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 چکیده

 بهپژوهش  نیاتهران می باشد. شهر بیمه ایران در کارکنان تعهد و عملکرد بر کارکنان شخصیت تاثیرهدف اصلی این تحقیق بررسی  

 . جامعهاست یشیمایاز نوع پ یفیتوص قیتحق کیروش  یبرمبنا یاست و به لحاظ طبقه بند یهدف، کاربرد یبرمبنا یلحاظ طبقه بند

وش نمونه گیری مورد ر .می باشد نفر 1900 برابر آنها تعداد که است شاغل در بیمه ایران در شهر تهران کارکنان شامل این آماری

داده های گردآوری شده از طریق نرم   نفر می باشد. 322با توجه به فرمول کوکران تعداد نمونه مورد نیاز  .می باشداستفاده تصادفی ساده 

نتایج  .مورد تحلیل قرار گرفتند و با کمک مدلسازی معادلات ساختاری فرضیه های تحقیق بررسی شدند  Smart-PLSو  spss افزار 

 بر کارکنان شغلی دارد. همچنین تعهد تاثیر کارکنان شغلی شغلی و عملکرد هدتع بر کارکنان حاصل از تحقیق نشان داد؛ شخصیت

 گذار می باشد. تاثیر کارکنان مرتبط و شغلی عملکرد

 كلیدي هاي واژه 

  شغلی ، عملکردسازمانی ، تعهدکارکنان شخصیت  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 . مقدمه1

دارد، علم روان شناسی است. در روان شناسی مباحث متعددی یکی از علوم بشری که نقشی اساسی در تبیین رفتار و حالات انسانی 

مطرح می شوند که یکی از مهم ترین آنهـا شخصـیت است؛ زیرا محور اساسی بحث در زمینه هایی مانند یادگیری، انگیزه، ادراك، تفکر، 

ختلف قابل بررسی است. برخی از روان شناسان این مفهوم شخصیت از ابعاد م .[4]عواطـف و احساسات، هوش و مواردی از این قبیل است

کلمه را تنها در ارتباط با رفتارهای عینی به کـار می برند و گروهی آن را مجموعه فردی الگوهای تفکر، انگیزش و عواطف می دانند. با 

نظر اجمامی به تعاریف شخصیت،  توجه به اینکه واژه شخصیت یک مفهوم انتزاعی است؛ تعریف آن از لحاظ اصطلاحی امری مشـکل است.

ریـه ظحـاکی از آن اسـت کـه تمـام معـانی شخصـیت را نمیتوان در یک نظریه خاص یافت؛ بلکه در حقیقت، تعریف شخصیت بـه نـوع ن

بود، شخصیت را  بعد از بررسـی تعـاریف مختلفی که از شخصیت شده به نقل از سیاسی هـر دانشمند علوم رفتاری بستگی دارد. آلپورت

این گونه تعریف می کنـد: سـازمان پویـایی از دستگاه های بدنی و روانی فرد است که چگونگی سازگاری اختصاصی وی را با محیط 

معـین می کند. نظریه های شخصیت و سازه ها و مقیاس های حاصل از آن اثر قابل توجهی بر حیطة روان شناسـی صـنعتی و سـازمانی 

بر این اساس امروزه استفاده از ویژگی ها و صـفات شخصـیت در تبیـین برخی از رفتارهای  .[11]ـری و کـاربردی داشـته انـداز بعـد نظ

انی اعضای سازمانی مورد توجه بسیاری از پژوهشگران قرار گرفته است. یکی دیگر از مولفه های اثر گذار در سازمان ها میزان تعهد سازم

سازمان است. تعهـد سـازمانی عامل مؤثری در رفتار سازمانی کارکنان و بازده سازمان هاست و عبارت از نگرش های مثبـت و منفی افراد 

 .[1]نسبت به کل سازمانی است که در آن مشغول به کارند

ملکرد به عملکرد سازمانی منتج می شود. عملکرد شغلی هر فرد در سازمان بعنوان خروجی فعالیت های او تلقی می شود که این ع

های عملکرد شغلی پذیرفته  بینی کننده شخصیت به عنوان یکی از پیشعملکرد شغلی تحت تاثیر متغیرهای سازمانی فراوانی قرار دارد و 

