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 مارستانیکارکنان شاغل ب یگرا( با تعهد سازمانگرا و درون)برون یتیشخص پیارتباط ت

 باهنرکرمان دیشه
 

 2ینلیحامد ز، 1فرد یزند نیام

 چکیده

 ییهاا یبندطبقه نیتراز متداول یکی. میکن یابیرا ارز یشخص واقع میتوانیم لهیاست که بدان وس یمدل یتیشخص پیت مقدمه:

 .باشدیم ییگراو برون ییگرادرون برندیبه کار م تیشخص یسان براشناکه روان

پاووه؛    یابزارهاا . دناد یانتخاا  گرد نفر از کارمندان  502تعداد  ینفر جامعه آمار 339 نیاز ب یمقطع مطالعه نیدر ا ها:روش

-کولماوگرو   . از آزماون ( بودند0373پورتر و همکاران ) ی( و پرسشنامه تعهد سازمان5105) یآبادیمک یتیشخص پیپرسشنامه ت
 قیا تحق هاای هیفرض یبررس یبرا رسونیپ یها و از آزمون همبستگنرمال بودن داده تیوضع نییتع یبرا یاتک نمونه رنو یاسم

 استفاده شد. 51نسخه  SPSS یافزار آمارها از نرمداده لیتحل یشد. برا بهره گرفته
 نیبا  یولا  ،(P=102/1کارمندان رابطه وجود داشات )  یگرا و تعهد سازماندرون تیشخص نینشان داد ب قیتحق نیا جینتا یج:نتا

کارمنادان زن و مارد تفااو      یتعهد سازمان نی(. به علاوه بP=563/1وجود نداشت ) یارابطه یگرا و تعهد سازمانبرون تیشخص
 (.P=113/1از مردان است ) شتریدر زنان ب یوجود دارد و تعهد سازمان یداریمعن

 ا یهاا و صصو ا  مهاار   ،هاا ییشغل با توجه به تواناا  یهایوگیتوانند با در نظر گرفتن ویها مسازمان گیری:بحث و نتیجه

 .ندیو اقدام نما یزیرانجام بهتر کار و شغل، برنامه ی( براتیشخص یهاپیکارکنان )ت

 مانکر ،یگرا، تعهد سازمانبرون تیگرا، شخصدرون تیشخص واژگان کلیدی:
 

 

 مقدمه

 ،یشناسعلم روان یادیو بن یاز مباحث اصل یکی

 نیکه ا یی. از آنجاباشدیم یتیشخص یهایژگیو

 لیافراد را تشک ینظام رفتار یربنایز هایژگیو

 یهاجنبه تواندیمقوله م نیپرداختن به ا دهند،یم

مختلف  یهانهیاز عملکرد افراد را در زم یخاص

 ریتأث ،موضوع نیبارز ا قیروشن سازد. از مصاد

آنان  یافراد بر کارکرد شغل یتیشخص یهایژگیو

 (.1) باشدیم

 میتوانیم لهیوساست که بدان یمدل یتیشخص پیت  

 پی. هرتمیکن یابیافراد را ارز یواقع تیشخص

 یروین نیچند نیب یمحصول تعامل خاص یتیشخص

 یمانند گروه همسالان، عوامل ارث یو شخص یفرهنگ

 طیفرهنگ و مح ،یاجتماع طبقه ن،یوالد ،یکیو ژنت

 یر خاصیذخا ،یپیهر ت گریبه عبارت د ؛است یکیزیف

در جهت غلبه بر مشکلات  ییهاها و مهارتاز نگرش

مختلف  یهاپیدارد. از آنجا که ت یطیمح فیو وظا

 یمتفاوت یو حالات مزاج هاتیصلاح ق،ئعلا یدارا

و موضوعات  که خود را با افراد اندلیهستند ما

 یمسائل یاحاطه کنند و در جستجو یمخصوص

تفکرشان  رزو ط هاتیصلاح ق،ئهستند که با علا

 (.2نسبت به جهان متجانس باشد )
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شناسان که روان ییهایبندطبقه نیتراز متداول یکی

