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Abstract 

Introduction and Aim: Personality dimensions can play an effective role in predicting 

job performance, organizational commitment, and achievement motivation of employee. 

Therefore, the present research was conducted with the aimof predicting job 

performance, organizational commitment, and achievement motivation based on Myers-

Briggs personality dimensions. 

Methodology: This study was a cross-sectional from type of correlation. The population 

of the present research was 1058 people of employees of banks of Kashan city. To 

determine the sample size was used Krejcie and Morgan table, which based on the 

sample size was calculated 282 people and this number of employees were selected by 

simple random sampling method. In this study to collect data were used the Job 

Performance Questionnaire (Paterson & Husband, 1970), Organizational Commitment 

Questionnaire (Porter et al., 1974), Achievement Motivation Questionnaire (Hermans, 

1970), and Myers-Briggs Type Indicator (Myers, 1962). The data of this study were 

analyzed by Pearson correlation coefficients and multiple regression with enter model in 

SPSS-25 software at a significance level of 0.05. 
Findings: The results of the present research indicated that Myers-Briggs personality 

dimensions significantly were able to predict 62 percent of job performance changes, 40 

percent of organizational commitment changes, and 29 percent of achievement 

motivation changes in bank employees (P<0.001). 

Conclusion: According to the findings of the present research, to increase and enhance 

job performance, organizational commitment, and achievement motivation of bank 

employees can be taken by improving personality dimensions. 
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Extended Abstract 

Introduction and Aim 

Human resources as the most important and valuable 

factor in any organization, play a major role in the 

organization's performance and creating a competitive 

advantage for the organization compared to other 

organizations (Po et al., 2024). Attention to employees 

and their job performance as the organization's largest 

and most important capital has grown significantly 

over the past few decades (Roodbol & Stynen, 2023). In 

order to increase their level of benefit, employees of 

organizations have tended to increase the specialized 

capabilities, satisfaction, and attachment of human 

resources, which is achieved through improving job 

performance (Shoss & Vancouver, 2024). Job performance 

means a set of coherent and purposeful activities that 

are expected of an employee, and employee 

performance is subject to four factors: work 

improvement (the process of continuously enhancing 

successful performance to identify and correct 

weaknesses and increase effectiveness), work 

collaboration (the cognitive, practical, and 

collaborative process of setting goals and 

implementing action plans at different stages at 

specific and effective levels), a sense of responsibility 

at work (legal and moral accountability in a way that 

an individual holds themselves accountable for 

performing tasks responsibly and committedly), and 

discipline (creating coordination of the organization's 

human resources with organizational laws, 

regulations, and standards) (Weiss et al., 2024). 

Desirable job performance creates positive outcomes 

for the organization and creates a competitive 

advantage for it compared to competing organizations 

(Ni et al., 2024). 

Another factor that can be examined in employees is 

organizational commitment, which refers to the 

acceptance of organizational values and goals and is 

characterized by high job motivation, the desire to 

continue working in the organization, the effort to 

achieve organizational values and goals, the interest in 

maintaining organizational identity, and a positive 

view and belief in the organization (Kim et al., 2026). 

Organizational commitment refers to the belief in 

organizational goals and values, the desire to make 

more efforts to achieve organizational goals, and a 

strong desire to continue membership in the 

organization (Tran, 2025). Human resources or 

committed employees are considered the most vital 

strategic element and the most fundamental way to 

increase the effectiveness and efficiency of the 

organization and the progress and advancement of 

society. Therefore, the main source of competitive 

advantage for organizations is the dedication, 

capability of the workforce, and their commitment to 

the organization (Makumbe, 2025). People with high 

organizational commitment will never disrespect or 

ignore organizational goals and values, and they 

always take dynamic and active steps towards 

achieving organizational goals and values, and they 

never think about leaving the organization and 

pursuing new job opportunities (Park & Choi, 2025). 

Another factor that can be examined in employees is 

achievement motivation, which, as one of the 

requirements for achievement, gives direction and 

intensity to people's behaviors and causes them to 

continue (Zeng & Tu, 2024). Motivation is one of the 

most important resources that affects people's 

behavior and affects the strength, power, and stability 

of their behavior (Awruk et al., 2026). Achievement 

motivation means a general desire and interest in 

success and progress in a general or specific field, and 

this construct determines why some people are 

enthusiastic about performing certain tasks and duties, 

while others are not enthusiastic about performing 

them or avoid performing them (Wang et al., 2025). 

People with high achievement motivation perform 

more successfully in performing tasks with a 

moderate degree of difficulty, but people with low 

achievement motivation tend to choose tasks with a 

low or very high degree of difficulty so that they 

either succeed in completing the tasks or, in the event 

of failure, attribute this failure to the high difficulty of 

the task (Cui et al., 2025). 

One of the effective variables in predicting 

occupational behaviors and characteristics is 

personality dimensions and traits (Butt et al., 2025). 

Personality refers to a set of specific behaviors and 

ways of thinking that have characteristics such as 

uniqueness, stability, and predictability (Kodweis et al., 

2023). The Myers-Briggs personality dimensions 

include four dimensions: extraverted versus 

introverted (extraverted people are social, sociable, 

and warm, while introverted people are quiet and 

shy), sensing versus intuitive (sensing people are 

practical and prefer order, while intuitive people rely 

on unconscious processes and pay attention to the big 

picture of a problem), thinking versus feeling 

(intellectual people use reason and logic to solve 

problems and issues, while feeling people rely on 

personal values and emotions), and judging versus 

perceiving (judgmental people want control and a 

structured world, while perceiving people are flexible 

and spontaneous) (Goetz et al., 2020). Personality 

dimensions determine how people react and adapt to 
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external stimuli, problems, and conditions, and on the 

one hand, they can increase adaptability and on the 

other hand, they can decrease adaptability and cause 

diseases and psychological disorders (Li et al., 2024). 

