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   5 سيروس قنبري و4حجت اسفندياري
ي گانـه هـاي پـنج   پژوهش حاضر با هدف تعيين نقـش رگـه        : چكيده

شخصيت در تكوين تضاد شغلي كارمندان اداري اداره كـل آمـوزش و             
روش انجــام .  انجــام شــد1390پــرورش اســتان كردســتان در ســال 

-به روش تصادفي ساده نمونه    . تحقيق، توصيفي از نوع همبستگي بود     
 نفري استخراج و انتخـاب      200 از جامعه آماري      نفر 132اي به حجم    

هـاي شخـصيت    پرسشنامه رگـه  ابزارهاي مورد استفاده شامل     . گرديد
 سـئوالي تـضاد     20 و پرسشنامه    83/0 ي با پايايي  والئ س 60فرم كوتاه   

-به روش تحليـل رگرسـيون پـيش      .  بود 86/0شغلي دوبرين با پايايي     
نتــايج نــشان داد . هــاي بــه دســت آمــده تحليــل شــدند رونــده داده

-، روان )t=-50/3(، باوجدان بـودن     )t=-40/4(متغيرهاي موافق بودن    
ارتبـاط معنـاداري بـا تـضاد        ) t=-4/2(و گشودگي   ) t=54/2(رنجوري  

اما رابطـه بـين برونگرايـي و تـضاد شـغلي            ) p>05/0(شغلي داشتند   
 52در مجموع چهـار رگـه شخـصيتي مـذكور           . دست نيامد معنادار به 

 Bبراساس ضـرايب  . بيني كردندريانس تضاد شغلي را پيش  درصد از وا  
بين متغيرهاي پيش بين، موافق بودن بيشترين همبستگي را با تضاد           

، )-30/0(و پس از آن متغيرهاي باوجدان بودن      ) -36/0(شغلي داشت   
  .قرار داشتند) -15/0(و گشودگي ) 22/0(رنجوري روان

، شخـصيت، كارمنـدان   تضاد شغلي، رگه هاي شخصيت: هاكليد واژه 
  آموزش و پرورش
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Abstract: This research aimed at specification 
the role of personality traits in genesis of staffs, 
job conflict in Kurdistan province education in 
1390 year. Method of research was descriptive 
and correlation type. By simple sampling method 
selected 132 persons from population that were 
200 persons. Used tools included Five Factor 
Personality Inventory (NEO-FFI 60 items) with 
reliability α= 0.83 and DuBrin Job Conflict 
questionnaire (DJC-20) with reliability α= 0.86. 
Data analyzed by forward regression analysis. 
Results showed that variables of agreeableness 
(t=-4.40), conscientiousness (t=-3.50), neurotic-
ism (t= 2.54) and openness (t=-2.4) had 
significant relation with job conflict (p<0.05 but 
relation between extraversion and job conflict not 
significant. In total four factors of personality, 
predicted 52 percent of job conflict variance. 
Base on B coefficients, among predicted 
variables, agreeableness had most correlation 
with job conflict (-0.36) then conscientiousness (-
0.30), neuroticism (0.22) and openness (-0.15) 
had most correlation.  
Keywords: Education Staffs,, Job Conflict, 
Personality, Personality Traits,  
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  مقدمه
در . هاي بارز تمدن بشري استها، از ويژگي و گسترش روزافزون آن1هاي اجتماعيظهور سازمان    

عدم چون هاي هايي با ويژگيداري تغيير يافته و به سازمانطور معنيها بهدو دهه اخير، سازمان
اصلي  نساني، سرمايهها، نيروي اگونه سازماندر اين. اند تبديل گشته3ه شد و جهاني2گراييتمركز

-بيشينههاي نيروي انساني در جهت ها و مهارتگيري از قابليتشده و سازمان در پي بهرهمحسوب 
 بخواهد سازمان ، اگر4پري اعتقاد  به.)1389،  و همكارانشريفي (استوري خود  كارآيي و بهرهسازي

 شغلي طراحي و كارآمد مانيساز ساختارهاي مطلوب، راهبردهايي روشن، رسالتي از برخورداري با
 از نقل (باشدمي متعهد و توانمند انساني نيروي نيازمند يابد، دست خود هدف به كامل وربه مناسب،
  ).1387 رضائيان،

به نظر دين . است) شخصيتي(، داراي دو بعد جسمي و رواني نيروي انسانيانسان و به تبع آن     
طوري  ارتباط بسيار نزديكي با هم داشته، بهاين دو بعد،و بسياري از مكاتب فلسفي، مبين اسلام 

اين اهميت تا بدان ). 1389ابراهيم زاده، (كه بدون يكي، ديگري امكان ظهور نخواهد داشت 
هاي رواني بيني و كنترل پديدهدرصدد شناسايي، تبيين، پيشي روانشناسي، جاست كه رشته

يكي از مباحث . اندپرداختهدر اين زمينه پردازي شناسان متعددي، به نظريهو روان پديد آمده
هاي اروپايي ي شخصيت در زبانواژه .ت اس5شناسي، موضوع شخصيتمورد علاقه و بحث در روان

از واژه لاتين پرسونا به معني نقاب يا ماسك گرفته شده كه بازيگران در گذشته به مناسبت نقش 
هاي اين ماسك، ثبات و يكي از ويژگي). 1383رسا، پا (زدندها به چهره ميخود در نمايشنامه

  .)1384گنجي، (دائمي بودن آن در طول نمايش بود 
شناختي مانند آرام، پرخاشگر، بلندپرواز، شخصيت يك فرد، تركيبي است از خصوصيات روان    

يدار شين و وان گلينو، شخصيت را الگوهاي نسبتاً پامك). 2003، 6رابينس(وفادار يا اجتماعي 
دانند دهند، ميفرد و حالات دروني سازگار كه تمايلات رفتاري يك شخص را نشان مي

  .)2006، 7ويلكاكسون و چاتام(

                                                            
1. Social organizations 
2. Decentralization 
3. Globalized  
4. Perry  
5. personality  
6. Robbins  
7. Wilcoxon & Chatham  
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 .شوندمي تصور پايدار زمان طول در و اندهماهنگ ديگر موقعيت به موقعيت يك از صفاتي چنين
 كمك هاويژگي اين به دادن شكل در همگي فرهنگ، و اجتماعي هايوابستگي ،زيستي ساختار

