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 دهیچک
اش درزمینه اشتغال آل های آینده دهیفرد و ا یکنون شرفتیپ نیای است که بکننده و رابطهارزیابی یمفهوم یشغل تیموفق

است.  یو عملکرد مطلوب شغل تیبینی کننده موفقپیش یاز عوامل اصل یتیشخصهای اند ویژگیوجود دارد. محققان نشان داده

ای خراسان بر شرکت برق منطقه رانیمد یتیهای شخصویژگی رابطهدر  یسلامت ادار یل گریتعد نییهدف پژوهش حاضر، تع

با استفاده از ابزار پرسشنامه  یلتحلی –یفیو ازلحاظ روش توص یپژوهش ازلحاظ هدف کاربرد نیاست. ابوده آنان  یشغل تیموفق

مدیر  81شده، که طبق آخرین آمار ارائه بودهای خراسان . جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه مدیران شرکت برق منطقهبوده است

صورت هها بکه پرسشنامه هنفر محاسبه شد 68و حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران  بوده انددر این شرکت مشغول به فعالیت 

دهنده همچنین تمامی ابعاد تشکیل وبرای پرسشنامه مورداستفاده در تحقیق ه است. دهندگان قرار گرفتپاسخ اریدر اخت یتصادف

 لیتحل یبرا وبوده که نشان از قابلیت اعتماد بالای ابزار تحقیق داشته است.  7/0تر از ها، ضریب پایایی آلفای کرونباخ بزرگآن

 یو برا هرا نشان داد هادادهنرمال بودن  یدگیو کش یهای چولگشاخص و نیز هاستفاده شد spss1افزار مه از نرمهای پرسشناداده

که بین  داده استها نشان آزمون نیحاصل از ا جینتا .شده استاستفاده ونیو رگرس رسونیهای پاز آزمون زین قیتحق اتیاثبات فرض

 گیو با توجه به مقدار ضریب همبستداشته است رابطه مثبت و معناداری وجود  فقیت شغلیموهای شخصیتی نئو و چهار بُعد ویژگی

شدیدتر از ارتباط بین سایر ابعاد  موفقیت شغلیباز بودن و  ویژگی شخصیتیگیری نمود که شدت ارتباط بین توان چنین نتیجهمی

 جینتا نیبودن، دارای بیشترین رابطه بوده است. همچن یجانیه شخصیتیویژگی است و  موفقیت شغلیدهنده این متغیر با تشکیل

باشد بر این اساس، دارای نقش تعدیل گر نمی موفقیت شغلیگرا و برون ویژگی شخصیتیدر رابطه بین  سلامت ادارینشان داد که 

وافق بودن و باوجدان بودن( نئو )هیجانی بودن، باز بودن، م ویژگی شخصیتیدارای نقش تعدیل گر در رابطه بین چهار  سلامت اداری

(، دارای بیشترین میزان 13/0باوجدان بودن با ضریب ) شخصیتی یژگیوبه همراه  سلامت اداریاست. لازم به ذکر است که 

 است.بوده کنندگی تعدیل

 

 سلامت اداری، ویژگی های شخصیتی، شخصیت، موفقیت شغلی کلمات کلیدی:
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 مقدمه
کاری را خوب انجام  ایآ نکهیو ا جیگیری نتاکاربرده و آن را حاصل اندازهمثبت به یبه معنای عملکرد شغل را یشغل تیموفق، 2نزیراب

عملکرد عبارت است از مجموعه رفتارهای مرتبط با شغل که افراد از خود، نشان  گر،ید فیدر تعر .(2006 نز،یداند )رابنه، می ایایم داده

حس تعهد در افراد شاغل  جادیباشد که از آن جمله امی ادییز دیآنان دارای فوا یتیهای شخصگیدهند. تشابه شغل افراد با ویژمی

یک نگرش، اغلب منجر خواهد شد تا کارکنان  عنوانبه یکند که مفهوم تعهد سازمانمی انی، ب3به نقل از لوتانز و شاوه ،یلیباشد. اسماعمی

ها و اهداف ارزش گر،یسازمان داشته باشند و از طرف د شرفتیالعاده برای بقا و پش فوقدر سازمان و اعمال تلا نقوی برای ماند لیتما

که هر آنان است و به لحاظ این یتیهای شخصکارکنان، ویژگی یشغل تیاز عوامل تأثیرگذار در رضا یکی دی. بدون تردرندیرا بپذ یسازمان

فردی دارد که منطبق با الگوی های رفتاری منحصربهو مهارت ازهاین ،ییتوانادرنتیجه انتظارها،  ،کندرفتار می یی خاصفرد به شیوه

را تأمین  یانتظارات و توقعات خاص ازها،یهای جاری خو نو فعالیت فیبر اساس اهداف، وظا زیها نسازمان یباشد. از طرفاو می یتیشخص

بایست در آن مناسب است که می یمتنوع و خاص یهای شغلیطمتفاوت، مح یتیهای شخصاز انواع تیپ کیکنند. درنتیجه برای هر می

 گسترده قاتیدر تحق [1]4تیکاری توجه شود. خاکپور و همکاران، به نقل از وا طیآن با شرا یافراد و همخوان یتیهای شخصبه ویژگی

افراد استفاده کرد. روان  یعملکرد شغلبینی رفتارها و پیش رایتوان بمی یتیهای شخصخوبی نشان داد که از ویژگیبه زیخود ن ریاخ

ها در آن عمل آن یکنند و نحوهای که آنان انتخاب میافراد با نوع حرفه تیمعتقدند که شخص یمند به رفتارهای شغلشناسان علاقه

رو با توجه به آنچه مناسب است ازاین یمتفاوت هایشغلهای گوناگون، از انواع شخصیت کیبرای هر  نیحرفه در ارتباط است؛ بنابرا

 نیبر ا ریدر چند سال اخ زیداشته و محققان ن ادییز تیاهم یها با عملکرد شغلو ارتباط آن یتیهای شخصویژگی یمطرح شد، بررس

 ،یابیها و منابع ارزو فرهنگ ارهایعازلحاظ م ت،یشخص یویژه الگوی پنج عاملبه یتیهای شخصنظر دارند که اولاً خصوصیتموضوع اتفاق

 ت،یشخص نییتب ی. دوما الگوی پنج عاملرندیمورداستفاده قرار گ تیهای شخصترین جنبهمهم فیتوانند برای توصدارند و می تیعموم

 یصورت گسترده موردپژوهش و بررسبه یشغل تیموفقخصوص در ارتباط با به یو سازمان یصنعت یهای روانشناساز عرصه ارییدر بس

 [2](2: 1395پور و همکاران، قرارگرفته است )عبداله 

 ری، مسشرفتیترین تهدیدها در جهت ثبات اقتصادی، توسعه و پاز مهم ییک عنوانفساد به یبه عبارت ای یسلامت اداروجود  عدم

 تیهدا قیسازد و بر توسعه اقتصادی بالأخص اقتصادهای باز تأثیرات نامطلوبی دارد و از طرمواجه می اریرشد اقتصادی را با موانع بس

رکود در  نهیالوصول، زمیابی به درآمدهای سهلهای نادرست برای دستبه سمت فعالیت یو منابع بالقوه و بالفعل انسان هاناصواب استعداد

 را بر دوش یهنگفت یهانهیرا بسته و هز یو مل یاجتماع یهاشرفتیاز پ یاریبس ریفساد در جامعه مس وعیکند. شتمام ابعاد را فراهم می

و  یغن یطبقات اجتماع انیم یفاصله طبقات شیدر سطح کلان، افزا هانهیهز نیترین ااز مهم یکیاست.  ذاشتهکشور و درنهایت مردم گ

 ینظام اجتماعها و اذهان توده مردم است که درنتیجه آن اعتقاد بهدر نگرش یآن احساس عدم وجود عدالت اجتماع امدیاست که پ ریفق

. اعتماد شودیدارد کم م یدر آلوده شدن کارکنان به فساد ادار یرفتار خود ـ که نقش مهم یافراد بر رو ینترل روانو ک ابدییکاهش م

که  یسازد و ممکن است تصویر نامطلوبی از جامعه اسلامی در اذهان مردممی دهد و دستاوردها را نابودها را کاهش میعمومی به سازمان

شوند( ایجاد نماید. رواج فساد زمینه تضعیف روحیه افراد درستکار را فراهم می هکه نماینده حکومت شناخت) یهای دولتروزانه به اداره

را بیان  قیتحق نیا تیکند اهمبروز می یعنوان فساد دارکه در صورت نبود آن به یو مشکلات یسلامت ادارآثار وجود  یآورد. برسمی

یابد ممکن است در تضاد با آن گذاران آنچه در عمل تحقق میهای خیر سیاستشد علیرغم نیتسالم و کارا نبا ،یاگر نظام ادار ;کندمی