Personality dimensions can play an effective role in 

predicting job performance, organizational 

commitment, and achievement motivation of 

employee. Therefore, the present research was 

conducted with the aimof predicting job performance, 

organizational commitment, and achievement 

motivation based on Myers-Briggs personality 

dimensions. 

Methodology 

This study was a cross-sectional from type of 

correlation. The population of the present research 

was 1058 people of employees of banks of Kashan 

city. To determine the sample size was used Krejcie 

and Morgan table, which based on the sample size 

was calculated 282 people and this number of 

employees were selected by simple random sampling 

method. In this study to collect data were used the Job 

Performance Questionnaire (Paterson & Husband, 1970), 

Organizational Commitment Questionnaire (Porter et 

al., 1974), Achievement Motivation Questionnaire 

(Hermans, 1970), and Myers-Briggs Type Indicator 

(Myers, 1962). 

Inclusion criteria included formal or contractual 

employment in a bank, employment history of more 

than one year, no addiction or use of psychiatric 

medications, no receipt of psychological services in 

the past three months, no psychological disorders 

based on self-report, informed consent to participate 

in the study, and completion of the consent form. In 

addition, exclusion criteria included refusal to 

complete the research instruments and failure to 

respond to more than ten percent of the items. 

The data of this study were analyzed by Pearson 

correlation coefficients and multiple regression with 

enter model in SPSS-25 software at a significance 

level of 0.05. 

Findings 

In the present study, 282 bank employees were 

present. Most of the bank employees in the present 

study were aged 41-45 years (31.56 percent) and had 

1-5 years of service (26.24 percent), and the least of 

them were aged 31-35 years (9.93 percent) and had 

21-25 years of service (12.41 percent). 

The results of the present research indicated that 

Myers-Briggs personality dimensions significantly 

were able to predict 62 percent of job performance 

changes, 40 percent of organizational commitment 

changes, and 29 percent of achievement motivation 

changes in bank employees (P<0.001). 

Discussion and Conclusion 

According to the findings of the present research, to 

increase and enhance job performance, organizational 

commitment, and achievement motivation of bank 

employees can be taken by improving personality 

dimensions. 
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 چکیده

‌ ‌و بینی عملکرد شغلی، تعهد سازمانی و انگیزش پیشرفت  تواند نقش موثری در پیش ابعاد شخصیتی می هدف:مقدمه

بر اساس  شرفتیپ زشیو انگ یتعهد سازمان ،یعملکرد شغل ینیب شیپ کارمندان داشته باشد. بنابراین، پژوهش حاضر با هدف

 .انجام شد گزیبر -رزیما یتیابعاد شخص

های شهر کاشان  کارمندان بانکنفر از  1058حاضر  پژوهش جامعه بود. همبستگی این مطالعه مقطعی از نوع:‌شناسی‌روش

نفر محاسبه و این تعداد  282برای تعیین حجم نمونه از جدول کرجسی و مورگان استفاده که بر اساس آن حجم نمونه  بودند.

عملکرد پرسشنامه ها از  گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. در این مطالعه جهت گردآوری داده از کارمندان با روش نمونه

(، پرسشنامه انگیزش پیشرفت )هرمانس، 1974ازمانی )پورتر و همکاران، (، پرسشنامه تعهد س1970پترسون و هاسبند، شغلی )

های ضرایب همبستگی پیرسون و  با روشهای این مطالعه  ( استفاده شد. داده1962، بریگز )مایرز -و شاخص نوع مایرز (1970

 .دتحلیل شدن 05/0در سطح معناداری  SPSS-25افزار  نرمرگرسیون چندگانه با مدل همزمان در 

درصد از  62طور معناداری توانستند  بریگز به -پژوهش حاضر حاکی از آن بود که ابعاد شخصیتی مایرز جینتا‌:ها‌افتهی

درصد از تغییرهای انگیزش پیشرفت در کارمندان بانک  29درصد از تغییرهای تعهد سازمانی و  40تغییرهای عملکرد شغلی، 

 (.>001/0P) بینی نمایند را پیش

زش پیشرفت های پژوهش حاضر، برای افزایش و ارتقای عملکرد شغلی، تعهد سازمانی و انگی با توجه به یافته‌:یریگ‌جهینت

 .از طریق بهبود ابعاد شخصیتی اقدام کرد توان کارمندان بانک می
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 مقدمه