-مي تصور نخست آنچه از شخصيتي صفات كه نداهدريافت پژوهشگران اخير هايسال در. كنندمي
 از بيش محيط و شوندمي رفتار موجب مشتركاً دو هر محيط و شخصيتي صفات. ناپايدارترند شد،
-ملاك از شايسته هايبينپيش تنهايي به شخصيتي صفات. است شده داده تشخيص مهم پيش
 صفات از ايپاره ديگر سوي از .اندنبوده شغلي حيات در موفقيت قبيل از مدت، بلند يا جامع هاي

. كنندمي بينيپيش خوبي تقريب با خاص نسبتاً محيط در را رفتار از معيني انواع شخصيتي،
 به اندازه چه تا شخصيتي هايسنجش كه باشد نكته اين دانستن به مايل است ممكن شخص

 به شخصيت هايسنجش اينجا در. پردازدمي سازماني محيط در ويژه عملكرد يا رفتار بيني يشپ
  .)1388پاشا و خدادادي اندريه،  (كنندمي عمل گزينش ابزار عنوان

طبيعت بشري پردازان به نظريات شخصيت متعددند كه اين تعدد ناشي از نوع نگاه نظريه    
گرايي گرايي و انساناجتماعي، رفتارگرايي، كل-روانيتحليلي، ان، روپويايي روانهاينظريه. است

به بيش از يك در ساليان اخير،  ).1385شاملو، (باشد ميهاي مختلف به انسان همگي حاصل نگاه
 6 ،تاكوموتوچوك ديگمن و. بعد انساني توجه شده و نگاه چندبعدي قوت بيشتري يافته است

  عامل اصلي در5اين تحليل قدرت  دادند آنان در تحليل قرار ردبندي موبراساس درجه مطالعه را
تيپوس ، توسط فيسكه عامل اولين بار 5كه اين  گيري كردندنتيجه وه گزارش نمود بندي رادرجه

عامل  5چه كه  براي آن  گلبرگ فرم استانداردي را به تازگي،.اندكريستال مشخص گرديده و
 مقياس درجه بندي شخصي با ده 50 ك مجموعه متشكل از ي.بزرگ ناميده آماده نموده است

بندي طريق جمع صفت عاملي ارزيابي پايايي براي نمرات عوامل از 5 مقياس براي هريك از
 به نقل 1981 ،تاكوموتوچوك ديگمن و(پراكنده است % 89 و% 84 غيروزني نمرات مقياس بين

 و  4، مقبوليت3گشودگي، 2برونگرايي ،1نوروزگرايي  عامل با عنوان5 اين .)1380، ازگروسي
اي از شخصيت است كه ثبات عاطفي بالا و  نوروزگرايي رگه).1388بريس، ( 5شناسيوظيفه

ثباتي عاطفي و اضطراب بالا قرار اضطراب پايين در يك سوي پيوستار و در سوي ديگر آن، بي
تواني در مهار رفتارهاي شتر و كماين رگه، داراي عواطف غيرمنطقي بيافراد با نمره بالا در . دارد

                                                            
1. Neuroticism  
2. Extraversion  
3. Openness  
4. Agreeableness  
5. Conscientiousness  
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بري، سودارگاس، گيبسون و لانس( آمدن با مشكلات هستند  و ضعف در كنار1واربرانگيختگي
-برونگرايي تمايل فرد به مثبت بودن، جرأت طلبي، پر انرژي بودن و صميمي. )2005، 2لئونگ

افراد . ودگي استي ديگر شخصيتي، گشرگه ).2003، 3هرن و ميشل(بودن تعريف شده است 
داراي نمره بالا در اين رگه هم درباره جهان دروني و هم درباره دنياي بيروني كنجكاوند و زندگي 

طلب، داراي كنجكاوي ذهني و استقلال در داوري ها تنوعآن. ها از لحاظ تجربه غني استآن
، 6ژانگ( اشاره كرد 5 و زيباپسندي4توان به تخيلهاي فرعي اين رگه مياز ديگر ويژگي. هستند
- و نوع، سازگار داراي مقبوليتفردِ. اي از تمايلات ميان فردي است، رگهموافق بودن. )2005

ها كمك كند و ديگران نيز به او و تمايل دارد تا به آنكند با ديگران همدردي ميدوست بوده و 
دوستي، ، نوع7گوييد، ركهايي مانند اعتماافراد داراي مقبوليت بالا، داراي ويژگي. كمك كنند

باوجدان آخرين رگه، . )2005بري و همكاران، لانس(هستند  9رحمي، تواضع و دل8همراهي
هاي افراد از ويژگي. ، بااراده و مصمم استفرد باوجدان، هدفمند. بوده كه معادل اراده است، بودن

 10يطاضبخوداناي موفقيت و با نمره بالا در اين رگه، دقت، خوش قولي، قابليت اعتماد، تلاش بر
  ). 1387روز، پاكدامن و عسگري، آتش(است 

-هاي شغلي و سازماني كه شرح آن گذشت، ميها در موقعيتاستنباط رابطه و نقش اين رگه    
تعارض  يكي از متغيرهاي سازماني،. تواند در اثربخشي سازماني نقشي تعيين كننده داشته باشد

جود افراد ، نيز وها در سازمان.ك زندگي انسان استنفجزيي لاي تعارض . است11تضاد شغلييا 
هاي شخصيتي، نيازها، باورها، انتظارات و ادراكات متفاوت بروز تعارض را مختلف با ويژگي

مشكلات فردي و : شوندعلل مختلفي منجر به بروز تعارض مي. اجتناب ناپذير كرده است
، مشكلات مربوط به ساختار سازماني، كمبود منابع شخصيتي، نارسايي سيستم ارتباطات سازماني

چه مهم است چگونگي حل و  هذا در بررسي تعارضات سازماني آن مع.هاو امكانات، سوء مديريت
از طرفي چگونگي برخورد با تعارض در سازمان بر عملكرد . ها يا مديريت تعارض استفصل آن