یک شغل و زیرا شخصیت فرد انگیزش و نگرش فرد را نسبت به  ،اش دارد شده است. شخصیت هر فرد نقش مهمی در عملکرد شغلی

بینی رفتارهـا و  تواند برای پیش  دهـد، مشخص میکند. به نظر ویت شخصیت می ای که فرد بـه اقتضـائات شـغلی پاسـخ مـی شیوه

توانـد مسائل بین شخصی که  عملکـرد شـغلی استفاده شود. شخصیت همچنین به عنوان یک مجموعه ویژگیهای نسـبتاً پایـدار، مـی

ای است کـه هـر فـردی بـا  ز سازمان تحت تأثیر آنهاست را معین کند. شخصیت همچنین یکی از عوامل تعیین کنندههای افراد ا برداشت

چـه شـغلی سازگارتر است زیرا هر ویژگی شخصیتی دارای شرایطی است که متناسب بـا شـغل خاصـی است. با دانستن اینکه کدام 

وری سـازمانشـان را  شود تا با انتخاب مناسب نیروها، بهـره ها می زیـادی بـه سازمان ویژگی متناسب با کدام شـغل اسـت کمـک بسـیار

های احتمـالی انتخـاب نامناسـب بدین وسیله اجتناب شده و  بـالا بـرده، باعـث افزایش رضایت شغلی نیروهایشان شوند، هم چنین از زیان

 .[5]شود جویی می گردد نیز صرفه نامناسـب بر آنها تحمیل میواسطه انتخاب  های بسیار زیاد اقتصادی که به در هزینه

اظهار می دارد که در متون تحقیقی اخیر، نگرش کلی تعهد سازمانی، عامل مهمی برای درك و فهم رفتار سازمانی و  و همکاران  لوتانز

پیش بینی کننده خوبی برای تمایل به باقی ماندن در شغل آورده شده است. تعهد و پایبندی مانند رضایت، دو طرز تلقی نزدیک به هم 

ابجایی و غیبت اثر می گذارند. همچنین تعهد و پایبنـدی مـی توانـد پیامـدهای مثبت و متعددی هستند که به رفتارهـای مهمی مانند ج

داشته باشد؛ کارکنانی که دارای تعهد و پایبندی هستند، نظم بیشـتری در کـار خود دارند، مدت بیشتری در سازمان می مانند و بیشتر 

کنان را به سازمان حفظ کنند و برای این امر باید بتوانندبا استفاده از استخدام افـراد با کننـد. مـدیران بایـد تعهـد و پایبندی کار کار مـی

در نظر گرفتن خصوصیات شخصی با شغل مورد نظر، مشارکت کارکنان در تصمیم گیری و فراهم کردن سطح قابل قبولی از امنیت شغلی 

ویژگیهای تاثیری چـه  "این پژوهش به دنبال پاسخ به این سوال اساسـی اسـت کـه  لذا .[6]لبرای آنان، تعهد و پایبندی را بیشتر کنند

 ؟ "می گذاردآنان  و عملکرد شغلی تعهد سازمانی برشخصیتی افراد 

 . مرور ادبیات و پیشینه تحقیق2



 

 شخصیت كاركنان. 2،1
 اجتماع، سطح در .[16]می گذارند تأثیر او رفتارهای بر و منحصربه فرد همیشگی به طور که است فرد روانی ویژگی های همان شخصیت،

 در سازمان فرد رفتار چگونگی بر کارکنان شخصیت نیز سازمان در شکل همین به است؛ مؤثر وی رفتارهای اجتماعی در فرد شخصیت

 تلقی مهم نه چندان موضوعی ابتدایی،پژوهش های  در کارکنان، آیندة رفتارهای پیش بینی در شخصیت نقش .[9]است تأثیرگذار

 براساس .است برداشته پرده افراد سازمانی رفتارهای بر عامل تأثیرگذاری این از اخیر پژوهش های یافته های آنکه حال .[19]شد می

 ،هوش ، کارآفرینی ، خلاقیت رهبری شیوة چون سازمانی رفتارهای برای مناسبی پیش بینی کنندة پژوهش ها، شخصیت، این های یافته