و  ییگرادرون برندیبه کار م تیشخص یبرا

به  Jungبار توسط  نیاول یکه برا باشدیم ییگرابرون

 انیگرابا برون سهیدر مقا انیگراکار رفت. درون

 شتریخوددارترند و از بروز احساسات خود ب

که  دهدیم نشانطور شواهد نی. همکنندیم یریجلوگ

قرار  هیتنب ریتحت تأث شتریب یریادگیدر  انیگرادرون

از پاداش  شتریب انیگراکه برون یدر حال رندیگیم

 (.3) رندیپذیم ریتأث

است که  یزشیاز مسائل مهم انگ یکی یسازمان تعهد  

نموده و در  دایپ تیبر اساس آن فرد در سازمان هو

و از  زدیآمیسازمان مشارکت دارد و با آن در م

 یعنی ی. تعهد سازمانبردیدر آن لذت م تیعضو

به  یدگیچسب ایو  یشناختروان یدرجه همانندساز

 یسازمان عهدت. میکنیآن کار م یکه ما برا یسازمان

ها و اهداف است: قبول ارزش ریاجزاء ز یدارا

 لیسازمان و دارا بودن م یو تلاش برا لیسازمان، تما

 اریبس لئ(. دلا5ماندن به سازمان ) وستهیپ یبرا یقو

 یستیسازمان با كیچرا  نکهیوجود دارد از ا یادیز

(. 6) دهد شیرا افزا شیاعضا یسازمانسطح تعهد 

 یبوده و به طور کل دیجد فهومم كی یتعهد سازمان

مثال،  یتفاوت دارد. برا یشغل تیو رضا یبا وابستگ

 دهندیرا که انجام م یپرستاران ممکن است کار

آن کار  که در یمارستانیاز ب یول ،دوست داشته باشند

ها باشند که در آن صورت آن یناراض کنندیم

مشابه جستجو  یهاطیمشابه را در مح یهاشغل

اند داده نشان یادیز قاتیتحق اًی(. ثان7) دند کرخواه

 یشغل تیرضا لیاز قب ییامدهایبا پ یکه تعهد سازمان

و با  میرابطه مستق یفرا اجتماع یو رفتار سازمان

 (.8ه ترك شغل رابطه معکوس دارد )ب لیتما

 یسلامت داریوسعه پاـت یاـهحوزه نیتراز مهم یکی  

 

و درمان است که  بخش بهداشت ،یدر جوامع بشر 

نهاد  نیها دارد و ابا سلامت انسان یمیارتباط مستق

را به  یحفظ و اعاده سلامت ریخط فهیوظ یمهم اجتماع

تعهد به سازمان  نیبنابرا ؛برعهده دارد یجامعه انسان

 یمحصول دیتول یراستا رکه د مارستانیدر کارکنان ب

ام گ« هاسلامت انسان یحفظ، بازگشت و ارتقا»نام ه ب

 نکهی. ضمن اکندیم دایپ یاژهیو تیاهم دارند،یبر م

و تعهد  تیکارکنان از لحاظ شخص نیا میدانیم

 (.9با هم دارند ) یریچشمگ یهاتفاوت یسازمان

 انباریسازمان ز یکارکنان برا تیگرفتن شخص دهیناد  

را به دنبال دارد. در واقع  یفراوان یهانهیو هز

است که  یاکننده نییاز عوامل تع یکی تیشخص

 ،سازگارتر است یبا چه شغل یهر فرد کندیمعلوم م

متناسب با  یطیشرا یدارا یتیشخص پیهر ت رایز

 پیت مکه کدا نیاست. با دانستن ا یشغل خاص

به  یادیز اریمتناسب با کدام شغل است کمك بس

 روها،یتا با انتخاب مناسب ن شودیها مسازمان

 گرید یالا برده و از سوشان را بسازمان یوربهره

کارکنان سازمان شوند  یشغل تیرضا شیباعث افزا

 راتیثأت نیتریاز اساس یکی تی(. عوامل شخص11)