                                                            
1. Impulsiveness  
2. Lounsbury, Saudargas, Gibson  & Leong 
3. Haren & Mitchell  
4. Fantasy 
5. Aesthetics  
6. Zhang 
7. Straight-forwardness  
8. Compliance  
9. Tender-mindedness  
10. Self-discipline  
11. Occupation conflict  
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، تضاد شغلي درباره ).1382يد، ؤم(سزايي دارد ه كاركنان و در نتيجه رضايت شغلي آنان تأثير ب
. پردازان كلاسيك مديريت است ديدگاه اول، ديدگاه نظريه .هاي مختلفي وجود داردديدگاه

به عقيدة . طرفداران اين ديدگاه معتقد بودند هرگونه تضادي بد است و بايد از آن جلوگيري نمود
كنند، بنابراين بايد  دك هستند، تضاد ايجاد مياين گروه، افراد ناآرامي كه در داخل سازمان ان

 عقيده داشتند كه تمامي تعارضات در نهايت 1كارشناسان مديريت علمي نظير تيلور. اخراج شوند
-يا به سرعت آن ها جلوگيري كرد وكنند بنابراين بايد از آنقدرت و اختيار مديريت را تهديد مي

ديدگاه دوم، ديدگاه مكتب روابط انساني  .)2004 ،2ونواين، موسيسكا و فليس(ها را برطرف نمود 
توان از ايجاد آن  ناپذير است و نمي طرفداران اين نظريه، معتقد بودند تضاد اجتناب. است

اين گروه به مديران پيشنهاد كردند كه . توان آن را به حداقل رساند جلوگيري كرد، اما مي
-سومين ديدگاه را تعامل .)همان (گي كنندبياموزند چگونه تعارض را كنترل و با آن زند

اين گروه . دانند ، بلكه آن را مفيد ميگرايان تضاد را نه تنها مخربتعامل. مطرح كردند3گرايان
 ،4رابينز (عملكرد مؤثر ضروري است خوب و مقداري از آن براي ،قدند، تضاد در حد متوسطتمع

  .)1384 ترجمه پارسائيان و اعرابي،
ها را دارد كه معلول هاي مطرح شده، تضاد شغلي امكان بروز در سازمانيدگاهبر اساس د    

هاي انجام گرفته در اين زمينه بيشتر عواملي مانند تعهد سازماني و پژوهش. عوامل مختلفي است
به بررسي عوامل ) 2001( و همكاران 5براي نمونه، گرانت. اندرضايت شغلي را مد نظر قرار داده

 ترك شغل در بين نيروهاي فروش پرداخته و دريافتند كه تعارض شغل بر رضايت مؤثر بر قصد
 نيروي فروش دريافت كه 230نيز با بررسي ) 1996 (6سوهي. دارد) b= -29/0(شغلي اثر منفي 

بنابراين اگر فرد دچار تعارض شغلي . دارد) b= -34/0(تعارض شغلي بر رضايت شغلي اثر منفي 
كوشي خود را افزايش تواند ميزان تلاش و سختفق انتظارات ديگران نميباشد به دليل عدم توا

. دهددهد چرا كه سخت كوشي تابع انگيزه فرد است و تعارض شغلي اين انگيزه را كاهش مي
 نيروي فروش دريافت كه تعارض شغلي بر تلاش و سخت كوشي 392با بررسي ) 1996 (7منگوچ

هاي مذاكره در به بررسي رابطه بين مهارت) 1385 (خشمهرب. دارد) b= -7/0(اثر منفي قوي 
هاي آموزشي با تضاد شغلي در ميان اعضاي هيأت علمي گروه مربوطه در دانشگاه مديران گروه

                                                            
1. Taylor  
2 . Wayne, Musisca & Fleeson 
3. ntractionisms  
4. Robbins  
5. Grant 
6. Sohi  
7. Menguc 
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هاي مختلف در اين تحقيق مشخص شد كه ميزان تضاد شغل در گروه. شهيد باهنر كرمان پرداخت
ارت در سبك شهودي، سبك هنجاري و سبك هم چنين بين مه. آموزشي نيز در حد متوسط بود

هاي آموزشي و تضاد شغل در اعضاي هيات علمي دانشگاه شهيد گرايي مذاكره در مديران گروهواقع
باهنر كرمان رابطه وجود داشت در حالي كه بين سبك تحليلي مذاكره در مديران گروه هاي 

اري، ابراهيمي، احمدي و عابدي پيامي بوس. آموزشي و تضاد شغل رابطه معناداري مشاهده نشد
، به تبيين تجارب پرستاران ]اينظريه زمينه[در پژوهشي كيفي و به شيوه گراندد تئوري ) 1387(

با روش كدگذاري مجدد، قرار گرفتن در شرايط . از عوامل مؤثر بر تعارضات شغلي پرداختند
اصلي تعارضات شغلي موجود تحميلي، مواجهه با مخالفت، اختلاف نظر و رفتارهاي مخرب عوامل 

بين (موضوع رابطه تعارض سازماني ) 1387(نكويي مقدم و پيرمرادي بزنجاني . تشخيص داده شدند
نتايج اين . اندمورد تحقيق قرار دادههاي دولتي كاركنان سازمانهاي شخصيتي را با ويژگي) فردي

و قدرت طلبي  كنترل كانون يتيشخص هايويژگي بين آماري معنادار مثبت تحقيق نشان داد رابطه
 با سازگاري و هاي شخصيتي عزت نفسكاركنان و تعارض سازماني وجود دارد و بين ويژگي

 و اسماعيلي .وجود دارد معناداري منفي ارتباط) فردي بين (سازماني و تعارض كاركنان موقعيت
 يك در تعارض تمديري و مديريتي هاي سبك شخصيتي، هاي ويژگي بررسي به) 1390 (همكاران

مشورتي بيشترين -اند و به اين نتيجه رسيدند كه سبك آمرانه خيرخواهانه پرداخته نظامي واحد
 واحد نظامي مورد مطالعه است و ويژگي شخصيت سبك رهبري مورد استفاده در بين مديران ارشد

ويژگي همچنين بين . توافق پذير، بيشترين ويژگي شخصيتي مديران ارشد آن واحد بوده است
  .شخصيت روان آزرده گرايي با نمره مديريت تعارض رابطه منفي معني دار وجود داشت

هاي شخصيتي به طور معناداري با عومل سازماني شواهد رو به رشدي وجود دارد كه ارزيابي    
به ) 2002 (3و كركالدي، شپرد و فورنهام) 2001 (2المشان). 2008 و همكاران، 1ريان(ارتباط دارند 

