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ثيرگذاري ويژگيهاي شخصيتي كاركنان بر تعهد تبيين مدل تأ
 سازماني آنها با توجه به نقش سبك هاي رهبري
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  چكيده

هدف اصلي اين تحقيق، بررسي رابطه علي ويژگيهاي شخصيتي و تعهد سازماني كاركنان و تبيين نقش 
 850 بانك ملت تهران، كه تعداد آنها 2در همين راستا، شعب منطقه . هاي رهبري در اين رابطه استسبك

- ابزار جمع. مونه انتخاب شدندن ن كارمند به عنوا230نفر گزارش گرديده به عنوان جامعه آماري انتخاب و
آوري اطلاعات در اين تحقيق، پرسشنامه بوده و از آزمون همبستگي پيرسون  براي بررسي رابطه مداري 

ييد رابطه علي بين متغيرها استفاده أييد يا عدم تأهاي تحقيق و از مدل معادلات ساختاري براي تلفهؤم
. لي متغير تعديلگر از آزمون رگرسيون استفاده شده استعلاوه بر اين، براي بررسي اثر تعدي. شده است

-عصبانيت، باز بودن به تجربه، توافق(هاي مستقل مدلدهد كه بين تمامي متغير نشان مينتايج تحقيق
با سه متغير وابسته تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري در ) گرايي، با وجدان بودنپذيري، برون

ه متغير باز بودن به تجربه با متغير تعهد هنجاري رابطه وجود دارد كه در خصوص تمامي موارد به جز رابط
لازم به ذكر است كه (متغير عصبانيت اين رابطه منفي بوده و در ساير موارد مثبت و مستقيم بوده است 

متغير همچنين از بررسي اثر تعديل كنندگي دو ). اندتمامي متغير ها داراي روابط غير مستقيم نيز بوده
سبك رهبري تعاملگرا و تحولگرا نتايج تحقيق بيانگر آن است كه متغير سبك رهبري تعاملگرا در ارتباط با 
سه متغير عصبانيت ، توافق پذيري و با وجدان بودن داراي اثر تعديل كنندگي است و متغير سبك رهبري 

  . به تجربه و با وجدان بودن دارا مي باشدتحولگرا اين اثر را در ارتباط با سه متغير برونگرايي و باز بودن 
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   مقدمه
 كاركنان و 2 و تعهد سازماني1هدف اصلي اين تحقيق بررسي رابطه ويژگيهاي شخصيتي     

پيامدهاي قابل ملاحظه تعهد . باشدمديران در اين رابطه مي 3هاي رهبرينقش سبك
 كاركنان براي سازمانها، باعث شده است تا همواره موضوع تعهد سازماني كاركنان سازماني

 كاركنان محور مطالعات زيادي در عرصه 5 و ترك خدمت4در كنار مباحث رضايت شغلي
هاي قابل اتكا و پايدار غيبت، كنندهبينيتعهد سازماني به عنوان يكي از پيش. مديريتي باشد

 وري و رضايت شغلي كاركنان در نظر گرفته شده استهترك خدمت، اثربخشي، بهر
(Chow, 1994) .باشد كه از شخصيت نيز يكي از مفاهيم روان شناسي مديريتي مي

توان در تعريف شخصيت مي. گذشته توجه محققان مديريتي را به خود معطوف ساخته است
پايداري را در طول گفت كه شخصيت به الگوهاي شناختي و رفتاري اشاره دارد كه ثبات و 

بنابراين اين موضوع كه ويژگيهاي شخصيتي . )23: 1385دوستدار، ( زمان به همراه دارد
باشد، كاملا عقلايي و ثير گذار ميأيك فرد بر ارزشها، نگرشها، احساسات و رفتارهاي فرد ت

ادبيات تحقيق بيانگر آن است كه  كمتر (Olver & Moradin, 2003). باشدمنطقي مي
قيقي به صورت جامع به اين موضوع پرداخته است كه ويژگيهاي شخصيتي كاركنان، تح

 .اي با تعهد سازماني كاركنان دارندهاي مختلف رهبري چه رابطهتحت سبك
  

  ادبيات تحقيق
   تعهد سازماني

هال و همكارانش تعهد سـازماني را  . تعاريف متفاوتي از تعهد سازماني ارائه گرديده است            
ي با هم تلفيق گرديده     دانند كه در آن فرآيند، اهداف فرد و سازمان تا حد زياد           دي مي فرآين

نيـز تعهـد سـازماني        از نظر ويليامسون و اندرسـون      ).21: 1374اشرفي،  ( شوند  و همنوا مي  
عبارتست از شدت و گستردگي مشاركت فرد در سازمان، احساس تعلق به سازمان و شغل و                