ها در سازمان نشیگز نیرا در انتخاب شغل و همچن

متناسب با مشاغل  یانسان یرویکه ن یدارد. در مواقع

 ییرشد و شکوفا یلازم برا طیشرا شود،یم دهیبرگز

 نیب یریپذانطباق گونهنی. اگرددیراهم مف تیشخص

منجر به بروز  یتیمشاغل و صفات شخص یهایژگیو

شناسان کار، به که روان شودیم یندیاحساس خوشا

معتقد  Haland (.11) ندینمایم یاندهیفزا دیکأآن ت

است که در شرایط تناسب شغل و شخصیت، رضایت 

داقل شغلی به بالاترین میزان و ترك خدمت به ح

تناسب شغل و  گریدی(. از سو12خواهد رسید )

 مانع حضور افراد نامناسب در سازمان شده  ت،یشخص
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 یمشکلات آشکار و پنهان متعدد جادیو از ا

به  یضرور لیدل نی(. به هم13) دینمایم یریجلوگ

 انیمناسب از م یکه با استفاده از ابزارها رسدینظر م

رفتن برخی از ها با در نظر گکارکنان سازمان

شخصیتی مولد و متناسب با شرایط شغل،  هاییویژگ

 (.11گزینش صحیح و علمی به عمل آورند )

بسیار زیادی وجود دارد که چرا یك سازمان  لئدلا  

بایستی سطح تعهد سازمانی اعضایش را افزایش دهد 

(، اولاً تعهد سازمانی یك مفهوم جدید بوده و به 6)

رضایت شغلی تفاوت دارد. طور کلی با وابستگی و 

مند و تحقیقات نشان داده است که کارکنان علاقه

بالاتری دارند و تمایل به  یوروفادار به سازمان بهره

غیبت  مترها در سازمان بیشتر است، کماندگاری آن

کنند، از انگیزه کاری بالاتری برخوردار هستند و می

تر موافقت و همراهی آنان با تغییرات سازمان بیش

توانند با شناخت ها میاست. بدین ترتیب سازمان

میزان تعهد سازمانی کارکنان خود و تغییر در عوامل 

نظر سازمان را تحقق بخشند ثر بر آن، اهداف موردؤم

ها سازمان یداشتن کارکنان متعهد برا نیبنابرا ؛(15)

ما را  تواندیم نیو ا شودیمثبت م ازیامت كیبه  لیتبد

 شتریدرك ب یبرا ییهاچه تلاش که نیا نییدر تب

 یاری رد،یگتعهد صورت  یامدهایو پ هانهیزمشیپ

 (.16دهد )

مطالعات نشان داده است که شکست و  نیهمچن

بوده  یعدم تناسب شغل لیبه دل شتریافراد ب یناکام

 زهینداشتن انگ ایها کمبود مهارت لیاست نه به دل

 (.17خوب کار کردن ) یبرا

گوناگون  یتیو شخص یروان یهایژگیه وتوجه ب با

با توجه به تعهد آنان به سازمان و  نیکارکنان و همچن

به  یو اثربخش ییثر آنان در بالا بردن کاراؤنقش م

 یررسـنظور بـمژوهش به ـپ نیلکردشان، اـعم لهیوس

گرا( و تعهد درونـگرا)برون یتیشخص پیرابطه ت 

باهنر  دیتان شهمارسیکارکنان شاغل در ب یسازمان

گرا برون یتیشخص یهایژگیو ریثأت فیکرمان و توص

 انجام گرفت. یگرا بر تعهد سازمانو درون

 