 و کاری گروه های تمام در شغلی فرسودگی و تعارض با مقابله شغلی، شیوة شغلی، استرس رضایت سازمانی، شهروندی فرهنگی، رفتار

 صفت بزرگ پنج مقیاس از که می شود مشخص شخصیتی، تیپ های دربارة اجراشده پژوهش های مرور با. [2]مدیریتی است سطوح

که سبک شخصی فرد را در تعامل  است رفتار و هیجان ،تفکر الگوهای معین و مشخصی از . است شده استفاده سایرین از بیش شخصیتی

ها از  اً با ثبات و پایدار است که در توصیف آنهای نسبت به عبارت دیگر شخصیت شامل ویژگیدزنن اش رقم می و مادی محیط اجتماعی با

 .[10]شود گرا و غیره استفاده می صفاتی همچون زودرنج، مضطرب، پر حرف، درونگرا و برون

 :شغلی عملکرد. 2،2

دوره زمانی مشخص انجام ها از رویدادهای رفتاری مجزا که افراد طی یک  عملکرد شغلی عبارت است از ارزش مورد انتظار سازمان

 .[18]دهنده سطحی از دستاورد یک شغل توان گفت که عملکرد شغلی نتایج بعد از اتمام کار است و نشان همچنین می. میدهند

به توانایی عملکرد سازمانی شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف یک سازمان یا مؤسسه را اندازهگیری میکند عملکرد سازمان بستگی 

وری سازمانی،  انسانی در بهره کارکنان دارد و سازمانی که از منابع انسانی توانمند برخوردار باشد، قطعاً با توجه به سهم مهم و عظیم منابع

کید مدیریت بر نقش کارکنان در عملکرد یک سازمان معرف وضعیت بقای آن در محیط بوده و تأد. لکرد متفاوتی برخوردار خواهد بواز عم

 .[20]گذاری زیر بنایی در بخش منابع انسانی صورت گیرد ارتقاء عملکرد اهمیت آن را نمایان کرده که میتواند به شکل سرمایه

 :سازمانی تعهد. 2،3

 :پیمان بستن و در اصطلاح عبارت است ازعهده گرفتن، نگاه داشتن، عهد و   کار گرفتن کاری، به  به در لغت به معنایتعهد 

 عمل متعهد شدن به یک مسئولیت یا یک باور؛ -1

 عمل ارجاع یا اشاره به یک موضوع؛ -2

 ؛دار شدن انجام کاری در آیندهقبل یا عهدهت -3

است هر  یتعلق خاطر ،یتعهد سازمان. فرد با سازمان و مشارکت و درگیری او در سازمان است درجه نسبی تعیین هویت، تعهد سازمانی

 کیافراد  یآمادگ زانیبا م توان یرا م ی. تعهد سازمانکند یکه در آن مشغول به کار هستند احساس م یاز کارکنان نسبت به سازمان کی

و  ها تیمسئول لیتکم  بر حسب درجه توان یرا م یتعهد سازمان نیکرد. علاوه بر ا یریگ سازمان اندازه یها کردن ارزش یسازمان به درون

 .[3]است ریپذ امکان زیرفتار افراد در محل کار ن ی با مشاهده یتعهد سازمان یریگ قرار داد. اندازه یابیکارکنان مورد ارز فیوظا

 -2 سازمان، در ماندن به قوی تمایل -1: است شده تعریف گونه این اغلب نگرش یک عنوان به سازمانی تعهد( 1992)  شاو و لوتانز نظر به

 .[1]اهداف و ها ارزش پذیرش به قوی اعتقاد -3 سازمان، برای العاده فوق تلاش اعمال به تمایل

 درسازمان ارتباط بهبود جهت آنان شغلی باعملکرد کارکنان شخصیتی های تیپ ارتباط بررسی»  عنوان تحت تحقیقی ،زاده اسماعیلی

 بین داری معنی رابطه که است آن از حاکی مطالعه نتایج پژوهش. دادند انجام «بافت شهر دولتی های درسازمان ارتباط بهبود جهت

 مشغول ها سازمان در مختلف های شخصیت با ها انسان اینکه واسطه به ندارد وجود شغلی عملکرد و شخصیتی های تیپ مختلف سطوح