( معتقد است تأکید بر ضرورت توسعه پایدار و اعتقاد به اینکه 1999) 5نایدو .[3](1394 ،یخراسان یاراحمدیها باشد )اهداف و سیاست

های سازی در جامعه مدنی، شهروندان آگاه، مشارکت از طریق سازمانظرفیتپذیراست، دستیابی به آن تنها از طریق دولت سالم امکان

داری خوب هستند؛ بنابراین های حکومتگذاری، اثربخشی و کارایی و پاسخگویی از ویژگیقانون داوطلبانه، دموکراسی، رعایت حقوق بشر،

زدایی و و دموکراسی استوار است و تحقق آن با تمرکزبرای داشتن نظام سالم اداری نیاز به حکومت خوب و حکومت خوب بر مشارکت 

قدرت را کم و کاهش فاصله  لهتمرکززدایی فاص .افتدیتواند اتفاق بتفویض اختیار امور، هم در سطح سازمانی و هم در سطح کلان، می

                                                 
2 Robbins, Stephen P. 
3 Luthans & Shaveh 
4 White 
5 Naydeiv 
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اش یفه به رشد و شکوفاییوظشده اداری خواهد شد. در حالت سلامت مثبت ارگانیسم ضمن انجامقدرت موجب کاهش فساد نهادینه

ای است از خصایص مجموعه یمدت سازمان اشاره دارد. سلامت نظام ادارفراتر از اثربخشی کوتاه یبه وضع یسلامت اداردهد. ادامه می

طورکلی رد. بهحل مشکلات، سرعت عمل و... را به همراه دا یبرا تیکار، کفا یروین یبالا هیروح ط،یمح طیکه انطباق با شرا داریپا نسبتاً 

وناخواه ریشه در دو عامل مدیریت و رهبری قوی و خواه سلامت اداریانجام کار اثربخش تأکید دارد.  ندیبر برآ یسلامت نظام ادار

)موجود زنده( است. فارغ بودن از  سمیارگان کیدر  ییو نارسا یماریعدم ب یدرونی نظام اداری دارد. سلامت به معن انسجامصادقانه و 

عمل  شیو کارکردهای خو فهیبه وظ یممکن است سالم باشد ول سمیکه ارگان رایز ستین سمیعمل کردن ارگان نهیبه یبه معن زین یارمیب

ها بکار برد؟ دانشمندی توان مفهوم سلامت را که مربوط به موجودات زنده است در مورد سازمانا میینکند. حال سؤال این است که آ

آورند، رویداد نوع آرمانی بودن مفهوم سلامت کامل به بار می و مشکلاتی که )ارگانیسم پنداری سازمان( زا نظرمعتقد است که صرف

ای دارد ملاحظهها، مزایای علمی قابلها و پژوهش و کوشش در جهت بهسازی آنهای سازمانسلامت سازمانی ازلحاظ مفهوم پویایی

و  تیعناصر و ابعاد شخص قیدق ییاست با شناسا یشغل تیموفقهای بینی کنندهاز پیش یکی تیشخص .(1394 ،یخراسان یاراحمدی)

از  یاریاز خود نشان خواهد داد. بس یعملکرد مطلوب ندهیتوان مطمئن بود که فرد در آکارگیری فرد بر اساس ابعاد و عناصر آن میبه

 نیاست. سوپر معتقد است افراد بد تیدر شغل شخص تیو موفق ترین عنصر مؤثر در انتخابباورند که مهم نیانتخاب شغل بر ا یهاهینظر

های تجربه یبرا یتوجه و آمادگ تیریطورکلی افراد موفق در شغل و مدکنند. به انیخود را ب تیکنند تا شخصرا انتخاب می یمنظور شغل

فراهم شود کارکنان  یتیس مشخصات شخصانتخاب شغل بر اسا یبرا طیهرگاه شرا دگاهید نیدارند. بر اساس ا یعیرا در حد وس دیجد

بخش نباشد چنانچه افراد بر اساس آنان رضایت یآن صورت ممکن است عملکرد شغل رییابند در غدست می یشغل تیموفقبه 

ر های خود دو بررسی لیتحل نیاز اول یکییابد. می یآنان فزون یشغل تیموفقرا انتخاب کنند احتمال  یشغل خود یتیهای شخصگرایش

شده و با توجه به گیرند و نوجوان بر اساس اهداف تعییندقت موردبررسی قرار میمشاغل به ندیفرا نیافتد که در ااتفاق می یاواخر نوجوان

انتخاب شغل سبب  یفرد در ابتدا تیدارد. شناخت شخص یکند که با مفهوم خود وحدت همخوانمی خابرا انت یشغل ،یهای شغلفرصت

دهند ترک شده نشان میهای انجامدارد. پژوهش یاو همخوان یتیو شخص یاست که با نیازهای روان یی به سمت شغلگیرجهت لیتسه

افراد در زمان استخدام  یتیهای شخصمعنا که ویژگی نیند استخدام است بدیاز اشتباه در فرآ یموارد ناش شتریماه اول در ب 6شغل در 

 [.4](8-7: 1385همکاران، و  یمیموردتوجه قرار نگرفته است )سل
 

 پیشینه پژوهش
 یگانهیهای سخلبانان بر اساس خرده مقیاس یشغل تیموفق زانیبینی مپیش "با عنوان  ی(، پژوهش1395عبداله پور و همکاران )

 یریگونهنم قیاز طر یچهل نفر خلبان نظام ،یمقطع یفیپژوهش توص نیدر ا .انجام دادند "(NEO-PI-Rنئو  تیشخص ینامهپرسش

نئو  یتجدیدنظر شده تیی شخصنامهانتخاب شدند و پرسش 1391ی اول سال ماههدر شش رانیا ییهای هواپایگاه انیاز م یاخوشه

 اب،یتوسط دو نفر خلبان ارز یهر آزمودن ز،ین یبه دست آوردن نمرات کارایی پرواز یآنان قرار داده شد. برا اریسؤالی( در اخت 240)فرم 

 یبا استفاده از نسخه ،یآمار یهالیگام استفاده شد. تحلبهگام ونیاز رگرس یتیخصهای شویژگی یمطالعه نی. همچندیگرد یابیارز

 تواندیآنان، مؤثر است و م یشغل تیموفق ینیبشیخلبانان در پ یتیهای شخصویژگی ج،یانجام گرفت. اساس نتا SPSSافزار نوزدهم نرم

عملکرد آنان، استفاده  یابیخصوص در استخدام کارکنان و ارزبه ،یوردهوان یشناسدرزمینه روان یصورت عملو به یعلم قاتیدر تحق

 شود.

های کتابداران کتابخانه نیدر ب یبا عملکرد شغل یتیهای شخصرابطه ویژگی "با عنوان  ی، پژوهش[5](1395و همکاران ) ایناسد

 یاست. برا یفیو از نوع توص یشیمایپژوهش حاضر پ .انجام دادند "شاپور اهواز جندی یچمران و علوم پزشک دیهای شهدانشگاه

 هیاستفاده شد. جامعه پژوهش شامل کل یو عملکرد شغل NEO-FFI تیپنج عامل بزرگ شخص هایپرسشنامه ازها داده یگردآور

 ازها داده لیتحل یبودند. برا 1393در سال  شاپور اهوازجندی یچمران و علوم پزشک دیهای شههای دانشگاهکتابداران کتابخانه

 رسونیدو گروه مستقل، همبستگی پ یبرا t یلیهای تحلو آزمون یاوانانحراف استاندارد، درصد و فر ن،یانگیازجمله م یفیتوص هایآزمون

 یمعنا که کتابداران نیتند. به اهس یبینی عملکرد شغلدر پیش یقو ییرهایّمتغ ،یتیهای شخصگام استفاده شد. ویژگیبهو رگرسیون گام

 برخوردار باشند. یبهتر یرود که از عملکرد شغلدارند انتظار می یمطلوب یتیهای شخصکه ویژگی
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 "هالند دگاهیآنان از د یشغل تیموفقبا  رانیمد یتیهای شخصویژگی نیرابطه ب یبررس"تحت عنوان  یپژوهش ،(1394) یدریح

 نیهالند است. ا دگاهیآنان از د یشغل تیموفقبا  رانیمد یتیهای شخصویژگی نیرابطه ب یوهش بررسپژ نیهدف از ا[. 6]انجام دادند

 رانیپژوهش مد نیا یاست. جامعه آمار یهمبستگ یفیها از نوع توصآوری دادهی جمعو ازلحاظ نحوه یازلحاظ هدف کاربرد قیتحق

ها آوری دادهکل جامعه جهت جمع ینفر بود که از روش سرشمار 150داد به تع نابیمدارس و کارکنان اداره آموزش پرورش شهرستان م

هالند و  یتیهای شخصاستاندارد تناسب ویژگی یهاپرسشنامه ازهای مربوطه، های پژوهش و شاخصفرضیه یاستفاده شد. جهت بررس

