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حسـن،2پورليـاوليرقيـه نـوري،1اسماعيل سـليماني
 4و مينا معيني 3احمدي

بـر  ي تيشخص ـ يهـا يژگ ـيو ريتـأث  يبررس ـ هـدف  بـا پژوهش حاضـر  
كاركنان دانشگاه محقـق   يشغل اقياشت يانجيبا نقش م يشغل تيموفق
همبسـتگي از نـوع معـادلات سـاختاري      -  ي بـه روش توصـيفي  لياردب

 كاركنــان پــژوهش حاضــر را يجامعــه آمــار. صــورت گرفتــه اســت
كه با استفاده از  تشكيل دادندنفر  754 ي به تعدادليدانشگاه محقق اردب

ساده انتخاب  يتصادف يريگنمونه صورت بهنفر  254فرمول كوكران 
 يشـغل  اقياشـت هاي مربوط از پرسشنامه آوري دادهجهت جمع. شدند

) 1984( پيرادس يشغل تيموفق پرسشنامه، )2007( يسالوناوا و شوفل
اسـتفاده  ) 2007( جـان رامسـتت و   يتيشخص يهايژگيو پرسشنامهو 

از طريق ضريب آلفـاي كرونبـاخ بـه ترتيـب      ها آنپايايي  كه؛ گرديد
ــه دســت/ . 74 و؛ /88/ .، 85 هــا از مــدل جهــت تحليــل داده. آمــد ب

نتايج آزمون حاكي از آن بود كه . معادلات ساختاري استفاده گرديد
 0/ 25هـاي شخصـيتي و موفقيـت شـغلي برابـر بـا       اثر مستقيم ويژگـي 

هاي شخصيتي و موفقيـت  متغير ويژگي ميرمستقيغهمچنين اثر . است
. باشـد مـي  0/ 189شـغلي برابـر بـا     شغلي با تأثير متغير ميانجي اشـتياق 

هاي شخصيتي بر موفقيت شـغلي  ويژگي ريتأث همچنين نتايج نشان داد
. از طريق غيرمستقيم توسط متغير ميانجي اشتياق شـغلي تبيـين گرديـد   

، متغير ميانجي اشتياق شـغلي  باوجودهمچنين با توجه به اينكه در مدل 
، شـغلي معنـادار اسـت   هاي شخصيتي بر موفقيت مسير مستقيم ويژگي

هاي شخصـيتي بـر   نتيجه گرفته شد كه اشتياق شغلي در رابطه ويژگي
شود  مي بنابراين پيشنهاد. گري جزئي داردميانجي نقشموفقيت شغلي 

مورد آزمـون   يتيشخص يها يژگيكاركنان موقع استخدام از لحاظ و
  . رنديقرار گ

 اقياشـت ، يشـغل  تي ـموفق، يتيشخص ـ هـاي يژگ ـيو :ها كليدواژه
 دانشگاه محقق اردبيلي، يشغل
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Abstract  
The purpose of this study was to investigate the 
effect of personality traits on career success with 
the mediating role of work engagement among 
employees of University of Mohaghegh Ardabili 
by using descriptive - correlational with 
structural equation method. The statistical 
population of the present study consisted of ٧٥٤ 
employees of Mohaghegh Ardabili University. 
Using the Cochran's formula, ٢٥٤ people were 
selected as simple random sampling. Schaufeli 
and Salanova’s Utrecht Work Engagement Scale 
(٢٠٠١), Radcip’s Career Success Questionnaire 
(١٩٨٤) and Rammstedt & John's Personality 
Traits Questionnaire (٢٠٠٧) were used to collect 
data that their reliability through the Cronbach's 
alpha was ٨٨ .٠ ,٨٥ .٠ and ٧٤ .٠ respectively. 
The structural equation model was used to 
analyze the data. The results showed that the 
direct effect of personality traits and career 
success is ٢٥ .٠. The indirect effect of 
personality traits and career success with the 
mediating work engagement is ١٨٩ .٠. Also, the 
results showed that mediating variable of work 
engagement indirectly explained the effect of 
personality traits on career success. Further 
according to despite the mediating of work 
engagement, direct path of personality traits is 
significant to career success, it was concluded 
that work engagement for personality traits on 
career success has a minor mediation role. 
Therefore, it is recommended that employees 
can evaluated in terms of personality traits 
during recruitment.  
Keywords: Personality Traits, Career 
Success, Work Engagement, University of 
Mohaghegh Ardabili 
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  مقدمه
هـا و  بحث، ها سازماندر  شناختي روان عنوان يك مؤلفه در ساليان اخير توجه به اشتياق شغلي به

اشـتياق شـغلي   . )2018، 1لي و ليانـگ ، ژانگ، لو، مطالعات بسياري را به وجود آورده است (وانگ
تقويت رفتارهاي مـدني سـازماني و   ، مفهومي است كه با پيامدهاي مثبت همچون تعهد سازماني

و بـا قصـد تـرك     ) رابطه مثبت و مستقيم دارد2011، 2كورتريت، وانگ، انگيزش شغلي (سيبرت
. )2005، 4باكر و دمورتي، هاكانن، هاكانن؛ 2016، 3گورسوي و نيل، لو، شغل رابطه منفي دارد (لو

عنـوان   داننـد كـه بـه   مثبت مـي  شناختي روان ) اشتياق شغلي را يك مفهوم2017باكر و دمورتي(
به حالـت   اشتياق شغلي. شوددر محيط كار شناخته مي شناختي روان شاخص بهزيستي و سلامت

وقف و جذب مشخص ، پايدار و مثبت ذهني مرتبط با كار است كه با سه مؤلفه شوق داشتن، نافذ
، شـوق داشـتن بـه كـار بـا سـطوح بـالاي انـرژي        . )2018، 5ريچي و كونا، شود (كولوديسنكيمي

گـذاري و مقاومـت در رويـارويي بـا      اشـتياق بـه سـرمايه   ، پذيري ذهني هنگام كار كـردن  انعطاف
سختي جدا شدن از  جذبه در كار با تمركز عميق فرد نسبت به كار و به. شودت توصيف ميمشكلا

شود و  چيزهاي اطراف در حين انجام كار اطلاق مي گذشت سريع زمان و فراموش كردن همه، كار
داشتن حس اشتياق و غـرور از انجـام كـار و    ، وقف شدن با ادراك احساس معناداري از انجام كار

يكـي از عـواملي كـه بـر     . )2018، 6شود(هول و بونيمـا انگيز بودن كار توصيف ميشاحساس چال
شخصيت . باشد هاي شخصيتي مي ويژگي، گذارد اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كاركنان تأثير مي

هاي جسماني فرد كه كمـابيش ثابـت و    تفكر و حتي ويژگي، وخو خلق، هاي عبارت است از ويژگي
، بوســتاني، كنــد (اختــرفــرد وي بــا محــيط را مشــخص مــي ســازگاري منحصــربهپايــدار بــوده و 

   .)2015، 7پرموزيك - تسيوريكوس و چاكورو
رو يكـي از مفـاهيمي كـه در     ازاين. شودسرمايه اصلي هر سازمان محسوب مي، نيروي انساني

مثبـت  اشتياق شغلي به حالت ذهني . باشد اشتياق شغلي مي، عصر پراسترس امروزي مطرح است
وقـف كـار شـدن و    ، هاي شوق داشتن به كاركند كه با ويژگي افراد نسبت به شغل خود اشاره مي

ثابـت و   شـناختي  روان به حالتي، جاي حالت موقتي و خاص شود و بهجذب كار شدن توصيف مي
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2. Seibert, Wang, Courtright 

3. Lu, Lu, Gursoy & Neale 
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5. Kolodinsky, Ritchie & Kuna 
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7. Akhtar, Boustani, Tsivrikos & Chamorro-Premuzic 
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دهد كـه كاركنـان مشـتاق اغلـب     مطالعات درزمينه اشتياق شغلي نشان مي. كندفراگير اشاره مي
. لـذت و وجـد دارنـد   ، لحاظ احساسي نيـز حـس خوشـحالي    هاي مثبت بيشتري دارند و از هتجرب

توانند اين اشتياق شغلي را به ديگران منتقل كنند (امـين  ترند و ميازلحاظ فيزيكي و ذهني سالم
 تأثير كار به نسبت نيرومندي و جذب ميزان بر شغلي اشتياق. )1395، كارگر باغبان و، بيدختي

 تعبيـري  بـه . دهـد مي را نشان شغل با مطلوب درگيري دلبستگي و و اشتياق ميزان و؛ گذارد مي

 كـه  شـغلي اسـت   سلامت از حالتي )2017(1بليجولد و شوتتن، بندرز شغلي ازنظر اشتياق ديگر