ترین و ارزشمندترین عامل موثر در هر  عنوان مهم نیروی انسانی به

عملکرد سازمان و ایجاد مزیت رقابتی برای سازمانی، نقش زیادی در 

(. توجه به Po et al., 2024ها دارد ) سازمان در مقایسه با سایر سازمان

ترین  ترین و مهم عنوان بزرگ کارکنان و عملکرد شغلی آنان به

سرمایه سازمان در طول چند دهه اخیر رشد زیادی داشته است 

(Roodbol & Stynen, 2023.) های امروزی به راحتی کالاها  سازمان

ها و کشورهای تأمین  سازماندیگر و مواد اولیه مورنیاز خود را از 

آل قابل مبادله  و تنها چیزی که به سهولت و در شکل ایده کنند می

نیست، نیروی انسانی ماهر و کارآمد با عملکرد شغلی مطلوب 

ها  ان سازمان(. کارکنBryan & Vitello-Cicciu, 2022باشد ) می

مندی خود به افزایش توانمندی تخصصی،  برای بالابردن درجه بهره

رضایت و دلبستگی منابع انسانی گرایش پیدا کردند که این امر از 

 ,Shoss & Vancouverشود ) طریق بهبود عملکرد شغلی محقق می

ای از الگوهای رفتاری و  عملکرد شغلی به مجموعه (.2024

های  ها، مسئولیت ها، شایستگی ها، مهارت عملکردی شامل دانش

 ,.Chen et alهای در سازمان اشاره دارد ) نی و اخلاقی و تواناییوقان

های منسجم و  ای از فعالیت عملکرد شغلی به معنای مجموعه(. 2023

رود و عملکرد کارکنان  باشد که از فرد شاغل انتظار می هدفمند می

د تقویت عملکرد موفق و مستمر )فرآین تابع چهار عامل بهبود کار

، همکاری در ها و اثربخشی بیشتر( جهت شناسایی و اصلاح ضعف

ها و اجرای  )فرآیند شناختی، عملی و همکارانه برای تعیین هدف کار

، احساس های عملی در مراحل مختلف در سطوح معین و موثر( برنامه

که فرد  ای گونه به گویی قانونی و اخلاقی )پاسخمسئولیت در کار 

و رعایت نظم و ( خود را در قبال انجام مسئولانه و متعهدانه کارها

ایجاد هماهنگی نیروی انسانی سازمان با قوانین، مقررات و )انضباط 

(. همچنین، Weiss et al., 2024) است( استانداردهای سازمانی

ها از  عنوان ارزش کلی موردانتظار سازمان توان به را می شغلیعملکرد 

دادهای رفتاری مجزایی که افراد طی یک دوره زمانی مشخص روی

عملکرد مطلوب  (.Levin et al., 2022دهند، تعریف نمود ) انجام می

شغلی باعث ایجاد پیامدهای مثبت برای سازمان و ایجاد مزیت رقابتی 

 (.Ni et al., 2024شود ) های رقیب می برای آن در مقایسه با سازمان

یکی دیگر از عوامل قابل بررسی در کارکنان، تعهد سازمانی است 

و از طریق  ی سازمانی اشاره داردها و هدف ها پذیرش ارزشکه به 

انگیزه شغلی بالا، تمایل به ادامه کار در سازمان، تلاش برای تحقق 

های سازمانی، علاقه به حفظ هویت سازمانی و  ها و هدف ارزش

 (.Kim et al., 2026)شود  سازمان مشخص می دیدگاه و باور مثبت به

تعهد سازمانی به درجه نسبی تعیین هویت فرد با سازمانی که در آن 

ها و باورهای مثبت یا منفی به آن  کند و داشتن نگرش فعالیت می

(. به عبارت دیگر، تعهد سازمانی به Kang et al., 2025اشاره دارد )

، تمایل به تلاش بیشتر در راه های سازمانی ها و ارزش باور به هدف

های سازمانی و تمایل شدید به تداوم عضویت در سازمان  تحقق هدف

رفتاری به  -(. این تعهد نوعی ارتباط نگرشیTran, 2025پردازد ) می

شده از عوامل مختلف شخصی،  منتج های سازمانی ها و رسالت هدف

انسانی یا  نیروی(. Patwary et al., 2023است ) محیطی و سازمانی

ترین راه برای  ترین عنصر راهبردی و اساسی کارکنان متعهد حیاتی

افزایش اثربخشی و کارایی سازمان و پیشرفت و ترقی جامعه محسوب 

ها، فداکاری،  شوند. بنابراین، منشأ اصلی مزیت رقابتی برای سازمان می

 ,Makumbeباشد ) توانمندی نیروی کار و تعهد آنان به سازمان می

ها و  گاه به هدف افراد دارای تعهد سازمانی بالا هیچ (.2025

توجهی نخواهند کرد و همواره  احترامی و بی های سازمانی بی ارزش

های سازمانی  ها و ارزش صورت پویا و فعال در راستای تحقق هدف به

های  دارند و هرگز به فکر ترک سازمان و دستیابی به فرصت گام برمی

 (.Park & Choi, 2025ند )باش شغلی جدید نمی

است  یکی دیگر از عوامل قابل بررسی در کارکنان، انگیزش پیشرفت

عنوان یکی از ملزومات پیشرفت به رفتارهای افراد جهت و  که به

 (.Zeng & Tu, 2024شود ) بخشد و باعث تداوم آنها می شدت می

یر ترین منابعی است که رفتار افراد را تحت تاث انگیزش یکی از مهم

گذارد  دهد و بر قدرت، نیرو و پایداری رفتار آنان تاثیر می قرار می

(Awruk et al., 2026 انگیزش پیشرفت به تلاش برای انتخاب و .)

هایی برای دستیابی به موفقیت و دوری از شکست، عبور  انجام فعالیت

ها و  ی سطح بالا در زمینه فعالیتاز موانع مختلف، حفظ معیارها

(. Anttila et al., 2023ها اشاره دارد ) برتری در فعالیت دستیابی به

انگیزش پیشرفت به معنای یک میل و علاقه کلی به موفقیت و 

کند  پیشرفت در زمینه کلی یا اختصاصی است و این سازه مشخص می



 ...‌)آرانی(‌بینی‌عملکرد‌شغلی،‌تعهد‌سازمانی‌و‌انگیزش‌پیشرفت‌بر‌اساس‌پیش

 

6 
 

های  ها و وظیفه که چرا برخی مشتاقانه به انجام برخی تکلیف

ای انجام آنها ندارند یا از انجام پردازند و برخی دیگر اشتیاقی بر می

(. این سازه تمایل به تلاش Wang et al., 2025کنند ) آنها اجتناب می

 برای دستیابی به موفقیت و پیامدهای مثبت مرتبط با آن و اجتناب از

 (.Zuber et al., 2020گذارد ) پیامدهای منفی آن را به نمایش می

هایی با درجه  جام تکلیفافراد دارای انگیزش پیشرفت بالا در ان

کنند، اما افراد دارای  تر عمل می صورت موفق دشواری متوسط به

هایی با درجه دشواری  انگیزش پیشرفت پایین دست به انتخاب تکلیف

زنند که یا در انجام تکالیف موفق شوند و یا در  پایین یا بسیار بالا می

واری زیاد صورت عدم موفقیت، این شکست و عدم موفقیت را به دش

 (.Cui et al., 2025تکلیف نسبت یا اسناد دهند )

