. Data from the study were analyzed using partial least 

squares method.  
 

Results: The total number of participants (n = 44) were 60% male and 40% 

female. The correlation coefficient between personality characteristics and job 

satisfaction was 0/726. The correlation coefficient introverted character, extroverted, 

stable, neuroticism and job satisfaction, respectively was, 0/231, 0/448,0/ 613,- 

0/453. 
 

Conclusion: The characteristics of personality (introverted, extroverted, 

emotional stability) had relationship with the components of job satisfaction (nature 

of the work, manager’s behavior, job commitment, payments, citizenship behavior, 

colleagues’ behavior, promotion and enhancement). But the neurotic personality type 

there is a significant negative correlation with job satisfaction. As a result, employees 

who are neurotic are slower than job satisfaction. 
 

Keywords: Characteristics Personality, Extroversion, Introversion, Job satisfaction, 

Emotion register, Neurotics. 
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تی ها و به تناسب آن نارضایهای شخصيتی کارکنان با شغل آنتناسب نداشتنِ ویژگی: هدفزمینه و 

اند. این سازمان با آن مواجه هایی است که مدیران پزشکی قانونی در ارتباط با کارکنانشغلی، از عمده چالش

های شخصيتی و رضایت شغلی کارکنان پزشکی قانونی استان تعيين رابطۀ ویژگی هدف این پژوهش،

 است.  1262لرستان در سال 

زشکی پکارکنان  ۀ مطالعه،جامعمطالعۀ حاضر مقطعی و از نوع توصيفی تحليلی است.  روش بررسی:

اسميت و همکاران برای سنجش رضایت شغلی و  ۀنامپرسشگيری، ابزار اندازه .بوداستان لرستان قانونی 

های حاصل از پژوهش با سوال( بوده است. داده 91های شخصيتی)جمعاً  نامۀ آیزنک برای ویژگیپرسش

 استفاده از روش حداقل مربعات جزئی تحليل شد.

بستگی درصد زن بودند. ضریب هم47و  درصد مرد97نفر( 44گان)از تعداد کل شرکت کننده ها:یافته

بستگی شخصيت درون و ضریب هم 134/31با آماره  039/7های شخصيتی با رضایت شغلی بين ویژگی

دست به -412/7، و 912/7، 444/7، 321/7گرا، برون گرا، با ثبات، روان رنجور با رضایت شغلی به ترتيب 

 آمد.

های شخصيتی)درون گرا، برون گرا و ثبات ویژگی نيبدهد که ینشان م قيتحقهای یافته :جنتای

ها، رفتار ماهيت کار، رفتار مدیر، تعهد شغلی، پرداختکارکنان)های رضایت شغلی هيجانی( با مولفه

؛اما بين تيپ شخصيتی روان وجود دارد یرمعنادامثبت و  ۀرابطشهروندی، رفتارهمکار، ترفيع و ارتقاء( 

منفی و معناداری وجود دارد. در نتيجه کارکنانی که روان رنجور هستند  رنجور با رضایت شغلی رابطۀ

 رضایت شغلی کمتری هم دارند. 

 .ثبات هيجانی، رضایت شغلی برون گرا، درون گرا، روان رنجور، ویژگی شخصيتی، :هادواژهیکل

 

 

 مقدمه

هر  ۀسرمایترین تردید نيروی انسانی بزرگ بدون

موفقيت و شکست آن سازمان در گرو سازمانی است و 

 گران علومپژوهش .(3) استوری نيروی انسانی آن بهره

 بر تاثيرگذار عوامل اجتماعی همواره به بررسی انسانی و

 اند. از آناو پرداخته عملکرد و فرد بر و آثار آن شغلی رضایت

 است بعدی چند و پيچيده مفهومی شغلی رضایت که، جایی

 دارد، ارتباط و جسمانی اجتماعی روانی، مختلف با عوامل و

 از شغلش فرد که شودمی سبب گوناگون ترکيبی از عوامل

 رضایت در زمينۀ مختلف مطالعات کند. رضایت احساس

 با رضایتمندی شغلی زیادی متغيرهای دهد،می نشان شغلی

و  درونی رضایت به را شغلی برخی هم رضایت است. مرتبط

 براساس را آن مازلو چون . افرادی(3)دهند می نسبت بيرونی

 را شغلی رضایت ها،نظریه برخی در و کندمی تفسير ازهاين

 با تکيه شاغل افراد و انتظارات هانگرش متاثر از ادراکات،

 جورج ميان در این کنند.می معرفی شغلی هایمحيط برتأثير

 سطح و ميزان در را اساسی چهار عامل (1666و جونز )

. 3 شغل کار و . موقعيت1دانند: می موثر شغلی رضایت

 هایو ویژگی . شخصيت4 هاارزش .2 تاثيراجتماعی

افراد شاغل در صورتی که بتوانند با  . یعنی(0)شخصيتی 

های شخصيتی خویش شغلی را انتخاب کنند، توجه به ویژگی

انی مل فشار روتوانند با حسن سلوک و بردباری و بدون تحمی

نيروی انسانی در  باشند. ثمر زیاد به کار بپردازند و مثمر
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و   ۀداشته باشد که انگيز کار مفيد و مؤثر تواندمیصورتی 