بيشـتر   و دارنـد  زيـادي  انـرژي  مشـتاق  كاركنان اساس اين بر؛ است برانگيزاننده و خشنودكننده
 از سـوي ديگـر موفقيـت   . كننـد مي پنداري ذات هم خود حرفه با شديداً و شوند مي شغل درگير

 در زمينـه  هـايش ايده آل و كنوني وضعيت از فرد ارزيابي حاصل كه است مفهومي، شغلي مسير

ايـده   از نسبي برآورد به بستگي نبودن يا بودن موفق. )1396، پور و عليلو(عظيم باشد مي اشتغال
، شـهرت  و نردبان ثروت از رفتن بالا ها سازمان و كاركنان شاغلين از بسياري اعتقاد به. دارد ها آل

 بيرونـي  و درونـي  ابعاد شامل موفقيت، اي و حرفه شغلي ادبيات در اما شودمي محسوب موفقيت

 يـا  بيروني شغلي مسير موفقيت، مقام و رتبه، ارتقاء، حقوق مانند مشاهده شغل قابل بخش. است

 بـه  نسـبت  هـا  آن رفتار و افراد هاي احساس به، ذهني يا موفقيت دروني و دهد مي نشان را عيني

، مسـئوليت  احسـاس  ماننـد  شـناختي  روان طريـق متغيرهـاي   از و اسـت  مربوط شان شغلي مسير
، شغلي مسير موفقيت بيني پيش در مهم عوامل از. شود مي شناسايي شغلي تعهد و شغلي رضايت

شخصيت . )1395، هستند (رضوانيان و سميعي معنويت شخصيتي وهاي ويژگي، شغلي آرزوهاي
زيـرا بسـيار   ، عنوان يك ساختار رواني بسيار دشوار است كه كميت و كيفيت آن را تعيين كـرد  به

روان شناسـان  . متنوع است و تعيين كردن تأثير آن بر روي افكار و احساسات بسيار دشوار اسـت 
هـا   برخي از پژوهشگران عقيـده دارنـد كـه آن   . ند هستندم به تعيين اجراي اصلي شخصيت علاقه

، گشـودگي نسـبت بـه تجربـه    ، پايـداري هيجـاني  . اند پنج عامل عمده شخصيت را مشخص كرده
. شناسي كه با دامنه وسيع از رفتارها در ارتباط اسـت  سازگاري و وظيفه/ پذيري توافق، گرايي برون

دهنـده   ترين اجـزاي تشـكيل   كه اين عوامل مهم اند شماري از مطالعات پژوهشي خاطرنشان كرده
اي وسيع شامل هاي فردي را در دامنه توانند تفاوت اين پنج عامل شخصيت مي. شخصيت هستند

مـك  ، كاهيل؛ 1392، (بخشايش بيني كنند رضايت شغلي و عملكرد شغلي را پيش، سلامت رواني
موفقيت  كنندهبيني عوامل مؤثر و پيششخصيت يكي از . )2015، 2كاتسوفي و ولكور - پيت، نارما
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هاي شخصيتي ارتباط تنگاتنگي با عملكرد و موفقيـت شـغلي   ويژگي. )2016، 1است (يانك و چو
. شده را هموار سـازند  توانند مسير رسيدن به اهداف از پيش تعيين كه مي طوري كاركنان داشته به

ند و اين موضوع كه براي احـراز يـك   شو بندي مي پيچيده و گسترده طبقه صورت بهامروز مشاغل 
هـاي شخصـيتي لازم اسـت و شناسـنامه يـك شـغل و       چه ويژگي، شغل و كسب موفقيت در آن

محـور اصـلي مطالعـات تحليلگـران مشـاغل اسـت       ، هاي رواني موردنياز آن چگونـه اسـت  ويژگي
  . )2015، 2(هيرسچي و جانش

. دارنـد  نيـاز  خـاص  صفات شخصـيتي  به برآيند محوله وظايف عهده انجام از اينكه براي افراد
 مقولـه  يـك  در حقيقـت  در. شـود مـي  بـرده  نـام  ها آن از كه اغلب است صفتي، خلاقيت و هوش

. شـود  نمـي  تعريـف ، كند مي فراهم سازمان براي كه هايي موقعيت از جدا افراد شخصيت، سازماني
 عنـوان  به شخصيتي هاي ويژگي. باشد مي ازنظر رفتار افراد هاي ويژگي بندي طبقه براي شخصيت

 باشد كه مي افراد در پايدار و ثابت نسبتاً خصوصيات از متشكل واحدي يافته دو سازمان مجموعه

، صـادقي  داودآبـادي و ، سـازد (شمسـايي   مـي  متمـايز  ديگـر  افراد يا فرد از را فرد يك هم روي بر
 در را جديـد  هـاي  تجربه برايآمادگي  و توجه مديريت و شغل در موفق افراد طوركلي به. )1394

 مشخصـات  بـر اسـاس   انتخاب شـغل  براي شرايط هرگاه ديدگاه اين بر اساس. دارند وسيعي حد

 اسـت  ممكن آن صورت غير در يابند مي دست شغلي موفقيت به شود كاركنان فراهم شخصيتي

 شغلي شخصيتي خود هاي گرايش بر اساس افراد چنانچه. نباشد بخش رضايت آنان شغلي عملكرد

  . )2016، 3وين و ليدن، يابد (ژانگ مي فزوني شغلي آنان موفقيت احتمال كنند انتخاب را
مستقيم و غيرمستقيم براي سازمان و افراد  صورت بهاشتياق شغلي كاركنان منافع بسياري را  

مختلفي اين منافع در سطوح . )2017، 4لامونتاژ و پيج، كاتن، نيلسن، آليسي، در پي دارد (نوبلت
گردنـد  بعضي از منـافع فقـط در محـيط داخلـي سـازمان هويـدا مـي       . شونداز سازمان نمودار مي

مزايـاي داخلـي   . كه بعضي از منافع تأثير مستقيمي بر ذينفعـان خـارجي سـازمان دارنـد     درحالي
افـزايش  ، ي كاركنـان بهبـود روحيـه  ، كاهش غيبت كاركنان، اشتياق شغلي شامل بهبود مديريت

، سـازي  هـاي جانشـين  تر از داوطلبان داخلي بـا اسـتفاده از برنامـه   ي بيشقابليت استفاده، ايمني
مزاياي خارجي اشتياق شـغلي كاركنـان   . باشدها ميآن كاهش جابجايي كاركنان و افزايش انگيزه

افزايش سطح وفاداري مشتريان و افزايش جـذب كاركنـان   ، ي سود و درآمدشامل افزايش حاشيه
تـك  تنها به نفع سازمان بلكه به نفـع تـك   اين اثرات مثبت نه. باشدخارج از سازمان مي بااستعداد
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، بالا رفـتن نـرخ دسـتمزد   ، وري كاركناناين مزايا ممكن است شامل افزايش بهره. كاركنان هست
  . )1390، نفس و بهبود سلامتي كاركنان باشد (عسگري باجگراني افزايش عزت

) در پـژوهش خـود بـا عنـوان نقـش      1395و كارشـكي(  زاده نقليحسي، بذرافشان مقدم، ناوي
بيني تعهد سازماني آنـان بـه ايـن نتيجـه دسـت       هاي شخصيتي و شغلي كاركنان در پيش ويژگي

تعهـد بـه   ، تعهد به مدرسـه ، يافتند كه تعهد سازماني كاركنان در ابعاد تعهد به آموزش و پرورش
نتايج نشان داد كـه   براين علاوه. مطلوبي قرار داردهمكاران و تعهد به وظايف آموزشي در وضعيت 

. بيني نيست هاي شخصيتي آنان قابل پيش زمان از طريق تعامل ويژگي تعهد سازماني كاركنان هم
اهميـت  ، هـاي شـغلي تنـوع مهـارت     گرايي و ويژگي اين در حالي است كه ويژگي شخصيتي برون

. باشـند  تعهـد سـازماني كاركنـان مـي     بينـي  پـيش  هاي جداگانه قادر به شغل و بازخورد در تحليل
) در پژوهش خود بـا عنـوان موفقيـت شـغلي ذهنـي و عينـي: نقـش        1395رضوانيان و سميعي (

، شخصيت و آرزوهاي شغلي به اين نتيجه دست يافتند كه متغيرهـاي آرزوهـاي شـغلي   ، معنويت
صـفت شخصـيت روان   مثبت و  صورت بهگرايي و معنويت  شناسي و برون وظيفه، صفات شخصيتي

) در پژوهشـي  1394دربندي (. كنند بيني مي منفي موفقيت مسير شغلي را پيش صورت بهجوري 
آفرين با اشتياق شغلي كاركنان بانك مسكن شـهر  با عنوان بررسي رابطه بين سبك رهبري تحول

