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Abstract 
Introduction: This study was conducted to investigate the relationship of personality traits 

(conscientiousness and neuroticism) and organizational characteristics (job characteristics, 
organizational justice, person-job fit and organization - based self-esteem) with work 

motivation. 

Method:  Participants included 225 employees of the Lorestan National Oil Products 

Distribution Company (NOPDC). The instruments used in this study included the Work 

Motivation Scale, the NEO-Five Factor Inventory (NEO-FFI), the Job Diagnostic Survey 

(JDS), the Organizational Justice Questionnaire, the Person-Job Fit Scale and Organization-

Based Self-Esteem Scale.  
Results: Results indicated that conscientiousness, job characteristics, organizational justice, 
person-job fit and organization - based self-esteem were positively related with work 

motivation and neuroticism was negatively related with work motivation. Moreover, 

hierarchical regression analysis revealed that predictor variables (conscientiousness, job 
characteristics, organizational justice, person-job fit and organization - based self-esteem) 

account for 61 percent of the variance of work motivation.  

Conclusion: Regarding the relationships between predictor variables (conscientiousness, job 
characteristics, organizational justice, person-job fit and organization - based self-esteem)   and 

work motivation, organizations should select employees with high score conscientiousness for 

increasing their work motivation and should focus on increasing organizational variables such 

as job characteristics, organizational justice, person-job fit and organization - based self-

esteem in the workplace. 

 

Keywords: Personality Traits, Job Characteristics, Organizational Justice, Person-Job Fit, 

Organization-Based Self-Esteem, Work Motivation 

www.collegeprozheh.ir        كالج پروژه

www.collegeprozheh.ir


  مجله علوم رفتاری

 9314 تابستان ،2 شماره ،9 دوره

 741-157 صفحات:

  :پست الکترونیک:. ینیچگ یسحر احمدنویسنده مسئول ahmadi_sahar68@yahoo.com 

 

 

 

 یشغل زشیبا انگ یو سازمان یتیشخص یرهایرابطه متغ

 
 1، نسرین ارشدی1، عبدالکاظم نیسیسحر احمدی چگنی

 
 گروه روانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز، ایران 
 گروه روانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز، ایران 7

 

 71/1/7314تاریخ پذیرش:   17/71/7311تاریخ دریافت: 

 

 دهکیچ
شغل،  هایسازمانی )ویژگیهای رنجورخویی( و ویژگیهای شخصیتی )وجدانی بودن و روانویژگی هدف پژوهش حاضر تعیین رابطه مقدمه:

 نفس سازمانی( با انگیزش شغلی بود. شغل و عزت –عدالت سازمانی، تطابق شخص 

های آوری دادههای نفتی لرستان بودند. برای جمعنفر از کارکنان شرکت ملی پخش فراورده 112شرکت کنندگان پژوهش شامل روش: 

،   (JDS)های شغل، ویژگی(NEO-FFI)جدید نظر شده پنج عاملی شخصیت نئو های انگیزش شغلی ، پرسشنامه تپژوهش از پرسشنامه
 نفس سازمانی استفاده شد. شغل و عزت –عدالت سازمانی ، تطابق شخص 

غلی شغل و عزت نفس سازمانی با انگیزش ش-های شغل، عدالت سازمانی، تطابق شخصنتایج نشان دادند که وجدانی بودن، ویژگیها: یافته

رنجورخویی با انگیزش شغلی رابطه منفی دارند. همچنین نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی نشان داد که ثبت، و روانرابطه م
درصد از واریانس انگیزش  17شغل و عدالت سازمانی( -های شغل، عدالت سازمانی، تطابق شخص)وجدانی بودن، ویژگی  بینمتغیرهای پیش

 کنند.شغلی را تبیین می
باید، کارکنان با  هابین و انگیزش شغلی، برای افزایش انگیزش شغلی، سازمانبا توجه به روابط موجود بین متغیرهای پیش گیری:نتیجه

نمره بالای ویژگی شخصیتی وجدانی بودن را انتخاب کنند و همچنین بر افزایش متغیرهای سازمانی همچون ویژگی های شغل،عدالت سازمانی، 
 شغل و عزت نفس سازمانی در محیط کار تمرکز نمود.-تطابق شخص

 

 نفس سازمانی، انگیزش شغلیشغل، عزت –های شغل، عدالت سازمانی، تطابق شخص های شخصیتی، ویژگیویژگیها: كلید واژه
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 مقدمه
انگیزش شغلی از مباحث اساسی سازمان و مدیریت است. مطالعه 
انگیزش شغلی کوششی برای شناخت و پاسخ به چراهای رفتار 

با میل و رغبت کار خود را که چرا بعضی از کارمندان است. این
دهند و برخی دیگر برای انجام دادن حداقل کار باید تحت انجام می

 در جهان امروز بزرگترین فشار قرار گیرند، از مباحث انگیزش است.
وظیفه مدیریت منابع انسانی، برانگیختن و نگهداری کارکنان است. 

. خوب مدیریت کردن یک [7] هاستانگیزش نیروی حیاتی سازمان
رو دارد و از اینها را نگهتواند کارکنان را برانگیزاند و آنسازمان می

وری، مزایای رقابتی دارد: مثل، کاهش ترک شغل، افزایش بهره
، انگیزش را [1] کانفرفزایش سود و بهبود عملکرد. کاهش غیبت، ا

توان آن را دید یا احساس کرد. داند که نمیمی یک مفهوم فرضی
هایی در بروندادهای رفتاری را مشاهده کرد توان تفاوتهرچند می

 ش مرتبط است.که با سطوح متنوعی از انگیز
عنوان یک نیروی درونی برای کامروا کردن نیازها انگیزش به
شود. در واقع نیروهای روانشناختی که جهت رفتار افراد تعریف می

ها، و پافشاری افراد را در رویارویی با در سازمان، سطوح تلاش آن
 شود. انگیزش بر سهکنند، انگیزش گفته میموانع مشخص می

که فرد چه رفتار گذارد، شامل: جهت، اینفرد اثر می جنبه از رفتار
که فرد چه مقدار تلاش برای کند؛ شدت، اینکاری را انتخاب می