های شغلی، ابعاد  رفتارها و ویژگی بینی یکی از متغیرهای موثر در پیش

شخصیت به  (.Butt et al., 2025های شخصیتی است ) و ویژگی

های خاص تفکر اشاره دارد که دارای  ای از رفتارها و شیوه مجموعه

باشند  بینی می تایی، پایداری و قابلیت پیشهم هایی مانند بی ویژگی

(Kodweis et al., 2023.) ای  یت به مجموعهصدر تعریفی دیگر، شخ

های نسبتاً پایدار اشاره دارد که به  ها و گرایش ها، ویژگی از صفت

کند  بینی می دهد و آنها را قابل پیش رفتارهای افراد شکل و نظم می

(Hwang et al., 2024.) بریگز شامل چهار  -ابعاد شخصیتی مایرز

گرا اجتماعی، معاشرتی و  )افراد برون گرا گرا در مقابل درون برون بعد

، حسی در مقابل گرا آرام و خجالتی هستند( گرم، اما درون خون

دهد،  گرا بوده و نظم و ترتیب را ترجیح می )افراد حسی عمل شهودی

کرده و به تصویر کلی یک  اما شهودی به فرآیندهای ناخوآگاه تکیه

)افراد فکری برای ، فکری در مقابل احساسی کنند( مسئله توجه می

کند، اما احساسی  ها از عقل و منطق استفاده می ها و مشکل حل مسئله

و قضاوتی در مقابل ها متکی است(  های فردی و احساس بر ارزش

است، اما )افراد قضاوتی خواهان کنترل و دنیای ساختاریافته  ادراکی

 ,.Goetz et alپذیری و خودانگیخته هستند( است ) ادراکی انعطاف

کننده نحوه واکنش افراد و نحوه  ابعاد شخصیت تعیین (.2020

و از  باشد ها و شرایط بیرونی می ها، مشکل سازگاری آنان با محرک

تواند سبب افزایش سازگاری و از سوی دیگر سبب  یک سو می

شناختی  های روان ها و اختلال ء به بیماریکاهش سازگاری و ابتلا

 (.Li et al., 2024شود )

های بسیار اندکی درباره روابط عملکرد شغلی، تعهد سازمانی  پژوهش

شده است.  بریگز انجام -و انگیزش پیشرفت با ابعاد شخصیتی مایرز

Taherian Nasab & Noshadi (2025 )نتایج پژوهش برای مثال، 

وری  با میزان بهره و فکری گرا که بین بعد شخصیتی برون نشان داد

وری  رابطه مثبت و معنادار و بین بعد احساسی و شهودی با میزان بهره

رابطه منفی و معنادار وجود داشت، اما بین سایر بعدها با میزان 

در پژوهشی دیگر  وری رابطه معناداری وجود نداشت. بهره

Heidarian et al (2014 )شناسی،  که وظیفه کردند گزارش

گرایی، سازگاری با تعهد سازمانی و عملکرد شغلی رابطه مثبت  برون

رنجوری با عملکرد شغلی رابطه مثبت  و معنادار داشت. همچنین، روان

و معنادار داشت، اما با تعهد سازمانی رابطه معناداری نداشت. علاوه بر 

 طه معناداری نداشت.آن، پذیرش با تعهد سازمانی و عملکرد شغلی راب

Nasiri Garme Cheshmeh et al (2024 )نتایج پژوهش همچنین، 

بین تعهد سازمانی، ابعاد شخصیت و رفتار  که حاکی از آن بود

در پژوهشی دیگر  .شهروندی سازمانی معلمان رابطه وجود داشت

Khodabakhshi & Karami (2017 )های  ه تیپگزارش کردند ک

، تعهد سازمانی و استرس شغلی در کارکنان بریگز -شخصیتی مایرز

 Musavi et alنتایج پژوهش  علاوه بر آن،  رابطه معنادار داشتند.

گرایی،  رنجوری، برون که بین ابعاد شخصیتی روان نشان داد( 2023)

شناسی با انگیزش پیشرفت در دانشجویان  پذیرش، سازگاری و وظیفه

 Saravani et alدر پژوهشی دیگر  رابطه معناداری نداشت.

با انگیزش پیشرفت  رنجوری د که بین روانگزارش کردن( 2019)

گرایی، پذیرش،  برون دانشجویان رابطه منفی و معنادار و بین

آنان رابطه مثبت و شناسی با انگیزش پیشرفت  سازگاری و وظیفه

 اشت.معنادار وجود د

های قبلی کمتر مورد بررسی  یکی از ابعاد شخصیتی که در پژوهش

تواند  بریگز است که احتمالاً می -قرار گرفتند ابعاد شخصیتی مایرز

بینی نماید. از  های شغلی را در کارمندان پیش بسیاری از ویژگی

توان به عملکرد شغلی، تعهد  آنجایی که از متغیرهای مهم شغلی می

پیشرفت اشاره کرد، لذا در این پژوهش نقش ابعاد سازمانی و انگیزش 

بینی عملکرد شغلی، تعهد سازمانی و  بریگز در پیش -شخصیتی مایرز

گیرد. نکته حائز اهمیت دیگر  انگیزش پیشرفت مورد بررسی قرار می

های بسیار اندکی  اینکه درباره روابط متغیرهای مذکور پژوهش

طور  ا انگیزش تحصیلی همانشده و حتی نتایج روابط شخصیت ب انجام
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باشد. با توجه به مطالب  که در بالا ذکر شده است، متفاوت می

تعهد  ،یعملکرد شغل ینیب شیپپژوهش حاضر با هدف  شده، مطرح

 گزیبر -رزیما یتیبر اساس ابعاد شخص شرفتیپ زشیو انگ یسازمان

 انجام شد.

 شناسی‌روش

 1058جامعه پژوهش حاضر این مطالعه مقطعی از نوع همبستگی بود. 