-نـي مشهد به اين نتيجه رسيدند كه بين سبك رهبري تحولي با اشتياق شغلي رابطه مثبت و مع

هـاي   ) در پـژوهش خـود بـا عنـوان بررسـي ويژگـي      1394شمسايي و همكـاران ( . دار وجود دارد
هاي شخصـيتي   شخصيتي مديران با سبك رهبري آنان به اين نتيجه دست يافتند كه بين ويژگي

هـاي   داري وجـود داشـت ولـي بـين ويژگـي      گرايي و سـبك رهبـري ارتبـاط معنـي     درون - برون
و وجداني بودن و سبك رهبـري ارتبـاط    پذيري توافق، پذيري انعطاف، ييگرا شخصيتي روان آزرده

) در پژوهشي با عنوان سكوت 2016(1ون درليندن و ون دي زيد، پولدر. داري وجود نداشت معني
عنوان مانعي براي افزايش اشتياق شغلي به ايـن نتيجـه رسـيد كـه سـكوت سـازماني        سازماني به

) در 2015( 2گازكـارا و شمشـك  . ق شـغلي كاركنـان تـأثير دارد   طور مستقيم و منفي بر اشتيا به
پژوهشي با عنوان رابطه بين رهبري تحولي و اشتياق شغلي با نقش ميانجي اسـتقلال كـاري بـه    

  . شودهاي آن مي اين نتيجه رسيدند كه رهبري تحولي باعث افزايش اشتياق شغلي و مؤلفه
هاي شخصيتي با موفقيت شـغلي   ويژگيبررسي ، هدف پژوهش حاضر، با توجه به مطالب فوق

  . از طريق نقش ميانجي اشتياق شغلي كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي رابطه دارد
  

                                                            
1. Polder, van der Linden & van de Zedde 

2. Gözükara & Şimşek 
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  مدل مفهومي :1شكل 

  
  روش

هاي شخصيتي با موفقيت شـغلي از طريـق نقـش    ويژگيازآنجاكه پژوهش حاضر به بررسي رابطه 
بنـدي   لـذا بـر مبنـاي دسـته    ، پـردازد مـي ميانجي اشتياق شغلي كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي 

همچنين با توجه به اينكه تحقيـق حاضـر بـه    . باشد تحقيق كاربردي مي، تحقيقات برحسب هدف
اسـت و ازآنجاكـه ايـن     پـس از نـوع تحقيقـات توصـيفي    ، توصيف شرايط موجود خواهد پرداخت

هاي شخصيتي با موفقيت شغلي از طريق نقش ميـانجي اشـتياق شـغلي    ويژگيپژوهش به رابطه 
پـژوهش همبسـتگي و از نـوع مـدل يـابي معـادلات       ، پـردازد ميكاركنان دانشگاه محقق اردبيلي 

  . باشد ساختاري مي
جامعه آماري موردنظر در اين تحقيق را كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي تشكيل دادند كه بـر  

 صـورت  بـه نفـر هسـتند كـه     754هـا معـادل    اساس آخرين آمار و اطلاعات موجود تعداد كل آن
  . نفر انتخاب شدند 254گيري تصادفي ساده از طريق فرمول كوكران  نمونه

  . ير استفاده شددر اين پژوهش از سه پرسشنامه ز
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گويه دارد  10اين پرسشنامه  :)2007(1هاي شخصيتي رامستت و جانپرسشنامه ويژگي
، )4و  3موافقـت ( ، )2و  1گرايـي (  بـرون ، هاي شخصيتي پنج بـزرگ  مؤلفه ويژگي 5دارد و داراي 

. باشــد ) مــي10و  9هــاي جديــد ( گــرايش بــه تجربــه، )8و  7ثبــات عــاطفي (، )6و  5وجــدان (
كـاملاً  «هـاي   باشـد كـه بـراي گزينـه     اي مي نقطه 7طيف ليكرت  صورت بهگذاري پرسشنامه  نمره

و » خيلـي مـوافقم  «، »كمـي مـوافقم  «، »نظـرم  بي«، »كمي مخالفم«، »خيلي مخالفم«، »مخالفم
پايايي پرسشنامه . شود در نظر گرفته مي 7و  6، 5، 4، 3، 2، 1به ترتيب امتيازات » كاملاً موافقم«

آمده و روايي پرسشنامه نيز در  دست به/ . 85) 1394احمدي و ضياء پور (، ر در پژوهش تكلوحاض
پايايي پرسشنامه در پژوهش حاضـر نيـز از طريـق آلفـاي     . شده است اين پژوهش مورد تائيد واقع

  . آمده است دست به 0/ 85كرونباخ 
هاي مربوط به آوري دادهبراي جمع :)2007(2سالوناوا و شوفلي پرسشنامه اشتياق شغلي

ايـن  . شـده اسـت   ) اسـتفاده 2007اشتياق شغلي از پرسشنامه اشتياق شغلي سـالوناوا و شـوفلي (  
وقـف خـود   ، )1 - 6هـاي  اي (توانايي) (سؤالسؤال و در سه بعد انرژي حرفه 17پرسشنامه داراي 

طيـف   صورت بهمه گذاري پرسشنا نمره. باشد ) مي12 - 17هاي ) و جذب (سؤال7 - 11هاي  (سؤال
، »نسـبتاً مخـالفم  «، »مخـالفم «، »كـاملاً مخـالفم  «هاي  باشد كه براي گزينه اي مينقطه 5ليكرت 

پايـايي ايـن   . شود در نظر گرفته مي، 5، 4، 3، 2، 1به ترتيب امتيازات » كاملاً موافقم«، »موافقم«
پرسشـنامه در ايـن   روايـي  . آمده است دست به 0/ 80) 1396پرسشنامه در پژوهش محمدآبادي (

پايـايي پرسشـنامه در پـژوهش    . پژوهش نيز با نظرخواهي از تعداد جامعه آماري تائيد شده اسـت 
  . آمده است دست به 0/ 88حاضر نيز از طريق آلفاي كرونباخ 

سـؤال   30پرسشـنامه رادسـيپ داراي    ):1984پرسشنامه موفقيـت شـغلي رادسـيپ (   
و روايـي  ؛ آمـده اسـت   دسـت  بـه  0/ 85) 1394پژوهش غفاري(پايايي اين پرسشنامه در . باشد مي

گيـري  و مقايسـه انـدازه  . شـده اسـت   پرسشنامه نيز در اين پژوهش توسط اساتيد مورد تائيد واقع
پايـايي پرسشـنامه در پـژوهش    . باشـد  دانم) و ج (مخـالفم) مـي   ب (نمي، پرسشنامه الف (موافقم)

  . آمده است دست به 0/ 74حاضر نيز از طريق آلفاي كرونباخ 
  

 هايافته

% افـراد موردبررسـي زن و   35/ 28هاي جمعيت شناختي نمونه آماري نشان داد كـه  نتايج ويژگي
سـال و   40تـا   30%) بـين  39/ 37دهنـده (  سـن اكثـر افـراد پاسـخ    . ها مرد هستند % آن64/ 72

                                                            
1. Rammstedt & John 

2. Schaufeli & Salanova 
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%) بـين  36/ 22دهنده ( پاسخسابقه كار اكثر افراد . سال است 50%) بالاي 44/ 42ها ( كمترين آن
ميـزان تحصـيلات اكثـر افـراد     . سال اسـت  20%) بالاي 12/ 60ها ( سال و كمترين آن 15تا  10

  . %) ليسانس است11/ 42ها ( %) كارشناسي ارشد و كمترين آن51/ 18دهنده ( پاسخ
  

  آزمون برازش الگوي مفهومي
هـاي  چـه حـد كـل مـدل بـا داده     هدف از ارزيابي برازش كل مدل اين است كه مشخص شود تا 

 1ي برازنـدگي ها شاخصمجموعه وسيعي از معيارها و . تجربي مورداستفاده سازگاري و توافق دارد
متأسـفانه  . گيري برازش كل مدل مورداسـتفاده قـرار گيرنـد    توانند براي اندازه وجود دارند كه مي

زيرا يك شاخص برازنـدگي خـاص   ؛ ها در تمام جهات نسبت به بقيه برتري ندارند كدام از اين هيچ
مفروضات مربوط به نرمال بودن يا تركيبي از ، پيچيدگي مدل، روش تخمين، بسته به حجم نمونه

رو افراد مختلف بسته به شرايط مدل ممكن اسـت   ازاين. كندطور متفاوت عمل مي شرايط فوق به
 - 128. , ص1388، ريي مختلفي را براي برازش مدل مورداستفاده قرار دهنـد (كلانت ـ ها شاخص