حساسهاي مزبور در فرد بـه افـزايش وابـستگي گروهـي و رفتـار               احساس هويت، كه وجود ا    
تـرين تعـاريف تعهـد     اما يكـي از جـامع  ).75: 1385دوستدار، ( شهروندي منجر خواهد شد

                                                 
1 -Personality Traits 
2- Organizational Commitment 
3- Leadership Styles 
4-Job Satisfaction 
5 -Turnover 
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در . سازماني كه در ادبيات تحقيق به آن استناد شده است، تعريف استيرز و پورتر مي باشـد                

  :اين تعريف تعهد سازماني سه عامل را شامل مي شود
  اعتقاد قوي به اهداف و ارزشهاي سازمان؛ .1
 تمايل به تلاش قابل ملاحظه بخاطر سازمان؛ .2
 ).12: 1374اشرفي، (  آرزو و خواست قوي و عميق براي ادامه عضويت با سازمان .3

 

  ويژگيهاي شخصيتي
همترين اين متغيرها، يكي از م. گيردثير متغيرهاي زيادي انجام ميأعملكرد افراد تحت ت     
نتايج حاصل از بررسي خصوصيات شخصيتي افراد . باشدهاي شخصيتي افراد ميژگيوي

، بنابراين  و خصوصيات شخصيتي آنها بستگي داردحاكي ازآن است كه رفتار افراد به منشها
تعاريف ). 26: 1386مغانلو، ( باشدساز رفتارهاي آنان ميويژگيهاي شخصيتي افراد زمينه

با توجه به پيچيدگي شخصيت و كليت مفهوم آن، . گرديده استمتفاوتي از شخصيت ارائه 
آلپورت به گردآوري و ذكر پنجاه تعريف متفاوت از شخصيت پرداخته كه حكايت از 

شخصيت به عنوان الگوي مشخص و . )12: 1377گروسي فرشي،( گستردگي شخصيت دارد
 او با محيط عادي و هايمعيني از تفكر، هيجان و رفتار كه سبك شخصي فرد را در تعامل

تعريفي از  .(Atkinson et al, 2003) ريف شده استـزند، تعاجتماعيش رقم مي
توان به صورت زير بيان توافق دارند را مي شخصيت كه تقريبا اكثر پژوهشگران در مورد آن

شخصيت الگوي مشخصي از افكار، احساسات و رفتارهاي مشخص است كه موجب  :نمود
: 1386مغانلو، ( دار استـ ديگران شده و در زمانها و مكانهاي مختلف پاياز تمايز يك فرد

تعاريف شخصيت بيانگر آن است كه تعريف شخصيت بايد ابعاد زير را  تمامي  ملاحظه).27
  :باشد دارا

 هاي منحصر به فرد افراد و قواعد مشترك بين آنها؛قواعد مربوط به كنش) الف
 هاي ناپايدار و تغييرپذير آن؛ذير كنش انسان و جنبههاي پايدار و تغييرناپجنبه) ب
هاي و جنبه) هيجانات(هاي عاطفي جنبه، )فرايندهاي تفكر(هاي شناختي جنبه) ج

ترين آزمونهاي ترين و جامعيكي از مهم ).13: 1377گروسي فرشچي، ( رفتاري فرد
 استفاده شده ، كه در اين تحقيق نيز از آنباشدشخصيت مدل پنج عاملي شخصيت مي

 .است
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  سبك هاي رهبري
ثير آن بر عملكرد و اثربخشي سازمان، دير زماني است كه در محافل أبحث رهبري و ت     

متخصصان رهبري راههاي مختلفي را براي شناخت موضوع . مديريتي مطرح گرديده است
يهاي متعددي رهبري و ارتباط آن با اثربخشي سازمان انتخاب كرده اند و بر مبناي آن تئور

 شروع مباحث رهبري با تئوريهاي شخصيتي و .(Francoeur, 2008)اندرا ارئه نموده
البته نتايج تحقيقات مختلف . (Bernard & Stogdill, 1989)صفات دروني بوده است

دهد، اما هيچ بيانگر آن است كه ويژگيهاي شخصيتي احتمال موفقيت رهبر را افزايش مي
 بعد از .(Rabinz,1381)صيتي نمي تواند موفقيت او را تضمين كندكدام از ويژگيهاي شخ

 ,Horner)تئوريهاي شخصيتي، تئوريهاي رفتاري و تئوريهاي اقتضايي مطرح گرديد
هاي شخصيتي رهبري شكل در حال حاضر نيز نوعي بازگشت به نظريه. (1997:2-3

بري ، نظريه رهبري فرهمند، هاي اسناد رهها تحت عناويني مانند نظريهگرفته و اين نظريه
و رهبري تحول بخش مطرح ) تعاملي(اي رهبري خدمتگذار، رهبري ممتاز، رهبري مبادله