های شهر کاشان بودند. برای تعیین حجم نمونه  نفر از کارمندان بانک

از جدول کرجسی و مورگان استفاده که بر اساس آن حجم نمونه 

گیری  نفر محاسبه و این تعداد از کارمندان با روش نمونه 282

 تصادفی ساده انتخاب شدند.

ل رسمی یا قراردادی در بانک، معیارهای ورود به مطالعه شامل اشتغا

سابقه شغلی بیش از یک سال، عدم اعتیاد و مصرف داروهای 

شناختی در سه ماه گذشته،  پزشکی، عدم دریافت خدمات روان روان

شناختی بر اساس گزارش شخصی،  های روان عدم ابتلاء به اختلال

نامه  رضایت آگاهانه جهت شرکت در پژوهش و تکمیل فرم رضایت

ر پژوهش بودند. همچنین، معیارهای خروج از پژوهش شرکت د

شامل انصراف از تکمیل ابزارهای پژوهش و عدم پاسخگویی به بیش 

 ها بودند. از ده درصد گویه

برای انجام این پژوهش پس از کسب مجوزهای لازم از دانشگاه اقدام 

 ها از میان کارمندان بانک با تجه به معیارهای ورود به شناسایی نمونه

به مطالعه شد. برای کارمندان منتخب اهمیت و ضرورت پژوهش 

تشریح و درباره رعایت موازین اخلاقی مانند رازداری، محرمانگی، 

نام بودن ابزارهای پژوهش و غیره به  صورت کلی، بی ها به تحلیل داده

آنان اطمینان داده شد. سپس از آنان خواسته شد تا به ابزارهای 

و صادقانه پاسخ دهند که مدت زمان تکمیل  صورت کامل پژوهش به

به دلیل شرکت  ها ، از نمونهدر نهایتدقیقه بود.  20تا  15آنها حدود 

 در مطالعه و تکمیل ابزارهای پژوهش تقدیر و تشکر به عمل آمد.

شناختی، جهت  در این مطالعه علاوه بر فرم اطلاعات جمعیت

 .شد ها از چهار ابزار زیر استفاده گردآوری داده

1‌ ‌شغلی. ‌عملکرد  Job Performance)‌پرسشنامه

Questionnaire:) عملکرد  گیری برای اندازه مطالعه این در

 & Paterson شده توسط طراحی شغلی از پرسشنامه عملکرد شغلی

Husband (1970)  است که با گویه  15استفاده شد. این ابزار دارای

ندرت با نمره صفر تا  بهای لیکرت از  از مقیاس چهار درجه استفاده

شود. نمره پرسشنامه عملکرد  گذاری می همیشه با نمره چهار نمره

 0-45شود، لذا دامنه نمرات  ها محاسبه می شغلی با مجموع نمره گویه

تر  مطلوب بیشتر و باشد و نمره بالاتر حاکی از عملکرد شغلی می

آن را در چند سازندگان روایی محتوایی ابزار را تایید و پایایی  است.

 Ghasemzadehدر ایران، گزارش کردند.  80/0پژوهش بالاتر از 

Alishahi & Razzaghi (2021 )پرسشنامه  روایی صوری و محتوایی

روش با  را توسط متخصصان تایید و پایایی آن عملکرد شغلی را

در پژوهش حاضر مقدار  د.دست آوردن به 88/0آلفای کرونباخ 

 دست آمد. به 90/0پایایی پرسشنامه مذکور با روش آلفای کرونباخ 

2(‌ ‌سازمانی ‌تعهد ‌پرسشنامه .Organizational 

Commitment Questionnaire:)  در این مطالعه برای

شده  طراحی گیری تعهد سازمانی از پرسشنامه تعهد سازمانی اندازه

گویه  15فاده شد. این ابزار دارای ( است1974) Porter et al توسط

ای لیکرت از بسیار مخالفم با  از مقیاس هفت درجه است که با استفاده

شود. نمره  گذاری می نمره یک تا بسیار موافقم با نمره هفت نمره

شود، لذا  ها محاسبه می با مجموع نمره گویهتعهد سازمانی پرسشنامه 

لاتر حاکی از تعهد سازمانی باشد و نمره با می 15-105دامنه نمرات 

تر است. سازندگان روایی محتوایی ابزار را تایید و  بیشتر و مطلوب

گزارش کردند. در ایران،  90/0پایایی آن را با روش آلفای کرونباخ 

Jamshidi (2021 )را با روش آلفای  پایایی پرسشنامه تعهد سازمانی

د. در پژوهش حاضر مقدار پایایی وردست آ به 89/0کرونباخ 

 دست آمد. به 86/0پرسشنامه مذکور با روش آلفای کرونباخ 

3(‌ ‌پیشرفت ‌انگیزش ‌پرسشنامه .Achievement 

Motivation Questionnaire:)  در این مطالعه برای

 گیری انگیزش پیشرفت از پرسشنامه انگیزش پیشرفت اندازه

ه شد. این ابزار دارای ( استفاد1970) Hermans شده توسط طراحی

گویه است که برای هر گویه چهار گزینه شامل الف، ب، ج و د  29

گیرد؛  های یک تا چهار به آنها تعلق می ترتیب نمره وجود دارد که به

د. نمره نشو میگذاری  صورت معکوس نمره ها به البته برخی گویه

شود،  ها محاسبه می با مجموع نمره گویهانگیزش پیشرفت پرسشنامه 



 ...‌)آرانی(‌بینی‌عملکرد‌شغلی،‌تعهد‌سازمانی‌و‌انگیزش‌پیشرفت‌بر‌اساس‌پیش
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انگیزش باشد و نمره بالاتر حاکی از  می 29-116لذا دامنه نمرات 

تر است. سازندگان روایی محتوایی ابزار را  بیشتر و مطلوبپیشرفت 

گزارش کرد. در  70/0تایید و پایایی آن را در چند پژوهش بالاتر از 

 پرسشنامه انگیزش پیشرفت پایاییZarei & Masomi (2018 )ایران، 

دست آوردند. در پژوهش حاضر  به 87/0را با روش آلفای کرونباخ 

دست  به 89/0مقدار پایایی پرسشنامه مذکور با روش آلفای کرونباخ 

 آمد.