الگوي مفهومي پـژوهش در قالـب ديـاگرام مسـير ترسـيم و بـا اسـتفاده از        ، در اين بخش. )129
يك مدل كامـل معـادلات سـاختاري در حقيقـت     . شود هاي مختلف برازش آن سنجيده مي روش

  . ) استCFA2اي از نمودار مسير و تحليل عاملي تأييدي ( بيانگر آميزه

  
  مسير استاندارد مدل ساختاري پژوهش: ضرايب 2شكل 

                                                            
1. Goodness of Fit 

2. Confirmatory Factor Analysis 



...هاي شخصيتي بر موفقيت شغلي با نقش ميانجي اشتياق شغلي كاركنان  بررسي تاثير ويژگي  

57 

  
  داري مدل ساختاري پژوهش: اعداد معني3شكل 

  
  نيكوئي برازش مدل

ي نيكـوئي  ها شاخصدرنهايت جهت برازش مدل ساختاري فرضيه اصلي تحقيق نيز از تعدادي از 
جـدول زيـر   . باشـد ي برازش مـي ها شاخصترين  جدول زير بيانگر مهم. شده است برازش استفاده

دهند كه الگوي مفهومي پژوهش جهت تبيين و بـرازش از وضـعيت مناسـبي برخـوردار     نشان مي
  . است

  
  ي برازش مدل ساختاري پژوهشها شاخص: 1جدول 

  شاخص برازش  نام شاخص  مقدار مطلوب  نتيجه
  Chi - square/ df شاخص مجذوركاي >00/3 2/ 406
 GFI شاخص نيكويي برازش <90/0 0/ 90

  RMSEA ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد >08/0 0/ 074
  RMR هاماندهشاخص ميانگين مجذور باقي >05/0 0/ 045
  NFI شاخص نرم شده برازندگي <90/0 0/ 94
  IFI 	شاخص برازندگي فزاينده <90/0 0/ 95
  CFI شاخص برازش تطبيقي <90/0 0/ 95
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  ي برازشها شاخصتفسير 
تـرين و پركـاربردترين شـاخص    عنوان عمومي توان بهاسكوئر را مي كاي: شاخص مجذور كاي -1

بـرازش  ، تر باشـد  هر چه مقدار آن كوچك. سازي معادلات ساختاري تلقي كرد برازش در مدل
يك معيار . تا جايكه مقدار صفر براي آن نشان از برازش كامل است. ها به مدل بهتر استداده

خص اين است كه حاصل تقسيم مقدار كاي اسكوئر بر رايج براي بررسي مناسب بودن اين شا
 2/ 406كــه در مــدل مــا ايــن مقــدار برابــر ؛ باشــد 3درجــه آزادي بايســتي كمتــر از مقــدار 

  . بنابراين مدل از برازش مناسبي برخوردار است؛ شده است محاسبه
اين شاخص بـر مبنـاي تحليـل مـاتريس     : )RMSEAريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد ( -2

اي سازي كه تنهـا داراي بـرآورد نقطـه    ي ديگر در مدلها شاخصبرخلاف . باقيمانده قرار دارد
/ 08مقدار كمتـر از  . محاسبه است اين شاخص براي فواصل اطمينان مختلف نيز قابل، هستند

مقدار اين شاخص براي مدل پـژوهش  . براي اين شاخص نشان از برازش مناسب مدل دارد 0
  . شده كه نشان از برازش مناسب مدل دارد بهمحاس 0/ 074برابر 

ايـن شـاخص بـر اسـاس مـاتريس باقيمانـده       : (PMR)ها مانده شاخص ميانگين مجذور باقي -3
در . دهنده مناسب بودن برازش مدل اسـت  آن نشان 0/ 05شود و مقادير كمتر از محاسبه مي

  . باشد شده است كه مناسب مي 0/ 045مدل پژوهش اين مقدار برابر 
شـاخص برازنـدگي   ، )GFIشـاخص نيكـويي بـرازش (   ، )NFIاخص نرم شده برازنـدگي ( ش  -4

ي هـا  شـاخص هر يك از  0/ 9مقادير بالاتر از : )CFIشاخص برازش تطبيقي (، )IFIفزاينده (
با توجه به اينكه در مـدل پـژوهش تمـامي    . برازش بالا موئيد مناسب بودن برازش مدل است

هسـتند درنتيجـه مـدل بـرازش      0/ 9تـر از   بـزرگ  هـا  شـاخص آمده براي اين  دست مقادير به
  . ها مناسب هست شده به داده داده

. افزار استفاده خواهـد شـد   ضرايب مسير بين متغيرها از خروجي نرم؛ داريبراي آزمون معني 
  . شده است ها در جدول زير داده ضرايب مسير و نتايج مربوط به معناداري آن

  
  ارزيابي مدل ساختاري: نتايج حاصل از 2جدول 

  رديف
ضريب  مسير

  )βمسير (

-عدد معني

 داري

)t - value( 

نتيجه 
 به متغير از متغير  فرضيه

هاي  ويژگي  1
  شخصيتي

  تائيد  80/4 25/0 موفقيت شغلي
  تائيد  58/4 30/0 اشتياق شغلي  2
  تائيد  78/11 63/0 موفقيت شغلي اشتياق شغلي  3
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خروجي مدل مفهومي پژوهش به بيان و بررسي اهداف پژوهش پرداخته خواهـد  در ادامه با توجه به 
شـده   گري متغير اشتياق شغلي از خروجي معادلات ساختاري بهره گرفتهبراي بررسي نقش ميانجي. شد

 هـاي شخصـيتي و موفقيـت شـغلي     غيرمستقيم و اثر كل بـين ويژگـي  ، در جدول زير اثر مستقيم. است
  . شده است محاسبه

  
  هاي شخصيتي و موفقيت شغلي غيرمستقيم و اثرات كل بين ويژگي، اثرات مستقيم. 3ول جد

 اثر كل
اثر

 غيرمستقيم

اثر
 مستقيم

 مسير

 از متغير به متغير

439 /0 189/0 25/0 موفقيت شغلي هاي شخصيتيويژگي
  

شغلي برابر بـا  هاي شخصيتي و موفقيت  اثر مستقيم ويژگي، مشخص است 3طور كه از جدول  همان
هاي شخصـيتي و موفقيـت شـغلي بـا تـأثير متغيـر        همچنين اثر غيرمستقيم متغير ويژگي. است 0/ 25

  . هست 0/ 189ميانجي اشتياق شغلي برابر با 
هاي شخصيتي و موفقيت شغلي با توجه به نقش ميانجي  نحوه محاسبه اثر غيرمستقيم متغير ويژگي

  زير است: صورت بهاشتياق شغلي 
  

هـاي شخصـيتي و موفقيـت     گري متغير اشتياق شغلي در رابطـه ويژگـي  براي بررسي نقش ميانجي
شود كه براي معناداري تـأثير يـك متغيـر    استفاده مي 1از يك آزمون پركاربرد به نام آزمون سوبل شغلي

طريـق   از Z - valueدر آزمون سوبل يـك مقـدار   . رود ميانجي در رابطه ميان دو متغير ديگر به كار مي
تـوان در سـطح اطمينـان     مـي  1/ 96آيد كه در صورت بيشتر شدن اين مقدار از  فرمول زير به دست مي

ܼ  . % معنادار بودن تأثير ميانجي يك متغير را تائيد نمود95 − ݁ݑ݈ܽݒ = ܽ × ܾඥሺܾ2 × ܵ2ሻ + ሺܽ2 × ܵ2ሻ 
a :مقدار ضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي  
b متغير ميانجي و وابسته: مقدار ضريب مسير ميان  

Saخطاي استاندارد مربوط به مسير ميان متغير مستقل و ميانجي :  
Sb :خطاي استاندارد مربوط به مسير ميان متغير ميانجي و وابسته  

  بنابراين 

  

  
                                                            
1. Sobel test 

 ( / ) ( / )
/PC JE JS  0 30 0 63 0189

   
/ /

/

/ / / /

z value 
  

  2 2 2 2

030 063 3 934
063 0075 030 0029
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شـد كـه بـه     3/ 934حاصل از آزمون سوبل برابـر   z - valueشود مقدار  طور كه مشاهده مي همان
% تاثير متغير ميانجي اشـتياق  95توان اظهار داشت كه در سطح اطمينان  مي 1/ 96دليل بيشتر بودن از 

  . هاي شخصيتي بر موفقيت شغلي معنادار است شغلي در اثرگذاري ويژگي
اي بـه   براي تعيين شدت اثر غيرمسـتقيم از طريـق متغيـر ميـانجي از آمـاره     ، علاوه بر آزمون سوبل