در  .[1]نیامد دست به ای رابطه پژوهش این در که باشد داشته وجود عملکرد و شخصیت بین ای رابطه بایست می هستند فعالیت به
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 اثر با آنان کاری عملکرد بر کارکنان کاری مرتبط های نگرش و شخصیتی های ویژگی تاثیر »عنوان تحت تحقیقی معتمدیتحقیقی دیگر 

 کاری مرتبط های نگرش و شخصیتی های ویژگی تاثیر بررسی پژوهش این از هدف. اند داده انجام «سازمانی فرهنگ ی کننده تعدیل

 های ویژگی که داد نشان پژوهش نتایج است شهرداری سازمان در سازمانی فرهنگ کننده تعدیل اثر با آنان کاری عملکرد بر کارکنان

 کارکنان عملکرد بر معناداری و مثبت تاثیری کاری مرتبط های نگرش. ندارد مثبتی و دار معنی تاثیر کارکنان عملکرد بر شخصیتی

 عملکرد بر شخصیتی های ویژگی بین ارتباط سازمانی فرهنگ که آمد دست به نتیجه این کننده تعدیل عنصر بررسی از بعد. دارد سازمان

 نمی معنادار مسیر این و کند نمی تعدیل را کارکنان عملکرد با کاری مرتبط های نگرش ارتباط سازمانی فرهنگ همچنین و کارکنان

 .[7]باشد

 رضایت و سازمانی تعهد شخصیت، بین رابطه در رفتار شهروندی سازمانی تأثیر»   عنوان تحت تحقیقی ،(2017)  همکاران و ایندارتی

 رضایت و سازمانی تعهد شخصیت، تأثیر میان سازمانی شهروندی رفتار تاثیر شناخت هدف با تحقیق این. اند داده انجام «عملکرد به شغلی

 نقش با  عملکرد متغیر بر( مستقیم غیر اثر) متقابل اثر سازمانی شهروندی رفتار متغیر که داد نشان تحقیق نتایج. است شده انجام شغلی

 باشد، بالاتر نیز المللی بین سازمان شهروندی رفتار اگر که دهد می نشان بنابراین،. داشت خواهد شغلی رضایت و سازمانی تعهد شخصیت،

آورده شده  1با توجه به مرور ادبیات و پیشینه تحقیق، مدل مفهومی تحقیق در قالب شکل  .گذاشت خواهد عملکرد روی بر زیادی تاثیر

 است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیقی: 1شکل

 به شرح زیر است:تحقیق با توجه به چارچوب نظری فرضیه های 

 تاثیر دارد.شخصیت کارکنان بر تعهد شغلی کارکنان  .1

 شخصیت کارکنان بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر دارد. .2

 عملکرد شغلی کارکنان تاثیر دارد. تعهد شغلی کارکنان بر .3

 

 . روش تحقیق3

باشد از نظر هدف بیمه ایران در شهر تهران میبر تعهد و بهبود عملکرد کارکنان کارکنان  شخصیت نقش این پژوهش که به دنبال بررسی

 گیرد و به لحاظ طبقه بندی برمبنای روش، این پژوهش یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی است. های کاربردی قرار میدر زمره پژوهش

 شخصیت کارکنان

 شخصیت کارکنان

 شخصیت وظیفه شناس

 شخصیت برون گرا

 

 شخصیت تجربه پذیر

 

 شخصیت سازش پذیر

 

روان رنجورشخصیت   

 

بهبود عملکرد 

 کارکنان

 تعهد کارکنان



 

 محدود تحقیق این آماری جامعه حجمباشد.  یمنفر   1900کارکنان بیمه ایران در شهر تهران به تعداد پژوهش شامل  نیا یجامعه آمار

 از نمونه حجم برآورد منظور به آماری جامعه بودن محدود به توجه با گرفت. قرار استفاده تصادفی ساده مورد گیری نمونه روش. باشد می

 شده است. استفاده( محدود جامعه از گیری نمونه) کوکران فرمول

 
باشد. به منظور این که  نفر می  322درصد ، تعداد حجم مورد نیاز برابر  5درصد و با پذیرش خطای  95با در نظر گرفتن سطح اطمینان 