های وتحلیل اطلاعات از شاخصو تجزیه یرسو جهت بر دیبود استفاده گرد یمناسب ییایو پا ییروا یکه دارا یشغل تیموفقپرسشنامه 

ای و تک نمونه tهای مستقل، نمونه tگام، بهگام ونیرگرس ،ی)همبستگ یهای آمار استنباطدرصد و نمودار( و روش ،ی)فراوان یفیآمار توص

 نیین رابطه معنادار وجود داد. تعآنا یشغل تیموفقبا  رانیمد یتیهای شخصویژگی نینشان داد که ب جی( استفاده شد. نتاانسیوار لیتحل

 یتیشخص هایویژگی ب،ینشان داد که به ترت رانیمد یشغل تیموفقهالند( در  یتیشخص یژگیو)شش  یتیهای شخصسهم ویژگی

 یدارند، اما بررس رانیمد یشغل تیموفقبینی سهم را در پیش نیتا کمتر نیشتریو هنرمند ب یقاتیتحق ن،یکارآفر ،یمتعارف، اجتماع

 نیاز عدم وجود تفاوت معنادار ب یحاک ،یشغل تیموفقبا  لاتیو سطح تحص یسابقه شغل ،یگروه سن ت،یجنس نیوجود تفاوت معنادار ب

 .بود یشغل تیموفقبا  رهایتغم نیا

با توجه  [.7]انجام دادند " یشغل زشیبا انگ یو سازمان یتیشخص یرهایرابطه متغ "با عنوان  یپژوهش ،(2015و همکاران ) 6ینیچگ

 یژگیو یکارکنان با نمره بالا د،یها باسازمان ،یشغل زشیانگ شیافزا یبرا ،یشغل زشیبین و انگپیش یرهایمتغ نیبه روابط موجود ب
تطابق  ،یهای شغل، عدالت سازمانهمچون ویژگی یسازمان یرهایبرافزایش متغ نیکنند و همچن ببودن را انتخا یوجدان یتیشخص

 .کار تمرکز نمود طیدر مح یسازمان نفسشغل و عزت-شخص

کارمند از  224مجموع  [.8]انجام داد "یشغل تیو رضا تی: شخصیفرد یهاو تفاوت تیشخص"با عنوان  ی(، پژوهش2013) 7ویمت

نشان داد  جیاند. نتام را پرکردهسنارسیسی اسیو مق FFM8های ویژگی ،یشغل ییسنجش رضا یابیفرم خودارز ،یسازمان دولت کی

. باشدیم یارتباط منف یدارا یارتباط مثبت و با موافقت و سازگار یدارا اتیدر برابر تجرب نبود رایو پذ FFM ییگرارسیسیم با بروننا

منظور است که به نیبر ا قیتحق نیا جیتوجهی دارد. به اعتقاد ما تأکید نتا، تأثیر قابلFFMهای در هنگام کنترل ویژگی ینارسیسیم حت

 .دارد ییبالا اریبس تیدر نگرش کارکنان اهم میسیدرک بهتر نقش نارس ست،یسینارس دانارتقاء کارمن ای یریکارگبه بیو معا ایمزا یبررس

اند که وجدان کاری و و عملکرد شغلی به این نتیجه رسیده ویژگی شخصیتی(، در تحقیقی در رابطه با 2008) 9موری بریک و ماوفت

 [9]باشد.یزان ضریب در بین پنج ساختار شخصیتی میگرایی دارای بالاترین مبرون
 

 

 اصلیاهداف 
 یشغل تیموفقو  یتیهای شخصویژگی نیرابطه ب یبررس .1

 یشغل تیموفق بر یتیهای شخصویژگی نیدر رابطه ب یسلامت ادار یگر لیتعد نقش یبررس .2

 

 :یاهداف فرع
 یشغل تیموفقبودن و  یجانیه نیرابطه ب یبررس -1

 یشغل تیموفقگرایی و برون نیرابطه ب یبررس -2

 یشغل تیموفقباز بودن و  نیرابطه ب یبررس -3

 یشغل تیموفقموافق بودن و  نیرابطه ب یبررس -4

 یشغل تیموفقباوجدان بودن و  نیرابطه ب یبررس -5

                                                 
6 Chegeni 
7 Mathieu 
8 Five-Factor Model 
9 Barrick,M, & Mount 
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 .یشغل تیموفقبودن و  یجانیه نیدر رابطه ب یسلامت ادار یگر لیتعد نقش یبررس -6

 .یشغل تیموفقگرایی و برون نیدر رابطه ب یسلامت ادار یگر لیتعد نقش یبررس -7

 .یموفقیت شغلباز بودن و  نیدر رابطه ب یسلامت ادار یگر لیتعد نقش یبررس -8

 .یشغل تیموفقموافق بودن و  نیدر رابطه ب یسلامت ادار یگر لیتعد نقش یبررس -9

 .یشغل تیموفقباوجدان بودن و  نیدر رابطه ب یسلامت ادار یگر لیتعد نقش یبررس -10
 

 

 مبانی نظری پژوهش
 یسلامت ادار

های اجتماعی برای بقا، رشد و توسعه خود به حل چهار مشکل اساسی انطباق، دستیابی به هدف، همه نظام 10عقیده پارسونز به

بقا و سازش با محیط و بهبود این سازمان در حفظ  ایعبارت است از: توانایی اداره  یسلامت اداریکپارچگی و نهفتگی نیازمندند. 

دانند که میزان و سازمان سالم را سازمانی می را با بهداشت روانی در محیط کار مترادف دانسته یها. برخی سلامت سازمانتوانایی

ازمانی را یک ( سلامت س1995) 11تحرکی و فشار روانی کارکنان را به حداقل ممکن برساند. نیوالامیدی، نارضایتی، کمافسردگی، نا

نظران برخی از صاحب [.10]ها در ارتباط استروانی و اخلاق در سازمان داشتداند که با سه مجموعه فشار روانی، بهموضوع کلی می

و پذیر اند. شبیه اندام سالم، اداره سالم، تطبیقعلوم رفتاری مدیریت مانند وارن بنیس، سلامت سازمانی را معیار عملکرد سازمانی شمرده

طور مطلوب عوامل سازمان قابلیت تأمین اهداف سازمان را به کلیهدانند که را وضعیتی می یسلامت ادارای نیز در حال رشد است. عده

را  داشته باشند و بتوانند انحراف از هنجارهای اداری و قانونی و موانع اهداف سازمانی را در اسرع وقت شناسایی و تدابیر لازم و به هنگام

هنجارهای اخلاقی و قانونی در عملکرد سازمانی و شغلی  ازرا به معنای تبعیت  سلامت اداریها لحاظ نمایند. برخی نیز رفع آن برای

شکنی و تخطی از هنجارهای اخلاقی و قانونی و سوءاستفاده از موقعیت و اند که در مقابل آن، فساد اداری است و به معنای هنجاردانسته

گروهی است. لایدن در خصوص سلامت  یااری برای مقاصدی غیر از خاستگاه اصلی و قانونی برای منفعت شخصی جایگاه شغلی و اد

نویسد: سلامت سازمانی مفهوم جدیدی نیست که فقط شامل توانایی سازمان برای اجرای وظایف به شکل مؤثر شود، بلکه سازمانی می

معنا و متعهد و کارکنانی تمامبخشد. در یک دستگاه سالم، مدیرانی باسواد بهی بهبود میهای نظام را برای رشد، شکوفایی و بالندگتوانایی

شوند شناس باروحیه بالا وجود دارند که کار خود را دوست دارند و افرادی مؤثر و سودمند هستند که مایه پویایی سازمان میوظیفه

 [.11](1390 ،یخی)ش
 

 

 پاسخگویی:

ها باید در رابطه با ارائه خدمات به ها پیرامون عملکردشان است. سازمانپذیری و گزارش دهی دستگاهتمراد از پاسخگویی، مسئولی

گذاری ها را برای موفقیت بیشتر در آینده وادار به هدفآحاد مردم یا نمایندگانشان و یا مشتریانشان متعهد باشند. پاسخگویی سازمان

طور خلاصه، پاسخگویی گزارش عملکرد در دهند، بهستانداردهای ارائه خدمات را نشان میشده و اکند. این اهداف تعهدات اعلاممی

 شده است.های منظم در مقابل اهداف وضعفاصله
 

 

 :شفافیت

ها و نهادهای دولتی است. بدین معنی که افراد از ها و سازوکارهای داخلی سازمانمنظور از شفافیت، افزایش آگاهی مردم از تصمیم

ها )در چهارچوب مباحث امنیتی( آگاه باشند تا در هنگام بروز مشکلات یا داشتن شکایات از اینکه به کجا ها و اقدامات سازمانتسیاس