تـر   نزديـك  1كند و هرچه اين مقدار بـه   را اختيار مي 1و  0ين شود كه مقداري ب استفاده مي 1VAFنام
درواقع اين مقدار نسبت اثر غيرمستقيم براثر كـل را  . تر بودن تأثير متغير ميانجي دارد باشد نشان از قوي

  . سنجد مي
  شود: از طريق فرمول زير محاسبه مي VAFمقدار 

  

aمقدار ضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي : 
bمقدار ضريب مسير ميان متغير ميانجي و وابسته :  
cمقدار ضريب مسير ميان متغير مستقل و وابسته :  

  

هاي شخصـيتي بـر موفقيـت شـغلي از طريـق       درصد اثر كل ويژگي 43/ 1اين بدان معني است كه 
همچنـين بـا توجـه بـه اينكـه در مـدل       . شود غيرمستقيم توسط متغير ميانجي اشتياق شغلي تبيين مي

هاي شخصيتي بـر موفقيـت شـغلي معنـادار      مسير مستقيم ويژگي، باوجود متغير ميانجي اشتياق شغلي
هـاي شخصـيتي بـر موفقيـت شـغلي نقـش        شود كه اشتياق شـغلي در رابطـه ويژگـي   نتيجه مي، است

  . گري جزئي دارد ميانجي
) 4/ 58برابـر ( هـاي شخصـيتي و اشـتياق شـغلي      داري بين ويژگيآماره معني؛ )2مطابق با جدول (

هاي شخصـيتي   دهنده اين است كه ارتباط ميان ويژگي ) است و نشان1/ 96تر از مقدار ( هست كه بزرگ
همچنين ضريب مسـير مـابين ايـن دو متغيـر     . دار است%) معني95و اشتياق شغلي در سطح اطمينان (

- تياق شغلي را نشان مـي هاي شخصيتي بر اش ) است و ميزان اثرگذاري مثبت متغير ويژگي0/ 30برابر (
واحـدي در اشـتياق    0/ 3موجب افـزايش  ، هاي شخصيتي ديگر يك واحد تغيير در ويژگي عبارتي به. دهد

  . هاي شخصيتي با اشتياق شغلي رابطه مستقيم دارد اين بدان معناست كه ويژگي. شغلي خواهد شد
- ) مي4/ 80موفقيت شغلي برابر (هاي شخصيتي و  داري بين ويژگيآماره معني؛ )2مطابق با جدول (

هاي شخصـيتي و   دهنده اين است كه ارتباط ميان ويژگي ) است و نشان1/ 96باشد كه بزرگتر از مقدار (
همچنين ضريب مسير مابين اين دو متغير برابر . دار است%) معني95موفقيت شغلي در سطح اطمينان (

. دهـد اي شخصيتي بر موفقيت شغلي را نشان مـي ه ) است و ميزان اثرگذاري مثبت متغير ويژگي0/ 25(

                                                            
1. Variance Accounted For 

 
 

a b
VAF

a b c



 

 
 

/ /
/

/ / /

VAF


 
 

0 30 0 63 0 4310 30 0 63 0 25
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واحـدي در موفقيـت    0/ 25موجـب افـزايش   ، هاي شخصـيتي  ديگر يك واحد تغيير در ويژگي عبارتي به
 . هاي شخصيتي با موفقيت شغلي رابطه مستقيم دارد اين بدان معناست كه ويژگي. شغلي خواهد شد

باشـد  ) مـي 11/ 78شغلي و موفقيت شغلي برابر ( داري بين اشتياقآماره معني؛ )2مطابق با جدول (
دهنده اين است كه ارتبـاط ميـان اشـتياق شـغلي و موفقيـت       ) است و نشان1/ 96تر از مقدار ( كه بزرگ

) 0/ 63همچنين ضريب مسير مابين اين دو متغير برابر (. دار است%) معني95شغلي در سطح اطمينان (
ديگر يك  عبارتي به. دهدتياق شغلي بر موفقيت شغلي را نشان مياست و ميزان اثرگذاري مثبت متغير اش

ايـن بـدان   . واحدي در موفقيت شغلي خواهـد شـد   0/ 63موجب افزايش ، واحد تغيير در اشتياق شغلي
  . معناست كه اشتياق شغلي با موفقيت شغلي رابطه مستقيم دارد

موفقيت شغلي كاركنان دانشـگاه محقـق   اشتياق شغلي و ، هاي شخصيتيدر ادامه به مقايسه ويژگي
  . پردازيمها به تفكيك مي هاي جمعيت شناختي آناردبيلي برحسب ويژگي
اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي ، هاي شخصيتيبراي مقايسه ويژگي

بـه ايـن آزمـون در     نتايج مربوط. شده است هاي مستقل استفادهگروه tاز آزمون ، ها برحسب جنسيت آن
  . شده است داده 4جدول 
  

اشتياق شغلي و موفقيت شغلي ، هاي شخصيتيمستقل براي مقايسه ويژگي نتايج آزمون  :4جدول 
 ها برحسب جنسيت آن

 ميانگين تعداد جنسيت  شاخص
انحراف 
 معيار

 مقدار آماره
درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

نتيجه 
 آزمون

هاي ويژگي
 شخصيتي

 0/ 023 252  - 2/ 284 064/1 4 115 مرد
يكسان 
 125/1 32/4 139 زن نيست

اشتياق 
 شغلي

 0/ 001 252  - 4/ 252 483/0 09/3 115 مرد
يكسان 
 661/0 40/3 139 زن نيست

موفقيت 
 شغلي

 0/ 392 252  - 0/ 857 246/0 92/1 115 مرد
يكسان 
 284/0 95/1 139 زن است

  
 0/ 05تـر از   موفقيت شـغلي بـزرگ   سطح معناداري آزمون براي شاخص، 4توجه به جدول با 

تفـاوت معنـاداري در سـطح    ، ها يعني بين موفقيت شغلي كاركنان برحسب جنسيت آن؛ باشدمي
  . ديگر سطح موفقيت شغلي كاركنان مرد و زن يكسان است عبارتي به. وجود ندارد 0/ 95

تـر از   هاي شخصيتي و اشتياق شغلي كوچـك ي ويژگيها شاخصسطح معناداري آزمون براي 
هاي شخصيتي و اشـتياق شـغلي كاركنـان برحسـب جنسـيت      يعني بين ويژگي؛ باشدمي 0/ 05
هـاي  سطح ويژگي، با توجه به مقادير ميانگين. وجود دارد 0/ 95تفاوت معناداري در سطح ، ها آن

  . كاركنان مرد استشخصيتي و اشتياق شغلي كاركنان زن بالاتر از 

t
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اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كاركنان دانشگاه محقـق  ، هاي شخصيتيبراي مقايسه ويژگي
نتايج مربوط به . شده است طرفه استفاده از آزمون تحليل واريانس يك، ها اردبيلي برحسب سن آن

  . شده است داده 4اين آزمون در جدول 
  

اشتياق شغلي و ، هاي شخصيتيطرفه براي مقايسه ويژگي يكنتايج آزمون تحليل واريانس  :4جدول 
  موفقيت شغلي برحسب سن

 منبع  شاخص
مجموع 
 مربعات

درجه 
 آزادي

ميانگين 
 مربعات

مقدار آماره 
F 

سطح 
 معناداري

-ويژگي

هاي 
شخصي
  تي

 3/ 941 3 11/ 824 بين گروهي

 193/1 250 344/298 گروهيدرون 0/ 021 3/ 303

  253 310/ 169  جمع كل

اشتياق 
 شغلي

 3/ 101 3 9/ 302 بين گروهي

 0/ 335 250 83/ 822 گروهي درون 0/ 001 9/ 247

  253 93/ 124  جمع كل

موفقيت 
 شغلي

 0/ 407 3 1/ 221 بين گروهي
 068/0 250 885/16 گروهيدرون 0/ 001 6/ 028

  253 106/18 جمع كل

  
-مـي  0/ 05تـر از   كوچك ها شاخصسطح معناداري آزمون براي تمامي ، 4با توجه به جدول 

، هاي شخصـيتي درصد تفاوت معناداري بين ويژگي 95در سطح ؛ و اين بدان معنا است كه؛ باشد
  . ها وجود دارد اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كاركنان برحسب سن آن

هـاي همگـن از   بـراي تشـكيل گـروه   در ادامه ، با توجه به معنادار بودن آزمون آناليز واريانس
نتايج مربوط به اين آزمون در جـداول زيـر آورده شـده    . شده است استفاده 1آزمون تعقيبي دانكن

  . است
  
  
  
  