‌مایرز4 ‌شاخص‌نوع .-‌(‌  Myers-Briggs Typeبریگز

Indicator:) گیری ابعاد شخصیتی از  در این مطالعه برای اندازه

Myers (1962 ) شده توسط طراحی بریگز -شاخص نوع مایرز

گرا،  برون در هشت مولفه گویه 87استفاده شد. این ابزار دارای 

است گرا، حسی، شهودی، فکری، احساسی، قضاوتی و ادراکی  درون

ترتیب  ارد که بهوجود د وب گزینه شامل الف دوکه برای هر گویه 

ها  گیرد؛ البته برخی گویه به آنها تعلق می و دوهای یک  نمره

ها فاقد نمره  و برخی گزینه دنشو میگذاری  صورت معکوس نمره به

با مجموع نمره  بریگز -شاخص نوع مایرز هر مولفه در . نمرهباشند می

کی حا در هر مولفه و نمره بالاترشود  ی آن مولفه محاسبه میها گویه

سازه ابزار است. سازندگان روایی  بیشتر داشتن آن مولفه یا ویژگی از

 را با روش تحلیل عاملی اکتشافی بررسی و نتایج حاکی از وجود

گرا، حسی در مقابل شهودی،  گرا در مقابل درون برونچهار بعد 

فکری در مقابل احساسی و قضاوتی در مقابل ادراکی بود و پایایی 

و  91/0، 92/0، 90/0ترتیب  وش آلفای کرونباخ بهچهار بعد را با ر

 Ahmadi Shurke Tucanlou et alد. در ایران، گزارش کردن 92/0

را با روش آلفای  بریگز -کل شاخص نوع مایرزپایایی ( 2019)

دست آوردند. در پژوهش حاضر مقدار پایایی  به 82/0کرونباخ 

 دست آمد. به 80/0پرسشنامه مذکور با روش آلفای کرونباخ 

های ضرایب همبستگی پیرسون و  های این مطالعه با روش داده

در سطح  SPSS-25افزار  رگرسیون چندگانه با مدل همزمان در نرم

 تحلیل شدند. 05/0معناداری 

‌ها‌یافته

نفر از کارمندان بانک حضور داشتند که  282در مطالعه حاضر تعداد 

 1سابقه خدمت آنان در جدول نتایج فراوانی و درصد فراوانی سن و 

 .قابل مشاهده است

‌

‌نتایج‌فراوانی‌و‌درصد‌فراوانی‌سن‌و‌سابقه‌خدمت‌کارمندان‌بانک.‌1جدول‌

 درصد فراوانی فراوانی سطح متغیر

 سن

 12/13 37 سال 25-21

 15/19 54 سال 30-26

 93/9 28 سال 35-31

 83/13 39 سال 40-36

 56/31 89 سال 45-41

 41/12 35 سال 50-46

 سابقه خدمت

 24/26 74 سال 5-1

 15/19 54 سال 10-6

 18/25 71 سال 15-11

 02/17 48 سال 20-16

 41/12 35 سال 25-21

بیشتر کارمندان بانک در ، شود مشاهده می 1جدول  طور که در همان

درصد( و سابقه  56/31سال ) 41-45پژوهش حاضر دارای سن 

سال  31-35درصد( و کمتر آنها دارای سن  24/26سال ) 1-5خدمت 

 .درصد( بودند 41/12سال ) 21-25درصد( و سابقه خدمت  93/9)

ابعاد شخصیتی  ، کجی و کشیدگیانحراف معیار میانگین،نتایج 

بریگز، عملکرد شغلی، تعهد شغلی و انگیزش پیشرفت  -مایرز

 .قابل مشاهده است 2کارمندان بانک در جدول 
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‌

بریگز،‌عملکرد‌شغلی،‌تعهد‌شغلی‌و‌انگیزش‌پیشرفت‌کارمندان‌‌-ابعاد‌شخصیتی‌مایرزمیانگین،‌انحراف‌معیار،‌کجی‌و‌کشیدگی‌نتایج‌.‌2جدول‌

‌بانک

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین متغیر

 21/0 68/0 56/3 48/9 گرا درون

 67/0 25/0 24/3 23/11 گرا برون

 34/0 73/0 32/3 13/9 حسی

 37/0 -15/0 47/3 62/10 شهودی

 57/0 27/0 71/3 63/9 فکری

 23/0 68/0 20/3 18/9 احساسی

 37/0 -16/0 53/3 52/9 قضاوتی

 64/0 28/0 89/2 40/11 ادراکی

 67/0 34/0 22/9 45/19 عملکرد شغلی

 34/0 64/0 56/14 77/59 تعهد شغلی

 31/0 55/0 42/23 06/78 انگیزش پیشرفت

بودن  فرض نرمال شود، مشاهده می 2طور که در جدول  همان

قرار  ±1متغیرهای پژوهش به دلیل مقدار کجی و کشیدگی در دامنه 

 -اره عامل تورم واریانس برای ابعاد شخصیتی مایرزداشت. نتایج آم

بودن حاکی از  10به دلیل کمتر از  53/1-73/2بریگز با دامنه 

-77/1واتسون برای آن با دامنه  -خطی چندگانه و آماره دوربین هم

حاکی از استقلال خطاها  5/2تا  5/1به دلیل قرارداشتن در دامنه  56/1

بر  عملکرد شغلیبینی  ه برای پیشنتایج رگرسیون چندگانبودند. 