 "حق آگاه شدن"مراجعه کنند، اطلاع کافی داشته باشند. برای ایجاد روابط مطلوب بین مسئولین و مردم و تحقق هدف فوق رعایت اصل 

                                                 
10Talcot  Parsons 
11 Newal 
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ها بایست تغییر کند و در فرهنگ و رفتار نظام اداری تغییرات لازم صورت گیرد وری است. در این راستا نگرشضر "آزادی اطلاعات"و 

 [.11](1390 ،یخی)ش
 

 

 سلامت و یکپارچگی:

)استفاده از قدرت عمومی برای منفعت عمومی(. این عنصر، محور برجسته مبارزه با فساد است. مفهوم سلامت،  عبارت است از

هایی برای مبارزه با فساد در سطح ادارات های مثبت و فعال است و بر مبنای آن درواقع قبل از اینکه به دنبال طرحنده شیوهپیشنهادده

گیری های مختلف برای پیشگیری و مبارزه با شکلها و بخشباشیم، بهتر است در مسیر سلامت نظام اداری جامعه حرکت کنیم و گروه

 [.11](1390 ،یخیسازی شوند )شهای مختلف و ذینفع برای جلوگیری از فساد، بسیج و ظرفیتدیگر، گروهارتعبفساد را گرد آوریم. به
 

 

 یشغل تیموفق
هاست مهارت یو تعال یشغل شرفتیهمان پ یشغل تیموفقای دارد. به نظر عده یمتفاوت یمعن یهر فرد یبرا یشغل تیموفق

برونداد  ایمثبت  یهای روانعنوان اثرگذاریبه زین یشغل تیموفقدانند. می شتریرآمد برا کسب د یشغل تیموفق یگریکه عده ددرحالی

بودن آن در  یو ذهن ینیع نی؛ که تفاوت ب[12](12،2009شود )آبله و اسپورکمی فیتعر یکار بهتجر کیاز  یناش تیموفق ایکار 

ها و امکانات خود دررسیدن ه فرد بتواند از همه تواناییشود کحاصل می یهنگام یشغل تیموفقشده است مشخص قاتیاز تحق یاریبس

و قضاوت است  یابیاز ارز یمفهوم نسب کی یموفقیت شغل. [13](13،2008برداری کند )آرنولد و کوهناستفاده و بهره یشغل یهابه هدف

 نیای است که بعبارت از رابطه یشغل تیقموف. میهایش آگاه باش آل دهیها و ااز هدف نکهیمگر ا دیتوان موفق نامرا نمی یفرد چیو ه

 تیموفقها را هدف نیا یدر برآوردن نسب دفر تیموفق زانیاش درزمینه اشتغال وجود دارد. مهای آینده آل دهیفرد و ا یکنون شرفتیپ
که ادراک افراد از موفقیت، یکنند درحالمشاهده و عینی قضاوت میرا بر طبق معیارهای قابل یشغل تیموفقنامند. افراد بیرونی می یشغل

دهد و به نتایج شغلی می نشانرا  موفقیت شغلیمشاهده بیشتر به معیارهای ذهنی گرایش دارد، به تعبیر دیگر، موفقیت عینی بخش قابل

را نشان  قیت شغلیموفعناصر ذهنی  یدرون ای یذهن موفقیت شغلیها، ارتقاها، رتبه و مقام اشاره دارد؛ اما مشاهده مانند پرداختیقابل

شناختی مانند رضایت شان مربوط است و همواره از طریق موفقیت روانها نسبت به مسیر شغلیدهد و به احساسات افراد و واکنش آنمی

ز ا یمحوله هستند اما به دلیل عدم آگاه فیدر انجام وظا تیشود. افراد همواره خواهان موفقشغلی، تعهد شغلی و سازمانی شناسایی می

 یذکر خواهد شد و برخ یشغل تیموفقاز عوامل  یبرخ نجایندارند. در ا یقیتوف نهیزم نیمواقع در ا یدر بعض تیعوامل مؤثر در موفق

، قرن [14](1993) 14پیتر دراکر :موردبررسی قرار خواهد گرفت. بر طبق گفته یشغل تیموفقهای در قالب نظریه تیعوامل موفق از گرید

های ترین داراییهای انسانی جزو مهمخصوص سرمایههای فکری و بهاست. در این اقتصاد، دارایی یقتصاددانشیکم، قرن ا بیست و

ها دارد، همچنین سرمایه انسانی برای مالکین سرمایه های فکری آنها ریشه در قابلیتبالقوه سازمان تشود و موفقیسازمانی محسوب می

طور فزاینده تحت تأثیر ها را نیز بهتواند موفقیت آنشود که مین یک دارایی ارزشمند محسوب میعنواها نیز بهیعنی کارکنان سازمان

شده است و ازجمله وظایف مدیران در ترین بخش مدیریت شناختهترین و مشکلپیچیده سانیمدیریت منابع ان لیدل نیقرار دهد. به هم

بهینه از نیروی انسانی  ۀار شده است. درواقع، موفقیت هر سازمان درگرو استفادای برخوردجذب نیروهای انسانی مناسب از اهمیت ویژه

ها و استعدادهای خاص آن شغل را داشته باشند. در انتخاب افراد برای کارگیری افرادی است که تواناییآن سازمان است و مستلزم به

داوطلب با وظایف شغلی او مطابقت کند. برای اینکه این است که خصوصیات  موفقیت شغلیمشاغل مختلف سازمان، اصل کلی جهت 

افراد در نظر گرفته شود  یتیجسمی و شخص وها، استعدادها و خصوصیات خلقی شرح وظایف با موفقیت انجام گیرد لازم است که مهارت

 .[15](1392 ،یو داوطلب آن شغل واجد این خصوصیات و استعدادها باشد )باقر
 

 

                                                 
12 Abele, A. and Spark 
13 Arnold, J. and Cohen 
14 Drucker, Peter  
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 یتیای شخصهویژگیو  یشغل تیموفق

جهت برای مدیریت اهمیت دارد که سازد. مفهوم شخصیت ازآنویژگی است که فرد را قادر به ایجاد ارتباط با دیگران می شخصیت،

ای در ادراک، ارزیابی و واکنش فرد در برابر محیط دارد. شخصیت یکی از عوامل مهمی است که بر عمل و رفتار مدیران تأثیر نقش عمده

اعتقاد دارد [ 16] 15این تأثیرپذیری از شخصیت درنهایت در تصمیمات مدیریتی و رفتار سازمانی آنان مؤثر خواهد بود. هلندگذارد و می

دهنده شخصیت او باشد، باید با محیط کارش متناسب باشد و میل به ترک شغل به که رغبت یا علاقه هر فرد با فرض اینکه نشان

آمیز، شخصیت خود را با محیط شغلی خود وفق دهد. بر همین اساس صورت موفقیتاند بهتوای بستگی دارد که فرد نمیدرجه

که احساس مدیر نسبت به شغل خود کاملاً مثبت باشد، او از شغل خود رضایت کامل را خواهد داشت. بر مبنای این نظریه، درصورتی

های ها و مهارتبتوانند در آن محیط توانایی وداشته باشند دهند که آن را دوست افراد بر مبنای شخصیت خود مشاغلی را ترجیح می

را در بیشتر افراد شناسایی کند که  شخصیتی ویژگیها و باورهای خود را به نمایش بگذارند. او توانست شش خود را نشان دهند و ارزش

و رفتاری داوطلبان شغل مدیریتی،  خصیتیهای شگرا. آگاهی از ویژگی، نوآور سنتیگرا، جستجوگر، هنر گرا، اجتماععبارت است از واقع

بخشد و کند و به فرآیند پایش پیش استخدام استحکام میکنندگان را در انتخاب فرد موردنظر برای مشاغل مدیریتی، کمک میانتخاب

اغلب تحت تأثیر  تیشخصی های(. ویژگی2014صورت موفق و هموار )هلند، بندی کردن مدیران بهعنوان یک ابزار ارزشمند در رتبهبه

باشد زیرا فرد هنگام تولد معیاری از خوب و بد ندارد، این معیارها از طریق پیامدهای های فرد از محیط خانواده و اجتماع مییادگیری

فکنی را دروننماید و برخی دیگر ها که پیامد منفی دارند از خود دور میکه کودک برخی از آنطوریآید بهرفتار در او به وجود می

نمایند و برخی دیگر جنبه منفی و ناسازگارانه ها جنبه مثبت دارند و فرد را آماده سازگاری با محیط میکند. برخی از این ویژگیمی

های آموزد که چگونه خود را با محیط سازگار گرداند. ویژگیتدریج میدارند؛ بنابراین انسان پس از رویارویی با عوامل مختلف زندگی به

شده را هموار تواند مسیر رسیدن به اهداف از پیش تعیینکه میطوریتنگاتنگی با عملکرد شغلی کارکنان داشته به ارتباطشخصیتی 