 هاروشمواد و 

بود.  یلیتحل -یفیتوص ،یحاضر از نوع مقطع قیتحق

کارکنان مرد و  هیپژوهش، شامل کل نیا یجامعه آمار

 نفر در 193باهنر کرمان به تعداد  دیشه مارستانیزن ب

 یابود که بر اساس جدول مورگان نمونه 1395سال 

به روش  یریگنفر انتخاب شدند. نمونه 215معادل 

 ساده انجام گرفت. یتصادف

اطلاعات به روش میدانی و با استفاده  قیاین تحق در

اند. جهت سنجش آوری شدهاز پرسشنامه جمع

 ییمحتوا ،ییکه روا یآبادیمک از پرسشنامه تیشخص

  %75و  %87 بیبه ترت یآن به زبان فارس ییایو پا

از  یسنجش تعهد سازمان ی( و برا18گزارش شده )

و  ییمحتوا ،ییو همکاران که روا Porterپرسشنامه 

 %91و  %71 بیبه ترت یآن به زبان فارس ییایپا

 .(19)استفاده شد  ،گزارش شده

 از کرتیل فیخود را براساس ط دگاهید انیپاسخگو  

تا به ندرت،  شهیاز هم ایوافق تا کاملاً مخالف کاملاً م

نشان دادند. پرسشنامه  نه،یگز كیتنها با انتخاب 

؛ است یانهیال پنج گزؤو هر س یالؤس 21 تیشخص

  21و حداقل نمره  115حداکثر نمره  نیبنابرا

و هر  یالؤس 15 یمانباشد. پرسشنامه تعهد سازیم

 و حداقل 115است و حداکثر نمره   یانهیگز 7ال ؤس

 باشد. یم 15نمره  

مطالعه  نیکرونباخ محاسبه شده درا یآلفا بیضر

 بیبه ترت یو تعهد سازمان تیپرسشنامه شخص یبرا

 زارـوب ابـخ ییایاـاز پ یاکـبوده که ح 81/1و  75/1
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 است. یریگاندازه 

 هیکل ،یبا توجه به اصل محرمانگ نیهمچن  

شده بدون  یرآوشده و جمع عیتوز یهاپرسشنامه

صورت داوطلبانه توسط نمونه ه ذکر نام بوده و ب

 اند.شده لیتکم یآمار

و با استفاده  یو استنباط یفیدر دو بخش توص هاداده  

قرار  لیتحلوهیتجز مورد 21 نسخه SPSSافزار از نرم

در نظر گرفته شد.  15/1 یداریگرفتند و سطح معن

مورد  یرهایمتغ نرمال بودن ها،هیقبل از آزمون فرض

( K-S) رنوفیاسم-کولموگروفمطالعه توسط آزمون 

برقرار  هاریتمام متغ یبرا لشد. فرض نرما یبررس

 ی)همبستگ یپارامتر یهااز آزمون نیبنابرا ؛بود

 هیتجز ی( برایادو نمونه ایمستقل  tو آزمون  رسونیپ

 اطلاعات استفاده شد.  لیو تحل

   

 

 نتایج

است که  نیا نشان دهنده گرافیگاطلاعات دمو  جینتا

دادند و  لینظر را زنان تشکدرصد از نمونه مورد 16

درصد  37 نیهل بودند. همچنأافراد مت نیدرصد ا 85

 لیسال تشک 31را کارکنان کمتر از  قینمونه تحق

 لاتیتحص یدارا قیدرصد از نمونه تحق 15دادند. 