ارائه  3در جدول  بریگز کارمندان بانک -ابعاد شخصیتی مایرزاساس 

 .شد

‌

بریگز‌کارمندان‌بانک‌-بر‌اساس‌ابعاد‌شخصیتی‌مایرز‌بینی‌عملکرد‌شغلی‌نتایج‌رگرسیون‌چندگانه‌برای‌پیش.‌3جدول‌

R R متغیر ملاک بین متغیر پیش
2 R

 معناداری tآماره  B SE Beta معناداری Fآماره  شده تعدیل 2

 گرا درون

عملکرد 

 شغلی
79/0 63/0 62/0 91/30 001/0 

43/0 14/0 16/0 05/3 002/0 

 35/0 -93/0 -16/0 51/0 -47/0 گرا برون

 001/0 -29/3 -20/0 17/0 -57/0 حسی

 001/0 18/5 34/0 17/0 91/0 شهودی

 001/0 81/3 27/0 17/0 68/0 فکری

 71/0 36/0 01/0 13/0 05/0 احساسی

 001/0 12/6 35/0 15/0 91/0 قضاوتی

 79/0 -26/0 -04/0 55/0 -14/0 ادراکی

 -ابعاد شخصیتی مایرز شود، مشاهده می 3طور که در جدول  همان

درصد از تغییرهای عملکرد شغلی  62طور معناداری توانستند  بریگز به

نتایج رگرسیون  (.>001/0Pبینی نمایند ) در کارمندان بانک را پیش

 -بینی تعهد سازمانی بر اساس ابعاد شخصیتی مایرز چندگانه برای پیش

 .شدارائه  4بریگز کارمندان بانک در جدول 

‌
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بریگز‌کارمندان‌بانک‌-تعهد‌سازمانی‌بر‌اساس‌ابعاد‌شخصیتی‌مایرزبینی‌‌نتایج‌رگرسیون‌چندگانه‌برای‌پیش.‌4جدول‌

R R متغیر ملاک بین متغیر پیش
2 R

 معناداری tآماره  B SE Beta معناداری Fآماره  شده تعدیل 2

 گرا درون

 001/0 43/24 40/0 41/0 64/0 تعهد شغلی

54/0 23/0 13/0 30/2 02/0 

 28/0 06/1 20/0 85/0 90/0 گرا برون

 70/0 38/0 02/0 29/0 11/0 حسی

 001/0 01/7 49/0 29/0 05/2 شهودی

 12/0 56/1 12 29/0 46/0 فکری

 02/0 33/2 11/0 23/0 53/0 احساسی

 004/0 88/2 17/0 24/0 72/0 قضاوتی

 49/0 -67/0 -12/0 91/0 -62/0 ادراکی

 -ابعاد شخصیتی مایرز شود، مشاهده می 4طور که در جدول  همان

درصد از تغییرهای تعهد سازمانی  40طور معناداری توانستند  بریگز به

نتایج رگرسیون  (.>001/0Pبینی نمایند ) در کارمندان بانک را پیش

بینی انگیزش پیشرفت بر اساس ابعاد شخصیتی  چندگانه برای پیش

 .شدارائه  5بریگز کارمندان بانک در جدول  -مایرز

‌

بریگز‌کارمندان‌بانک‌-انگیزش‌پیشرفت‌بر‌اساس‌ابعاد‌شخصیتی‌مایرزبینی‌‌نتایج‌رگرسیون‌چندگانه‌برای‌پیش.‌5جدول‌

R R متغیر ملاک بین متغیر پیش
2 R

 معناداری tآماره  B SE Beta معناداری Fآماره  شده تعدیل 2

 گرا درون

انگیزش 

 پیشرفت
55/0 31/0 29/0 23/15 001/0 

27/0 41/0 04/0 67/0 50/0 

 46/0 74/0 15/0 48/1 10/1 گرا برون

 001/0 49/3 25/0 51/0 78/1 حسی

 001/0 81/4 36/0 51/0 47/2 شهودی

 005/0 82/2 23/0 52/0 47/1 فکری

 91/0 11/0 006/0 40/0 04/0 احساسی

 93/0 -07/0 -005/0 43/0 -03/0 قضاوتی

 33/0 -96/0 -19/0 60/1 -54/1 ادراکی

 -ابعاد شخصیتی مایرز شود، مشاهده می 5طور که در جدول  همان

درصد از تغییرهای انگیزش  29طور معناداری توانستند  بریگز به

 (.>001/0Pبینی نمایند ) پیشرفت در کارمندان بانک را پیش

‌گیری‌بحث‌و‌نتیجه

بینی عملکرد شغلی،  تواند نقش موثری در پیش می ابعاد شخصیتی

، بنابراین تعهد سازمانی و انگیزش پیشرفت کارمندان داشته باشد.

و  یتعهد سازمان ،یعملکرد شغل ینیب شیپپژوهش حاضر با هدف 

 انجام شد. گزیبر -رزیما یتیبر اساس ابعاد شخص شرفتیپ زشیانگ

بریگز شامل  -مایرزنتایج این پژوهش نشان داد که ابعاد شخصیتی 

گرا، حسی، شهودی، فکری، احساسی، قضاوتی و  گرا، برون درون

بینی عملکرد شغلی در کارمندان بانک  ادراکی نقش موثری در پیش

 Taherian Nasabهای  این نتیجه از جهاتی با نتایج پژوهش داشتند.

& Noshadi (2025 و )Heidarian et al (2014 ).در تبیین  همسو بود

بینی عملکرد شغلی  بریگز در پیش -نقش موثر ابعاد شخصیتی مایرز

ای از  توان گفت که عملکرد شغلی به مجموعه کارمندان بانک می

ها،  ها، شایستگی ها، مهارت الگوهای رفتاری و عملکردی شامل دانش

های در سازمان اشاره دارد.  نی و اخلاقی و تواناییوهای قان مسئولیت

عملکرد مطلوب شغلی باعث ایجاد پیامدهای مثبت و ایجاد مزیت 

 -شود. از آنجایی که ابعاد شخصیتی مایرز می سازمانرقابتی برای 

گرا، حسی در مقابل  گرا در مقابل درون بریگز شامل چهار بعد برون

ضاوتی در مقابل ادراکی شهودی، فکری در مقابل احساسی و ق

مذکور بتوانند  توان انتظار داشت که ابعاد شخصیتی ، لذا میهستند

 .بینی عملکرد شغلی کارمندان بانک داشته باشند نقش موثری در پیش
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بریگز  -مایرزنتایج این پژوهش نشان داد که ابعاد شخصیتی همچنین، 

قضاوتی  گرا، حسی، شهودی، فکری، احساسی، گرا، برون شامل درون

بینی تعهد سازمانی در کارمندان بانک  و ادراکی نقش موثری در پیش

 Nasiri Garmeهای  این نتیجه از جهاتی با نتایج پژوهش داشتند.