 . (3) باشد زیادی داشتهمناسب و رضایت و تعهد ۀروحي

 بررسی ارتباط بين شخصيت شاغل و رضایت شغلی

ای را در مطالعات مدیریت منابع انسانی و رفتار جایگاه ویژه

پيش بينی  برایتواند . زیرا این ساختار میداردسازمانی 

رفتارهای سازمانی در آینده نظير ترک شغلی، تأخير، کم 

ر تأثير به سزایی بهم باشد و در نهایت  مؤثر کاری، غيبت و...

. مساله شخصيت در (0)بگذارد وری نيروی انسانی بهره

های صورت گرفته راجع به تناسب بين شخص و پژوهش

شغل، به ویژه از لحاظ ارزیابی مشکلات کاری و نتایج ناشی 

زمانی کارمندان از آن، اغلب مغفول مانده است. بيشتر اوقات، 

ها خواسته شود کارهایی که از آن شوندمیدچار نارضایتی 

ز غير اه هایی بانجام دهند که مستلزم افزایش مهارت

رفتاری ها باشد. عوامل مرتبط با خوشهای شخصی آنمهارت

ه ک آورندمیو وجدان کاری زمانی بيشترین ناراحتی را به بار 

کارکنان از لحاظ این صفات، سطح پایينی داشته باشند و 

. استاین افزایش ناراحتی با کاهش رضایت شغلی همراه 

مام ت ،شخصيتی دارندعلاوه بر این کارکنانی که مشکلات 

و  کنندمیناراحت کننده و اضطراب آور قلمداد  کارها را

، ندراد شخصيتیکارکنانی که اختلالات در  موضع اینچنينی

 .(0)است چشمگيرتر 

های پایدار و بی شخصيت به عنوان مجموعه ویژگی

شود که البته ممکن است در پاسخ همتایی در نظر گرفته می

 .(2)های مختلف تغيير کند به موقعيت

 ها این ابعاد رابه اعتقاد آیزنک، شخصيت در سطح تيپ

 دارد:

گرا جریان انرژی حيات را به شخص درون گرا:درون

اندیش و گرا بيشتر مآلدهد. درونسوی درون سوق می

گراست و در برابر نفوذهای بيرون مقاوم است. این افراد درون

شخاص دیگر معمولا ًدر کارها دقيق هستند و در ارتباط با ا

و جهان خارج اعتماد به نفس کمتری دارند و کمتر از 

 .(2)آميز هستند  گرا، مردمشخصيت برون

گرا، انرژی حيات را به خارج از شخص برون گرا:برون

ها خود و به سوی رویدادهای خارجی، اشخاص و موقعيت

کند. به شدت زیر نفوذ نيروهای محيطی قرار معطوف می

آميز و با اعتماد ها مردمۀ وسيعی از موقعيتدارد و در گستر

 زندبرد، زیاد حرف میها لذت میبه نفس است. او از ميهمانی

و به کار و کوشش علاقه چندانی ندارد. در کارهای افراد 

 .(2)گرا، شتاب زدگی وجود دارد و بادقت نيستند برون

آیزنک بعد دیگری از شخصيت را به  رنجوري:روان

ها برجسته افزود. کسانی که این ویژگی در آننظریۀ خود 

ها مشکل دارند و معمولاً جامعه است در برخورد با واقعيت

 ستيز، مخالف، غيرهمدل و عوام فریب هستند.

: این بعد از نظریۀ پایداري هیجانی ای یجانیهثبات 

 و ثابت ،یآرام و یخونسرد بههای شخصيت آیزنک ویژگی

 .(3) است ماندن یباق کنواختی

 یاحساس ای مثبت اثر یکل زانيم یعنی یشغل تیرضا

  .دارند شان شغل به نسبت افراد که است

که مدیران پزشکی قانونی با آن مواجه  ترین معضلیبزرگ

هستند، این است که کارکنان در هر شغلی که باشند، بعد از 

-دارند که این شغل با ویژگیمدتی رضایت ندارند و اذعان می

شان سازگار نيست و مجبور به ترک شخصيتی و روحيههای 

 با رانیمدشوند و کار یا منتقل شدن به سایر ادارات می

ه ب .شوندیم مواجه کار یروين یانتقال رو،ين یکسر یخلاها

همين خاطر تلاش مدیران بر این است تا کارکنانی را 

ی شان هماهنگشان با شغلاستخدام نمایند که نوع شخصيت

 ها شود ، کارباشد. در نتيجه موجب رضایت شغلی آن داشته

را ترک نکنند و سازمان را در تحقق اهداف والای خود یاری 

-رسانند.بر همين اساس، این پژوهش به ارتباط بين ویژگی

های مختلف شخصيتی با رضایت شغلی کارکنان پزشکی 

تواند به مدیران قانونی استان لرستان پرداخته است و می

 هاین یاری رساند تا هنگام استخدام کارکنان، از آزمونسازما

 شخصيتی مناسب استفاده کنند.