های جدی در کننده رفتار فرد در سازمان باشند و تعدادی نیز باعث آسیبتوانند تعیینهای شخصیتی خاص میسازد. تعدادی از ویژگی

ناپذیری را به همراه خواهد داشت، شخصیت هر های جبرانطور صحیح و منطقی کنترل نگردند خسارتد که اگر بهشونمحیط کار می

ای که فرد به اقتضائات اش دارد زیرا شخصیت فرد انگیزش و نگرش فرد را نسبت به یک شغل و شیوهفرد نقش مهمی در عملکرد شغلی

ای است که هر فردی با چه شغلی سازگارتر است کنندهن یکی از عوامل تعیینکند. شخصیت همچنیدهد مشخص میشغلی پاسخ می

های شخصیتی و رابطه آن با عملکرد از دارای شرایطی است که متناسب با شغل خاصی است. بررسی ویژگی ویژگی شخصیتیزیرا هر 

کارکنان داشته باشد آنچه  شیبر کارایی و اثربخای تواند اثرات ویژهمسائل اساسی و مهم در نیروی انتظامی است و توجه به آن می

های برخوردار است، این است که شغل فرد باید زمینه مناسبی را جهت نیازهای عاطفی، شخصی و اجتماعی او بین از اهمیت ویژهدراین

تی دارند و نقش های عاطفی متفاوهای موجود در یک شغل زمینهفراهم سازد. با توجه به اینکه مشاغل مختلف و حتی تخصص

های شخصیتی در انتخاب اجتناب است، لذا توجه به ویژگیرقابلیشده، غهای فردی در نحوه انتخاب شغل و انواع مشاغل انتخابتفاوت

ه با توجه ب .[17](1393و همکاران،  انیای برخوردار است )بابائشغل و همچنین در کارایی و عملکرد شغل در زندگی افراد از اهمیت ویژه

 گردد:پیشینه و مبانی نظری فرضیات زیر ارائه می

 

 :یهای اصلفرضیه
 رابطه وجود دارد. یشغل تیموفقو  یتیهای شخصویژگی نیب •

 دارد. یشغل تیموفق بر یتیهای شخصویژگی نیتعدیل گری در رابطه ب نقش یسلامت ادار •

 

 ی:فرع هایفرضیه
 ود دارد.رابطه وج یشغل تیموفقبودن و  یجانیه نیب -1

 رابطه وجود دارد. یشغل تیموفقگرایی و برون نیب -2

                                                 
15 Helend 
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 رابطه وجود دارد. یشغل تیموفقباز بودن و  نیب -3

 رابطه وجود دارد. یشغل تیموفقموافق بودن و  نیب -4

 رابطه وجود دارد. یشغل تیموفقباوجدان بودن و  نیب -5

 کند.می لیرا تعد یشغل تیموفقبودن کارکنان بر  یجانیه رابطه یسلامت ادار -6

 کند.می لیرا تعد یشغل تیموفقگرایی کارکنان بر برون رابطه یسلامت ادار -7

 کند.می لیرا تعد یشغل تیموفقباز بودن کارکنان بر  رابطه یسلامت ادار -8

 کند.می لیرا تعد یشغل تیموفقموافق بودن کارکنان بر  رابطه یسلامت ادار -9

 .کندمی لیرا تعد یشغل تیموفقباوجدان بودن کارکنان بر  رابطه یسلامت ادار -10

 

 
 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 

 روش تحقیق
جامعه آماری این تحقیق باشد. تحلیل با استفاده از ابزار پرسشنامه می –این پژوش ازلحاظ هدف کاربردی و ازلحاظ روش توصیفی

مدیر در این شرکت مشغول به فعالیت  81شده، باشد که طبق آخرین آمار ارائهای خراسان میشامل کلیه مدیران شرکت برق منطقه

 spssافزار های حاصل از پرسشنامه با استفاده از نرمنفر محاسبه شد. درنهایت داده 68حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران  باشند.می

ز اساتید و متخصصان مورد تأیید قرار گرفت همچنین پایایی پرسشنامه وتحلیل قرار گرفت. روایی پرسشنامه توسط تعدادی امورد تجزیه

 ( آورده شده است:1شماره )نیز با استفاده از آزمون الفای کرونباخ محاسبه شد که در جدول 

 گیری تحقیق )پرسشنامه(ضرایب قابلیت اعتماد ابزار اندازه( 1جدول )

 ضریب آلفای کرونباخ هامؤلفه نام پرسشنامه

 

 

 نئو های شخصیتییژگیو

 77/0 هیجانی بودن

 75/0 گراییبرون

 81/0 باوجدان بودن

 79/0 باز بودن

 77/0 موافق بودن

 83/0 عوامل ذهنی موفقیت شغلی

 79/0 عوامل عینی

 83/0 موفقیت شغلیشاخص کلی 

 77/0 شفافیت 

 79/0 پاسخگویی
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 سلامت اداری

 75/0 سازمانیفرهنگ

 82/0 مشارکت

 85/0 رضایت شغلی

 79/0 سلامت اداریشاخص کلی 

 

 بررسی نرمال بودن متغیرها

های چولگی و های تحقیق موردبررسی قرار گیرد. این امر توسط شاخصپیش از انجام آمار استنباطی، لازم است تا نرمال بودن داده

ها نرمال است. مقادیر چولگی توان گفت توزیع داده( باشد، می-2و  2کشیدگی انجام خواهد شد. اگر مقادیر چولگی و کشیدگی در بازه )

 شود.ارائه می (2)ها در جدول های آنو کشیدگی مربوط به متغیرهای پژوهش و مؤلفه
 

 مقادیر چولگی و کشیدگی متغیرهای پژوهش (2)جدول 

 معیار کشیدگیخطای انحراف کشیدگی معیار چولگیخطای انحراف چولگی متغیر

 0.574 1.197 0.291 0.318   انی بودنهیج

 0.574 1.854 0.291 0.713 گراییبرون

 0.574 0.454- 0.291 0.256- باوجدان بودن

 0.574 1.816 0.291 0.883 باز بودن

 0.574 1.082 0.291 1.301 موافق بودن

 0.574 0.853 0.291 0.157- عوامل ذهنی

 0.574 0.279 0.291 0.734 عوامل عینی

 0.574 0.364 0.291 0.901 وفقیت شغلیم

 0.574 0.211- 0.291 0.444 شفافیت

 0.574 0.273- 0.291 0.233 پاسخگویی

 0.574 0.740 0.291 0.915 سازمانیفرهنگ

 0.574 0.031- 0.291 0.293 مشارکت

 0.574 0.632 0.291 0.765 رضایت شغلی

 0.574 0.815 0.291 0.899 سلامت اداری

 

 

های مربوط توزیع داده :توان گفت( قرار دارند، می-2و  2جه به مقادیر چولگی و کشیدگی مربوط به متغیرهای پژوهش که در بازه )با تو

 به این متغیرها نرمال است.
 

 فرضیه فرعی یک

 .((جود داردرابطه و موفقیت شغلیبین هیجانی بودن و )) شرح است:بدین طور که مطرح شد، اولین فرضیه فرعی تحقیق همان

 شود.ارائه میزیر  (3) جدولشود که نتایج آن در برای آزمون فرضیه فوق از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده می
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 فرضیه اصلی یک (3)جدول 

 P-value ضریب همبستگی پیرسون آماره

 003/0 34/0 موفقیت شغلی –هیجانی بودن 

 

 موفقیت شغلیز آن است که برای ضریب همبستگی بین هیجانی بودن و حاکی ا (3)شده در جدول های گزارشیافته

05/0<003/0P-value=شده که مقداری  34/0دار است. از طرف دیگر مقدار این ضریب همبستگی ، لذا این ضریب همبستگی معنی

بنابراین  ؛یابدنیز افزایش می فقیت شغلیمویعنی با افزایش هیجانی بودن،  ؛دهنده ارتباطی مثبت بین این دو متغیر استمثبت و لذا نشان

 «رابطه وجود دارد. موفقیت شغلیبین هیجانی بودن و » توان بیان کرد:فرضیه فرعی یک را می نتیجه
 

 فرضیه فرعی دو

 ((.رابطه وجود دارد موفقیت شغلیگرایی و بین برون)) شرح است:بدین دومین فرضیه فرعی تحقیق 

 شده است.ارائه (4)شود که نتایج آن در جدول از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده می برای آزمون فرضیه فوق نیز
 

 نتایج فرضیه فرعی دو (4)جدول 

 P-value ضریب همبستگی پیرسون آماره

 161/0 17/0 موفقیت شغلی –گرایی برون

 

دار ، لذا این ضریب همبستگی معنی=161/0P-value<05/0 موفقیت شغلیگرایی و برای ضریب همبستگی بین برون (4)بنا به جدول 

 .«نداردرابطه وجود  موفقیت شغلیگرایی و بین برون» توان  بیان کرد:فرضیه فرعی دو را می بنابراین نتیجه ؛نیست
 