 20پرسشنامه برای تحلیل در اختیار محقق قرار گیرد و باتوجه به پیش بینی عدم بازگشت برخی از پرسشنامه ها، حدود  322 حداقل

 تحلیل در اختیار محقق قرار گرفت عدد  پرسشنامه قابل 322و عدد پرسشنامه در جامعه آماری توزیع  360درصد بیشتر به تعداد 

پژوهش، از پرسشنامه های استاندارد استفاده شده است که روایی آنها به کمک روایی صوری و نظر بمنظور جمع آوری داده ها در این 

خبرگان  و همچنین روایی محتوا مورد تایید قرار گرفت و پایایی آنها نیز از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی تررکیبی مورد بررسی و 

 تایید قرار گرفت.

 

 

گردآوری داده ها . روایی و پایایی ابزار1جدول  

 

روایی 

 محتو
 ضریب آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی

 0.929 0.939 0.513 شخصیت کارکنان

 0.900 0.926 0.714 تعهد سازمانی

 0.812 0.869 0.571 عملکرد شغلی

 0.748 0.857 0.672 روان رنجوی

 0.859 0.914 0.781 برون گرایی

 0.791 0.830 0.625 وظیفه شناسی

 0.719 0.756 0.512 شخصیت سازش پذیر

 0.711 0.794 0.566 شخصیت تجربه پذیر

 

دهد.در این تحقیق پایایی مدلهای اندازه گیری از  های روایی، پایایی را برای تمامی متغیرهای مکنون تحقیق نیز نشان می شاخص 1جدول 

بارهای  سه طریق بارهای عاملی، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ سنجیده شده است. بارهای عاملی بدست آمده نشان می دهد که همه

درصد معنی دار هستند. شاخصهای پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ جهت بررسی  95است و در سطح معنی داری  0.40عاملی بالاتر از 

 6/0باشد. تمامی این ضرایب بالاتر از  می 6/0شوند و لازمه تایید پایایی بالاتر بودن این شاخصها از مقدار  پایایی پرسشنامه استفاده می

 باشند.  اشند و نشان از پایا بودن ابزار اندازه گیری میب می

 

 



 

 تحلیل داده ها. 4

 . آمار توصیفی4،1

 زن نفر 91 و مرد نفر 229 دهنده، پاسخ نفر  320 میان های گردآوری شده نشان داد که  از نظر جنسیت، ازنتایج حاصل از تحلیل داده

 نهایت در و سال 50-41 نفر 84 سال؛ 40-31 نفر 135 سال؛ 30کمتر از  نفر 69 قتحقی این آماری نمونه از نظر متغیر سن، در .بودند

 دارای نفر 35 لیسانس؛ مدرك دارای نفر 260تحقیق  این آماری نمونه از نظر میزان تحصیلات، در .داشتند سن سال 50 بالای نفر 32

سابقه  دارای نفر 48 تحقیق این آماری نمونه ابقه خدمات؛ دراز نظر س .بودند دکترا مدرك دارای نفر 25 نهایت در و لیسانس فوق مدرك

نفر دارای  50سال،  20-15نفر دارای سابقه  60سال؛  15-10نفر دارای سابقه  74سال،  10-5نفر دارای سابقه  106سال،  5کمتر از 

 .داشتند سال 25سابقه بیشتر از  نفر 22سال و   25-20سابقه 

 

 . آمار استنباطی4،2

تحقیق به منظور تحلیل فرضیه های تحقیق از آزمون فرضیات از مدل سازی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزیی با  در این

نشان دهنده مدل ساختاری برای ضرایب معنی داری و ضرایب تاثیر   3و  2استفاده شده است. شکل  SmartPLSاستفاده از نرم افزار 

 فرضیه ها پرداخته شده است.  است که براساس آن به تایید و رد

 
 

 .  مدل ساختاری تحقیق) ضرایب استاندارد(2شکل

 

مدل نظری  3است. شکل  0.4نشان داده شده است، بارهای عاملی گزارش شده برای همه سوالات بالاتر از  2همانطور که در شکل 

 تحقیق را در حالت ضرایب معنی داری نشان می دهد. 