 روش بررسی
انجام شد،  1262ماه در سال  9این پژوهش که طی 

مقطعی و از نوع توصيفی ـ تحليلی است. جمعيتِ مطالعه 

شده در این پژوهش، کليۀ کارکنان پزشکی قانونی استان 

 د. اننفر( بوده 44لرستان )

های گردآوری اطلاعات در این پژوهش به دو دسته روش

دربارۀ گردآوری . شودای و ميدانی تقسيم میخانهکتاب

ای خانههای کتاباطلاعات مربوط به پيشينۀ پژوهش از روش

 هایآوری اطلاعات به منظور تایيد یا رد فرضيهو برای جمع

-ابپژوهش، از روش ميدانی استفاده شده است. روش کت

ای یعنی برای گردآوری اطلاعات در زمينۀ مبانی نظری خانه

ای های، مقالات، کتابخانهو پيشينۀ تحقيق، از منابع کتاب

 مرتبط با موضوع و  اینترنت استفاده شده است.
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نامۀ استفاده شده نامه است. پرسشابزار پژوهش، پرسش

های عمومی یا دموگرافيک در این پژوهش دو دسته پرسش

های عمومی، شود. پرسشهای تخصصی را شامل میپرسش و

های فردی پاسخ خود شامل پنج پرسش پيرامون ویژگی

ها عبارت بودند از: جنسيت، سن، دهندگان است. این پرسش

های ميزان تحصيلات، وضعيت اشتغال و سابقۀ شغلی. پرسش

 یارجهپنج د اس ـپاسخ باحالت مقي به صورت بستهتخصصی 

 نامه دارد:طراحی شده است و دو پرسش رتکيل فِيط

های شخصيتی: در این پژوهش، نامۀ ویژگی. پرسش1

نامۀ آیزنک های شخصيتی از پرسشبرای سنجش ویژگی

 -استفاده شده که چهار عامل اصلی )درون گرایی 1691

ثبات هيجانی( دارد و در مجموع  -روان رنجوری -برون گرایی

( 1691نامۀ آیزنک )وسيلۀ پرسش گویه است. این ابعاد به 47

-47 سوال از یآزمودن که است یا نمره واند. سنجش شده

  .کندیم کسب نامهپرسش 1

عامل اصلی  0 نامۀ رضایت شغلی کارکنان نيز. پرسش3

 .پرسش)متغير مشاهده شدنی( دارد 31)متغير پنهان( و 

عبارتند از:  رضایت شغلی کارکنان ۀنامپرسشابعاد 

ها، رفتار پرداخت ،یهد شغلتع ر،یمدکار، رفتارِتِيماه

-. این پرسشو ارتقاء عيهمکار، ترف رفتار ،یسازمان یشهروند

نامه براساس مقياس رضایت شغلی سازمانی اسميت و 

ترین و ( طراحی شده است و یکی از رایج1696همکاران )

ترین ابزارهای رضایت شغلی است که پس از تدوین در دقيق

 شود.رنل آمریکا در کشورهای مختلف استفاده میدانشگاه ک

نامه از روش در این پژوهش برای بررسی روایی پرسش

امه ناعتبار محتوا استفاده شده است. بدین صورت که پرسش

به تعدادی از صاحب نظران و استادان راهنما و مشاور داده 

ها نظرخواهی ها دربارۀ سوالات و ارزیابی فرضيهشده و از آن

 نامه را تایيد کردند.د که همگی پرسشش

نامه را تایيد پایایی هر دو پرسش های مختلف،پژوهش

نامۀ یی پرسشاعتبار بازآزما کرده است. برای نمونه

 مهيو اعتبار دو ن 7864تا  7844 نيب های شخصيتیویژگی

 ،یسلی)پاشده است گزارش  7861تا  7804 نيکردن آن ب

ای دیگر راعی و همکاران هم چنين به عنوان نمونه (.3772

گزارش  44/7نامۀ رضایت شغلی را ( پایایی پرسش1267)

اند. با این وجود، در این مطالعه از ضریب آلفای کرونباخ کرده

نامه استفاده شده است که ضریب برای سنجش پایایی پرسش

 و 411/7نامۀ رضایت شغلی سازمانی آلفای کرونباخ پرسش

                                                           
1 Partial  Least Squares 

محاسبه شد.  014/7های شخصيتنامۀ ویژگیبرای پرسش

نامه، مطلوب ارزیابی شد. هم چنين بنابراین پایائی پرسش

 یآمار استنباط وی فيها از آمار توصداده ليو تحل هیتجز یبرا

برای آزمون مدل در آمار استنباطی شده است.  ادهاستف

 SPL)  1حداقل مربعات جزئی یاتکنيک از مفهومی پژوهش 

امکان و  (که یک فن مدل سازی مسير واریانس محور است

ها )متغيرهای بررسی روابط متغيرهای پنهان و سنجه

سازد، برای میان فراهم مز صورت همه ( را بشدنی مشاهده

های دادههای پژوهش استفاده شده است. تحليل فرضيه

و  SPSSآماری  جمع آوری شده با استفاده از نرم افزارهای
Smart PLS   شدندتجزیه و تحليل . 