که فرد طی زمان رفتارش کند؛ مداومت، اینانجام کارش صرف می
. به [3] دهددهد یا آن را تا رسیدن به نتیجه ادامه میرا تغییر می

( مفهوم انگیزش به علت، شدت و جهت رفتار 7111) تیریاعتقاد 
ر رفتار یا دارد که انگیزش شغلی دآدمی اشاره دارد. وی اظهار می

توان آن را یابد و مینگرش شخص نسبت به کارش تجلی می
عنوان تمایل فرد برای اعمال تلاش جهت کسب اهداف سازمانی به

 .[4] و در نتیجه کامرواسازی نیازهای خویش تعریف نمود
ین مهمی بدهند، شخصیت پیشای مثبت نشان میگونهتحقیقات به

 .[2] برای عملکرد شغلی، خشنودی و انگیزش است

د شوها تعریف میشخخخصیت مجموعه منحصر به فردی از ویژگی
های افراد، رفتارها و شخناخت یک موقعیت اسخخاسی که بر انگیزش

. در این پژوهش از بین عوامل شخصیتی، وجدانی [1] گذارداثر می
رنجورخویی با توجه به پیشخخینه پژوهشخخی و همچنین بودن و روان

تواننخخد بر انگیزش هخخای مرتبط بخخا این دو ویژگی کخخه میجنبخخه
یزش های شخصیتی انگبینعنوان پیشرکنان اثرگذار باشخند، بهکا

های مرتبط با شاخص . جنبه[1, 1] شغلی مورد بررسی قرار گرفتند
اش شخخناسخخی، تلوجدانی بودن عبارتند از شخخایسخختگی، نظظ، وظیفه

از طرفی شخخخش  ،[1] پذیریبرای موفقیت، نظظ درونی و انعطاف
رنجورخویی عبارتند از اضخخخطراب، جنبخه مرتبط با شخخخاخص روان

ری و وتوزی، افسردگی، هوشیاری به خویشتن، تکانشخشظ، کینه
هاکمن و شخخخغل  هایویژگی. پنج بعد نظریه [1] آسخخخیب پذیری

(، تنوع Autonomy) شخخخامل اسخخختقلال کاری [71] اولخدهخام
،  Task Identity))، هویت تکلیف  )Variety Skill (مهارت

 و بخخازخورانخخد )(Task Significance مخعخنخخاداری تخخکلیف

(Feedback)  ها را داشخخته باشخخد اسخخت. اگر شخخغلی این ویژگی
برونخدادهخای شخخخغلی مثخل، عملکرد بالا، دلبسخخختگی، انگیزش و 

. نظریه انگیزشخخی [77] خشخخنودی بالای کارکنان را به دنبال دارد
 های شغلکند؛ ویژگیبیان می هاکمن و اولدهامهای شغل ویژگی

مثبت، سخخه حالت روانشخخناختی مهظ تجربه معناداری، مسخخئولیت و 
 که نیاز به رشد بالایی کند. این حالات در افرادیدانش را ایجاد می

دارند منجر به بروندادهای کاری مثبت مثل انگیزش شخخخغلی بالا، 
. عدالت در سازمان [71] شودتعهد سخازمانی و خشنودی شغلی می

. [71] شدبابیانگر برابری و لحاظ رفتار اخلاقی در یک سازمان می
کارگیری و ادراک عدالت در سخازمان مزایای بسیاری دارد. مثلا،، به

و  وریانگیزش کارکنان، عملکرد شخخغلی، خشنودی از درآمد، بهره
 آدامزبنابر نظریه برابری  .[73] دهدکارایی کارکنان را افزایش می

کارکنان نسبت دروندادها به بروندادهای خودشان را با همین  [74]
کنند. دروندادها شخخامل، تلاش، نسخخبت در دیگر افراد، مقایسخخه می

زمان، دانش و تجربه فرد، و بروندادها شخخامل پول، بازشخخناسخخی و 
وند یا ششرایط کار است. در نتیجه مقایسه، کارکنان یا خشنود می

؛ که منجر به سطوح بالا یا پایین عملکرد و انگیزش آنها ناخشخنود
. انگیزش یخک فرایند روانشخخخناختی درونی و نیز [72] شخخخودمی

فرایندی تبادلی اسخخت؛ یعنی، انگیزش حاصل تعاملات متقابل بین 
ار آنان و تناسب بین این تعاملات و بافت اجتماعی مردم و محیط ک

که بتوان رفتار کارکن را . بنابراین، برای این[71] تر استگسخترده
بینی نمود و تحت تأثیر قرار داد، باید شخص کاملا، درک کرد، پیش

و محیط، هر دو، به حسخخاب آورده شخخوند. وقتی کارکنان سخخطوح 
کنند، بیشخختر در شخخغل را ادراک می -شخخخصبالایی از تناسخخب 

مقالات متعددی  [71]. کورمن [71] شخخوندشخخغلشخخان درگیر می
نفس کخخارکنخخان منتشخخخر نمود بخخا این عقیخخده کخخه ی عزتدربخاره

شغلی و سازمانی فرد، نقش  نفس شخخکل گرفته حول تجاربعزت
مهمی در تعیین انگیزش، نگرش و رفتخارهخای مرتبط بخا کار وی 

و  نفس کلیکه چگونه عزتی اینهای مختلفی دربارهدارد. دیدگاه
دهند، نفس سخخخازمخانی انگیزش افراد را تحخت تأثیر قرار میعزت

های نفس از طریق مکانیسخخخظوجود دارد. محققخان معتقدند، عزت
زش و ها، انگیخودتنظیمی، کانون تبیین و توضخخخیگ نگرشمتعدد 

ا، هباشخخد؛ که از جمله مهمترین این مکانیسظعملکرد کارکنان می
ی ارتقاء خود (، انگیزهSelf–Consistencyی ثبات خود )انگیزه

(Enhancement-Self(  ی حخخفخخد خخخود، انخخگخخیخخزه–Self(

) Protection و انعطاف رفتاریcity) Plasti Behavioral(  
 ها، دارایها یا ترکیبی از آنباشخخخد. در حقیقت این مکانیسخخخظمی

هخخا، انگیزش و رفتخخارهخخایی کخخه بر نقش تخخأثیرگخخذاری بر نگرش
 .[71] باشندنفس سازمانی اثر دارند، میعزت