عهد ت ریمتغ اریمعو انحراف نیانگیمبودند.  سانسیل

 21/3±36/1گرا برون تشخصی ،16/1±81/1 یسازمان

 (.1 جدول) بود 35/3±36/1گرا درون تشخصی و
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 کیدموگراف یهایژگیونمونه مورد مطالعه برحسب  یفراوان: 1 جدول

 درصد یفراوان گروه متغیر

 44 33 زن تیجنس

 44 114 مرد 

 14 99 مجرد هلأت تیوضع
 84 182 هلأمت 

 97 73 سال 93 از کمتر نس
 94 77 سال 43کمتر از  تا 93 
 29 43 سال 43کمتر از  تا 43 
 4 3 سال و بیشتر 43 

 24 44 پلمید لاتیتحص
 18 98 پلمیدفوق 
 44 37 سانسیل 
 11 24 بالاتر و سانسیلفوق 

 

بر اساس نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون 

 یتعهد سازمان و گرابرون تیشخص ریدو متغ نیب

دو  نی(؛ اما بP=261/1دار وجود نداشت )رابطه معنی

رابطه  یتعهد سازمان گرا ودرون تیشخص ریمتغ

وجود داشت  فیاما ضع ؛میدار و مستقمعنی

(115/1=P2 ( )جدول.) 

 
 یگرا با تعهد سازماندرون وگرا برون تیشخص بینرابطه  :2 جدول

    یتعهد سازمان ریمتغ

  P (r) رسونیپ یهمبستگ 

    244/3 374/3 گرابرون تیشخص

    314/3* 231/3 گرادرون تیشخص

   دارمعنی 34/3در سطح *

 

گرا در برون تیو شخص یتعهد سازمان نیب نیهمچن

وجود نداشت.   یداریدو گروه زن و مرد رابطه معن

گرا در گروه درون تیو شخص یتعهد سازمان نیب

تعهد  نیاما ب ؛دار وجود نداشتینرابطه مع زیمردان ن

گرا در گروه زنان رابطه درون تیو شخص یسازمان

 .(3)جدول  وجود داشت میدار و مستقیمعن
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 های شخصیتی در دو گروه زن و مردارتباط تعهد سازمانی با تیپ: 3جدول 

گرابرون متغیر گرادرون   

نهمبستگی پیرسو گروه داریمعنی  ونهمبستگی پیرس گروه  داریمعنی   

334/3 زن تعهد سازمانی  947/3 944/3 زن   **>3/331 

372/3 مرد  441/3 314/3 مرد   844/3  

 دار  معنی 34/3در سطح *

 

مستقل  tبر اساس نتایج حاصل از آزمون  1جدول 

زنان و مردان را در چند  نی( اختلاف بیا)دو نمونه

روه در دو گ یتعهد سازمان نیدهد. بینشان م ریمتغ

دار وجود داشت یزنان و مردان تفاوت معن

(111/1=Pو تعهد سازمان )از مردان  شتریدر زنان ب ی

گرا در دو ونگرا و دربرون تیشخص نیاما ب ؛بود

 دار وجود نداشت.یگروه زنان و مردان تفاوت معن

 
 مرد و زن گروه دو در کارمندان سازمانی تعهد نمرات میانگین مقایسه :4 جدول

 سیتجن

 تغیرم

 داریمعنی مرد زن

 معیار انحراف میانگین تعداد معیار انحراف میانگین تعداد

 334/3* 3/93 4/80 116 3/83 4/44 99 سازمانی تعهد

24/9 33 گرابرون شخصیت  94/3  114 29/9  49/3  843/3 

94/9 33 گرادرون شخصیت  94/3  114 93/9  43/3  942/3 

 داریمعن 34/3 سطح در*

 
 حثب

 یتیشخص پیارتباط ت یدر مطالعه حاضر به بررس

کارکنان شاغل  یگرا( با تعهد سازمانگرا و درون)برون

 . باهنر کرمان پرداخته شد دیشه مارستانیدر ب

تعهد  نیمطالعه حاضر نشان داد رابطه ب جینتا  

 ؛و معنادار بود میگرا مستقدرون تیو شخص یسازمان

 یاگرا رابطهبرون تیو شخص یتعهد سازمان نیاما ب

 ییگرابا برون یتعهد سازمان یوجود نداشت. به عبارت

تحت  شتریب ینداشت. در واقع تعهد سازمان یارتباط

همراستا با  قیتحق نیا جیباشد. نتایم ییگرادرون ریتأث

 پیرابطه ت یدر ارتباط با بررس یقیتحق یهاافتهی

در  یو تعهد سازمان یشغل تیبا رضا یتیشخص

 قی( که در تحق21رکنان ذوب آهن اصفهان بود )کا

گرا از حاصل شد که افراد درون جهینت نیمذکور ا

  نیوردار هستند و همچنـبرخ یشتریب یشغل تیاـرض

 