ملاحظات اخلاقی پژوهش حاضر شاملِ رعایت موازین 

 مازاد نکردن ليتحمداری، اخلاقی در پژوهش، رعایت امانت

م نامه بدون اسو تکميل پرسش افراد به شده خواسته موارد بر

 و مشخصات افراد است.

 یافته ها
توان در دو دستاوردهای تحليلی این پژوهش را می

 های مربوط بهبندی و ارائه کرد. نخست؛ یافتهدسته، بخش

گویان. دوم؛ اطلاعات حاصل از های عمومی پاسخویژگی

های تحقيق. های خام گردآوری شده پيرامون فرضيهداده

های عمومی جامعۀ آماری پژوهش شده با استفاده از ویژگی

 های آمار توصيفی به صورت زیر بوده است:روش

نفر  14درصد مرد و  97 حدود یعنینفر  39 جنسیت:

 دهندگان زن هستند. درصد پاسخ 47 یعنی

درصد  61/47 یعنینفر  14تعداد  وضعیت استخدامی:

 14/42یعننفر ی 16دهندگان رسمی هستند. تعداد پاسخ

نفر  0نيز به صورت قراردادی مشغول فعاليت هستند.  درصد

کار  ی مشغولمانيبه صورت پدرصد هم  61/11یعنی 

 27درصد کمتر از  11/4فقط دو نفر یعنی  سن: .هستند

 47تا  27درصد افراد بين  41نفر یعنی    37 سال هستند.

سال هستند  17تا  47نفر دیگر نيز افراد  37سال سن دارند و 

يز اند. دو نفر نترین فراوانی را به خود اختصاص دادهکه بيش

تا  27سال هستند. بنابراین پراکندگی سنی بين  17بالای 

 سال است.  17

ک درصد مدر 31نفر یعنی  11 مدرک تحصیلی:

نفر از افراد مدرک  1تر دارند. تحصيلی دیپلم یا پایين

درصد حجم  17دارند که کمی بيش از  یکاردان یليتحص
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درصد افراد،  41دهندگان یعنی نفر از پاسخ 14نمونه است. 

 یليکه مدرک تحص یمدرک تحصيلی کارشناسی دارند. افراد

 37نفر هستند و کمی بيش از  17ا بالاتر دارند ی یکارشناس

 اند. درصد حجم نمونه را از آنِ خود کرده

سال  1نفر از افراد کمتر از  17تعداد  سابقۀ شغلی:

 14درصد حجم نمونه است.  32سابقۀ کار دارند که حدود 

درصدحجم  27سال سابقه دارند که بيش از  17تا  1نفر بين 

سال سابقه کاری دارند و فقط  37تا  17نفر  10نمونه است و 

 سال تجربه دارند. 37هم  بيشتر از سه نفر 

 یهایژگیوطور که اشاره شد، در این مطالعه همان

 گرایی، ثبات هيجانی و درون ،ییگرابرونی شامل تيشخص

ی است. برای رضایت شغلی نيز هفت عامل روان رنجور

 ؛ریمد رفتار؛کار تيماهاستفاده شده است که عبارتند از: 

 رفتار ی؛سازمان یشهروند رفتار ؛هاپرداخت ی؛شغل تعهد

. در مدل نهایی تحقيق که در نمودار و ارتقاء عيترف ؛همکار

ه اهدمش یرهايمتغ به پاسخ نيانگيمترسيم شده است،  3و 1

 ريمتغ هر تینها در و شده محاسبه پنهان ريمتغ هر شدنی

 یاصل ۀساز یبرا شدنی مشاهده رِيمتغ کی عنوان به پنهان

. در این قسمت با استفاده از تکنيک است شده استفاده خود،

حداقل مربعات جزئی  آثارِ کلی متغيرها با در نظر گرفتن آثارِ 

ایر متغيرها در قالب  مدلی کلی بررسی شده هم زمانِ س

برای  tاستراپينگ، آمارۀ است. با استفاده از روش بوت

و  1سنجش معناداری روابط نيز محاسبه شده است )نمودار 

3.)

 
 فرضیه اصلی پژوهش یک حداقل مربعات جزئی.  تکن3 نمودار

 

  

 
 پژوه فرضیه اصلی t-value.  آماره 3 نمودار

 

ا بشخصيت ميان  ۀقدرت رابطبا توجه به نمودارهای فوق، 

مقدار چشمگيری محاسبه شده است که  039/7رضایت شغلی، 

يز ن آمارۀ آزمون با استفاده از تکنيک بوت استراپينگ است.