گذاری روی منابع های مهظ مدیریتی، سرمایهی از استراتژییک
دنبال توسعه، برانگیختن و افزایش  ها بهانسانی است. سازمان

اند، چندی ادعا کرده نویسندگان .[11] عملکرد کارکنانشان هستند
یک از استعدادهای بالقوه افراد، بالفعل بدون انگیزش شغلی هیچ

شود و در عوض افراد باانگیزه فراتر از آنچه از توانایی و هوش نمی
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. انگیزش شغلی تعیین کننده [17]کنند رود، عمل میآنها انتظار می
باشد. کارکنان های کاری میی عملکرد در تمامی محیطعمده

ممکن است قادر به انجام دادن کاری باشند، اما اگر تمایل به انجام 
. با [71] ه باشند، سازمان دچار مشکل خواهد شددادن کار نداشت

توجه به اهمیت موضوع انگیزش و در نظر گرفتن پیشینه پژوهشی 
یتیِ بینی متغیرهای شخصدر این مطالعه سعی شده است، توان پیش

رنجورخویی، و همچنین متغیرهای سازمانیِ وجدانی بودن و روان
شغل و عزت  -، تطابق شخصت سازمانیهای شغل، عدالویژگی

 نفس سازمانی در انگیزش شغلی کارکنان بررسی شود.

 روش
طرح پژوهش در این مطالعه، توصیفی از نوع طرح همبستگی است 

ین ببررسی همبستگی ساده و چندگانه متغیرهای پیش که به
های شغل، عدالت رنجورخویی، ویژگی)وجدانی بودن، روان

  نفس سازمانی( با متغیرو عزتشغل  -سازمانی، تطابق شخص
 ملاک پرداخته است.

در پژوهش حاضر جامعه آماری شامل تمامی کارکنان شرکت ملی 
های نفتی لرستان بوده است که بنا بر گزارش پخش فراورده

نفر  311جمعا،  7311مدیریت منابع انسانی این شرکت، در سال 
ه پژوهش انتخاب عنوان نمونبودند. بنابراین تمام افراد جامعه به

پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت )نرخ  112شدند. در نهایت 
سال  11/31درصد(. میانگین سنی افراد شرکت کننده  12بازگشت 

سال  11/73، و میانگین سابقه خدمت آنان 71/1با انحراف معیار 
 بودند. 41/1با انحراف معیار 

ابزارهای در پژوهش حاضر برای سنجش متغیرهای مورد نظر از 
 مختلفی استفاده شده است که شامل موارد زیر هستند:

در پژوهش حاضر جهت اندازه گیری پرسشنامه انگیزش شغلی: 
گردید استفاده  [11] رایتانگیزش شغلی از مقیاس انگیزش شغلی 

برای استفاده  [13] ارشدی و این پرسشنامه برای اولین بار توسط
در زبان فارسی ترجمه و تنظیظ شده است. این مقیاس دارای شش 

-درجه 1ی اول روی یک مقیاس های سه مادهماده بوده، که پاسخ

ی های سه ماده)بسیار موافقظ( و پاسخ 1ا )بسیار مخالفظ( ت 7ای از 
)همیشه(  2)هرگز( تا  7ای از آخر روی یک مقیاس پنج درجه

رای یک مقیاس کلی ب پچن، پلز و آلنشوند. اولین بار مشخص می
سنجش انگیزش شغلی تهیه و اعتباریابی نمودند. این پرسشنامه 

شود تا میای است که در آن از افراد خواسته ماده 4یک مجموعه 
ای در رابطه با جهت و شدت رفتار درجه 2های خود را روی مقیاس

ای را جهت سنجش . بالدوین  ماده[13] بندی نمایندشغلی درجه
ای اضافه کرده و به سطوحی ماده 4مداومت رفتار به این پرسشنامه 

ماده  [11] ( رسید، رایتα=11/1اعتبار درونی ) ذیرش ازقابل پ
ششظ را برای ارزیابی درجه مداومت رفتار کارکن به این پرسشنامه 

، جهت [14] حیاتی(. در پژوهش α=17/1ای اضافه کرد )ماده 2
 ای محققتعیین روایی سازه این مقیاس از یک سنجه تک ماده

ها به آن روی یک مقیاس هفت ساخته استفاده گردید، که پاسخ

گردید. ی)کاملا، موافق( مشخص م 1)کاملا، مخالف( تا  7ای از درجه
ضریب همبستگی به دست آمده بین نمره این مقیاس و سؤال کلی 

11/1 (117/1p≤ بود. همچنین ضرایب اعتبار این مقیاس با )
محاسبه  17/1و  11/1استفاده از آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 

گردید. اعتبار این مقیاس در پژوهش حاضر نیز به دو روش آلفای 
و  11/1بررسی قرار گرفت که به ترتیب  کرونباخ و تنصیف مورد

 به دست آمد. 11/1
ین اپرسشنامه تجدید نظر شده پنج عاملی شخصیت نئو: 

ی پرسشنامه تجدید نظر شده شخصیت نئو آزمون فرم کوتاه شده
 رود. پنجاست که برای سنجش پنج عامل شخصیت به کار می

یرد گمیزمینه اصلی شخصیت که در این آزمون مورد بررسی قرار 
 "باز بودن به تجربه"(، E) "گراییبرون"(، N) "رنجورخوییروان"
(O ،)"توافق پذیری" (A،) "وجدانی بودن" (C .هستند ،)

دست آوردن اندازه مختصر و مفیدی از پنج پرسشنامه نئو برای به
ا هفاکتور بنیادی شخصیت ساخته شده است. هر کدام از عامل

-این پژوهش فاکتورهای روان باشد. درماده می 71دارای 

رنجورخویی و وجدانی بودن مورد استفاده قرار گرفته است. در 
گزارش  11/1تا  11/1تحقیقی همسانی درونی برای پنج عامل، از 

شده است و قراباغی در ایران ضریب پایایی پرسشنامه را برای 
گرایی، باز بودن به تجربه، توافق رنجورخویی، برونعوامل روان

، و 11/1، 11/1، 12/1، 13/1یری و وجدانی بودن به ترتیب پذ
 حسینی لرگانیای که . در مطالعه[12] گزارش کرده است 11/1