از طرفي . اندرنجوري در رضايت شغلي تأكيد كرده و روانAنقش كانون كنترل، الگوي رفتاري تيپ 
به نقش ابعاد پنجگانه ) 2002 (6و ويت) 2001( و همكاران 5، ورنيكو)2002 (4جاج، هلر و مونت

در پژوهشي به ) 1388(قراباغي و گروسي فرشي . شخصيتي در خشنودي شغلي تأكيد كرده اند
ي رابطه بين مدل پنج عاملي شخصيت و خشنودي شغلي در كاركنان كارخانه تراكتورسازي بررس
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ها نشان داد كه ابعاد باوجدان بودن، برونگرايي و دلپذير بودن آزمون فرضيه. تبريز پرداختند
رنجوري با خشنودي شغلي رابطه منفي و اما بعد روان. همبستگي مثبتي با خشنودي شغلي دارند

  .هيچ رابطه معناداري بين بعد انعطاف پذيري و خشنودي شغلي به دست نيامد. داشتمعنادار 
چه در ادبيات و پيشينه تحقيق مورد بررسي قرار گرفت در بروز و تكوين تضاد يا بر اساس آن

اي از آن هاي مختلف هر كدام به جنبهاند كه پژوهشتعارض شغلي، عوامل زيادي دخيل
هاي بسيار اندكي در زمينه نقش عوامل شخصيتي بسيار مهم اين كه پژوهشدو نكته . اندپرداخته

در آموزش و پرورش به عنوان به ويژه عوامل پنجگانه در تضاد شغلي انجام شده و ديگر آن كه 
لذا پژوهش . بزرگترين سازمان ادراي كشور اين موضوع به ندرت مورد توجه قرار گرفته است

هاي پنج گانه شخصيتي در ن كمبودها، در نظر دارد نقش رگهدهي به ايحاضر با هدف پوشش
تكوين تضاد شغلي در كاركنان و كارشناسان اداره كل آموزش و پرورش استان كردستان و ادارات 

  : پژوهش عبارتند ازلذا فرضيه هاي. رد بررسي قرار دهدتابعه مو
 .وجود داردتقيم مسرابطه  رنجوري و تضاد شغلي كارمندانبين ويژگي شخصيتي روان -1
 .وجود داردمعكوس رابطه  بين ويژگي شخصيتي برونگرايي و تضاد شغلي كارمندان -2
 .وجود داردمعكوس رابطه  بين ويژگي شخصيتي گشودگي و تضاد شغلي كارمندان -3
 .وجود داردمعكوس رابطه  بين ويژگي شخصيتي موافق بودن و تضاد شغلي كارمندان -4
 .وجود داردمعكوس رابطه   و تضاد شغلي كارمندانبين ويژگي شخصيتي باوجدان بودن -5
  

  پژوهشروش 
  زيرا پژوهشگر درصدد بررسي رابطه بين عوامل. توصيفي از نوع همبستگي استروش پژوهش

به عبارتي هنگامي كه پژوهشگر دو يا چند دسته از . باشدميپنج گانه شخصيت و رضايت شغلي 
-ته از دو يا چند گروه را در اختيار دارد و مياطلاعات مختلف مربوط به يك گروه يا يك دس

تواند از روش تحقيق همبستگي استفاده كند، چرا ها را بررسي كند، ميي بين آنخواهد رابطه
كه اين روش براي مطالعه ميزان تغييرات در يك يا چند عامل در اثر تغييرات يك يا چند عامل 

 آزمون ها،رابطه ميزان گيرياندازه براي). 46، ص1388سيف نراقي، نادري و (رود كار ميديگر به
 در مستقل متغير چند يا يك سهم مطالعه براي روشي كه مراتبي سلسله چندمتغيره رگرسيون

ي كليه شاملي آماري پژوهش جامعه .گرفت قرار استفاده مورد است، وابسته متغير بيني پيش
 1390 در سال و پرورش استان كردستان آموزش اداره كلاداري پرسنل داراي پست سازماني 

 نفر از افراد جامعه انتخاب 132ساده،  گيري تصادفينهنموبه روش  .بود نفر 200شامل  كه
بر اساس .  شداستفاده) 1384نقل از سرايي، (حجم نمونه از فرمول كوكران براي برآورد . گرديد
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    :اين فرمول

  
 محـدود   جامعـه گـستردگي   جامعه در دست و     افراد  كه فهرست   انتخاب روش تصادفي ساده آن بود       

هاي شخـصيت   پرسشنامه رگه  - الف : استفاده گرديد  ابزاراز دو   براي گردآوري اطلاعات لازم،      .بود
 تحليل عـاملي نمـرات     كه بر اساس    سوال است  60اين مقياس داراي    : )NEO-FFI-60(فرم كوتاه   

NEO-PI     ها نشان دهنده يكـي از  الئور يك از س ه . اجرا شده بدست آمده است     1986 كه در سال
 O برونگرايـي،    Eرنجـوري،    روان   Nپنج عامل بزرگ شخصيت مك كرا و كاستا بـه ترتيـب، عامـل               

، نتايج چنـدين  NEO-FFIر خصوص اعتبار  د. با وجدان بودن استC موافق بودن و   Aگشودگي،  
بـه عنـوان    . خـوبي دارد  ، همساني دروني    NEO-FFIهاي  مطالعه حاكي از آن است كه زير مقياس       

بـراي   (86/0تـا   ) براي موافق بودن   (68/0ضريب آلفاي كرونباخ بين     ) 1992(مثال كاستا و مك كرا      
) 1377( در ايـران توسـط گروسـي         NEO-FFIپرسـشنامه    .اندرا گزارش كرده  ) روان آزرده گرايي  

مـون مجـدد در مـورد        آز –اعتبار اين پرسشنامه با اسـتفاده از روش آزمـون           . هنجار يابي شده است   
 بـراي عوامـل   79/0 و   79/0 ،   80/0 ،   75/0 ،   83/0 ماه به ترتيب     3 نفر از دانشجويان به فاصله       208