در  tمقدار بحرانی از  تربزرگکه  دست آمده استه ب 134/31

بار  ،دهدبوده و نشان می 69/1درصد یعنی 1سطح خطای 

 شخصيت کارکنان. بنابراین استمعنادار  عاملی مشاهده شده،
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 ت، تاثير مثبت و معناداری بر رضایپزشکی قانونی استان لرستان

 . دارد شغلیِ آنها

از نُه متغير گرا روندتيپ شخصيتی برای سنجش سازۀ 

-12-11-37-32-31-39-24های مشاهده شدنی)پرسش

 تيپ شخصيتی متغيرِۀ قدرت رابطستفاده شده است. ( ا17-9

محاسبه  321/7برابر رضایت شغلی کارکنان گرا با متغير روند

 .شودمقدار متوسط رو به پایينی محسوب میشده است که 

مقدار تر از دست آمده است که بزرگهب 220/3نيز  آمارۀ آزمون

نشان بوده و  69/1درصد یعنی 1در سطح خطای  tبحرانی 

رضایت  نيمعنادار است. ب مشاهده شده،بستگی هم ،دهدمی

 گرا در پزشکی قانونیروندشغلی کارکنان و تيپ شخصيتی 

 وجود دارد.  یدار یمعن ۀ مثبتاستان لرستان رابط

غير نيز از ده متگرا رونبتيپ شخصيتی برای سنجش سازۀ 

-1-13-14-34-23-29-26-47های مشاهده شدنی)پرسش

ميان متغير تيپ  ۀقدرت رابطتفاده شده است. ( اس3-1

 444/7 بربرارضایت شغلی کارکنان گرا با متغير رونبشخصيتی 

مقدار متوسط رو به بالایی محسوب محاسبه شده است که 

تر از دست آمده است که بزرگهب 141/0 آمارۀ آزمون. شودمی

بوده و  69/1درصد یعنی 1در سطح خطای  tمقدار بحرانی 

معنادار است. بنابراین  مشاهده شده،بستگی دهد هممی نشان

ر گرا درونبرضایت شغلی کارکنان و تيپ شخصيتی  نيب

 معناداری وجود ۀ مثبت وپزشکی قانونی استان لرستان رابط

 دارد. 

دا از ابت ی،جانيتيپ شخصيتی ثبات هبرای سنجش سازۀ 

-21-24-21-20های سيزده متغير مشاهده شدنی)پرسش

قدرت  استفاده شده است.( 36-30-33-31-16-19-14-0-2

ت شغلی رضایميان متغير تيپ شخصيتی باثبات با متغير ۀرابط

 شایانِ مقدارمحاسبه شده است که  912/7 برابرکارکنان 

دست آمده است که هب 474/2 آمارۀ آزمون،. است اعتنایی

 69/1درصد یعنی 1در سطح خطای  tمقدار بحرانی تر از بزرگ

معنادار است.  مشاهده شده،بستگی دهد همبوده و نشان می

رضایت شغلی کارکنان و تيپ شخصيتی باثبات در  نيبنابراین ب

ود وج یمعنادارمثبت و  ۀپزشکی قانونی استان لرستان رابط

 دارد.

از هشت رنجور تيپ شخصيتی روانبرای سنجش سازۀ 

-4-6-11-10-34-27-22های متغير مشاهده شدنی )پرسش

ميان متغير تيپ شخصيتی  ۀقدرت رابط استفاده شده است.( 4

 -412/7 برابررضایت شغلی کارکنان رنجور با متغير روان

آمارۀ . مقداری متوسط و منفی استمحاسبه شده است که 

در  tمقدار بحرانی دست آمده است که از ه ب 434/1نيز  آزمون

نشان بوده و تر کوچک -69/1درصد یعنی 1سطح خطای 

 ني. بنابراین بمعنادار است مشاهده شده،بستگی دهد هممی

کی رنجور در پزشرضایت شغلی کارکنان و تيپ شخصيتی روان

 ۀ منفی و معناداری وجود دارد.قانونی استان لرستان رابط

های نتایج نشان داده است به طور کلی بين ویژگی

ی رشخصيتی و رضایت شغلی کارکنان رابطۀ مثبت و معنادا

 سطح در قيتحق یرهايمتغ انيم ۀرابط نيچن هموجود دارد. 

. هم است شده یبررس یشغل تیرضا یرو آن مختلف ابعاد

گرا هر سه با گرا و برونشخصيتی باثبات، درونچنين تيپ

رنجور رضایت شغلی رابطۀ مثبتی دارند اما تيپ شخصيتی روان

  با رضایت شغلی رابطۀ منفی و معناداری دارد.