                                                            
 .شودمي استفاده همگن هايگروه تشكيل براي واريانس آناليز آزمون يادامه در دانكن آزمون. 1
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  هاي شخصيتي برحسب سننتايج آزمون تعقيبي دانكن براي مقايسه ويژگي :5جدول 

 هاي سنيگروه
  0/ 05شده در سطح  هاي همگن تشكيلگروه

 گروه دوم گروه اول

 40/4 سال50تا41

   35/4 سال50بالاي
  4/ 08 سال40تا30
  3/ 80 سال30زير

p - value 178/0 192 /0 
  

  شده است: زير تشكيل صورت بهگروه  2، 5بر اساس نتايج آزمون دانكن در جدول 
سـال   50بـالاي  سـال و   50تـا   41سـني    هـاي گروه اول: شامل كاركناني است كه در گـروه 

هـاي  شود كه ازنظـر ويژگـي  ) مشخص مي4/ 35و  4/ 40(هاهستند كه با توجه به مقدار ميانگين
  . شخصيتي در رتبه اول قرار دارند

سال هسـتند   30سال و زير  40تا  30سني   هايگروه دوم: شامل كاركناني است كه در گروه
هاي شخصيتي شود كه ازنظر ويژگيمشخص مي) 3/ 80و  4/ 08(هاكه با توجه به مقدار ميانگين

  . در رتبه دوم قرار دارند
  

  نتايج آزمون تعقيبي دانكن براي مقايسه اشتياق شغلي برحسب سن: 6جدول 

 هاي سنيگروه
  0/ 05شده در سطح  هاي همگن تشكيلگروه

 گروه دوم گروه اول

 46/3 سال50تا41

   27/3 سال50بالاي
   23/3 سال40تا30
  2/ 88 سال30زير

p - value 059/0 1 
  

  شده است: زير تشكيل صورت بهگروه  2، 6بر اساس نتايج آزمون دانكن در جدول 
تا  30سال و  50بالاي ، سال 50تا  41سني   هايگروه اول: شامل كاركناني است كه در گروه

شـود كـه   ) مشخص مـي 3/ 23و  3/ 27، 3/ 46( هاسال هستند كه با توجه به مقدار ميانگين 40
  . ازنظر اشتياق شغلي در رتبه اول قرار دارند

سال هستند كه با توجه بـه مقـدار    30سني زير   گروه دوم: شامل كاركناني است كه در گروه
  . شود كه ازنظر اشتياق شغلي در رتبه دوم قرار دارند) مشخص مي2/ 88(ميانگين
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  دانكن براي مقايسه موفقيت شغلي برحسب سن تايج آزمون تعقيبي: ن7جدول 

 هاي سنيگروه
  0/ 05شده در سطح  هاي همگن تشكيلگروه

 گروه دوم گروه اول

 2 سال50بالاي

   98/1 سال50تا41
   94/1 سال40تا30
  1/ 78 سال30زير

p - value 291/0 1 
  

  شده است: زير تشكيل صورت بهگروه  2، 7بر اساس نتايج آزمون دانكن در جدول 
تا  30سال و  50تا  41، سال 50سني بالاي   هايگروه اول: شامل كاركناني است كه در گروه

شود كـه ازنظـر   ) مشخص مي1/ 94و  1/ 98، 2(هاسال هستند كه با توجه به مقدار ميانگين 40
  . موفقيت شغلي در رتبه اول قرار دارند

سال هستند كه با توجه بـه مقـدار    30سني زير   ست كه در گروهگروه دوم: شامل كاركناني ا
  . شود كه ازنظر موفقيت شغلي در رتبه دوم قرار دارند) مشخص مي1/ 78(ميانگين

اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كاركنان دانشگاه محقـق  ، هاي شخصيتيبراي مقايسه ويژگي
نتـايج  . شـده اسـت   طرفه اسـتفاده  ريانس يكاز آزمون تحليل وا، ها اردبيلي برحسب سابقه كار آن

  . شده است داده 8مربوط به اين آزمون در جدول 
  

اشتياق شغلي و ، هاي شخصيتيطرفه براي مقايسه ويژگي نتايج آزمون تحليل واريانس يك :8جدول 
  موفقيت شغلي برحسب سابقه كار

 منبع  شاخص
مجموع 
 مربعات

درجه 
 آزادي

ميانگين 
 مربعات

مقدار آماره 
F 

سطح 
 معناداري

هاي ويژگي
  شخصيتي

 099/2 3 297/6 بين گروهي

 215/1 250 871/303 گروهيدرون 0/ 162 1/ 727

  253 169/310 جمع كل

اشتياق 
 شغلي

 333/2 3 7 بين گروهي

 344/0 250 124/86 گروهيدرون 0/ 001 6/ 773

  253 124/93 جمع كل

موفقيت 
 شغلي

 413/0 3 238/1 بين گروهي

 067/0 250 868/16 گروهيدرون 0/ 001 6/ 117

  253 106/18 جمع كل
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تـر از   هاي شخصـيتي بـزرگ  سطح معناداري آزمون براي شاخص ويژگي، 8با توجه به جدول 
هـاي  بين ويژگـي  درصد تفاوت معناداري 95در سطح ؛ و اين بدان معنا است كه؛ باشدمي 0/ 05

و سـطح معنـاداري آزمـون بـراي     ؛ هـا وجـود نـدارد    شخصيتي كاركنان برحسـب سـابقه كـار آن   
؛ و اين بدان معنا است كـه ؛ هست 0/ 05تر از  ي اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كوچكها شاخص

درصد تفاوت معناداري بين اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كاركنان برحسب سابقه  95در سطح 
  . ها وجود دارد نكار آ

هـاي همگـن از آزمـون    در ادامه بـراي تشـكيل گـروه   ، با توجه به معنادار بودن آزمون آناليز واريانس
  . نتايج مربوط به اين آزمون در جداول زير آورده شده است. شده است تعقيبي دانكن استفاده

  
  سابقه كارنتايج آزمون تعقيبي دانكن براي مقايسه اشتياق شغلي برحسب  :9جدول 

 سابقه كار
  0/ 05شده در سطح  هاي همگن تشكيلگروه

 گروه دوم گروه اول

 38/3 سال15تا11

   31/3 سال10تا6
   25/3 سال15بالاي

  2/ 91 سال5تا1
p - value 301/0 1 

  

  شده است: زير تشكيل صورت بهگروه  2، 9بر اساس نتايج آزمون دانكن در جدول 
 15سال و بالاي  10تا  6، سال 15تا  11ها  اول: شامل كاركناني است كه سابقه كار آنگروه 

شـود كـه ازنظـر    ) مشخص مـي 3/ 25و  3/ 31، 3/ 38(هاسال است كه با توجه به مقدار ميانگين
  . اشتياق شغلي در رتبه اول قرار دارند

است كه با توجـه بـه مقـدار     سال 5تا  1ها  گروه دوم: شامل كاركناني است كه سابقه كار آن
  . شود كه ازنظر اشتياق شغلي در رتبه دوم قرار دارند) مشخص مي2/ 91(ميانگين

  

  نتايج آزمون تعقيبي دانكن براي مقايسه موفقيت شغلي برحسب سابقه كار :10جدول 

 سابقه كار
  0/ 05شده در سطح  هاي همگن تشكيلگروه

 گروه دوم گروه اول

 2/ 01 سال 15بالاي 

   1/ 98  سال 10تا  6
   1/ 92  سال 15تا  11
  1/ 80  سال 5تا  1

p - value 101 /0 1 
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  شده است: زير تشكيل صورت بهگروه  2، 10بر اساس نتايج آزمون دانكن در جدول 
 15تا  11سال و  10تا  6، سال 15ها بالاي  گروه اول: شامل كاركناني است كه سابقه كار آن

شـود كـه ازنظـر    ) مشخص مي1/ 92و  1/ 98، 2/ 01( هابا توجه به مقدار ميانگينسال است كه 
  . شغلي در رتبه اول قرار دارند موفقيت

سال است كه با توجـه بـه مقـدار     5تا  1ها  گروه دوم: شامل كاركناني است كه سابقه كار آن
  . ار دارندشغلي در رتبه دوم قر شود كه ازنظر موفقيت) مشخص مي1/ 80(ميانگين

اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كاركنان دانشگاه محقـق  ، هاي شخصيتيبراي مقايسه ويژگي
. شـده اسـت   طرفه اسـتفاده  از آزمون تحليل واريانس يك، ها اردبيلي برحسب ميزان تحصيلات آن
  . شده است داده، 11نتايج مربوط به اين آزمون در جدول 

 
اشتياق شغلي و ، هاي شخصيتيطرفه براي مقايسه ويژگي واريانس يكنتايج آزمون تحليل  :11جدول 