C , A , O ,E ,Nضـرايب  ) 1381 ( و همكـاران همچنين در تحقيق ملازاده . به دست آمده است
 ، 73/0 ،78/0 ، 83/0يـب   نفر از فرزندان شاهد به ترت   76 روز در مورد     37 در فاصله    بازآزمايياعتبار  

 با وجـدان بـودن گـزارش     براي روان آزرده گرايي، برونگرايي، گشودگي، موافق بودن و   85/0 و   79/0
، 74/0، گـشودگي    83/0، برونگرايـي    86/0لفاي كرونبـاخ نيـز بـراي روان آزرده گرايـي            آ. شده است 

در زمينـه    .سـت آمـده اسـت      بـه د   83/0لفاي كل برابر    آ و   87/0، با وجدان بودن     76/0موافق بودن   
اي رسشنامه نشانگر ريخـت مـايرز بريكـز، پرسـشنامه چنـد جنبـه             روايي همزمان اين پرسشنامه و پ     

نظر شده كاليفرنيا، بررسي مزاج گيلفورد و زاكرمن، فهرست         شخصيت مينه سوتا، پرسشنامه تجديد      
پرسـشنامه   -ب ).1381مـلازاده،   (ها و مقياس رگه بين فردي رابطه بالايي گزارش شـده اسـت              رگه

باشد  ماده مي  20 ابداع گرديده داراي     1 توسط دوبرين  1985اين پرسشنامه كه در سال      : تضاد شغلي 
اي  بـه صـورت دو گزينـه    ايـن پرسـشنامه  عبارات .گيردو ميزان تضاد و تعارض در شغل را اندازه مي         

گونـه كـه بـراي     عبارات همانفرد بايد به هر يك از . مطرح شده است ) مخالفعمدتاً- موافقعمدتاً(
 موافـق داده شـود      در اين پرسشنامه به هر سوالي كه پاسـخ عمـدتاً          . سازمان كاربرد دارد، پاسخ دهد    

- مـي  20ر امتيـاز    ثوالات حداقل امتياز صـفر و حـداك       ئبا توجه به تعداد س    . گيرديك امتياز تعلق مي   

                                                            
1. DuBrin  
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 نفـر از    20سـشنامه تعـارض بـين       پـس از اجـراي آزمايـشي پر       ) 1389(غفوريان و فلامرزيان     .باشد
آلفـاي  ضـريب    بـا روش     كاركنان و اجراي مجدد آن در فاصـله زمـاني كوتـاه، پايـايي پرسـشنامه را                

  . بدست آوردند90/0 كرونباخ
  

  هايافته
 انحراف ، ميانگينمانندي آماري هاهاي توصيفي اين پژوهش شامل شاخص يافته:  توصيفي-الف

 1ل  در جدوباشد كهميهاي آنان مقياسو خرده مورد استفاده هايمقياس  و طيف سؤالاتمعيار
  .نشان داده شده است

  
  هاي استفاده شدهميانگين، انحراف معيار سؤالات مقياس. 1 جدول

  بيشينه  كمينه  انحراف معيار  ميانگين  هاخرده مقياس  متغير
  38  5  44/6  23/18  روان رنجوري
  46  16  71/5  55/29  برونگرايي
  34  15  81/3  23/24 گشودگي
  42  20  14/5  76/30  موافق بودن

  هاي شخصيترگه

  47  18  02/6  82/33  باوجدان بودن
  0  19  66/4  02/6  -  تضاد شغلي

  
لذا مقياس به كار . دست آمدبه هاي مورد استفاده، از جمع نمرات هر مقياس نمرات مقياس

  .اي استگرفته شده حداقل فاصله
- روانهاي شخصيت شامل مقياسخرده و انحراف معيار ، ميانگين 3جدول هاي  براساس داده    

، موافق بودن 816/3 و 23/24، گشودگي 71/5و  55/29رونگرايي ، ب71/5 و 23/18رنجوري، 
  . به دست آمد 02/6 و 82/33باوجدان بودن  و 14/5 و 76/30

  . بود66/4 و 02/6در متغير تضاد شغلي، ميانگين و انحراف معيار، 
  : نمايش داده شده است2ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش در جدول 

  
  
  
  
  



 احمد اماني، زهرا جهانبخشي، مهدي نامداري پژمان، حجت اسفندياري و سيروس قنبري

 1391زمستان /13شماره /دوره چهارم/فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني 18

   ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش.2 جدول

     
هاي شخصيتي، در رگهشود، بيشترين ضريب همبستگي مشاهده مي 2 جدول همان طور كه در 

  ). p>01/0 و r=0-/57( به دست آمده است رنجوري و موافقتبين روان
. )p>01/0 و r=0-/62(تضاد شغلي به عنوان متغير ملاك بيشترين همبستگي را با موافقت دارد     

   ).r=-34/0( دارد گشودگيكمترين همبستگي را با تضاد شغلي از طرفي 
ه مربوط به ارتباط گشودگي و برونگرايي است در ماتريس، تنها يك رابطه معنادار نشده ك    

)07/0=r.(  
-پيش ها از تحليل رگرسيون چندمتغيره بر اساس رويهبه منظور آزمون فرضيه:  استنباطي-ب

  . از اجراي رگرسيون، لازم است مفروضات آن بررسي گردندپيش.  استفاده گرديدرونده
رد خاص از نمرات تمام افراد ديگر، مستقل اشاره به آن دارد كه نمرات هر ف:  مستقل بودن-الف
توان گفت اين اي منطقي مي به گونهگيري، و نوع نمونههابا توجه به شيوه گردآوري داده. باشد

  . فرض برقرار است
ها در متغير ، توزيع نمرهXدر جامعه، براي هر تركيب ممكن از سطوح متغيرهاي :  نرمال بودن-ب

  . وابسته نرمال است
هاي متغير وابسته، براي هر تركيب ممكن از سطوح در جامعه، واريانس: گني پراكنش هم-ج

  . ، يكسان استXمتغيرهاي 
ي بين متغير شود، رابطهزماني كه تمام متغيرهاي مستقل ديگر ثابت نگه داشته مي:  خطي بودن-د

  . وابسته و مستقل در جامعه خطي است
  
  

  )6(  )5(  )4(  )3(  )2(  )1(  متغيرهاي نهفته
            1   روان رنجوري) 1(
          1  -35/0**   برونگرايي) 2(
        1  07/0  -18/0 *   گشودگي) 3(
      1  28/0 **  41/0**  -57/0**   موافق بودن) 4(