نفر از کارکنان شرکت کشت و صنعت امیرکبیر  111روی  [11]
اهواز انجام داد، ضرایب اعتبار با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

و  11/1رنجورخویی و وجدانی بودن به ترتیب برای دو فاکتور روان
زارش داده شد. از آنجا که فرم کوتاه پرسشنامه شخصیتی گ 11/1

های ایرانی روایی و اعتبار آن توسط پژوهشگران نئو قبلا، در جامعه
مختلف، مطلوب گزارش شده بود. در پژوهش حاضر روایی آن مورد 

همبستگی دو فاکتور  [11] حسینی لرگانیبررسی قرار نگرفت. 
رنجورخویی و وجدانی بودن را با یک سؤال مربوط که محتوای روان

که در سطگ  11/1و  12/1سنجید، به ترتیب آن حیطه را می
1117/1P˂  معنادار بودند، گزارش داد که حاکی از روایی مطلوب

رنجورخویی در پژوهش باشد. اعتبار مقیاس رواناین مقیاس می
 11/1و  11/1دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب حاضر به 

به دست آمد. همچنین ضریب اعتبار مقیاس وجدانی بودن در 
 11/1پژوهش حاضر به دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 

 به دست آمد. 11/1و 
در این پژوهش جهت سنجش پنج  های شغل:پرسشنامه ویژگی

شغل تنوع مهارت، معناداری تکلیف، هویت تکلیف، استقلال  ویژگی
من هاکهای شغل ادراک شده کاری و بازخوراند از پرسشنامه ویژگی

ماده است  74استفاده گردید. این پرسشنامه شامل  [71] و اولدهام
 1)کاملا، مخالفظ( تا  7ای از درجه 1وی مقیاس های آن رکه پاسخ

 شوند. پرسشنامه مذکور برای اولین بار توسط)کاملا، موافقظ( ثبت می
 هاکمن و اولدهامترجمه و برای اجرا تنظیظ گردید.  [11] دادرس
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های شغل ادراک شده را از طریق اعتبار پرسشنامه ویژگی [71]
( نیز 1114تیلور )گزارش کردند.  14/1تا  21/1همسانی درونی 

( 1114) تیلوربیان کرد. همچنین  14/1اعتبار پرسشنامه مذکور را 
 روایی پرسشنامه مذکور را در سطگ قابل قبولی معنادار اعلام کرد

و اعتبار آن را با  14/1روایی این پرسشنامه را  [11] دادرس. [11]
به دست  22/1و  21/1روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 

آورد. اعتبار این مقیاس در پژوهش حاضر نیز به دو روش آلفای 
و  11/1کرونباخ و تنصیف مورد بررسی قرار گرفت که به ترتیب 

 به دست آمد. 11/1
این پرسشنامه دارای ی ادراک شده: پرسشنامه عدالت سازمان

ماده  1ماده آن برای اندازه گیری عدالت توزیعی،  4ماده است.  11
ماده برای  2فردی و ماده آن عدالت بین 4ای، آن برای عدالت رویه
 ست،ساخته شده ا [11] کالکوئیتباشد و توسط عدالت اطلاعاتی می

با استفاده از روش تحلیل عامل تأییدی ساختار  [11] کالکوئیت
های دانشگاهی و صنعتی بررسی کرد و عاملی آن را در موقعیت

هاشمی شیخ ها مورد تأیید قرار داده است. برازش آن را با داده
در پژوهش خود به منظور تأیید ساختار مقیاس عدالت  [11] شبانی

سازمانی چهار بعدی در تحقیق خود یک تحلیل عامل تأییدی با 
های این مقیاس انجام روی ماده AMOS7از نرم افزار استفاده 

داد و روایی پرسشنامه را در حد قابل قبولی گزارش داد. همچنین 
برای محاسبه میزان اعتبار چهار مقیاس عدالت سازمانی ادراک شده 
از روش همسانی درونی آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده کرد. نتایج 

روش آلفای کرونباخ و تنصیف به  نشان داد که میزان اعتبار با
، مقیاس عدالت 11/1و  17/1ترتیب برای مقیاس عدالت توزیعی 

و  1/1و  1/1فردی ، مقیاس عدالت بین 11/1و  11/1ای رویه
دهد باشد، که نشان میمی 11/1و  17/1مقیاس عدالت اطلاعاتی 

 چهار مقیاس مربوط به چهار بعد عدالت سازمانی دارای اعتبار قابل
قبولی است. اعتبار این مقیاس در پژوهش حاضر نیز به دو روش 
آلفای کرونباخ و تنصیف مورد بررسی قرار گرفت که میزان اعتبار 
با روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب برای مقیاس عدالت 

، 11/1و  11/1ای ، مقیاس عدالت رویه11/1و  17/1توزیعی 
، مقیاس عدالت اطلاعاتی 11/1و  12/1مقیاس عدالت بین فردی 

 12/1و  11/1و مقیاس عدالت سازمانی ادراک شده  11/1و  14/1
 به دست آمد.

در پژوهش شغل:  –پرسشنامه تطابق ادراک شده شخص 
شغل از  –حاضر، برای سنجش تطابق ادراک شده شخص 

ل و کیبشغل که توسط  –پرسشنامه تطابق ادراک شده شخص 
 –ها منابع و توانایی –تهیه شده و هر دو بعد علایق  [31] درو

سنجد، استفاده گردید. این پرسشنامه شامل شش تقاضاها را می
ای از یک )کاملا، مخالفظ( درجه 2ای باشد و دارای پاسخنامهماده می

ر برای اولین بار دتا پنج )کاملا، موافقظ( است. پرسشنامه مذکور 
به زبان فارسی ترجمه و مورد استفاده  [37] باقری ایران در پژوهش

( پایایی این پرسشنامه را با 1111) واگل و فلدمنقرار گرفت. 
ها همچنین گزارش کردند. آن 11/1استفاده از روش آلفای کرونباخ 

-روایی این پرسشنامه را با استفاده از روایی همگرا با یک پرسشنامه

 [37] باقری(. p ≥117/1) محاسبه کردند r=  11/1ی همسو 
و  11/1این پرسشنامه را با استفاده از روش آلفای کرونباخ پایایی 