 فرعی سه فرضیه

 ((رابطه وجود دارد. موفقیت شغلیبین باز بودن و )) است:دین شرح سومین فرضیه فرعی ب

 شده است.ارائه (5)شود که نتایج آن در جدول فرضیه فوق نیز از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده میبرای آزمون 
 

 سهنتایج فرضیه فرعی  (5)جدول 

 P-value ضریب همبستگی پیرسون آماره

 007/0 36/0 موفقیت شغلی –باز بودن 

 

، لذا این ضریب همبستگی =007/0P-value>05/0 لیموفقیت شغبرای ضریب همبستگی بین باز بودن و  (5)بنا به جدول 

دهنده ارتباطی مثبت بین این دو شده که مقداری مثبت و لذا نشان 36/0دار است. از طرف دیگر مقدار این ضریب همبستگی معنی

 «ود دارد.رابطه وج موفقیت شغلیبین باز بودن و » توان بیان کرد:فرضیه فرعی سه را می بنابراین نتیجه ؛متغیر است

 فرضیه فرعی چهار

 ((رابطه وجود دارد. موفقیت شغلیبین موافق بودن و )) صورت است:چهارمین فرضیه فرعی بدین

 شود.ارائه می (6) جدولشود که نتایج آن در برای آزمون فرضیه فوق نیز از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده می
 

 نتایج فرضیه فرعی چهار (6)جدول 

 P-value ریب همبستگی پیرسونض آماره

 033/0 31/0 موفقیت شغلی –موافق بودن 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

  بارویکرد حمایت از کارآفرینان ملی(کسب و کار)  مدیریت و  الگوهای نوین در ملی سکنفران 

 11 
www.MBA-CONF.ir                11 

دار لذا این ضریب همبستگی معنی ،=033/0P-value>05/0 موفقیت شغلیبرای ضریب همبستگی بین موافق بودن و  (6)بنا به جدول 

 ؛ده ارتباطی مثبت بین این دو متغیر استدهنشده که مقداری مثبت و لذا نشان 31/0است. از طرف دیگر مقدار این ضریب همبستگی 

 «رابطه وجود دارد. موفقیت شغلیبین موافق بودن و » توان بیان کرد:فرضیه فرعی چهار را می بنابراین نتیجه
 

 فرعی پنج فرضیه

 ((بین باوجدان بودن و موفقیت شغلی رابطه وجود دارد.)) شرح است: دینپنجمین فرضیه فرعی تحقیق ب

 شده است.ارائه( 7)شود که نتایج آن در جدول فرضیه فوق نیز از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده میبرای آزمون 
 

 نتایج فرضیه فرعی پنج (7)جدول 

 P-value ضریب همبستگی پیرسون آماره

 033/0 26/0 موفقیت شغلی –باوجدان بودن 

 

لذا این ضریب همبستگی  ،=033/0P-value>05/0 موفقیت شغلیبرای ضریب همبستگی بین باوجدان بودن و  (7)بنا به جدول 

دهنده ارتباطی مثبت بین این دو شده که مقداری مثبت و لذا نشان 26/0دار است. از طرف دیگر مقدار این ضریب همبستگی معنی

 «رابطه وجود دارد. شغلیموفقیت بین باوجدان بودن و » توان بیان کرد:بنابراین نتیجه فرضیه فرعی پنج را می ؛متغیر است
 

 فرضیه فرعی شش

 ((کند.را تعدیل می موفقیت شغلیهیجانی بودن کارکنان بر  رابطه سلامت اداری)) رح است:دین شششمین فرضیه فرعی تحقیق ب

معمولًا  اند. اثرات تعدیل گریامروزه در علوم انسانی فرضیاتی شامل اثرات متقابل ضربی یا اثرات تعدیل گری بسیار رایج شده

ضرب بین دو یا تعدادی بیشتر از متغیرهای مستقل با شود که شامل حاصلی ضربی سنجیده میداری یک جملهی آزمون معنیوسیلهبه

دار تشخیص داده شد معمول است که این اثر را ازآن که اثر متقابل معنیتر است. پسی پایینفرض ثابت بودن سایر اثرات اصلی مرتبه

 .[18](2006و همکاران،  16ی یافته شده مورد شناسایی بیشتری قرار بگیرد )پریچرکاوش کنند تا ساختار رابطهتجزیه یا 

صورت تابعی از حداقل یک متغیر مستقل دیگر ی بین یک متغیر مستقل و متغیر وابسته بهکند که شدت رابطهاثر متقابل بیان می

ی شود. عبارت کلی برای معادلهنشان داده می و متغیر تعدیل گر با  ، متغیر مستقل با کند. در اینجا متغیر وابسته با تغییر می

 صورت زیر است:رگرسیونی شامل یک اثر متقابل ضربی به

(1)  

بینی ی پیشاند. حال معادلهعمولاً در مقدار میانگین خود مرکزی شدهم و  و  های رگرسیونیضرایب مسیر یا وزن γکه در آن مقادیر 

 شرطی شده است: و  است که بر روی مقادیر مشخص  صورت مقدار مورد انتظار به

(2)  

همان آزمون اثر متقابل است )پریچر و  (2)ی در رابطه داری ضریبای پارامتر متناظر است. آزمون معنیبرآورد نمونه ^که در آن نماد 

 .(2006همکاران، 

 (8)های گرداوری شده در جدول ( به داده1رگرسیونی ) فرضیه اصلی یک نتایج برازش معادله با توجه به توضیحات ذکرشده، برای نتیجه

 شده است.ارائه
 

 ششرگرسیون برای فرضیه فرعی  نتایج( 8) جدول

                                                 
16 Preacher 
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 مقدار احتمال 2R F مقدار احتمال T انحراف معیار ضرایب 

  761/0 -30/0 11/2 64/0 ثابت

 

71/0 

 

 

09/52 

 

 

000/0 
 021/0 37/2 57/0 34/1 سلامت اداری

 648/0 46/0 74/0 34/0 هیجانی بودن

 000/0 18/5 20/0 03/1 سلامت*هیجانی

 به علت اثر متقابل 2Rافزایش 
 مقدار احتمال 2R Fتغییر 

11/0 84/26 000/0 

 

لذا اثر متقابل در  ،=000/0P-value>05/0و هیجانی بودن  سلامت اداریتوان دید که برای اثر متقابل می (8)با توجه به جدول 

با مقدار  2Rییرات ی رگرسیونی، میزان تغشود براثر اضافه شدن اثر متقابل به معادلهچنین مشاهده میدار است. هماین رگرسیون معنی

دار است. لذا و هیجانی بودن معنی سلامت اداریطورکلی اثر متقابل بین بنابراین به ؛(=000/0P-value>05/0)دار است معنی 11/0

 «کند.را تعدیل می موفقیت شغلیهیجانی بودن کارکنان بر  رابطه سلامت اداری» توان  بیان کرد:نتیجه فرضیه فرعی شش را می

 فرعی هفتفرضیه 

 ((کند.را تعدیل می موفقیت شغلیگرایی کارکنان بر برون رابطه سلامت اداری))شرح است:دین فرضیه فرعی هفت تحقیق ب

 شده است.ارائه (10)شود که نتایج آن در جدول برای آزمون فرضیه فوق نیز از روشی مشابه با فرضیه فرعی شش استفاده می
 

 فرضیه فرعی هفت نتایج رگرسیون برای (10)جدول 

 مقدار احتمال 2R F مقدار احتمال T انحراف معیار ضرایب 

 217/0 25/1 09/3 85/3 ثابت

71/0 53/51 000/0 
 000/0 77/9 11/0 12/1 سلامت اداری

 244/0 -17/1 93/0 -10/1 گراییبرون

 286/0 08/1 24/0 26/0 گراییسلامت*برون

 بلبه علت اثر متقا 2Rافزایش 
 مقدار احتمال 2R Fتغییر 

01/0 16/1 286/0 

لذا اثر متقابل در  ،=286/0P-value<05/0گرایی و برون سلامت اداریتوان دید که برای اثر متقابل بین با توجه به جدول فوق می

گرایی کارکنان بر برون ابطهر سلامت اداری» توان بیان کرد:بنابراین نتیجه فرضیه فرعی هفت را می ؛دار نیستاین رگرسیون معنی

 .«کندنمیرا تعدیل  موفقیت شغلی
 

 فرضیه فرعی هشت

 ((کند.را تعدیل می موفقیت شغلیباز بودن کارکنان بر  رابطه سلامت اداری)) شرح است:دین هشتمین فرضیه فرعی تحقیق ب

 شده است.ارائه (11)نتایج آن در جدول  شود کهبرای آزمون فرضیه فوق نیز از روشی مشابه با فرضیه فرعی شش استفاده می
 