 ويژگي مشترك تمامي تئوريهاي جديد رهبري را مي توان در ).1382گلشني، ( باشندمي
را بر باشند تا به لحاظ دروني افراد اين مطلب خلاصه نمود كه همه آنها به دنبال روشي مي

هاي  از سبك2گرا و تحول1ايدر اين تحقيق، به دليل اينكه دو سبك رهبري مراوده. انگيزند
هاي ديگر را نيز در بردارد، جهت بررسي سبك رهبري درك شده جديد رهبري بوده، سبك

  .توسط كاركنان از اين دو سبك استفاده شده است
  

  بررسي نتايج تحقيقات گذشته
قسمت قبل بيان گرديد، ادبيات تحقيق بيانگر آن است كه تحقيقات همانطور كه در      

زيادي در مورد ويژگيهاي شخصيتي و تعهد سازماني كاركنان انجام شده است؛ اما هنوز 
تحقيقي به صورت جامع به بررسي اين موضوع نپرداخته است كه هر كدام از ويژگيهاي 

، چگونه بر تعهد سازماني هاي رهبري مختلف مديرانشخصيتي كاركنان تحت سبك
د كه سازمانها بجاي تمركز بر انهاردهايم و همكاران بيان نمود. باشندثيرگذار ميأكاركنان ت

هاي انتخاب كاركنان خود را بر مبناي ويژگيهاي توانند رويهتجارب كاري قبل از ورود، مي
 بيني نمايند پيششخصيتي استوار سازند، تا سطوح بالاي تعهد سازماني متقاضيانشان را

                                                 
1- Transactional Leadership 
2- Transformational Leadership 
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(Chang & Lee,2006:202). در تحقيق خود بدين نتيجه رسيد كه با وجدان  داگلاس

كه تا (براي تصميمات ترك خدمت واقعي كنندگان بيني بهترين پيش2پذيري و توافق1بودن
بيان نمودند،   سيلوا و ماريسون.باشندمي) اندازه زيادي نتيجه تعهد سازماني پايين است

 هستند، گرايش زيادي به سمت 4، باوجدان و داراي پايداري هيجاني3گراي كه برونافراد
 پذيري نيافتند و توافق5اي بين تعهد سازماني با بازبودن به تجربهتعهد دارند؛ اما رابطه
(Ryan, 2008:1).  چانگ و لي در تحقيق خود در تايوان بدين نتيجه رسيدند كه از ميان

تي، ويژگيهاي شغل و رضايت شغلي؛ ويژگيهاي شخصيتي بيشترين عوامل ويژگيهاي شخصي
زيكار و وانگ در بررسي خود در يك شركت توليد . ثير را بر تعهد سازماني كاركنان دارندأت

عاطفي، مستمر و هنجاري داراي رابطه  اتومبيل در آمريكا در يافتند كه برونگرايي با تعهد
باز بودن به تجربه نيز با تعهد مستمر داراي   بودن ومعنادار مثبت بوده، عصبانيت، باوجدان

پايلا در . رابطه مثبت بوده وتوافق پذيري نيز با تعهد هنجاري داراي رابطه مثبت است
بررسي خود دريافت كه نگرش هاي شغلي، بويژه تعهد سازماني و رضايت شغلي، داراي 

 & Erdheimz) ي باشندرابطه معنادار مثبتي با ويژگيهاي شخصيتي و حيطه كنترل م
Zickar, 2006) . مطالعه ادبيات تحقيق بيانگرآن است كه بيشتر تحقيقات انجام شده در

گرا گرا و تعاملهاي رهبري، مربوط به دو سبك رهبري تحولزمينه تعهد سازماني و سبك
 البته مطالعات انجام شده در اين زمينه به مهم .(Blankenship, 2009:47) باشدمي
براي مثال باس در . اندن جايگاه هر دو سبك رهبري تحول گرا و تعامل گرا اشاره نمودهبود

گرا بايد داراي مهارت گرا بيان نمود كه رهبران تعاملبيان اهميت سبك رهبري تعامل
ارتباطي قوي باشند تا بتوانند به صورت واضح و صريح اهداف خود را به زيردستانشان ابلاغ 

در بررسي خود در ميان كاركنان دولتي در عربستان صعودي  آماج. (Bass, 1985)كنند 
گرا بر تعهد سازماني كاركنان گرا و تحولبدين نتيجه رسيد كه هر دو سبك رهبري تعامل

 باشدگرا قويتر ميثير سبك رهبري تعاملأگذارند؛ اما تثير ميأبه صورت مثبتي ت
(Smothers, 2008:25,26). خود بدين نتيجه رسيد كه رهبري مانسيني در تحقيق 

تحول آفرين با تعهد مستمر داراي رابطه منفي بوده و با تعهد عاطفي داراي رابطه مثبت 
                                                 

1 - Conscientiousness  
2- Agreeableness  
3- Extraversion 
4- Nervousness  
5- Openness  to Experience  
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استاكي نيز  در بررسي خود بدين نتيجه . (Mancini, 2007:109-110)  بوده است
 گرا با تعهد عاطفي و هنجاري دارايرسيد كه هر دو سبك رهبري تحول آفرين و تعامل