محاسبه کرد. وی جهت بررسی  11/1با استفاده از روش تنصیف 
روایی این پرسشنامه، همبستگی آن را با پرسشنامه تطابق ادراک 

تهیه  [31] ساکس و آشفورثشغل که توسط  –شده شخص 
( گزارش شده، مورد بررسی قرار داد و بر 14/1گردیده و اعتبار آن )

محاسبه گردید. اعتبار این مقیاس  14/1اساس آن روایی پرسشنامه 
در پژوهش حاضر نیز به دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف مورد 

 به دست آمد. 11/1و  17/1بررسی قرار گرفت که به ترتیب 
نفس برای سنجش عزتنفس سازمانی: پرسشنامه عزت

پیرس، گاردنر، ایی ماده 71ی سازمانی در این پژوهش از پرسشنامه
استفاده شد و برای اجرا به فارسی ترجمه و  [33] کامینگز و دونهام

ی هگویی، به رابطبایست برای پاسخها میتنظیظ گردید. آزمودنی
خود با سازمان بیندیشند و میزانی که هر یک از سؤالات آزمون را 

کاملا، "ای لیکرتی، از درجه 2 باور دارند، بر روی یک مقیاس
 "کاملا، مخالفظ"مشخص سازند. به  "کاملا، موافقظ"تا  "مخالفظ

پیرس و داده شده است.  2نمره  "کاملا، موافقظ"و به  7ی نمره
ی این سازه صورت هایی که دربارهررسی پژوهش، با ب[71] گاردنر

گرفته، بیان کردند که میزان ضریب اعتبار این آزمون به طور کل 
بوده و میانگین این ضریب را به روش آلفای  11/1تا  11/1بین 

گزارش نمودند. ضرایب اعتبار  11/1های مذکور کرونباخ در پژوهش
با استفاده از آلفای کرونباخ و  [34] این مقیاس در تحقیق حیاوی

گزارش شد. روایی سازه این  12/1و  11/1تنصیف به ترتیب 
( گزارش p < 117/1) 11/1 [34] حیاویپرسشنامه در تحقیق 

شده است. اعتبار این مقیاس در پژوهش حاضر نیز به دو روش 
ب گرفت که به ترتیآلفای کرونباخ و تنصیف مورد بررسی قرار 

 به دست آمد. 11/1و  11/1

 هایافته
های توصخخخیفی مربوط به میانگین، انحراف معیار و یافته 7جدول 

 دهد.ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش را نشان می
شود، رابطه همه متغیرهای مشاهده می 7گونه که در جدول همان

 باشد به جز رابطهمعنادار می p≤17/1پژوهش در سطگ 
رنجورخویی با های شغل و رابطه روانرنجورخویی با ویژگیروان

ه در فردی کهای شغل با عدالت بینعدالت توزیعی و رابطه ویژگی
 معنادار می باشند. p ≥ 12/1سطگ 

های رگرسیون خطی عبارتند از: ارتباط خطی میان متغیرها، مفروضه
ها، توزیع نرمال چندمتغیری و فقدان هظ خطی ای بودن دادهفاصله

. از دیگر [32] هابودن چندگانه و همسانی پراکندگی در داده
های اساسی تحلیل رگرسیون چندگانه استقلال متغیرهای مفروضه

های خطای متغیرهای عبارت دیگر عدم ارتباط نمرهمستقل و یا به
دیگر است، که توسط آزمون دوربین واتسون بررسی مستقل با یک

شود.می
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 های توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش یافته .1جدول 

 میانگین متغیرها
 انحراف

 معیار
1 2 3 4 5 6 7 8 9 11 11 

           7 12/4 11/13 انگیزش شغلی
          7 117/1** 11/1 11/41 وجدانی بودن

-روان

 رنجورخویی
12/11 34/1 **311/1- **411/1- 7         

های ویژگی
 شغل

27/12 11/77 **111/1 **277/1 *711/1- 7        

عدالت 
 سازمانی

12/11 21/77 **411/1 **432/1 **217/1- **311/1 7       

      7 112/1** 411/1** -111/1* 312/1** 411/1** 72/3 14/73 عدالت توزیعی
 عدالت

 ایرویه
41/13 11/4 **341/1 **114/1 **211/1- **112/1 **114/1 **241/1 7     

 عدالت
 فردیبین

77/72 31/3 **311/1 **411/1 **411/1- *742/1 **111/1 **314/1 **411/1 7    

عدالت 
 اطلاعاتی

74/71 73/4 **313/1 **341/1 **323/1- **711/1 **131/1 **414/1 **414/1 **111/1 7   

تطابق 
 شغل -شخص

11/11 41/1 **111/1 **211/1 **314/1- **111/1 **212/ **211/1 **471/1 **311/1 **311/1 7  

نفس عزت
 سازمانی

41/32 21/1 **141/1 **112/1 **717/1- **141/1 **314/1 **311/1 **711/1 **112/1 **741/1 **211/1 7 

17/1 ≤p **, 12/1 ≤ p* 

ن ی این آزموطور سرانگشتی می توان گفت که اگر مقدار آمارهبه
توان استقلال مشاهدات را قرار داشته باشد، می 2/1الی  2/7بین 

. نتایج حاصل از آزمون دوربین [32] دنبال کردپذیرفت و تحلیل را 
ی اواتسون در تحلیل رگرسیون به روش سلسله مراتبی و مرحله

و  117/7بین با متغیر انگیزش شغلی به ترتیب متغیرهای پیش
 دارد. بیندست آمد که نشان از استقلال متغیرهای پیشبه 141/7

ای است که به پژوهشگر این امکان را سلسله مراتبی، شیوه روش
دهد تا به دلخواه )از روی منطق و نظریه( ترتیب ورود متغیرها می

ر کنشی متغیرها را برا در معادله رگرسیون انتخاب کند و اثر برهظ
یکدیگر مطالعه نماید. لازم به ذکر است که در تحلیل رگرسیون با 

 بین به معادلهحوه ورود متغیرهای پیشروش سلسله مراتبی، ن
 جدولها تنظیظ شده است. رگرسیون، بر اساس اهمیت نظری آن