 



 

 
 

 تحقیق) ضرایب معنی داری( . مدل ساختاری3شکل

 

 . نتایج فرضیه های تحقیق2جدول 

ضریب  فرضیه

 تاثیر

معنی 

 داری

 نتیجه

 تایید 9.592 0.599 .دارد تاثیر کارکنان شغلی تعهد بر کارکنان شخصیت. 1

 تایید 7.622 0.464 .دارد تاثیر کارکنان شغلی عملکرد بر کارکنان شخصیت. 2

 تایید 5.470 0.375 .دارد تاثیر کارکنان شغلی عملکرد بر کارکنان شغلی تعهد. 3

 

 . نتیجه گیري و پیشنهادات5

های  ، فرضیهشهر تهرانکارکنان بیمه ایران در تجزیه و تحلیل صورت گرفته با توزیع پرسشنامه در بین اساس بر، در پژوهش حاضر

نتایج بدست آمده نشان داد  .دارد تاثیر کارکنان شغلی تعهد بر کارکنان فرضیه اول تحقیق بیان می دارد که شخصیت .پـژوهش تأیید شد

که ضریب مسیر بدست آمده از نظر آماری معنی داری می باشد. بنابراین فرضیه اول تحقیق مورد تأئید قرار می گیرد. ضریب مسیر بدست 

به  کارکنان شغلی د در نتیجه، تعهدبه اندازه یک واحد افزایش یاب کارکنان است، که بدین معنی است، اگر شخصیت 0.599آمده برابر 

معناداری این فرضیه این مفهوم را می رساند که زمانی ویژگی های روانی کارمندان همراستا با جو  واحد افزایش می یابد. 0.599اندازه 

 شخصیت دارد کهتحقیق بیان می  2فرضیه  سازمان باشد، کارمندان نسبت به وظایف خود مسئولیت پذیرتر و متعهد تر خواهند بود.

باشد.  آمده از نظر آماری معنی داری می نتایج بدست آمده نشان داد که ضریب مسیر بدست .دارد تاثیر کارکنان شغلی عملکرد بر کارکنان

 است، که بدین معنی است، اگر شخصیت 0.464بنابراین فرضیه دوم تحقیق مورد تأئید قرار می گیرد. ضریب مسیر بدست آمده برابر 

 واحد افزایش می یابد. 0.464به اندازه  کارکنان شغلی به اندازه یک واحد افزایش یابد در نتیجه، عملکرد کارکنان

معناداری این فرضیه این مفهوم را می رساند که زمانی ویژگی های روانی کارمندان همراستا با جو سازمان باشد، کارایی و اثربخشی 

 .دارد تاثیر کارکنان شغلی عملکرد بر کارکنان شغلی تعهد تحقیق بیان می دارد که 3فرضیه  در نهایت کارکنان در سازمان ارتقا می یابد.

تحقیق مورد تأئید قرار  3نتایج بدست آمده نشان داد که ضریب مسیر بدست آمده از نظر آماری معنی داری می باشد. بنابراین فرضیه 



 

 در یابد افزایش واحد یک اندازه به کارکنان شغلی تعهد اگر است، معنی بدین که است، 0.375 برابر آمده بدست مسیر ضریب گیرد. می

معناداری این فرضیه این مفهوم را می رساند که اگر در سازمانی  .یابد می افزایش واحد 0.375 اندازه به کارکنان شغلی عملکرد نتیجه،

براین اساس پیشنهاد  کارایی و اثربخش در سازمان افزایش می یابد.کارمندان مسئولیت پذیر و متعهد نسبت به وظایف خود باشند، 

 شود: می

 کنند، می عرضه سازمانتان به را خدمات بعضی داشت چشم بدون و کنند می صرف زیادی انرژی سازمانی کارهای انجام در که کارمندانی

 .کنید وتشویق گزینش

 حل را سازمانی مسائل و دهند خرج به خاصی جسارت و قاطعیت سازمانی، مهم امور در بتوانند تا بدهید نفس به اعتماد کارمندانتان به

 .نمایند

 .باشند همدیگر مکمل افراد و باشد مثبت تواند می تعارض این زیرا دهید، قرار کاری تیم یک در را مختلف های نگرش و سلایق با افراد
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