    1  44/0**  2/0 *  42/0**  -48/0**   باوجدان بودن) 5(

  1  -54/0**  -62/0**  -34/0 **  -41/0 **  55/0**  تضاد شغلي) 6(

05/0< P  *              01/0< P **  
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روي محور افقي و ) Ỹ( پيش بيني شده Yراكنش نمرات ي اخير از طريق نمودار پسه مفروضه
 ترسيم شده 1بدين منظور نمودار . روي محور عمودي، قابل بررسي است) Ỹ-Y(ها ماندهباقي
  .است

  
  هاماندهنمودار پراكنش نمرات پيش بيني شده و باقي. 1نمودار

     
ي گانهنمود كه مفروضات سهتوان استنباط ، مي1ي پراكندگي نقاط در نمودار براساس نحوه 

خطي بودن، همگني پراكنش و نرمال بودن برقرار است زيرا بيشتر نقاط نمودار براي هر سطح از 
لذا مفروضات تحليل . بيني شده، نزديك و حول مركز نمودار يا خط رگرسيون استي پيشنمره

  .رگرسيون برقرارند
  . آمده است5 و 4، 3ي هاجدولنتايج حاصل از اجراي تحليل رگرسيون در 

  
  هاي شخصيترگه تحليل واريانس. 3جدول 

  سطح معناداري Fمقدار  ميانگين مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  مدل
  رگرسيون
  باقيمانده

  كل

49/1090  
48/1759  
97/2849  

1  
130  
131  

49/1090  
53/13  

57/80  001/0  

  
 به . معنادار استp>001/0در سطح ) 57/80( مشاهده شده F زاني مدهد نشان مي3 جدول جينتا    

 را تضاد شغلي انسي وار،شخصيتيمتغيرهاي دهد ي نشان منيبشي پهايري متغوني رگرسبيضراعبارتي 
  .دنكنمي نييصورت معنادار تبه ب
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   بر اساس رويه پيش روندهتضاد شغلي تأثيرگذار بر شخصيتي خلاصه مدل متغيرهاي .4 جدول
-شاخص  هاي تغييريافتهآماره

 R  هاي مدل
جذور م

R 

 Rمجذور
  تعديل شده

خطاي 
استاندارد 
  ميانگين

تغييرات 
 Rمجذور 

معناداري   Fتغييرات
  Fتغييرات 

A 62/0  38/0  38/0  68/3  38/0  57/80  001/0  
B 68/0  47/0  46/0  43/3  09/0  92/20  001/0  
C 70/0  49/0  48/0  36/3  02/0  24/6  014/0  
D 72/0  52/0  50/0  30/3  02/0  76/5  018/0  

a .موافق بودن       : بينپيش  
b .موافق بودن، باوجدان بودن: هابينپيش  
c .رنجوريموافق بودن، باوجدان بودن، روان: هابينپيش  
d .تضاد شغلي: ملاك       رنجوري، گشودگيموافق بودن، باوجدان بودن، روان: هابينپيش  
  

هاي موافق بودن، باوجدان بودن،  پس از ورود متغيرF تغييرات ،4راساس داده هاي جدول ب    
 معنادار به دست آمد اما در متغير برونگرايي معنادار p>05/0 سطح رنجوري و گشودگي درروان
از واريانس % 52دارند و در مجموع تضاد شغلي  اثر معناداري بر ي مذكور به عبارتي متغيرها.نشد

  .كنند را تبيين ميتضاد شغلي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  ...هاي شخصيت در تكوين تضاد شغلي كارمندان اداري اداره كل آموزشنقش رگه

 21

  وني در معادله رگرسشخصيتيمتغيرهاي  ري تأثبي ضرا.5جدول 
ضرايب غير 
  استاندارد

ضرايب 
  شاخص مدل  همبستگي ها  استاندارد

  
B 

خطاي 
  )بتا (β  استاندارد

t 
سطح 
مرتبه   معناداري

نيمه   تفكيكي  صفر
  تفكيكي

ضريب 
  تحمل

  مقدار ثابت
  موافق بودن

28/23  
56/0-  

95/1  
06/0  

-  
62/0-  

94/11  
98/8-  

001/0  
001/0  

-  
62/0-  

-  
62/0-  

-  
62/0-  

-  
1  

  مقدار ثابت
  موافق بودن
  باوجدان بودن

81/27  
43/0-  
25/0-  

07/2  
06/0  
05/0  

-  
47/0-  
33/0-  

45/13  
61/6-  
57/4-  

001/0  
001/0  
001/0  

-  
62/0-  
54/0-  

-  
50/0-  
37/0-  

-  
42/0-  
29/0-  

-  
80/0  
80/0  

  مقدار ثابت
  موافق بودن

  اوجدان بودنب
  رنجوريروان

15/21  
35/0-  
21/0-  
15/0  

35/3  
07/0  
06/0  
06/0  

-  
38/0-  
27/0-  
20/0  

32/6  
89/4-  
64/3-  
5/2  

001/0  
001/0  
001/0  
001/0  

-  
62/0-  
54/0-  
55/0  

-  
40/0-  
31/0-  
22/0  

-  
31/0-  
23/0-  
16/0  

-  
64/0  
72/0  
61/0  

  مقدار ثابت
  موافق بودن
  باوجدان بودن

  رنجوريروان
  دگيگشو

33/24  
31/0-  
20/0-  
15/0  
19/0-  

54/3  
07/0  
06/0  
06/0  
08/0  

-  
35/0-  
25/0-  
20/0  
15/0-  

86/6  
40/4-  
50/3-  
54/2  
4/2-  

001/0  
001/0  
01/0  
012/0  
018/0  

-  
62/0-  
54/0-  
55/0  
34/0-  

-  
36/0-  
30/0-  
22/0  
21/0-  

-  
27/0-  
22/0-  
16/0  
15/0-  

-  
61/0  
72/0  
61/0  
91/0  

  
متغير . داده شده استنشان ، tبا توجه به آماره  شخصيتيمتغيرهاي  ري تأثبي ضرا5 جدول در    