 را شغلی انگیزش و بینپیش متغیرهای بین چندگانه همبستگی 1
 دهد.می نشان مراتبی سلسله روش با

دهنخخد کخخه ترکیخخب خطخخی نشخخان مخخی 1منخخدرجات جخخدول 
همبسخختگی چندگانخخه بخخین بخخا انگیخخزش شخخغلی متغیرهخخای پخخیش

(17/1˂p,117/1MR= دارد و ضخخخخخریب تعیخخخخخین برابخخخخخر )
171/1 RS = 17/1باشخخد کخخه در سخخطگ مخخی>p  معنخخادار

درصخخد از واریخخانس انگیخخزش  17اسخخت. ایخخن ترکیخخب خطخخی 
 کنخد. بخا ملاحظخه آخخرین سخطر ایخن جخدولشغلی را تبیین مخی

بخخین تطخخابق تخخوان دریافخخت کخخه از بخخین متغیرهخخای پخخیشمخخی
نفخخس (، عخخزت > β  ،17/1p= 121/1) شخخغل –شخخخص 

هخخای شخخغل (، ویژگخخی> β  ،17/1p= 121/1سخخازمانی )
(711/1 =β  ،12/1p < ( وجخخدانی بخخودن ،)733/1 =β  ،

12/1p < ( و عخخدالت سخخازمانی )731/1 =β  ،12/1p <  )
 اند.بینی انگیزش شغلی داشتهنقش مؤثری در پیش

  بحث
ی حاضر بررسی رابطهگونه که اشاره شد هدف از پژوهش همان

اشد. ببرخی از متغیرهای شخصیتی و سازمانی با انگیزش شغلی می
بین با انگیزش شغلی نتایج نشان دادند که متغیرهای پیش

د های پژوهش تأییهمبستگی ساده و چندگانه دارند. تمام فرضیه
ژوهش های پشدند، که در ادامه به تفسیر و تبیین هریک از فرضیه

 شود.پرداخته می
نتایج پژوهش حاضر نیز نشان داد که بین وجدانی بودن و انگیزش 

مولر ای هدار وجود دارد. این نتایج با یافتهشغلی رابطه مثبت معنی
همسو   [31] دولفی و آندریوسو  [1] فورنهام و فودج، [1] و تورنر

نی اباشد. یک استدلال مبنی بر وجود رابطه معنادار بین وجدمی
می  بیان لاکباشد. بودن و انگیزش شغلی نظریه هدفگذاری می

دارد که انگیزه اولیه ما در یک موقعیت کاری، برحسب تمایل ما به 
 گردد. تعیین اهداف عملکردیدستیابی یک هدف معین، تعریف می

تواند رفتار ما را برانگیخته یا هدایت کند و انگیز و خاص میچالش
های خویش را انجام دهیظ. از تر فعالیتربخششود ما اثباعث می

ها و اقدامات خود را طرفی افراد باوجدان به احتمال قوی فعالیت
کنند، برای انجام و اجرای برای یک هدف خاص صرف می

های خود های خود از خودمختاری استفاده کرده و مسئولیتبرنامه
ری پیگی عنوان یک نتیجهرا تا به نتیجه رسیدن کامل آن به

. کارکنانی که از لحاظ صفت وجدانی بون در سطگ [31] کنندمی
رق اف غبالایی باشند گرایش دارند که در رفتارهای مرتبط به اهد

شوند، وظایفشان را در نهایت دقت انجام دهند، نسبت به انجام 
وظایف خود احساس اشتیاق دارند و حداکثر تلاش را جهت عالی 

، بنابراین انگیزش شغلی [31] بودن در محیط کاریشان دارند
ند.دهبیشتری از خود نشان می
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 شغلی انگیزش با بینپیش متغیرهای رابطه به مربوط مراتبی سلسله رگرسیون تحلیل نتایج .2 جدول

 شاخص آماری
MR RS F 

p 
مقدار ثابت  

)a( بینمتغیرهای پیش  1 2 3 4 5 6  

شغل -تطابق شخص   111/1  421/1  
141/711  

111/1  

317/1  
111/1  
111/73  
111/1  

     

B 

β 

t 

P 

441/73  

نفس سازمانیعزت  143/1  227/1  
413/731  

111/1  

127/1  
421/1  
317/1  
111/1  

133/1  
311/1  
131/1  
111/1  

    

B 

β 
t 

P 

411/1  

های شغلیویژگی  141/1  217/1  
111/14  
111/1  

177/1  
314/1  
117/1  
111/1  

711/1  
317/1  
341/2  
111/1  

117/1  
721/1  
171/1  
111/1  

   

B 

β 

t 

P 

143/1  

111/1 وجدانی بودن  211/1  
211/11  
111/1  

713/1  
332/1  
111/2  
111/1  

743/1  
131/1  
121/3  
111/1  

124/1  
732/1  
111/1  
144/1  

743/1  
172/1  
111/3  
111/1  

  

B 

β 

t 

P 

371/3  

111/1 عدالت سازمانی  111/1  
311/11  
111/1  

743/1  
117/1  
113/3  
111/1  

721/1  
143/1  
171/3  
111/1  

111/1  
721/1  
117/1  
114/1  

773/1  
711/1  
111/1  
113/1  

114/1  
721/1  
711/3  
111/1  

 

B 

β 

t 

P 

111/1  

117/1 روان رنجورخویی  171/1  
171/21  
111/1  

112/1  
121/1  
133/3  
111/1  

731/1  
121/1  
111/4  
111/1  

721/1  
711/1  
237/1  
171/1  

111/1  
733/1  
711/1  
132/1  

111/1  
731/1  
441/1  
172/1  

121/1-  
111/1-  
443/7-  
727/1  

B 
β 

t 

P 

112/3  
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رنجورخویی و نتایج پژوهش حاضر نیز نشان داد که بین روان
ای هانگیزش شغلی رابطه منفی معنادار وجود دارد. این نتایج با یافته

، [31] پریموزیک-فورنهام، إرالیوس و چاموروو  [1] مولر و تورنر
فراشناخت که  –بق رویکرد خودتنظیمی باشد. طهمسو می

مدار دانسته و فرایندهای انگیزشی را متأثر از رفتارهای هدف
ظریه ن گیرند.انگیزش را عمدتا، یک مفهوم خودتنظیمی در نظر می