وبر و كيلوي نيز در بررسي خود بدين نتيجه رسيدند كه رهبري . باشندرابطه مثبت مي
بيكيو و هاكت در مطالعه خود در ميان .  بخشدگرا تعهد سازماني عاطفي را ارتقا ميتحول

. گرا و سه نوع تعهد را مورد مطالعه قرار دادندپرستاران رابطه بين سبك رهبري تحول
گرا با سه نوع تعهد عاطفي، مستمر و كي از آن است كه رهبري تحولهاي آنها حايافته

گرا و تعهد عاطفي باشد اما اين رابطه بين سبك رهبري تحولتكليفي داراي رابطه مثبت مي
 تانگ در بررسي خود بدين نتيجه رسيد كه .(Croskey, 2007:42)باشدقويتر مي

راي رابطه معنادار مثبتي بوده، اما رابطه بين آفرين با تعهد سازماني كاركنان دارهبري تحول
 اكثر (Chen, 2005:23) ييد نگرديدأآفرين با تعهد سازماني كاركنان ترهبري تعامل

هاي رهبري نيز با توجه به مدل پنج مطالعات در زمينه رابطه ويژگيهاي شخصيتي و سبك
ليل در مورد رابطه جادج و بونو در بررسي يك فراتح. عاملي شخصيت انجام گرفته است

ويژگيهاي شخصيتي و سبك رهبري كاركنان دريافتند كه در مطالعات انجام شده در اين 
-در حالي كه برون زمينه عصبانيت به صورت منفي با سبك رهبري اثربخش مرتبط بوده،

گرايي، بازبودن به تجربه، توافق پذيري و باوجدان بودن به صورت مثبتي با سبك رهبري 
علاوه بر اين آنها در بررسي خود بدين نتيجه رسيدند  كه در . باشندر ارتباط مياثربخش د

 پذيري داراي بيشترين رابطه مثبت با رهبري اثربخش بوده استاكثر مطالعات توافق
(Sizemore, 2009:15).در بررسي خود بدين نتيجه رسيد كه ويژگيهاي   فرانكور

 كنندهبري كاركنان بازي ميشخصيتي نقش مهمي را در پيش بيني سبك ر
(Francoeur, 2008:35-36).در بررسي خود كه به دنبال بررسي رابطه ابعاد   كرسپو

مدل پنج عاملي شخصيت با رهبري اثربخش بود، بدين نتيجه رسيد كه باوجدان بودن، 
 ندااي با رهبري اثربخش مرتبط بودهبازبودن به تجربه و برونگرايي تا اندازه قابل ملاحظه

(Crespo, 2007:4-5 ). فري نيز در بررسي خود به نتايجي همسو با فرانسئو دست 
بيني يافت و بيان نمود كه ويژگيهياي شخصيتي مي توانند به عنوان يك عامل مهم در پيش

  .(Frey, 2007).ثر باشندؤسبك رهبري مديران م
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 مدل مفهومي تحقيق

در اين تحقيق پنج بعد  . بين متغيرها مي باشدمدل مفهومي تحقيق نشان دهنده روابط      
شخصيتي به عنوان متغير مستقل، سه بعد تعهد سازماني به عنوان متغير وابسته و دو سبك 

مدل مفهومي تحقيق در شكل . رهبري نيز به عنوان متغير تعديل گر در نظر گرفته شده اند
  . ترسيم شده است1
  

  

  
 
 
 

  

  مدل مفهومي تحقيق: 1شكل 
  
  هاي تحقيقضيهفر

  .در اين قسمت از تحقيق، فرضيات تحقيق ارائه مي شود
رابطه ) تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري(بين عصبانيت و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -1

  .معنادار منفي برقرار است

 عصبانيت

 برون گرايي

 توافق پذيري

 باز بودن به تجربه

 باوجدان بودن

ويژگيهاي
 شخصيتي

 سبك رهبري

 تعهد
 سازماني

 رهبري تحول گرا رهبري تعامل گرا

 تعهد هنجاري

 تعهد مستمر

 تعهد عاطفي
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) تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري(گرايي و ابعاد سه گانه تعهد سازماني بين بين برون-2
  .ار مثبت برقرار استرابطه معناد

رابطه ) تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري(بين توافق پذيري و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -3
  .معنادار مثبت برقرار است

) تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري(بين بازبودن به تجربه و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -4
  .رابطه معنادار مثبت برقرار است

) تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري(ن و ابعاد سه گانه تعهد سازماني بين باوجدان بود-5
  .رابطه معنادار مثبت برقرار است