 

 . جدول مفهومی بررسی روابط متغیره3جدول 

 نتیجه دارياسطح معن آماره t (B) ضریب مسیر عنوان فرضیه

 رابطه مثبت 777/7 134/31 039/7 بین ویژگی شخصیتی و رضایت شغلی

 رابطه مثبت 777/7 220/3 321/7 گرا و رضایت شغلیتیپ شخصیتی درون

 رابطه مثبت 777/7 141/0 444/7 گرا و رضایت شغلیبرون تیپ شخصیتی

 رابطه مثبت 777/7 474/2 912/7 تیپ شخصیتی با ثبات و رضایت شغلی

 رابطه منفی 777/7 -307/4 -412/7 و رضایت شغلی رنجورتیپ شخصیتی روان

 

2

 گیري بحث و نتیجه
بين تعيين رابطۀ هدف از انجام پژوهش حاضر هدف 

های شخصيتی کارکنان پزشکی قانونی استان لرستان با ویژگی

 مبنای  . براست بوده   1262  سال   در  آنان شغلی   رضایت

 
رسد که تحقيق حاضر وجوهای گروه پژوهش به نظر میجست

های جزو اولين تحقيقات انجام شده در زمينۀ ارتباط مولفه

های شخصيتی با رضایت شغلی،  بين کارکنان پزشکی ویژگی

 قانونی استان لرستان بوده است.
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ا هاگر افراد در مشاغلی فعاليت کنند که با شخصيت آن