اهی های خودتنظیمی و آگهای فراشناختی، رفتار را تابعی از فعالیت
کانفر و کنند. مدل فرد از فرایندهای شناختی خود، تصور می

-کند که اضطراب و تنش افراد روانبینی میپیش [41] هجستاد

شود به این دلیل که افراد رنجور منجر به خودتنظیمی کمتری می
توانند هیجانات ضروری را برای توجه به وظایفشان مضطرب نمی
حالت اضطراب رابطه نزدیک با روان که از آنجایی کنترل کنند و

شود. ، منجر به کاهش انگیزش کارکنان می[47] رنجورخویی دارد
 ا در یک موقعیت، انگیزه اولیه ملاکبرمبنای نظریه هدفگذاری 

ه دستیابی یک هدف معین، تعریف می کاری، برحسب تمایل ما ب
ار تواند رفتانگیز و خاص میگردد. تعیین اهداف عملکردی چالش

تر شود ما اثربخشما را برانگیخته یا هدایت کند و باعث می
دهند که افراد های خویش را انجام دهیظ. شواهد نشان میفعالیت

نابراین انگیزش شغلی ، ب[41] گرا هستندر هدفرنجور کمتروان
 پایینی دارند.

غلی های شغل با انگیزش شنتایج پژوهش نشان داد که بین ویژگی
 وجورج و ژهای رابطه مثبت معنادار وجود دارد. این نتایج با یافته

های شغل باشد. نظریه ویژگیهمسو می [44] فارمر تیرنی وو  [43]
که، چگونه ، چارچوبی را برای توضیگ این[71] هاکمن و اولدهام

ند. کهای شغل بر انگیزش کارکنان اثرگذار است، فراهظ میویژگی
بیان کردند، ابعاد اصلی شغل منجر به حالات  [71] هاکمن و اولدهام

وند. ششوند که منجر به انگیزش درونی میروانشناختی خاصی می
های شغل مثبت، سه حالت روانشناختی مهظ تجربه ویژگی

کند. این حالات در افرادی معناداری، مسئولیت و دانش را ایجاد می
که نیاز به رشد بالایی دارند منجر به بروندادهای کاری مثبت مثل 

. [77] ودشانگیزش شغلی بالا، تعهد سازمانی و خشنودی شغلی می
تنوع مهارت، معناداری تکلیف، و هویت تکلیف روی احساس 

گذارند. حمایت از استقلال کاری احساس معنادار بودن تأثیر می
 دریافت بازخوراند کهدهد، در حالیپذیری را افزایش میمسئولیت

دهد. هریک از این آگاهی و دانش را از نتایج کار افزایش می
 .  [77] احساسات تأثیر مثبت بر انگیزش درونی افراد دارد

نتایج پژوهش نشان داد بین عدالت سازمانی و انواع آن )عدالت 
فردی و عدالت اطلاعاتی( با ای و عدالت بینتوزیعی، عدالت رویه

دار وجود دارد. به عبارت دیگر انگیزش شغلی رابطه مثبت معنی
هرچه عدالت ادراک شده بیشتر باشد، انگیزش شغلی کارکنان بیشتر 

کات و فلن، کالکوئیت، إس –زاپتا های نتایج با یافتهباشد. این می
باشد. بنابر همسو می [41] کوت –لیت و ال و  [42] لیوینگستون

پیامدهای انگیزشی ادراک عدالت است که مفهوم عدالت در پیشینه 
. در واقع انگیزش [41] گیردمورد بررسی قرار میو ادبیات انگیزش 

کند. یگری مشغلی رابطه بین عدالت و عملکرد تکلیف را میانجی
، کارکنان نسبت دروندادها به [74] آدامزبنابر نظریه برابری 

ن نسبت در دیگر افراد، مقایسه می بروندادهای خودشان را با همی
ها شامل، تلاش، زمان، دانش و تجربه فرد، و بروندادها کنند. درونداد

شامل پول، بازشناسی و شرایط کار است. در نتیجه مقایسه، کارکنان 
شوند؛ که منجر به سطوح بالا یا پایین یا خشنود یا ناخشنود می

. بنابر این ، اگر بروندادها [72] شودها میعملکرد و انگیزش آن
ت شوند تا موقعیغیرمنصفانه باشند، کارکنان برانگیخته می

 های رفتاری ممکن است شاملغیرمنصفانه را جبران کنند و واکنش
 . [41] کاهش دروندادها یا سطوح عملکرد باشد

 شغل با انگیزش –نتایج پژوهش نشان داد بین تطابق شخص 
 إدواردز هایشغلی رابطه مثبت معنادار وجود دارد. این نتایج با یافته

اشد. وقتی کارکنان بهمسو می [31] ساکس و آشفورث، [41]
تر در کنند، بیششغل را ادراک می -سطوح بالایی از تناسب شخص

و نظریه هرزبرگ . نظریه دوعاملی [71] شوندشان درگیر میشغل
رابطه بین ادراک تناسب هاکمن و اولدهام، های شغل ویژگی
دهند. وقتی کارکنان شغل و انگیزش درونی را نشان می -شخص

ند توانها و دانشی که دارند، میها، مهارتاحساس کنند، با توانایی
تقاضاهای شغلشان را برآورده کنند،  مشاغلشان را مهظ و معنادار 

. [71] گذاردها اثر مثبت میکنند و بر انگیزش درونی آنتلقی می
( تعاملات بین فرد 7127) لوینهمچنین با توجه به نظریه میدانی 

شود. در این نظریه و محیط کاری او، منجر به رفتارهای وی می
 طرافش است. وقتیرفتارهای فرد مبتنی بر ادراکات وی از محیط ا

فرد ادراک مثبتی از محیط کاریش داشته باشد، رفتارهای مثبتی از 
دهد. بنابراین وقتی افراد تناسب بین خود و شغلشان خود نشان می

 .[21] شوندرا ادراک کنند، به انجام مؤثر کارهایشان متمایل می
نفس سازمانی و انگیزش شغلی نتایج پژوهش نشان داد بین عزت

 و پیرس هایرابطه مثبت معنادار وجود دارد. این نتایج با یافته
باشد. محققان معتقدند، همسو می [27] هیو و لیو  [33] همکاران