تعهد عاطفي، (سبك رهبري تحولگرا رابطه بين عصبانيت و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -6
 .را تعديل مي نمايد) مستمر و هنجاري

تعهد (ه گانه تعهد سازماني سبك رهبري تحولگرا رابطه بين برون گرايي و ابعاد س-7
 .را تعديل مي نمايد) عاطفي، مستمر و هنجاري

تعهد (سبك رهبري تحولگرا رابطه بين توافق پذيري و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -8
 .را تعديل مي نمايد) عاطفي، مستمر و هنجاري

تعهد (ازماني سبك رهبري تحولگرا رابطه بين بازبودن به تجربه و ابعاد سه گانه تعهد س-9
 .را تعديل مي نمايد) عاطفي، مستمر و هنجاري

تعهد (سبك رهبري تحولگرا رابطه بين باوجدان بودن و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -10
 .را تعديل مي نمايد) عاطفي، مستمر و هنجاري

تعهد (سبك رهبري تعامل گرا رابطه بين عصبانيت و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -11
 .را تعديل مي نمايد) ي، مستمر و هنجاريعاطف
تعهد (سبك رهبري تعامل گرا رابطه بين برون گرايي و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -12

 .را تعديل مي نمايد) عاطفي، مستمر و هنجاري
تعهد (سبك رهبري تعامل گرا رابطه بين توافق پذيري و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -13

 .را تعديل مي نمايد) جاريعاطفي، مستمر و هن
سبك رهبري تعاملگرا رابطه بين بازبودن به تجربه و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -14

 .را تعديل مي نمايد) تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري(
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تعهد (سبك رهبري تعامل گرا رابطه بين باوجدان بودن و ابعاد سه گانه تعهد سازماني -15

 .ا تعديل مي نمايدر) عاطفي، مستمر و هنجاري
  

  جامعه و نمونه آماري تحقيق
تعداد كل . باشد بانك ملت تهران مي2جامعه آماري اين تحقيق كليه شعب منطقه      

بعد از مشخص شدن تعداد نمونه به روش . باشند نفر مي850كاركنان اين منطقه حدود 
ه آماري توزيع گرديد  پرسشنامه بين جامع230تعداد ) از طريق قرعه كشي( تصادفي ساده

 پرسشنامه قابليت تحليل را دارا بود كه در اين 200هاي برگشتي تعداد كه از پرسشنامه
  .تحقيق از آنها استفاده شده است

  

  ابزارهاي بكار گرفته شده در تحقيق جهت جمع آوري اطلاعات
.  شده استها از پرسشنامه استفادهآوري اطلاعات از نمونهدر اين تحقيق جهت جمع     

: بدين منظور سه پرسشنامه در ميان نمونه آماري توزيع گرديد كه عبارت بودند از
پرسشنامه ويژگيهاي شخصيتي نئو، پرسشنامه تعهد سازماني مي ير و آلن و پرسشنامه 

پرسشنامه ويژگيهاي شخصيتي نئو كه در . گراگرا و تعاملهاي رهبري تحولسبك
، از طيف ليكرت برخوردار بوده و  سوال است60ت، حاوي دي بكار رفته استحقيقات زيا

       پذيري، بازبودن به تجربه و باوجدان بودن را گرايي، توافقپنج بعد عصبانيت، برون
 كه از طيف  سوال است،18ي مي ير و آلن نيز حاوي پرسشنامه تعهد سازمان. سنجدمي

. سنجدمر و هنجاري كاركنان را ميباشد و سه بعد تعهد عاطفي، مستليكرت برخوردار مي
گرا گرا و تعاملسومين پرسشنامه بكار رفته در اين تحقيق، پرسشنامه سبك رهبري تحول

باشد و دو سبك  و داراي طيف ليكرت مياست سوال 20اين پرسشنامه نيز داراي . باشدمي
  .سنجدگرا را ميگرا و تعاملرهبري تحول

  

  روايي و پايايي تحقيق
از آنجا كه سه . ها از پرسشنامه استفاده شده استآوري دادهدر اين تحقيق جهت جمع     

پرسشنامه به كار رفته در اين تحقيق در مطالعات زيادي در ايران به صورت مستقل به كار 
اما جهت سنجش پايايي . باشدييد رسيده و مورد قبول ميأرفته است، روايي آنها به ت

ضريب آلفاي كرونباخ .  تحقيق از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شدابزارهاي بكار رفته در
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هاي بكار رفته در اين تحقيق به صورت زير حاصل محاسبه شده براي هر يك از پرسشنامه
  :شد

 .باشدمي0,899نئو در اين تحقيق داراي آلفاي كرونباخپرسشنامه ويژگيهاي شخصيتي*
  مي باشد0,901اي آلفاي كرونباخ پرسشنامه تعهد سازماني مي ير و آلن دار*
 .باشد مي0,887نباخ .گرا داراي آلفاي كرگرا و تعاملهاي رهبري تحول پرسشنامه سبك*