شود و هم می سازگار باشد، هم اهداف آن سازمان برآورده

یابد. پس از آن هم جامعه، خشنودی شغلی فرد افزایش می

ای آن برخوردار خواهند شد. بنابراین، سازمان و افراد از مزای

شود هر فرد شغل خود را  با توجه به تيپ توصيه می

چنين فردی رضایت شغلی بالایی . شخصيتيش انتخاب کند

و آسایش جسمی و  دارد و کار احتياجات، نيازهای اساسی

روحی او را تأمين خواهد کرد. بدیهی است که او فردی 

 اشخلاقی و کاری بوده و وظيفهشناس، متکی به اصول اوظيفه

 انجام خواهد داد. صحت تینها در را

ه رابط نتيجۀ آزمون فرضيه یک نشان داده است که ميزان

 یغلش تیرضا ريگرا با متغبرون یتيشخص پيت ريمتغ انيم

 ینیيکه مقدار متوسط رو به پا بوده 321/7کارکنان برابر 

( 1261یوسف )در مطالعه دستورانی و پور . شودیمحسوب م

شده  بستگی استفادهبرای بررسی رابطه دو متغير از تکنيک هم

به  194/7بستگی دو متغير ها نيز ميزان هماست. در مطالعه آن

دست آمده که ميزان اندکی است اما مقدار معناداری آزمون 

تر درصد کوچک 1محاسبه شده که از سطح خطای  716/7

گرایی و رضایت شغلی بروندرصد بين 61است لذا با اطمينان 

بين رضایت نيز  داری وجود دارد. در مطالعه خيرجورابطه معنی 

معنی داری وجود  گرایی در مدیران رابطهشغلی و عامل برون

برآورد  164/7بستگی ها نيز ميزان هم. در مطالعه آن(7) دارد

ای دیگر کوشکی و همکاران گردیده است. به عنوان مطالعه

 راییگرضایت شغلی و عامل برونتگی پيرسون بين بسميزان هم

بستگی مشاهده شده گزارش شده است که البته هم 122/7

-. مصطفایی و روشن  نيز ميزان هم(3) معنادار نبوده است

اند و البته با گزارش کرده 104/7بستگی بين دو متغير را 

 . (0) انددرصد آن را پذیرفته66اطمينان 

رسد در مطالعات شود به نظر میمی طور که مشاهدههمان

مختلف فارغ از این که در چه محيطی و با چه تکنيکی صورت 

بستگی متوسط رو به پایين بين ميزان گرفته باشد، نوعی هم

ها وجود دارد. این نوع رابطه بين گرایی افراد با شغل آنبرون

های شخصيتی توان براساس ویژگیرضایت و شخصيت را می

به  گرامعتقد است افراد برون آیزنکگرا تفسير کرد. ونافراد بر

ی زدگکار و کوشش علاقه چندانی ندارند. در کارهایشان شتاب

برای آن که بتوان رضایت شغلی دقت نيستند.  باو  وجود دارد

های جاه طلبی را در این توان انگيزهرا در این افراد بالا برد می

این باور وجود داشته باشد که افراد ارتقا داد. اگر در سازمان 

های ترقی را پيمود و توان از طریق عضویت در سازمان پلهمی

های بالای سازمانی دست پيدا کرد، رضایت شغلی نيز به رده

 گرا افزایش پيدا کند.باید برای افراد برون

 ريمتغ انيم ۀقدرت رابطنتيجه آزمون فرضيۀ دو نشان داد، 

برابر  کارکنان یشغل تیرضا ريبا متغ گرادرون یتيشخص پيت

 .شودیمحسوب م بالاییکه مقدار متوسط رو به  بوده 444/7

گران دیگر مقایسه شده است. این مقدار نيز با نتایج پژوهش

در پایان نامه کارشناسی ارشد خود نشان داده  (3)پوش مأمن

 بين تيپ شخصيتی برون گرا و درون گرا با رضایت شغلیاست، 

بدین معنی که ميزان . تفاوت معنی داری وجود دارد ،آنها

 افرادِ  با و تيپ شخصيتی برون گرا با  افرادِبينِ رضایت شغلی 

های این طبق داده. متفاوت است ،تيپ شخصيتی درون گرا

رضایت  ۀنامآوری اطلاعات پرسشۀگردپژوهش و براساس نحو

زان مي ؛باشد ترهرچه عدد کل به دست آمده پایين، شغلی

غلی ميزان رضایت ش نتایج،براساس . رضایت شغلی بيشتر است

نيز  (33). نصرتی درافراد درون گرا بيشتر از افراد برون گرا است

نامۀ کارشناسی ارشد خود نشان داده است، افراد در پایان

گرا از ميزان رضایت شغلی بالاتری گرا نسبت به افراد بروندرون

لاف بين این دو دسته نيز معنادار برخوردار هستند. ميزان اخت

 است. 

نتایج این مطالعه و مقایسۀ آن با مطالعات دیگر نشان 

گرا رضایت شغلی گرا از افراد بروندهد: نخست؛ افراد درونمی

بالاتری دارند.دوم؛ ميزان رضایت شغلی این افراد متوسط رو به 

ا برای ها رهایی دارند که آنگرا ویژگیبالا است. افراد درون

سازد. برای نمونه این افراد انجام مشاغل اداری مستعد می

کوشش  و معمولاً کنندیمهار م یاحساسات خود را به خوب

 یهاتياز فعال یاريو بس راتييتغ کات،یتا از تحر کنندیم

کنند. خوددار، آرام و محتاط هستند. اجتناب  یاجتماع

 یهنجارها یبرا اعتمادبرانگيزند و پرخاشگر نيستند. ایشان

، قدرت بالاست وششانه زانيم، لندیقا یادیارزش ز یاخلاق

اما نباید از  هستند. قيدر کارها دق معمولاًبيان عالی دارند و 

 ،دهندیکه انجام م ییکارها یبرانظر دور داشت که این افراد 

ها به احساس حقارت در آن شی. گراستندين لیقازیادی ارزش 

 یو وسواس آمادگ یافسردگ ،یتلا به دلواپساب یاست و برا ادیز

د یا ها رفتار نامناسبی بشو. بنابراین چنانچه با آندارند یشتريب

به هر دليلی احساس ناکارآمدی کنند، این موضوع  در دراز 

ها تبدیل خواهد شد. در این صورت مدت به کابوسی برای آن

ها نيز بسيار پایين خواهد آمد. اگر تمهيداتی رضایت شغلی آن

اتخاذ شود که این باور در این افراد ایجاد شود که ارزش 

شود و امنيت شغلی  بالایی کارهایشان در نظر گرفته می
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توان انتظار داشت که افراد خواهند داشت، در این صورت می

 گرا رضایت شغلی بالاتری داشته باشند.درون

 انيقدرت رابطه مضيه سه نشان داده است نتيجه آزمون فر

 یغلش تیرضا ريبا متغ یجانيثبات ه یتيشخص پيت ريمتغ

محسوب  چشمگيریکه مقدار  بوده 912/7کارکنان برابر 

برای بررسی  (3)در مطالعه دستورانی و پور یوسف . شودیم

بستگی استفاده شده است. در رابطه دو متغير از تکنيک هم

به دست  194/7بستگی دو متغير ميزان هم ها نيزمطالعه آن

درصد بين 66آمده است که ميزان بالایی است و با اطمينان 

 و رضایت شغلی رابطه معنی داری یجانيثبات ه یتيشخص پيت

بين رضایت شغلی و نيز  (7)وجود دارد. در مطالعه خيرجو 

در  .معنی داری وجود دارد رابطه یجانيثبات ه یتيشخص پيت

برآورد گردیده است.  464/7بستگی ها نيز ميزان همنمطالعه آ

بستگی بين ميزان هم (33)ای دیگر نصرتی به عنوان مطالعه

گزارش  922/7 یجانيثبات ه یتيشخص پيرضایت شغلی و ت

طور که درصد پذیرفتنی است. همان66شده که با اطمينان 

ی بستگرسد در مطالعات مختلف همشود به نظر میمشاهده می

ها آن با شغل یجانيثبات ه یتيشخص پيتبالایی بين ميزان 

 به زنکیآ تيشخص یهایژگیو هیبعد از نظروجود دارد. این 

اشاره دارد. با ماندن  یباق کنواختیثابت و  ،یو آرام یخونسرد

های مثبت چنين نوعی از شخصيت به نظر توجه به ویژگی

برخوردار باشد  رسد هرچه محيط کاری از ثبات بالاتریمی

رضایت شغلی این دسته از کارکنان بالاتر خواهد بود. مسائلی 

های پرداختمانند چالشی بودن کار، مکفی بودن هزینه، 

واند ت، شایسته سالاری و رهبری مدبرانه میمنصفانه و عادلانه

 برای افزایش رضایت شغلی این دسته افراد موثر باشد.