 نتایج رگرسیون برای فرضیه فرعی هشت (11)جدول 

 مقدار احتمال 2R F مقدار احتمال T انحراف معیار ضرایب 

 000/0 41/5 45/0 44/2 ثابت
71/0 63/52 000/0 

 413/0 82/0 66/0 54/0 سلامت اداری
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 000/0 92/4 14/0 68/0 باز بودن

 000/0 78/5 20/0 14/1 ت*باز بودنسلام

 به علت اثر متقابل 2Rافزایش 
 مقدار احتمال 2R Fتغییر 

12/0 40/33 000/0 

 

، لذا اثر متقابل در =000/0P-value>05/0و باز بودن  سلامت اداریتوان دید که برای اثر متقابل بین می (11)با توجه به جدول 

با مقدار  2Rرگرسیونی، میزان تغییرات  شود براثر اضافه شدن اثر متقابل به معادلهنین مشاهده میچدار است. هماین رگرسیون معنی

دار است. لذا نتیجه و باز بودن معنی سلامت اداریطورکلی اثر متقابل بین بنابراین به ؛(=000/0P-value>05/0)دار است معنی 12/0

 «کند.را تعدیل می موفقیت شغلیباز بودن کارکنان بر  رابطه اداریسلامت » توان بیان کرد:فرضیه فرعی هشت را می
 

 فرعی نه فرضیه

 ((کند.را تعدیل می موفقیت شغلیموافق بودن کارکنان بر  رابطه سلامت اداری)) رح است:دین شنهمین فرضیه فرعی ب

 شده است. ارائه (12) جدولتایج آن در شود که نبرای آزمون فرضیه فوق نیز از روشی مشابه با فرضیه فرعی شش استفاده می
 

 نتایج رگرسیون برای فرضیه فرعی نه( 12)جدول 

 مقدار احتمال 2R F مقدار احتمال T انحراف معیار ضرایب 

 700/0 39/0 45/2 95/0 ثابت

71/0 37/51 000/0 
 000/0 87/6 13/0 93/0 سلامت اداری

 000/0 22/4 29/0 22/1 موافق بودن

 000/0 81/9 10/0 02/1 ت*موافق بودنسلام

 به علت اثر متقابل 2Rافزایش 
 مقدار احتمال 2R Fتغییر 

12/0 19/96 000/0 

 

لذا اثر متقابل در  ،=000/0P-value>05/0و موافق بودن  سلامت اداریتوان دید که برای اثر متقابل بین با توجه به جدول فوق می

با مقدار  2Rی رگرسیونی، میزان تغییرات شود براثر اضافه شدن اثر متقابل به معادلهچنین مشاهده میمدار است. هاین رگرسیون معنی

دار است. لذا و موافق بودن معنی سلامت اداریطورکلی اثر متقابل بین بنابراین به(؛ =000/0P-value>05/0)دار است معنی 12/0

 «کند.را تعدیل می موفقیت شغلیموافق بودن کارکنان بر  رابطهلامت اداری س» توان بیان کرد:نتیجه فرضیه فرعی نه را می
 

 فرضیه فرعی ده

را تعدیل  موفقیت شغلیباوجدان بودن کارکنان بر  رابطه سلامت اداری)) شرح است:این دهمین و آخرین فرضیه فرعی تحقیق به 

 ((کند.می

 شده است.ارائه (13) جدولشود که نتایج آن در عی شش استفاده میبرای آزمون فرضیه فوق نیز از روشی مشابه با فرضیه فر
 

 دهنتایج رگرسیون برای فرضیه فرعی  (13)جدول 

 مقدار احتمال 2R F مقدار احتمال T انحراف معیار ضرایب 

 322/0 00/1 30/5 28/5 ثابت
71/0 63/51 000/0 

 000/0 79/5 22/0 27/1 سلامت اداری
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 000/0 17/5 28/0 43/1 باوجدان بودن

 000/0 11/6 22/0 36/1 بودن سلامت*باوجدان

 به علت اثر متقابل 2Rافزایش 
 مقدار احتمال 2R Fتغییر 

13/0 36/37 000/0 

 

ل در لذا اثر متقاب ،=000/0P-value>05/0و باوجدان بودن  سلامت اداریتوان دید که برای اثر متقابل بین می (13)با توجه به جدول 

با مقدار  2Rی رگرسیونی، میزان تغییرات شود براثر اضافه شدن اثر متقابل به معادلهچنین مشاهده میدار است. هماین رگرسیون معنی

دار است. لذا و باوجدان بودن معنی سلامت اداریطورکلی اثر متقابل بین بنابراین به ؛(=000/0P-value>05/0)دار است معنی 13/0

 «کند.را تعدیل می موفقیت شغلیباوجدان بودن کارکنان بر  رابطه سلامت اداری» توان بیان کرد:یه فرعی نه را مینتیجه فرض

شود که بر پس از بررسی فرضیات فرعی تحقیق و مشخص شدن نتایج آنان، در ادامه به بررسی فرضیات اصلی تحقیق پرداخته می

 اساس نتایج فرضیات فرعی خواهد بود.
 

 اصلی یکفرضیه 

 ((رابطه وجود دارد. موفقیت شغلیهای شخصیتی و بین ویژگی)) شده است:اولین فرضیه اصلی تحقیق چنین مطرح

گرایی، باوجدان بودن، باز بودن و هیجانی بودن، برونهای شخصیتی )طی فرضیات فرعی یک تا پنج، رابطه بین پنج مؤلفه ویژگی

هیجانی بودن، های شخصیتی قرار گرفت. طبق نتایج این فرضیات، رابطه بین ویژگی موردبررسی موفقیت شغلی( با موافق بودن

توان طورکلی میبنابراین با توجه به این امر به ؛دار تشخیص داده شدمعنی موفقیت شغلیباوجدان بودن، باز بودن و موافق بودن با 

 «رابطه وجود دارد.موفقیت شغلی  و صیتیهای شخویژگی بین» شرح بیان کرد:این نتیجه فرضیه اصلی یک را به 
 

 فرضیه اصلی دو

 بر های شخصیتیویژگیتعدیل گری در رابطه بین  نقشسلامت اداری )) شده است:صورت طراحیدومین فرضیه اصلی تحقیق بدین

 ((دارد. موفقیت شغلی

هیجانی بودن، های شخصیتی )ویژگیدر رابطه بین پنج مؤلفه سلامت اداری طی فرضیات فرعی هفت تا ده، نقش تعدیل گری 

موردبررسی قرار گرفت. طبق نتایج این فرضیات، نقش تعدیل  موفقیت شغلی( و گرایی، باوجدان بودن، باز بودن و موافق بودنبرون

مورد  موفقیت شغلیهیجانی بودن، باوجدان بودن، باز بودن و موافق بودن با های شخصیتی در رابطه بین ویژگیسلامت اداری گری 

تعدیل  نقش سلامت اداری» :نمودنتیجه فرضیه اصلی دو بیان برای توان طورکلی میبنابراین با توجه به این امر به ؛تأیید قرار گرفت

 «دارد. موفقیت شغلی بر های شخصیتیویژگی گری در رابطه بین
 

 

 گیرینتیجه
های د تصویر بزرگی از سلامت سازمان داشته باشیم. در سازماندهنظیری است که به ما اجازه میمفهوم سلامت سازمانی مفهوم بی

موفقیت در کار و تجارت به فاکتورهای  شناس و سودمند هستند و از روحیه و عملکرد بالایی برخوردارند.سالم، کارمندان متعهد و وظیفه

باشد همچنین لازمه ها مییابی به آنای دستها مشخص نمودن اهداف و دارا بودن برنامه برگوناگونی بستگی دارد که بارزترین آن

مشی مناسبی داشته و از توان و استعداد این است که افراد برای انجام وظایف و کارهای محوله به خود خط موفقیت شغلییابی به دست

نان در زندگی شغلی موارد زیر ای با عنوان بررسی راهبردهای پیش رفت زخود جهت انجام آن به بهترین نحو استفاده نمایند. در مطالعه

های ناگهانی، نیاز ها امروزه تحت تأثیر عواملی از قبیل افزایش رقابت جهانی، دگرگونیشده است. سازمانها بیانرا جهت ارتقاء شغلی آن

واهد در امور کاری و زیر فشارهای زیادی قرار دارند بنابراین اگر سازمانی بخ …به کیفیت و خدمات پس از فروش، وجود منابع محدود و
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های اقتصاد خود پیشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند، باید از نیروی انسانی متخصص، خلاق و باانگیزه بالا برخوردار باشد. از شاخص

ود شها هستند که میزان وفاداری و تعهدشان باعث میها نسبت به هم، کارکنان شاغل در آن سازمانسنجش میزان برتری سازمان

وری و اثربخشی سازمان شوند. رضایت شغلی، نگرشی وظایف محوله را باکیفیت بالاتری به انجام برسانند و موجب افزایش عملکرد، بهره