توان گفت ابزارهاي  صدم است، مي70از آنجايي كه آلفاي كرونباخ سه پرسشنامه بالاتر از 
 .تحقيق از پايايي نسبتا بالايي برخوردارند

  

 فته در تحقيق ربكارروش هاي آماري 

در اين تحقيق از مدل معادلات ساختاري براي تاييد يا عدم تاييد فرضيات تحقيق و از      
  .آزمون رگرسيون براي بررسي اثر تعديلي متغير استفاده شده است

 

 تحليل آماري داده ها

براي بررسي اثر متغيرهاي تعديل كننده از روش تحليل رگرسيون و نيز  در اين تحقيق   
ابتدا هر يك از دو متغير را به دو زيرگروه .حليل همبستگي زيرگروه استفاده شده استت

سپس به صورت جداگانه، تحليل رگرسيون  تقسيم نموده 3 و بزرگتر از 3كوچكتر از 
ها انجام داده و ضرايب رگرسيون حاصل را به چندگانه را بر روي هر يك از زيرگروه

 ,…,r1, r2عنوان rk ده و با قرار دادن اين مقادير در رابطه تبديل فيشر ،  استخراج كر
در انتها با استفاده از مقادير به .   را محاسبه مي كنيمZ0و نيز ) Zrيا همان   (Zkمقادير 

در . كنيمرا محاسبه كرده و با آماره مربع كاي مناسب مقايسه مي U0دست آمده آماره 
گري كاي باشد، رابطه تعديلار آماره مربعمشاهده شده بيشتر از مقد U0صورتي كه آماره 

 05/0 و آلفاي k-1=1مقدار مربع كاي، با درجه آزادي در اين تحقيق .وجود خواهد داشت
گري متغيرهاي رهبري تعاملگرا و نتايج بررسي اثر تعديل ).χ0.05,1=3.64.( است3,64برابر 

  . ذكر شده است1تحولگرا در جدول شماره
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  و  كننده رهبري تعاملگرا براي بررسي اثر متغير تعديل U0سبه شده  آماره محا:1جدول 

  گرا بر روي روابط مدلتحول
 :اثر متغير رهبري تعاملگرا  متغير

  U0مقادير آماره 
  مقايسه با آماره

  مربع كاي
 4,87<3,64 4,87 عصبانيت

 2,77>3,64  2,77 برونگرايي

 0,56>3,64  0,56 باز بودن نسبت به تجربه

 4,32<3,64  4,32 توافق پذيري

رهبري 
 تعاملگرا

 4,09<3,64  4,09 با وجدان بودن

 0,9>3,64  0,9 عصبانيت

 3,91<3,64  3,91 برونگرايي

 3,81<3,64  3,85 باز بودن نسبت به تجربه

  0,43>3,64  0,43 توافق پذيري

رهبري 
 تحولگرا

 3,89<3,64  3,89 با وجدان بودن

   
ايسه انجام شده در خصوص متغير سبك رهبري تعاملگرا ، فـرض صـفر در               با توجه به مق       

ييد شده و تفاوت معناداري ميـان      أخصوص دو متغير برونگرايي و باز بودن نسبت به تجربه ت          
ها وجود ندارد و در ديگـر مـوارد رد          دو گروه مورد بررسي در امتيازدهي به هيچ يك از سازه          

 كنندگي  متغير سبك رهبري تعاملگرا بـر متغيرهـاي           فرض صفر دلالت بر وجود اثر تعديل      
در خصوص متغير سبك رهبري تحولگرا نيز       . پذيري و با وجدان بودن دارد     عصبانيت ، توافق  

فرض صفر در خصوص دو متغير عصبانيت و توافق پذيري مورد تائيد قرار گرفته و در بقيـه                  
با توجه به مـدل مفهـومي تحقيـق، و          در ادامه   .كنندگي دارد موارد دلالت بر وجود اثر تعديل     

براي بررسي فرضيات مربوط به رابطه مداري متغيرهاي مستقل و وابسته مدل، با استفاده از               
  .نرم افزار ليزرل، از روش تحليل مسير استفاده شده است
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   مدل مسير معني داري براي رابطه مستقيم متغير هاي مستقل:1نمودار 
  
  

عصبانيت، باز بودن به تجربه، (ري روابط تمامي متغيرهاي مستقل دادر اين مدل معني     
با سه متغير وابسته تعهد عاطفي، تعهد مستمر و ) گرايي، با وجدان بودنپذيري، برونتوافق

جز در يك مورد كه معني داري رابطه مستقيم باز . ييد قرار گرفتأتعهد هنجاري مورد ت
 ) 2+ و -2ل قرار گرفتن عدد معني داري در بازه  بينبه دلي(بودن به تجربه با تعهد هنجاري