 

در  نیباشند. همچنیم یشتریب یسازمان عهدت یدارا

و برون  ییگرادرونبا که در رابطه  یگرید قیتحق

ن شهر تهران از شغل در کارمندا تیو رضا ییگرا

 یهایژگیو نیکه ب نتایج نشان دادانجام شد، 

شغل رابطه وجود دارد  شرفتیو پ تیرضا ،یتیشخص

از شغل  دهستن یمنبع کنترل درون یکه دارا یو افراد

را نسبت  یدارند و تعهد بالاتر یشتریب تیخود رضا

علاوه در ه (. ب21) دهندیبه حرفه خود نشان م

تعهد  یاسهیمقا یان بررستحت عنو گرید یامطالعه

در پرستاران  یتیشخص یهایژگیبر اساس و یسازمان

 دیو شه یصدوق دیشه یآموزش یهامارستانیب

 یتعهد سازمان که دندیرس جهینت نیبه ا زدیرهنمون 

و  یقرارداد یاستخدام تیگرا در وضعکارکنان درون

 (.22است ) یاز رسم شتریب یمانیپ
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 تعهد سازمانی  بر تفاوت مبنی یدر مطالعات شواهد  

 مطالعه(. در 23بر اساس جنسیت وجود دارد )

Angle  و Perry (21 مشخص گردید که )  جنسیت

با تعهد مرتبط است و زنان متعهدتر از مردان هستند. 

Grusky (25در مورد ا )کندیارتباط استدلال م نی 

شغلی  هایموقعیتکه به طور کلی زنان برای کسب 

اید موانع زیادی را پشت سر گذارند، به در سازمان ب

تر ها مهمآن یدر سازمان برا تیخاطر عضو نیهم

هم به  نیری( و سا26) Zajak و   Matthewاست. 

بر برتری تعهد سازمانی زنان دست پیدا  یمبن یجینتا

از رابطه معنادار  یاند. مطالعه این شواهد حاککرده

وجود . در این صورت باشدیجنسیت با تعهد م

تفاوت معنادار در میان زنان و مردان نسبت به تعهد 

 در مطالعه حاضر قابل انتظار است. 

( انجام 26) Zajak و   Matthewفراتحلیلی که  در

پژوهش منتشر شده در زمینه تعهد  121دادند، 

 11سازمانی بررسی شد و مشخص گردید که تنها 

سی قرار مورد زنان را به عنوان گروه مجزا مورد برر

گیری شد که داده بودند. در این پژوهش چنین نتیجه

شدت این تفاوت  ماا ؛باشندزنان متعهدتر از مردان می

 یادر مطالعه نیمیان زنان و مردان جزئی بود. همچن

در  جیکه روی نیروهای پلیس انجام گرفت نتا گرید

سازمانی، و میزان تعهد مورد رابطه بین عامل جنسیت 

شان دارند ه زنان تعهد بیشتری به شغلک نشان داد

(27.) 