Cheshmeh et al (2024 و )Khodabakhshi & Karami (2017 )

بریگز در  -در تبیین نقش موثر ابعاد شخصیتی مایرز همسو بود.

تعهد توان گفت که  انی کارمندان بانک میبینی تعهد سازم پیش

های سازمانی، تمایل به تلاش  ها و ارزش سازمانی به باور به هدف

های سازمانی و تمایل شدید به تداوم  بیشتر در راه تحقق هدف

گاه  پردازد. افراد دارای تعهد سازمانی بالا هیچ عضویت در سازمان می

توجهی نخواهند  می و بیاحترا های سازمانی بی ها و ارزش به هدف

ها و  صورت پویا و فعال در راستای تحقق هدف کرد و همواره به

دارند و هرگز به فکر ترک سازمان و  های سازمانی گام برمی ارزش

ابعاد از آنجایی که  .باشند های شغلی جدید نمی دستیابی به فرصت

را، گ گرا در مقابل درون بریگز شامل چهار بعد برون -شخصیتی مایرز

حسی در مقابل شهودی، فکری در مقابل احساسی و قضاوتی در 

توان انتظار داشت که ابعاد شخصیتی  مقابل ادراکی هستند، لذا می

بینی تعهد سازمانی کارمندان  مذکور بتوانند نقش موثری در پیش

 بانک داشته باشند.

 -مایرزنتایج این پژوهش نشان داد که ابعاد شخصیتی علاوه بر آن، 

گرا، حسی، شهودی، فکری، احساسی،  گرا، برون بریگز شامل درون

بینی انگیزش پیشرفت در  قضاوتی و ادراکی نقش موثری در پیش

های  این نتیجه از جهاتی با نتایج پژوهش کارمندان بانک داشتند.

Musavi et al (2023 )و Saravani et al (2019 )در  .همسو بود

بینی انگیزش  بریگز در پیش -مایرز تبیین نقش موثر ابعاد شخصیتی

انگیزش پیشرفت به تلاش توان گفت که  پیشرفت کارمندان بانک می

هایی برای دستیابی به موفقیت و دوری از  برای انتخاب و انجام فعالیت

ی سطح بالا در زمینه شکست، عبور از موانع مختلف، حفظ معیارها

اشاره دارد. افراد دارای ها  ها و دستیابی به برتری در فعالیت فعالیت

هایی با درجه دشواری متوسط  انگیزش پیشرفت بالا در انجام تکلیف

کنند، اما افراد دارای انگیزش پیشرفت  تر عمل می صورت موفق به

هایی با درجه دشواری پایین یا بسیار  پایین دست به انتخاب تکلیف

صورت عدم  زنند که یا در انجام تکالیف موفق شوند و یا در بالا می

موفقیت، این شکست و عدم موفقیت را به دشواری زیاد تکلیف 

بریگز شامل  -ابعاد شخصیتی مایرزاز آنجایی که  .نسبت یا اسناد دهند

گرا، حسی در مقابل شهودی،  گرا در مقابل درون چهار بعد برون

فکری در مقابل احساسی و قضاوتی در مقابل ادراکی هستند، لذا 

داشت که ابعاد شخصیتی مذکور بتوانند نقش موثری  توان انتظار می

 بینی انگیزش پیشرفت کارمندان بانک داشته باشند. در پیش

این پژوهش محدود به کارمندان بانک شهر کاشان بود که با استفاده 

های  دهی و بدون توجه به جنسیت نمونه از ابزارهای خودگزارش

شود که این پژوهش بر  میمطالعه حاضر انجام شد. بنابراین، پیشنهاد 

ها از  روی کارمندان بانک سایر شهرها انجام، برای گردآوری داده

ساختاریافته استفاده و  دهی یا حتی مصاحبه نیمه ابزارهای دیگرگزارش

شناختی مانند جنسیت،  حتی در انجام پژوهش به متغیرهای جمعیت

حاکی  طور کلی، نتایج این پژوهش تحصیلات و غیره توجه شود. به

بینی عملکرد  بریگز در پیش -از نقش موثر ابعاد شخصیتی مایرز

، برای افزایش و شغلی، تعهد سازمانی و انگیزش پیشرفت بود. بنابراین

ارتقای عملکرد شغلی، تعهد سازمانی و انگیزش پیشرفت کارمندان 

 توان از طریق بهبود ابعاد شخصیتی اقدام کرد. بانک می

 منافع‌تعارض

 .بین نویسندگان تعارض منافعی وجود نداشتدر این مقاله 

 مالی‌حامی

این پژوهش با هزینه شخصی و بدون هیچ حمایت مالی از هیچ سازمان یا نهادی 

 .انجام شد

 اخلاقی‌ملاحظات

 تیو درباره رعا حیو ضرورت پژوهش تشر تیاهم ی مطالعه حاضرها نمونه یبرا

 .داده شد ننایبه آنان اطم یاخلاقنکات 

 مشارکت‌نویسندگان

 .اشتندپژوهش حاضر با یکدیگر مشارکت د نویسندگان

 تشکر‌و‌قدردانی

کننده در  های شهر کاشان و همه کارمندان شرکت بانکوسیله از مسئولان  بدین

 .گردد پژوهش تشکر و قدردانی می
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