لذا در ادامه اين رابطه از مدل حذف گرديد و مدل دوباره ترسيم گرديد كه در . ييد نشدأت
  : ارائه شده و  نتايج آن به شرح ذيل مي باشد- 2 -نمودار شماره 
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  يم و غير مستقيممدل مسير مقادير استاندارد شده براي بررسي روابط مستق: 2نمودار  

  

علاوه بر اين، روابط مستقيم و غيرمستقيم در مدل مسير نيز مورد محاسبه قرار گرفته      
شود، تمامي  همانطور كه در نمودارهاي مسير و جداول مقادير مسير مشاهده شده مي.است

د تعهد متغيرها جز متعير عصبانيت با هر سه بعد تعهد و متغير باز بودن به تجربه با دو بع
بدين مفهوم كه متغير عصبانيت  .عاطفي و مستمر، داراي روابط غيرمستقيم مثبت مي باشند

 بعد ديگر شخصيت داراي رابطه منفي بوده و لذا در روابط غيرمستقيم سبب 4با هريك از 
از طرف ديگر متغير باز بودن با متغير تعهد . ايجاد اثرغير مستقيم منفي گرديده است

پذيرش باشد و اين اثر منفي از لحاط تئوريك نيز قابلروابط مستقيم منفي ميمستمر داراي 
 اثرات كلي متغيرهاي مدل مسير ارائه شده است و 2در ادامه در جدول شماره  .باشدمي

 :نسبت به رد يا پذيرش فرضيات تحقيق تحليل صورت گرفته است
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  ).20-19-18ص (رهاي وابسته مدل مقادير روابط كلي متغيرهاي مستقل با متغي:2جدول  
  

روابط كلي متغير ها 
  در مدل

اثر 
  مستقيم

اثر غير 
خطاي   اثر كل  مستقيم

 tمقدار   استاندارد
سطح معني 

  معني داري  داري

تعهد 
  مي باشد P >0,05  -2,56  015  -0,41  -0,05  -0,36  عاطفي

تعهد 
  باشدمي  P >0,05  -3,96  0,19  -0,54  -0,045  -0,50  مستمر

  
  عصبانيت

  
تعهد 
  مي باشد P >0,05  -3,64  0,19  -0,53  -0,04  -0,49  هنجاري

تعهد 
  مي باشد P  <0,05  4,70  0,09  0,30  0,06  0,23  عاطفي

تعهد 
    مي باشد P  <0,05  5,01  0,11  0,40  0,07  0,30  مستمر

  برونگرايي
تعهد 
  مي باشد P  <0,05  4,99  0,11  0,32  0,021  0,30  هنجاري

تعهد 
  مي باشد P >0,05  2,56  0,09  0,23  0,012  0,22  عاطفي

تعهد 
  مي باشد P >0,05  2,11  0011  017  -0,013  018  مستمر

باز بودن 
به نسبت 
  توجه

تعهد 
  مي باشد P >0,05  3,08  0,06  0,019  0,017  -  هنجاري

تعهد 
  مي باشد P >0,05  3,24  0,10  0,36  0,023  0,33  عاطفي

تعهد 
توافق   مي باشد P >0,05  3,59  0,12  0,39  0,023  0,37  مستمر

  پذيري
تعهد 
  مي باشد P >0,05  3,56  0,12  0,43  0,026  0,37  هنجاري

تعهد 
  مي باشد P  <0,05  5,08  0,09  0,40  0,065  0,35  عاطفي

تعهد 
با وجدان   مي باشد P  <0,05  4,99  0,12  0,31  0,015  0,28  مستمر

  بودن
تعهد 
  مي باشد   p <0,05  5,87  0,08  0,41  0,017  0,28  هنجاري

  
. شونددر نهايت با توجه به نتايج ارائه شده تمامي فرضيات تحقيق مورد قبول واقع مي  

كننده سبك رهبري تعاملگرا و در ادامه به بررسي فرضيات مربوط به دو متغير تعديل



 
 
 
 
 

 
   ...سازماني تبيين مدل تأثير گذاري ويژگيهاي شخصيتي كاركنان بر تعهد      

 

85 
در مورد هر يك از فرضيات مذكور : تحولگرا پرداخته شده است، كه به شرح ذيل مي باشد

 مراجعه شده و اگر تعديلگر بودن هر يك از دو متغير سبك رهبري در 1جدول شماره به 
خصوص آنان مورد تاييد واقع نشده باشد كه فرضيات رد مي شود، در غير اين صورت مورد 

با توجه به نتايج بدست آمده تعديل كنندگي سبك رهبري تعامل گرا .تاييد واقع مي شود
هاي برونگرايي و باز بودن نسبت به تجربه ، مورد پذيرش فهلؤدر خصوص تمامي موارد جز م