 یارابطه یو اهداف سازمان جیبا نتا یسازمان تعهد  

ها سازمان یدارد و داشتن کارکنان متعهد برا میمستق

توجه به  گرید ی(. از سو28)است مثبت  ازیامت كی

افراد، مانع ورود افراد نامناسب در  تینوع شخص

ت آشکار و پنهان مشکلا جادیسازمان شده و از ا

 (.13) دینمایم یریجلوگ یمتعدد

 یابیبا ارز شودیم شنهادیموجود پ تیتوجه به وضع با

افراد مناسب از نظر  نییمجدد مشاغل و تع یو طراح

خاص خود، در  گاهیو گماردن افراد در جا یتیشخص

 شیتا به افزا دهیرا بهبود بخش تیوضع نهیزم نیا

ها سازمان نیگردد. همچن کارکنان منجر یتعهد سازمان

 یتیشخص پیو ت هامهارتو  هاییبا توجه به توانا

و اقدام  یزیرانجام بهتر کار، برنامه یکارکنان برا

ها در بهتر است در سازمان نهیزم نی. در اندینما

مشخص و با توجه به بهبود و ارتقاء  یزمان یهادوره

را  هاکارکنان، مشاغل آن یهاو مهارت هایتوانمند

 اهنگتناسب داده و هم هاتیو قابل هاییتوانا نیبا ا

عملکرد کارکنان خود  یکنند تا از روند صعود

ها آن یحاصل نموده و از کاهش کارآمد نانیاطم

 . ندینما یریشگیپ لهیوسنیبد

 

 یریگجهینت

که در  یجینتا زیو ن نیشیپ قاتیتحق جیتوجه به نتا با

 نیکه ب دیدپژوهش حاضر حاصل شده، مشخص گر

کارمندان  یگرا و تعهد سازماندرون تیشخص

وجود  یمیباهنر کرمان رابطه مستق دیشه مارستانیب

 نیا جیطبق نتا یتعهد سازمان گر،یعبارت ددارد. به

قرار  گراروند یتیشخص پیت ریثأتحت ت شتریب قیتحق

زنان نسبت به مردان از تعهد  گرید یدارد. از سو

داشتن در  تیردارند و عضوبرخو یبالاتر یسازمان

 ؛برخوردار است یشتریب تیها از اهمآن یسازمان برا

 یهاپیسازمان به ت شتریتوجه هر چه ب نیبنابرا

که افراد  یطیافراد و فراهم کردن مح یتیشخص

به سازمان داشته  یشتریب یبندیاحساس تعهد و پا

کارکرد بهتر  جادیا یرا برا نهیزم تواندیباشند، م

بالاتر در سازمان فراهم  یوربهره جهیو در نت کارکنان

 .دینما
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 یو قدردان تشکر

و  رانیمد انیم یبا کسب اجازه و همکار قیتحق نیا

دانشگاه علوم  یهاحوزه یکارکنان شاغل در تمام

از  نیکرمان صورت گرفت که محقق یپزشک

مساعدت صورت گرفته کمال تشکر را ابراز 

 .ندینمایم
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The Relationship between Personality Type (extrovert and introvert) and 

Organizational Commitment: a study on employees of Shahid Bahonar 

hospital, Kerman 

  
Amin Zandifard1, Hamed Zeinali2  

 

Abstract 

Background: Personality type is a model for the reality of individuals. One of the most 

common classifications for human character used by psychologists is introvert and extrovert 

personality. 

 

Methods: In this cross-sectional study, from 493 employees, 215 ones were selected. Data 

collection tools were Makiabadi personality type questionnaire (2011) and Porter 

Organizational Commitment Questionnaire (1974). One sample Kolmogorov-Smirnov test 

was applied to determine the normality of data and Pearson correlation test was used to 

examine the research hypotheses. Data analysis was performed through SPSS20. 
 

Results: There was a significant relation between introvert personality and organizational 

commitment (P=0.015), but there was no relation between extrovert personality and 

organizational commitment (P= 0.264). In addition, there was a significant difference between 

male and female employees' organizational commitment, so that women had more 

organizational commitment than men (P=0.004). 

 

Conclusion: In order to improve organization performance, it is suggested to consider job 

features as well as employees' personality characteristics, abilities and skills in planning 

organization strategies.  

 

Keywords: Introverted personality, Extroverted personality, Organizational commitment, 

Kerman 
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