قدرت داده است،  نتيجۀ آزمون فرضيۀ چهارم نشان

 تیارض ريبا متغ رنجورروان یتيشخص پيت ريمتغ ۀبينرابط

 یمحاسبه شده است که مقدار -412/7کارکنان برابر  یشغل

دو متغير ، ميزان رابطۀ این(7)در مطالعۀ بخشایش  منفی است.

درصد نيز پذیرفته شده 66گزارش شده و با اطمينان  -373/7

برای بررسی رابطۀ  (3)است. در مطالعۀ دستورانی و پور یوسف 

بستگی استفاده شده است. در مطالعۀ دو متغير از تکنيک هم

دست آمده به -337/7بستگی دو متغير ها نيز ميزان همآن

 رنجوری درصد بين روان66دهد با اطمينان یاست که نشان م

 (33)و رضایت شغلی رابطه منفی وجود دارد. در مطالعۀ خيرجو 

 ۀگرایی در مدیران رابطبين رضایت شغلی و عامل بروننيز 

-ها نيز ميزان هم. در مطالعۀ آنمعنی داری وجود داردمنفی و 

برآورد شده است. در مطالعۀکوشکی و  -319/7بستگی 

ی رضایت شغلبستگی پيرسون بين هم، ميزان هم (3)اران همک

بستگی گزارش شده است؛ البته هم 701/7 گراییو عامل برون

نيز  (0)مشاهده شده معنادار نبوده است. مصطفایی و روشن 

اند و آن گزارش کرده -30/7بستگی بين دو متغير را ميزان هم

 اند. درصد پذیرفته66را با اطمينان 

-شود در مطالعات مختلف همر که مشاهده میطوهمان

جود ها وافراد با شغل آن رنجوریبستگی منفی بين ميزان روان

های دارد. این نوع رابطه بين رضایت و شخصيت براساس ویژگی

در  ینژندروانرنجور تفسير شدنی است. شخصيتی افراد روان

و اساس کالبد  هیاست که پا یمگيسراس ینوع ،یشناسروان

 یماريب ینوع ینژندروان ،گریندارد. به عبارت د یاشناسانه

 ی،ماريب نیندارد. در ا یعضو یاست که اساس یرفتار ای یروان

 دیدر شخص پد یبا حفظ سلامت توان عقل یاضطراب روان

 نیتراز مهم یباورند که نگران نیاشناسان بر . رواندیآیم

هم  ینوع آن است. نگران نیترجیو را یروان نژند یهاعلامت

 یبه آزردگ یاحساس عموم ،ی. نگرانیمیهم دا نوع موقت دارد و

است که شخص  یاز خطر یترس ناش انتظار خطر و ند،یناخوشا

  .رديگیاز کجا سرچشمه م داندیآن است و نم نتظرم

شناسان خبره و به کارگيری بهتر است استفاده از روان

در دستورِ کار سازمان قرار بگيرد. با  شناسیِ کار،اصول روان

توجه به این که تعداد پرسنل سازمان پزشکی قانونی چندان 

توان افرادی که عارضۀ روان رنجوری زیاد نيست، به سادگی می

ها را در مشاغلی به کار گمارد که دارند را شناسایی کرد و آن

اشد. بامنيت بالاتر و ميزان استرس و فشار روانی کمتری داشته 

اد رسد، افرالبته با توجه به ماهيت کار این سازمان، به نظر می

روان نژند چندان مناسب همکاری با آن نباشند. با توجه به آنکه 

پيشگيری بهتر از درمان است، باید افراد را پيش از ورود به 

 های شخصيتی محک زد.سازمان از طریق آزمون

ه شور صورت گرفتهای کاین تحقيق فقط در یکی از استان

است و نتایج آن را نمی توان تعميم داد. از این رو، پيشنهاد 

های پزشکی شود که مشابه این پژوهش در سایر سازمانمی

قانونی انجام شود. هم چنين این تحقيق فقط تاثير شخصيت و 

که تاثير ابعاد رضایت کارکنان را بررسی کرده است؛درحالی

، تعهد سازمانی، عوامل مدیریتی دیگری همانندِ سلامت روانی

گر بر ارتباط بين و عوامل ساختاری به عنوان متغير تعدیل

 متغيرهای مدل، بررسی نشده است.

 تقدیر و تشکر
لازم است از همکاری تمام افرادی که در این پژوهش همراه 

 و راهنمای ما بودند، کمال سپاس و قداردانی را داشته باشيم.
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