كنندگي سبك رهبري تحولگرا نيز در تمامي موارد جز قرار گرفته است و در خصوص تعديل
  . هاي عصبانيت و توافق پذيري ، مورد پذيرش قرار گرفته استلفهؤم
  

  نتيجه گيري
    سـازماني و ابعـاد شخـصيت و        حقيق سـعي بـر آن شـد در مرحلـه اول تعهـد             ـدر اين ت       

هاي رهبري تعاملگرا و تحولگرا، از نگاه نظري كنكاش گردد و در ادامه مدلي براي اين                سبك
 بانك ملت تهـران     2مفاهيم ترسيم و به بررسي ابعاد مدل و روابط آن در كليه شعب منطقه               

تها مشخص گرديد هاي انجام شده در اين تحقيق، در انپس از تجزيه و تحليل. پرداخته شود
وافق پـذيري،   ـربه، ت ـ ـعصبانيت، بـاز بـودن بـه تج ـ       (رهاي مستقل مدل  ـكه بين تمامي متغي   

با سه متغير وابسته تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري           ) گرايي، با وجدان بودن   برون
 در تمامي موارد به جز رابطه متغير باز بودن به تجربه با متغير تعهد هنجـاري رابطـه وجـود           

دارد كه در خصوص متغير عصبانيت اين رابطه منفي بوده و در بقيه موارد مثبت و مستقيم                 
. لازم به ذكر است تمامي متغيـر هـا داراي روابـط غيـر مـستقيم نيـز بـوده انـد                     .بوده است   

همچنين از بررسي اثر تعديل كنندگي دو متغير سبك رهبري تعاملگرا و تحولگرا اين نتيجه 
غير سبك رهبري تعاملگرا در ارتباط بـا سـه متغيـر عـصبانيت ، توافـق       حاصل گرديد كه مت   

پذيري و با وجدان بودن داراي اثر تعديل كنندگي است و متغير سبك رهبري تحولگرا ايـن                 
اثر را در ارتباط با سه متغير برونگرايي و باز بودن نسبت به تجربه و با وجدان بودن دارا مي                    

ر با نتايج تحقيقات مشابه قبلـي نمايـانگر آن اسـت كـه تـا                مقايسه نتايج تحقيق حاض   . باشد
در قسمت رابطه ويژگيهـاي شخـصيتي و تعهـد          . اندازه زيادي بين آنها همسويي وجود دارد      

در ابعـاد   ( سازماني نتايج تحقيق با نتايج تحقيقات اردهايم و همكـاران، سـيلوا و ماريـسون                
همـسو مـي باشـد،  امـا سـيلوا و ماريـسون              ) گرايي، با وجدان بودن و پايداري هيجاني      برون
اي بين بازبودن به تجربه و توافق پذيري نيافته است كه بر خلاف يافته هـاي تحقيـق                  رابطه

علاوه بر اين نتايج تحقيق حاضر با نتايج تحقيق چانگ و لي، زيكار و وانـگ                . باشدحاضر مي 
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-زماني رابطـه برقـرار مـي      اند كه بين ويژگيهاي شخصيتي و تعهد سا       كه بدين نتيجه رسيده   
علاوه بر اين، نتايج تحقيق حاضر با نتايج تحقيقات وبر و كيلوي، بيكيو و              . باشد، همسو است  

هاي مانـسيني همـسو و بـا        د، اما با بخشي از يافته     نباشهاكت، تانك، جاوج و بوتو همسو مي      
سيده است كه مانسيني در تحقيق خود بدين نتيجه ر      . دنباشي از آن نيز غير همسو مي      شبخ

باشـد كـه نتـايج تحقيـق     گرا و تعهد  مستمر رابطه منفي برقرار ميبين سبك رهبري تحول  
بـه  . باشـند ها، دو تحقيق همسو مي    باشد، اما در بقيه يافته    هاي وي مي  حاضر بر خلاف يافته   

تواننـد از آزمونهـاي     طور كلي نتايج حاصـل از تحقيـق بيـانگر آن اسـت كـه سـازمانها مـي                  
 جهت استخدام نيروهاي خود استفاده نمايند، تا بدين وسيله تعهد سـازماني آنهـا             شخصيتي

علاوه بر اين، سازمانها قادر خواهند بود تا با هماهنگ سازي ويژگيهاي            . را پيش بيني نمايند   
شخصيتي كاركنان و سبك رهبري مديران سازمان خود، در جهت افـزايش تعهـد سـازماني                

كننـدگي  گردد محققان به بررسي اثر تعـديل      در انتها پيشنهاد مي    .كاركنان خود گام بردارند   
ديگر متغيرها بر روي مدل مورد بحث در اين تحقيق پرداخته و ديگر اينكه مدل مـذكور را                  

 . هاي خصوصي مورد آزمون قرار دهنددر سازمان
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