های متعدد خودتنظیمی، کانون تبیین نفس از طریق مکانیسظعزت
ز باشد؛ که اها، انگیزش و عملکرد کارکنان میو توضیگ نگرش

ارتقاء  یی ثبات خود، انگیزهها، انگیزهجمله مهمترین این مکانیسظ
 باشد. در حقیقت اینی حفد خود و انعطاف رفتاری میخود، انگیزه

ا، هها، دارای نقش تأثیرگذاری بر نگرشها یا ترکیبی از آنمکانیسظ
اشند. بنفس سازمانی اثر دارند، میارهایی که بر عزتانگیزش و رفت

یک سیستظ انگیزشی دوگانه)سیستظ انگیزشی  [21] کورمن اخیرا،
 های کاریارتقاء خود و سیستظ انگیزشی حفد خود( را در سازمان

ود که شخود زمانی فعال میداند. سیستظ انگیزشی ارتقاء فعال می
رای رسیدن به اهداف عالی عملکردی کارکنان دریابند فرصتی ب

ند توانند به این اهداف برسشان وجود دارد و باور داشته باشند که می
ها برای رسیدن به و همچنین معتقد باشند که سازمان مشوق آن

و  رمعتقد است که فراهظ کردن کار معنادا کورمناین اهداف است. 
خود افزایشی بالا در کارکنان می  توانمندسازی کارکنان منجر به

د خود ی حفآن را انگیزه کورمنشود. دومین سیستظ انگیزشی که 

www.collegeprozheh.ir        كالج پروژه



 ی، ارشدیسی، نیچگن یاحمد/  724

 9394تابستان ، 2، شماره 9مجله علوم رفتاري، دوره 

وانند تشود که کارکنان احساس کنند نمیداند، زمانی فعال میمی
شان را برآورده سازند و دریابند محیط کاری انتظارات عملکردی

مینه نیست و در عوض از طریق تنبیه کردن مشوق آنان در این ز
در هر دو  کورمنکارکنان خواهان انجام و تکمیل اهداف است. 

عیتی بین موقعنوان یک پیشنفس را بهسیستظ انگیزشی، عزت
د ی خونفس بالا منجر به انگیزهگیرد. عزتکلیدی در نظر می

حفد  ینفس کظ منجر به انگیزهشود، در حالی که عزتافزایشی می
 .[71] گرددخود می

های دیگر دارای محدودیت می پژوهشاین مطالعه نیز مانند تما
یند. ها توجه نماهایی بوده است که تحقیقات آتی بهتر است به آن

رساند. اضر علّیت را به اثبات نمیبرای مثال، طرح مطالعه ح
توانند طرح طولی را جهت مشخص نمودن های آتی میپژوهش

روابط علّی استفاده نمایند. همچنین، نتایج حاصل از این مطالعه 
تند. های متفاوت نیسها با ویژگیپذیر به تمامی سازمانلزوما، تعمیظ

ای کاری ههای دیگر و موقعیتتکرار چنین پژوهشی در سازمان
که در پژوهش حاضر جهت شود. در نهایت اینمتفاوت توصیه می

های خودگزارشی استفاده شده است ها از پرسشنامهآوری دادهجمع
که نتایج های خاص خود را دارد. از آنجاییو این ابزار محدودیت

ی شخصیتی مثل وجدانی بودن و روان هانشان دادند ویژگی
انی از واریانس انگیزش شغلی را تبیین توانند میزرنجورخویی می

ئله شود هنگام گزینش کارکنان این مسکنند، بنابراین پیشنهاد می
مورد توجه قرار گیرد و کارکنانی استخدام شوند که واجد ویژگی 

رنجورخویی کمتری هستند. همچنین وجدانی بودن بیشتر و روان
گونه  ل بهازی شغلی برای طراحی شغسهای غنیبکارگیری برنامه

هایی چون کنترل و خودمختاری در نقش ای که دارای ویژگی
د و برانگیزی باششغلی، اهمیت و معناداری کار، پیچیدگی و چالش

همچنین بازخوراند به موقع و کافی به کارکنان ارائه شود، جهت 

یمات ها و تصمشود. رویهارتقا انگیزش شغلی کارکنان توصیه می
توضیگ داده شوند و شرایطی مهیا شود که  سازمانی روشن و واضگ

گیری درون سازمان آشنا های تصمیظها و روشکارکنان به رویه
شوند و از پیشنهادات و نظرات کارکنان جهت بهبود تصمیمات 

ها استفاده شود. همچنین مدیران سازمانی و افزایش اثربخشی آن
برخورد  ارکنانو سرپرستان بهتر است با رعایت احترام و ملاحظه با ک

ای هیشتر بین فرد و شغل برگزاری دوره کنند. به منظور تطابق ب
تواند دهند میهای مورد نیاز شغل را آموزش میآموزشی که مهارت

فس نکه در این پژوهش اثر مثبت عزتمثمرثمر باشد. با توجه به این
سازمانی بر انگیزش شغلی مورد تأیید قرار گرفت، بنابراین توصیه 

-نفس سازمانی از طریق پیامگیری عزتکه شکلشود: از آنجاییمی

هایی که از سوی افراد معتبر در سازمان در مورد توانایی، شایستگی 
 د.گیرشود، صورت میر بودن کارکنان به آنان منتقل می و مؤث

  گیرینتیجه

ی این باور در مدیران و سرپرستان نقش مهمی در ایجاد و توسعه
دارند. در حقیقت مدیران و سخرپرسختان، اشخاص کلیدی کارکنان 

توانند ها میدر ایجاد محیط کاری مثبت و سخخخازنده هسخخختند. آن
ر ها بتوسط حمایت کردن از کارکنان و دادن هدف و بینش به آن

نفس زیردسخخختان خود تأثیر مطلوبی بگذارند. روابط نزدیک و عزت
سرپرستان و عدم وجود سرشار از اعتماد بین کارکنان و مدیران و 

فس نعدالتی در این رابطه اثر بسخخزایی در ایجاد عزتتبعیض و بی
 سازمانی دارد.

 
از کلیه کسانی که در اجرای این پژوهش ما را تشکر و قدردانی: 

یاری رسانیدند کمال تشکر را داریظ.
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