  موفقيت شغلي برحسب ميزان تحصيلات

 منبع  شاخص
مجموع 
 مربعات

درجه 
 آزادي

ميانگين 
 مربعات

مقدار آماره 
F 

سطح 
 معناداري

-ويژگي

هاي 
شخصي
  تي

 1/ 365 2 2/ 730 بين گروهي

 1/ 225 251 307/ 439 گروهي درون 0/ 330 1/ 114

  253 310/ 169  جمع كل

اشتياق 
 شغلي

 0/ 692 2 1/ 384 بين گروهي

 0/ 365 251 91/ 740 گروهي درون 0/ 153 1/ 894

  253 93/ 124  جمع كل

موفقيت 
 شغلي

 0/ 019 2 0/ 039 بين گروهي

 072/0 251 067/18 گروهيدرون 0/ 763 0/ 270

  253 18/ 106  جمع كل

  
/ 05تـر از   بزرگ ها شاخصسطح معناداري آزمون براي تمامي شاخص ، 11با توجه به جدول 

هـاي  درصـد تفـاوت معنـاداري بـين ويژگـي      95در سـطح  ؛ و اين بدان معنا است كه؛ باشدمي 0
  . ها وجود ندارد اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كاركنان برحسب ميزان تحصيلات آن، شخصيتي
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  گيريبحث و نتيجه
هاي شخصيتي و موفقيـت شـغلي بـا نقـش ميـانجي       هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه ويژگي

نتـايج حـاكي از آن بـود كـه اثـر مسـتقيم       . اشتياق شغلي كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي بود
همچنين اثـر غيرمسـتقيم متغيـر    . است 0/ 25هاي شخصيتي و موفقيت شغلي برابر با ويژگي
 0/ 189موفقيت شغلي با تأثير متغير ميانجي اشتياق شـغلي برابـر بـا    هاي شخصيتي و  ويژگي

هاي شخصيتي بـر موفقيـت    درصد اثر كل ويژگي 43/ 1كه چنين نتايج نشان داد  هم. باشد مي
همچنين با توجه به . شغلي از طريق غيرمستقيم توسط متغير ميانجي اشتياق شغلي تبيين شد

هـاي شخصـيتي بـر    مسير مستقيم ويژگي، اشتياق شغلياينكه در مدل باوجود متغير ميانجي 
هاي شخصـيتي  شود كه اشتياق شغلي در رابطه ويژگينتيجه مي، موفقيت شغلي معنادار است

هـاي  هاي پژوهش حاضر بـا يافتـه  نتايج يافته. گري جزئي داردبر موفقيت شغلي نقش ميانجي
در . ) همخـواني دارد 1394دربنـدي ( ، )1395رضوانيان و سميعي (، )1395ناوي و همكاران (

يكي از عواملي كه بر اشتياق شغلي و موفقيت شـغلي كاركنـان تـأثير    توان گفت كه  تبيين مي
تفكر ، وخو خلق، هاي شخصيت عبارت است از ويژگي. باشد هاي شخصيتي ميويژگي، گذارد مي

فـرد وي   ي منحصـربه هاي جسماني فرد كه كمابيش ثابت و پايدار بوده و سازگار و حتي ويژگي
هاي شخصـيتي موجـب    توان نتيجه گرفت كه ويژگي بنابراين مي؛ كند با محيط را مشخص مي

  . شود بهبود موفقيت شغلي و اشتياق كاركنان به كار مي
/ 58هاي شخصيتي و اشتياق شغلي برابـر (  داري بين ويژگيآماره معنينتايج نشان داد كه 

دهنـده ايـن اسـت كـه ارتبـاط ميـان        ) اسـت و نشـان  1/ 96(تر از مقدار  باشد كه بزرگ) مي4
همچنـين  . دار اسـت %) معنـي 95هاي شخصيتي و اشتياق شـغلي در سـطح اطمينـان (    ويژگي

) اسـت و ميـزان اثرگـذاري مثبـت متغيــر     0/ 30ضـريب مسـير مـابين ايـن دو متغيـر برابـر (      
گـر يـك واحـد تغييـر در     دي عبـارتي  به. دهدهاي شخصيتي بر اشتياق شغلي را نشان مي ويژگي
ايـن بـدان معناسـت    . واحدي در اشتياق شغلي شد 0/ 3موجب افزايش ، هاي شخصيتي ويژگي

هـاي پـژوهش حاضـر بـا     يافتـه . هاي شخصيتي با اشتياق شغلي رابطه مستقيم دارد كه ويژگي
در تبيـين  . ) همخـواني دارد 2015گازكارا و شمشك (، )1395هاي رضوانيان و سميعي (يافته
مسـتقيم و غيرمسـتقيم بـراي     صورت بهاشتياق شغلي كاركنان منافع بسياري را توان گفت  مي

بعضـي از  . شونداين منافع در سطوح مختلفي از سازمان نمودار مي. سازمان و افراد در پي دارد
كـه بعضـي از منـافع تـأثير      گردنـد درحـالي  منافع فقط در محيط داخلـي سـازمان هويـدا مـي    

مزايـاي داخلـي اشـتياق شـغلي شـامل بهبـود       . ان خارجي سـازمان دارنـد  مستقيمي بر ذينفع
ي قابليـت اسـتفاده  ، افـزايش ايمنـي  ، ي كاركنانبهبود روحيه، كاهش غيبت كاركنان، مديريت

كاهش جابجايي كاركنـان و  ، سازي هاي جانشينتر از داوطلبان داخلي با استفاده از برنامهبيش
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ي مزاياي خارجي اشتياق شغلي كاركنان شـامل افـزايش حاشـيه   . ها هستي آنافزايش انگيزه
افزايش سطح وفاداري مشتريان و افـزايش جـذب كاركنـان بااسـتعداد خـارج از      ، سود و درآمد
. باشـد تك كاركنان ميتنها به نفع سازمان بلكه به نفع تك اين اثرات مثبت نه. باشدسازمان مي

افـزايش  ، بـالا رفـتن نـرخ دسـتمزد    ، وري كاركنـان اين مزايا ممكن است شامل افـزايش بهـره  
هـاي شخصـيتي   توان گفت كـه ويژگـي   بنابراين مي؛ نفس و بهبود سلامتي كاركنان باشد عزت

  . شود ها مي كاركنان موجب بهبود اشتياق شغلي آن
/ 80هاي شخصيتي و موفقيت شغلي برابر ( داري بين ويژگينتايج نشان داد كه آماره معني

هاي  دهنده اين است كه ارتباط ميان ويژگي ) است و نشان1/ 96بزرگتر از مقدار () هست كه 4
همچنـين ضـريب مسـير    . دار است%) معني95شخصيتي و موفقيت شغلي در سطح اطمينان (

هـاي شخصـيتي    ) است و ميزان اثرگذاري مثبت متغير ويژگي0/ 25مابين اين دو متغير برابر (
موجب ، هاي شخصيتي ديگر يك واحد تغيير در ويژگي عبارتي به .بر موفقيت شغلي را نشان داد

هاي شخصـيتي بـا   اين بدان معناست كه ويژگي. واحدي در موفقيت شغلي شد 0/ 25افزايش 
رضـوانيان و سـميعي   هاي هاي پژوهش حاضر با يافتهيافته. موفقيت شغلي رابطه مستقيم دارد

 و شـغل  در موفـق  افـراد  طـوركلي  بـه . دارد) همخـواني  1394شمسايي و همكاران (، )1395(
 ديـدگاه  اين بر اساس. دارند وسيعي حد در را جديد هاي تجربه آمادگي براي و توجه مديريت

 موفقيت به شود كاركنان فراهم شخصيتي مشخصات بر اساس انتخاب شغل براي شرايط هرگاه

. نباشـد  بخـش  رضايت آنان شغلي عملكرد است ممكن آن صورت غير در يابند مي دست شغلي
 موفقيـت  احتمـال  كننـد  انتخـاب  را شغلي شخصيتي خود هاي گرايش بر اساس افراد چنانچه

توانـد   هـاي شخصـيتي كاركنـان مـي     توان گفت ويژگـي  بنابراين مي؛ يابد مي فزوني شغلي آنان
  . ها شود موجب موفقيت شغلي آن

/ 78شغلي و موفقيت شغلي برابر (داري بين اشتياق آماره معنينتايج پژوهش نشان داد كه 
دهنده اين است كه ارتباط ميان اشتياق  ) است و نشان1/ 96تر از مقدار ( ) هست كه بزرگ11