از اين رو .  رابطه منفي و معناداري با تضاد شغلي داردP=001/0 و t=-40/4موافق بودن با مقدار 
فرضيه مربوط با رابطه بين باوجدان . شودتأييد مي كورذفرضيه مربوط به رابطه بين دو متغير م

 t=54/2رنجوري مقدار در متغير روان.  تأييد شدP=01/0 و t=-50/3ت شغلي با مقدار بودن و رضاي
رابطه گشودگي و .  حاكي از آن است كه با تضاد شغلي رابطه مثبت و معناداري داردP=012/0و 

در بين متغيرهاي شخصيتي، .  نيز معنادار به دست آمدP=018/0 و t=-4/2تضاد شغلي با مقدار 
 ضريب تحمل محاسبه شده، حاكي از پايين .تضاد شغلي نداشترايي رابطه معناداري با متغير برونگ

بودن انتخاب متغيرها ناشي بين است كه اين خود از مناسبپوشي متغيرهاي پيشبودن ميزان هم
همبستگي تفكيكي به دست آمده .  نزديكتر باشد، بهتر است1 هرچه مقدار اين ضريب به .شودمي

تضاد شغلي بيشترين همبستگي را با موافق بودن ست كه در بين متغيرهاي پيش بين، آن ا بيانگر
 گشودگيو ) 22/0 (رنجوريروان، )-30/0 (باوجدان بودنو پس از آن متغيرهاي ) -36/0(دارد 

  .  ها معنادارندقرار دارند و اين همبستگي) -15/0(
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  گيرينتيجه و بحث
گانه شخصيتي با تضاد شغلي در هاي پنجط بين رگهپژوهش حاضر با هدف تعيين ارتبا    

به روش تحليل رگرسيون . كارمندان اداره كل آموزش و پرورش استان كردستان انجام گرفت
نتايج نشان دادند بين برونگرايي و .  به گام روابط موجود آزمون شدندچندمتغيري و رويه گام

هاي جاج، هلر و مونت پژوهش با نتايج  اين نتيجه.تضاد شغلي رابطه معناداري وجود ندارد
و اسماعيلي ) 1388(قراباغي و گروسي فرشي ، )2002(، ويت )2001(كو و همكاران ، ورني)2002(

لفه موازي با هم ؤ به عبارت ديگر برونگرايي و تضاد شغل دو م.مغاير است) 1390(و همكاران 
توان چنين استنباط كرد كه  نتيجه مينبر اساس اي. داري بر يكديگر ندارندأثير معناهستند كه ت

 سعي در حفظ ارتباط مثبت و قوي خود با  اجتماعي قويروابط مثبت و دليله بافراد برونگرا 
بر اين اساس با توجه به تقدم شكل گيري . دارند) محيط ادارياز آن جمله (موقعيت فيزيكي 

أثير شخصيت ناديده غل تحت تهاي مربوط به تضاد شهاي شخصيتي بر تضاد شغل، نشانهويژگي
هاي  و همچنين افراد برونگرا بيشتر در فكر حفظ روابط بين فردي با گذر از تعارضشوندانگاشته مي

  .بين فردي هستند
اين نتيجه با نتايج . ي تأييد گرديدرنجوري و تضاد شغلروان بين مستقيمي ارتباط فرضيه    

، ويت )2002(، جاج، هلر و مونت )2002(د و فورنهام ، كركالدي، شپر)2001(المشان هاي پژوهش
 در تبيين . همسو است) 1390 (همكاران و اسماعيلي و )1388( قراباغي و گروسي فرشي ،)2002(

هاي رواني از قبيل اضطراب، رنجوري در برگيرنده آسيبتوان گفت كه رواناين فرضيه چنين مي
 بنابراين اين عوامل از فاكتورهاي زير ساختي و .است... خشم، افسردگي، مشكلات بين فردي و

توان استنباط كرد كه تضاد و رنجوري ميبا بالا رفتن روان. شكل دهنده تعارض و تضاد هستند
  . دهدتعارض در روابط بين فردي رابطه خود را نشان مي

 ندانبين ويژگي شخصيتي گشودگي و تضاد شغلي كارم ارتباط معكوس ،فرضيه ديگر پژوهش    
بود كه نتيجه آزمون تحليل رگرسيون حاكي از وجود رابطه منفي و معنادار بين اين دو متغير 

و ورنيكو و ) 1387(نكويي مقدم و پيرمرادي بزنجاني هاي  اين نتيجه با نتايج پژوهش.بود
عبارت ديگر با افزايش سطح گشودگي به تجربه ميزان تعارض ه ب. همسو بود) 2001(همكاران 

ه تجربه سطح تضاد شغلي افزايش  با پايين بودن سطح گشودگي ب و بالعكسآيد پايين ميشغلي
 به توان چنين برداشت كرد كه افراد داراي ويژگي گشودگي در تببين اين رابطه مي.يابدمي

هاي دروني و بيروني، غناي تجربي با تخيلات زيباپسندي سعي در  با توجه به كنجكاويتجربه
 منجر به بالا رفتن تضاد  با تنش در سازمانرايط آرماني دارند كه در صورت مواجههبا شاستقلال 

ها در مواجهه با شرايط  و همچنين نوع نگرش مثبت آن.شودها ميدر روابط بين فردي آن
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توان گفت كه پس مي. آوردوجود ميه سازماني در مقابله با تضاد شغل همواره اصطكاك را ب
  .باشددار ميمنفي و معنا تضاد شغل داراي رابطه گشودگي به تجربه با

. ي ديگري بود كه تأييد شدفرضيه كارمندان موافق بودن و تضاد شغليرابطه معكوس بين     
دهند نتايج نشان مي. اي دست يافته بودند نيز به چنين رابطه)1388(قراباغي و گروسي فرشي 

يابد و تضاد شغل به همان نسبت كاهش ميكه با بالا بودن سطح عامل موافق بودن ميزان 
 نتايج بر اساس اين. يابدمي افزايش شغلي تضاد موافق بودن سطح سطح بودن پايين  بابالعكس

 تمايل همراهي، دوستي، هاي موافق بودن از قبيل نوعتوان چنين بيان كرد كه افرادي با رگهمي
 تعارض و ها هنگامي كه بهماني آندر روابط ساز رحمي دل و همدردي و ديگران به كمك به