دهنده حدّی است که افراد از شغل خود راضی هستند و نگرش مثبتی نسبت به آن دارند و آن را فردی نسبت به شغل بوده و نشان

است که باعث افزایش کارایی، بروز  موفقیت شغلیشغلی یکی از عوامل مهم در  تیرضانمایند. ندگی خود تلقی میعنوان محور اصلی زبه

شود. نارضایتی شغلی منجر به کاهش عملکرد و اشتباهات کاری زیادی در کارکنان می اماگردد، خلاقیت و احساس رضایت فردی می

ویژه سرمایه انسانی در آن نقش زایش رضایت شغلی کارکنان خود هستند. نظام اداری بههای مختلف مترصد افرو مدیران به شیوهازاین

تواند فرآیند توسعه کشور را ازنظر عدالت تسریع کند و یک نظام سالم، پاک و چالاک را ارائه بسیار مهمی در توسعه کشور دارد و می

ای برسیم که مردم طلبد. باید به نقطهیک نظام ارزشی را میه مطلوب آنآرمانی در نظام اداری است که نقط سلامت اداریهرحال دهد. به

در  توان عنوان نمود که؛در کلیاتی از این نتایج می نظام اداری اعتماد داشته باشند و نظام اداری هم در خدمت مردم باشد.کاملاً نسبت به

اند. اکثر درصد( را مردان تشکیل داده 90نفر ) 61د( را زنان و درص 10نفر ) 7ای خراسان، نفر از مدیران شرکت برق منطقه 68بین 

سال سن  34تا  25بین است که درصد( مربوط به پاسخگویانی  2سال سن دارند؛ کمترین درصد ) 54تا  45درصد( بین  51پاسخگویان )

درصد پاسخگویان را افرادی با سطح  81دند. درصد( مجرد بو 6درصد پاسخگویان متأهل و مابقی ) 94حدود  دارند. در نمونه موردبررسی،

 47باشند. اکثر پاسخگویان )درصد(، دارای مدرک تحصیلی دکتری می 4اند و کمترین درصد )تحصیلی کارشناسی ارشد تشکیل داده

پاسخگویانی به  درصد( مربوط 2اند و کمترین درصد )ای خراسان را داشتهسال سابقه خدمت در شرکت برق منطقه 20تا  11درصد( بین 

سلامت های شخصیتی نئو، موقعیت شغلی و ویژگی در این تحقیق، ارتباط بین متغیرهای سال سابقه خدمت دارند. 10تا  6است که بین 
طور خلاصه نتایج حاصله از توصیف متغیرهای تحقیق به ترتیب از بیشترین تا کمترین به( 14)در جدول موردبررسی قرار گرفت.  اداری

 شده است.ارائه مقدار
 

 های توصیفی متغیرهای تحقیقنتایج حاصله از بررسی شاخصه (14)جدول 

 انحراف معیار میانگین ابعاد متغیر

ی
ژگ

وی
ی

یت
خص

 ش
ی

ها
 

 
ئو

ن
 

 0/2 3/5 باوجدان بودن

 0/3 3/2 گراییبرون

 0/3 3/2 باز بودن

 0/3 3/1 موافق بودن

 0/3 2/8 هیجانی بودن

ت 
قی

وف
م

ی
شغل

 

 0/5 4/0 مل ذهنیعوا

 0/6 3/6 عوامل عینی

 0/5 3/8 موفقیت شغلی شاخص کلی

 
ی

دار
ت ا

لام
س

 

 0/5 3/7 پاسخگویی

 0/5 3/6 سازمانیفرهنگ

 0/6 3/6 مشارکت

 0/6 3/5 شفافیت

 0/4 3/4 رضایت شغلی

 0/4 3/5 شاخص کلی سلامت اداری
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دارای بیشترین  5/3های شخصیتی نئو، باوجدان بودن با مقدار نده متغیر ویژگیدهدهد که از بین ابعاد تشکیلنشان می (14)جدول 

باشد. نتایج دارای کمترین مقدار میانگین می 8/2دهنده این متغیر است. همچنین هیجانی بودن با مقدار مقدار در بین سایر ابعاد تشکیل

نسبت به عوامل عینی میانگین بیشـتری را کسـب  0/4با میانگین دهد که عوامل ذهنی نشان می موفقیت شغلیحاصله از بررسی متغیر 

دارای بیشـترین و  7/3، پاسخگویی بـا مقـدار سلامت اداریدهنده متغیر شود؛ از بین ابعاد تشکیلگونه که ملاحظه مینموده است. همان

ه اصلی و ده فرضیه فرعـی موردبررسـی قـرار در این تحقیق دو فرضی باشد.دارای کمترین مقدار میانگین می 4/3رضایت شغلی با ضریب 

و تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی استفاده  ها، از آزمون همبستگی پیرسونگرفت. جهت بررسی فرضیات، پس از بررسی نرمال بودن داده

از آزمون همبسـتگی  ،موفقیت شغلیهای شخصیتی با ازاین آمد، جهت بررسی ارتباط بین هر یک از ابعاد ویژگیگونه که پیشهمانشد. 

 دهد.های حاصل از این بخش را نشان میخلاصه یافته (15)شده است. جدول پیرسون استفاده
 

 موفقیت شغلیهای شخصیتی نئو و نتایج آزمون همبستگی پیرسون برای بررسی ارتباط بین ویژگی (15)جدول 

 نتیجه آزمون P-vaule ضریب همبستگی پیرسون تعداد مشاهدات متغیر وابسته مستقلمتغیر 

 هیجانی بودن

 
ی

شغل
ت 

قی
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م
 

 تأیید 003/0 34/0 68

 رد 161/0 17/0 68 گراییبرون

 تأیید 007/0 36/0 68 باز بودن

 تأیید 033/0 31/0 68 موافق بودن

 تأیید 033/0 26/0 68 باوجدان بودن

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. با توجـه  موفقیت شغلیهای شخصیتی نئو و دهد که بین چهار بُعد ویژگینشان می (15)جدول 

تـر اسـت، لـذا (، بزرگ05/0، از سـطح معنـاداری آزمـون )موفقیت شغلیگرایی و برای بررسی ارتباط بین برون P-vauleبه اینکه مقدار 

دیگر؛ گـواه کـافی بـرای رد عبارتت یـا بـه، مورد تأیید قرار نگرفموفقیت شغلیگرایی و توان گفت که در این تحقیق ارتباط بین برونمی

 ویژگـی شخصـیتیگیری نمود که شدت ارتباط بین توان چنین نتیجهفرضیه صفر به دست نیامد از مشاهده مقدار ضریب همبستگی می

ویژگـی بـودن،  اسـت. پـس از بـاز موفقیت شـغلیدهنده این متغیر با شدیدتر از ارتباط بین سایر ابعاد تشکیل موفقیت شغلیباز بودن و 
در رابطـه بـین هـر یـک از  سـلامت اداریدر این بخش به بررسی نقش تعدیل گر  هیجانی بودن، دارای بیشترین رابطه است. شخصیتی

 پرداخته شد. موفقیت شغلی برهای شخصیتی نئو ویژگی

 

 ی کاربردی تحقیقهاشنهادیپ

 باشد نقش زیادی داشته سازمان سازمان و برونمقبولیت درونای و متعهد که کارگیری مدیران حرفهتواند با بهسازمان می

 .کارکنان داشته باشد موفقیت شغلیو  سلامت اداریدر 

 گردد چون کارمند ماهر زمان آنان تأمین می سلامت اداریو  موفقیت شغلیهای کارکنان را با آموزش بیفزاییم گر مهارتا

 .تر انجام دهد و مورد تشویق روانی قرار بگیردرا راحت محولهد کار توانکمتری برای انجام وظایفش لازم دارد و می

  باید سعی کنیم بوروکراسی به معنای کاغذبازی را کم کنیم و کارها را از انحصار خارج کنیم )فقط تعداد معدودی نباشند

 .تأمین گردد اداریسلامت و کنان رکا موفقیت شغلیکه بتوانند یک کار را انجام دهند( تا 

 گرددایجاد می موفقیت شغلیو  سلامت اداریگر قوانین و مقررات انضباطی را اصلاح کنیم ا. 

 تواند با عملکرد صحیح و درست خود، باعث به وجود آمدن جوی صمیمی و بدون استرس در محیط کار برای مدیر می

 .گردد اداری سلامتو  موفقیت شغلیو باعث   کارکنان شود و محیطی با فضای مثبت کاری ایجاد کند
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 قدردانی
ویژه جناب آقای دکتر حبیبی و آقای دکتر رأفتی که در امر تهیه این مقاله من را یاری نمودند قدرم بهدانم از تمامی اساتید گرانفرض می

 صمیمانه تشکر و قدردانی نمایم و از خداوند متعال سلامتی و توفیق روزافزون برای این عزیزان خواستارم.
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