همچنين ضريب مسير مـابين  . دار است%) معني95شغلي و موفقيت شغلي در سطح اطمينان (
شـغلي بـر موفقيـت    ) است و ميزان اثرگذاري مثبت متغير اشـتياق  0/ 63اين دو متغير برابر (
 0/ 63موجـب افـزايش   ، ديگر يك واحد تغيير در اشـتياق شـغلي   عبارتي به. شغلي را نشان داد

اين بدان معناست كه اشتياق شغلي بـا موفقيـت شـغلي رابطـه     . واحدي در موفقيت شغلي شد
دربنـدي  ، )1395رضـوانيان و سـميعي (   هـاي هاي پژوهش حاضر با يافتـه يافته. مستقيم دارد

توان گفت شخصيت هر فرد الگوهـاي معينـي از رفتـار و     در تبيين مي. ) همخواني دارد1394(
كنـد و هرچقـدر در    هاي تفكر وي است كه نحوه سازگاري شخص با محيط را تعيين مـي شيوه
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سازمان آموزش و پرورش كاركنان از اشتياق بيشتري برخوردار باشند به همان حد در مشـاغل  
  . خود موفق خواهند بود

تـر از   موفقيت شغلي بزرگ نتايج پژوهش نشان داد كه سطح معناداري آزمون براي شاخص
تفاوت معناداري در ، ها يعني بين موفقيت شغلي كاركنان برحسب جنسيت آن؛ باشدمي 0/ 05

. ديگر سطح موفقيت شغلي كاركنان مرد و زن يكسان است عبارتي به. وجود ندارد 0/ 95سطح 
هـاي شخصـيتي و اشـتياق شـغلي     ي ويژگـي هـا  شاخصهمچنين سطح معناداري آزمون براي 

هاي شخصيتي و اشتياق شغلي كاركنـان برحسـب   يعني بين ويژگي؛ هست 0/ 05تر از  كوچك
سـطح  ، با توجه به مقادير ميانگين. وجود دارد 0/ 95تفاوت معناداري در سطح ، ها جنسيت آن

  . شغلي كاركنان زن بالاتر از كاركنان مرد است هاي شخصيتي و اشتياقويژگي
اشتياق شغلي و موفقيت شغلي برحسب سن نشان داد ، هاي شخصيتينتايج مقايسه ويژگي

و اين بدان معنا اسـت  ؛ هست 0/ 05تر از  كوچك ها شاخصسطح معناداري آزمون براي تمامي 
اشتياق شغلي و موفقيـت  ، هاي شخصيتيدرصد تفاوت معناداري بين ويژگي 95در سطح ؛ كه

  . ها وجود دارد شغلي كاركنان برحسب سن آن
اشتياق شغلي و موفقيت شغلي برحسـب سـابقه   ، هاي شخصيتينتايج براي مقايسه ويژگي

 0/ 05تـر از   هاي شخصيتي بزرگكار نشان داد كه سطح معناداري آزمون براي شاخص ويژگي
هـاي  درصـد تفـاوت معنـاداري بـين ويژگـي      95در سـطح  ؛ و اين بدان معنا است كه؛ باشدمي

و سـطح معنـاداري آزمـون بـراي     ؛ هـا وجـود نـدارد    شخصيتي كاركنان برحسب سابقه كـار آن 
باشد و اين بدان معنا اسـت  مي 0/ 05تر از  ي اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كوچكها شاخص

ركنان برحسب درصد تفاوت معناداري بين اشتياق شغلي و موفقيت شغلي كا 95در سطح ؛ كه
 . ها وجود دارد سابقه كار آن

اشتياق شغلي و موفقيت شغلي ، هاي شخصيتيباتوجه به اينكه تفاوت معناداري بين ويژگي
توان نتيجه گرفت كه در دانشـگاه   لذا مي؛ ها وجود ندارد كاركنان برحسب ميزان تحصيلات آن

  . اين متغيرها توجه بيشتري شودمحقق اردبيلي بايد به تأثير متغيرهاي جمعيت شناختي بر 
كاركنان موقع اسـتخدام در دانشـگاه محقـق    شود كه:  باتوجه به نتايج پژوهش پيشنهاد مي

محيط كـاري كاركنـان جهـت    . هاي شخصيتي مورد آزمون قرار گيرند اردبيلي از لحاظ ويژگي
هيجانات منفي در  ناسازگاري و. ها از لحاظ امكانات رفاهي بهبود يابد افزايش اشتياق شغلي آن

 عنوان به پشتكار در كار و غرق شدن در كار، شوق در كار. بين كاركنان در دانشگاه كنترل شود
منـابع شـغلي و شخصـي در محـيط كـار را جهـت       . سازماني در دانشگاه نهادينه شـود   فرهنگ

. شـود هـا فـراهم    يادگيري براي رشد آن هاي فرصتاستقلال و . موفقيت كاركنان فراهم نماييم
با ايجـاد  . وضعيت مثبت و رضايت ذهني در ارتباط باكار براي كاركنان موردسنجش قرار گيرد
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. محيطي شاداب اشتياق شغلي كاركنان را جهت بهبود كيفيـت ارائـه خـدمات فـراهم نمـاييم     
اشتياق شغلي و موفقيت شـغلي كاركنـان در اداره بيشـتر مـورد     ، هاي شخصيتيتفاوت ويژگي

  . توجه قرار گيرد
  

  منابع
آفرين بـر   بررسي تأثير سبك رهبري تحول. )1395هاشم (، كارگر؛ مهدي، باغبان؛ اكبر علي، امين بيدختي

  . 80 - 98): 1(1؛ فصلنامه مديريت پيشرفت .توانمندسازي كاركنان
شخصـيتي كاركنـان مـدارس    هـاي   مديريت كلاس بـا ويژگـي  هاي  رابطه سبك. )1392عليرضا(، بخشايش

  . 185 - 198):198(4؛ فصلنامه رهيافتي نو در مديريت آموزشي .يزد ابتدايي شهر
شخصيتي مديران بـا سـبك   هاي  بررسي ويژگي. )1394امير(، صادقي؛ زكيه، داودآبادي؛ فرشيد، شمسايي

 . 1شماره ، 4دوره ، مديريت پرستاري .رهبري آنها

ذهنـي   - د بـه درگيـري عـاطفي   تعيين اسـتراتژي مـديريت اسـتعدا   . )1390(، محبوبه، عسگري باجگراني
  . كارشناسي ارشد دانشگاه اصفهان نامه پايان .كاركنان شهرداري شهر اصفهان

رابطه ابعاد انگيزش خودمختاري در آموزش با فرسودگي و اشـتياق  . )1396اكبر(، عليلو؛ احسان، پورعظيم
  . 7 - 20):16(61؛ آموزشي هاي نوآوريفصلنامه  .شغلي كاركنان

رابطه بين سبك رهبري تحول آفرين با اشتياق شغلي كاركنان بانك مسكن شهر . )1394پروانه (، دربندي
  . كارآفريني و آموزش ايران، نوين علوم مديريتهاي  اولين همايش علمي پژوهشي يافته. مشهد
شخصـيت و  ، موفقيت شغلي ذهنـي و عينـي: نقـش معنويـت    . )1395( فاطمه، سميعي؛ فاطمه، رضوانيان

  . 23 - 36، )6(1، دو فصلنامه مشاوره كاربردي .ي شغليآرزوها
در پژوهش خود با ) 1395(. حسين، كارشكي؛ رضوان، زاده حسينقلي؛ مجتبي، بذرافشان مقدم؛ زهرا، ناوي

مـديريت و   .تعهـد سـازماني آنـان    بينـي  پـيش شخصيتي و شغلي كاركنان در هاي  عنوان نقش ويژگي
  162 - 143 ):16(9، آموزشي هاي نظامدر  ريزي برنامه

مـدل پـنج عـاملي    هـاي   بررسي ارتباط بين مولفه. )1394آرش(، ضياء پور؛ كيومرث، احمدي؛ فريده، تكلو
مجله تحقيقـات بـاليني    .1393شخصيت و تنبلي اجتماعي در كاركنان دانشگاه علوم پزشكي در سال 

  . 43 - 51، )1(4، در علوم پيراپزشكي
 نامـه  پايـان  .تاثير پايگاه اجتماعي بر موفقيت شغلي و سبك زندگي كاركنـان بررسي . )1394مريم(، غفاري

  .  دانشكده علوم اجتماعي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي
بررسي تاثير سبك رهبري خدمتگزار بر اعتمـاد سـازماني بـا در نظـر گـرفتن      . )1396حميد(، محمدآبادي

كارشناسـي ارشـد    نامـه  پايان .ملي شهرستان نيشابور نقش ميانجي اشتياق شغلي كاركنان شعب بانك
  . دانشگاه صنعتي شاهرود
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