براي ) هاي مربوط به اين رگهلفهمؤ(هاي ذهن خود كنند با سرمايهتضادهاي شغلي برخورد مي
توان گفت هر زمان كه موافق بودن بنابراين مي. كنندحل مسئله و كاهش تعارض اقدام مي

  .گرددميآيد و بدين وسيله فرضيه فوق تبيين  پايين مييبالاست، تضاد شغل
بود كه نتايج   باوجدان بودن و تضاد شغلي كارمندانآخرين فرضيه پژوهش ارتباط معكوس بين    

، )2002(هاي جاج، هلر و مونت اين نتيجه با نتايج پژوهش. معنادار بودن اين رابطه را تأييد كردند
 ويژگي الايسطح ببه بيان ديگر .  همسو است)1388(و قراباغي و گروسي فرشي ) 2002(ويت 

باوجدان بودن سطح پايين ويژگي ، همچنين شودش سطح تضاد شغلي ميباوجدان بودن باعث كاه
توان گفت كه كسب نمرات بالا در در تبيين اين فرضيه چنين مي كه .يابدمي افزايش شغلي را تضاد

... اعتماد وقولي، قابليت هاي هدفمندي، خوشلفهؤرگه باوجدان بودن منجر به داشتن صفات يا م
هاي دروني به از طريق كنترل ها را در سيستم شخصيت خود دارندؤلفهكه اين مافرادي  .باشدمي

يتي در روابط سازماني مديربخشي و خودهاي خودنظمپردازند و با مكانيسمحل مسئله و تعارض مي
 اين رگه منجر پردازند و برعكس آن كاهش نمراتهاي شغلي در تعارضات سازماني ميبه حل تضاد

تر باشد ميزان لذا هرچه نمرات تضاد شغلي كاركنان پايين. شودتعارض و تضاد شغل ميبه داشتن 
 .باشدبالا مي...) خود رهبري، خود نظم بخشي، مسئوليت پذيري و(باوجدان بودن آنان 

  بودنهاي نوع دوستي، همدردي، كمك به ديگران و سازگاري كه نشانگر عامل موافقويژگي    
هاي اراده، هدفمندي، باشند بيشترين ارتباط را با تضاد شغلي و پس از آن ويژگي ميشخصيت

در بررسي رگرسيون عوامل . اعتماد و تلاش براي موفقيت تحت عامل باوجدان بودن قرار داشت
 درصد توسط عوامل شخصيت 52نتايج نشان داد كه تضاد شغل به ميزان شخصيت و تضاد شغل 

يا (دهند كه تضاد شغل به عنوان يك برداشت  نشان مياين نتايج. پيش بيني پذيري داردقابليت 
 ميزان تضاد احساس شده رابطه مستقيمي با شخصيت كهباشد از محيط كاري مطرح مي) احساس

  .افراد دارد
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شود عوامل شخصيت به عنوان عامل پيش بين ساير در راستاي اين اين پژوهش پيشنهاد مي
... اي سازماني از قبيل رضايت شغلي، خشنودي شغلي، تعهد سازماني، مديريت تعارض وهويژگي

ه عنوان عامل پيش بين شود كه عوامل شخصيت بهمچنين پيشنهاد مي. مورد بررسي قرار گيرد
هاي شخصيت در تضاد  با توجه به تاثير رگه.هاي دولتي و خصوصي بررسي شودانتخاب شغل

هاي خود صوص بينش و آگاهي كاركنان بر رگهش رفتار سازماني در ختوان با آموزشغلي مي
رات كاركنان براي مديريت و حل تعارض و تضاد سازماني استفاده لازم را به عمل آورد و اگر نم

توان با استفاده از خدمات روان درماني و مشاوره به بهبود  باشد ميدر پرسشنامه فوق چالش خيز
  . نايل شدهاخدمات دولتي توسط آن

  
 منابع

 . بين پنج رگه شخصيتي و پيشرفت تحصيلي ارتباط).1387( .عسگري، علي و پاكدامن، شهلا .روز، بهروزآتش
  .367-376، صص 16فصلنامه روانشناسان ايراني، سال چهارم، شماره 

  .انتشارات دانشگاه پيام نور:  تهران.فلسفه تربيت). 1389. (ابراهيم زاده، عيسي
هاي مديريتي هاي شخصيتي، سبكويژگي). 1390. ( سليمي، سيد حسن. كرمي نيا، رضا. علي اكبراسماعيلي،

  16-11، صص 1، شماره 13 مجله طب نظامي، دوره .و مديريت تعارض در يك واحد نظامي
: خديجه علي آبادي، تهران:  ترجمه.SPSSتحليل داده هاي روانشناسي با ). 1388. (بريس، نيكلا و همكاران

 .شر دورانن
  .انتشارات بعثت: تهران. زمينه نوين روانشناسي). 1383. (پارسا، محمد

 شغلي هايويژگي شخصيتي و هايويژگي بين رابطه). 1388. (پاشا، غلامرضا و خدادادي اندريه، فريده
، )6( 2 ،هاي نو در روانشناسي، فصلنامه يافتهاهواز برق و آب سازمان ها درنآ سازماني تعهد با كاركنان

  .54-65صص 
تبيين تجارب ). 1387( .و عابدي، حيدرعلي. احمدي، فضل االله . ابراهيمي، حسين.پيامي بوساري، ميترا

 علمي پژوهشي دانشگاه علوم  مجله. كيفيمطالعه: پرستاران از علل و عوامل مؤثر بر تعارضات شغلي
  .61-76، صص 65، شماره 16پزشكي زنجان، دوره 

 محمد سيد پارساييان و علي ترجمه كاربردها، و نظريه مفاهيم، سازماني، رفتار). 1384. (پي فن،رابينز، استي
  .فرهنگي هايپژوهش دفتر: تهران اعرابي،

  .سمت انتشارات: تهران. مديريت و سازمان مباني). 1387. (علي رضائيان،
  .سمت: تهران. گيري در تحقيقنمونه). 1384. (سرايي، حسن
  .رشد: تهران. ها در روانشناسي شخصيتها و نظريهمكتب). 1385. (شاملو، سعيد

 معلمان و مديران در سازماني تعهد با شخصيتي هاي ويژگي رابطه بررسي). 1389. (همكاران و سمانه شريفي،
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