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 چكیده
میانجی با نقش  ی و عملکرد شغلی کارکنانشخصیتّ يهایژگيوبررسی رابطه بین  باهدفپژوهش حاضر 

و از نوع توصیفی است. پژوهش حاضر  پیمايشی  شدهانجامخصوصی کشورمان  يهاشرکتدر  یسازمانفرهنگ

(، عملکرد شغلی NEO)ی شخصیتّ گانهپنجسنجش صفات  يهاپرسشنامهاز  هادادهاست. براي گردآوري 

خصوصی  يهاشرکتکارکنان جامعه آماري اين تحقیق پاترسون و فرهنگ سازمانی رابینز استفاده شده است. 

تحلیلی، تحلیل عاملی  يهاآزمونفراوانی و توصیفی درصد و  يهاآزموناز  هادادهکشورمان است. براي تحلیل 

بین  دهدیمپژوهش نشان  يهاافتهياستفاده شده است.  LISREL افزاررمنتائیدي و مدل معادلات ساختاري و 

فرهنگ سازمانی رابطه معناداري وجود دارد و همچنین چهار ی، عملکرد شغلی و شخصیتّهاي ويژگی متغیر

 با متغیرهاي عملکردبودن  باوجدان، دلپذير بودن و يريپذانعطاف، يیگرابرونی شامل شخصیتّي هایژگيو مؤلفه

لکرد شغلی و فرهنگ سازمانی روان رنجوري با عم مؤلفهسازمانی رابطه معناداري دارند، و فقط شغلی و فرهنگ 

 معناداري ندارد.رابطه 

 هاي خصوصیان، فرهنگ سازمانی، کارکنان شرکتی، عملکرد شغلی کارکنشخصیتّ يهایژگيو واژگان كلیدی:

 

 مقدمه-7
و تنها  کنندیم نیتأمکشورهاي ديگر  هاسازمانخود را از ساير  ازیموردنو مواد اولیه کالاها  یراحتبهامروزي  يهاسازمان

سرمايه رقابتی  نيترمهمگفت  توانیم کهيطوربهنیست نیروي انسانی است  مبادلهقابلآن  دئاليامنبعی که به سهولت در شکل 

اخیر روساي کارگزينی و  يهاسالجريان  در (.2111، ی نیس)کاسیو و آگوي يک کشور نیروي انسانی کارآمد و با استاندارد است

 يهاروش شخصیتی داوطلب در لحظه حساس استخدام، يهایژگيوارزيابی بعضی  منظوربه شیازپشیبروان شناسان مشاور، 

 دهدیممختلف نشان  تمؤسسا. تحقیقات هونت و بروو درباره هزاران کارگر اندکردهرضايت بخشی را  الزامی اعلام  دقیق و  کاملاً

ترفیع  عامل اخراج و شکست و عدم موفقیت، عنوانبهکه عوامل شخصیت بیش از فقدان مهارت و استعداد به نسبت بسیار زيادي 

عواملی که  ازجمله .شودیم. اين مطالعات به اخراج کارگران به دلیلی غیر از دلیل فقدان تولید مربوط کنندیمو پیشرفت دخالت 

محیط باعث سازگاري  نوع و شخصیّتنوع  و هماهنگی بین سازش باشدیمشخصیت افراد  شودیم سازمانیايش عملکرد باعث افز

معتقد بود افراد براساس نوع ( 2111) . آنائوشودیممثبت منجر  سازمانیخود به عملکرد  نوبهبه که گرددیم بیشتر با شغل و حرفه

اگر اين نوع شخصیت با شغل فرد همخوانی داشته باشد  کنندیمصی گرايش پیدا نحوه تربیت خانوادگی به شغل خا شخصیت و

 يهاسالی با شغل افراد طی شخصیتّ يهایژگيو(. بین 1914خواهد بود )بريري،  ترموفقسازمانی خود نیز  عملکرد در فرد

ی فرد شخصیتّب شغل وابسته به تیپ متفاوتی بوده است. براي نمونه هالند اظهار داشت که انتخا يهاپژوهشمتمادي موضوع 

 رفتار فرد در سازمان باشند، و کنندهنییتع توانندیمشخصیتی خاص  يهایژگيوتعدادي از (. 1919است )باغبان و همکاران، 

 يهاخسارت منطقی کنترل نگردند صحیح و طوربهکه اگر  شوندیمجدي در محیط کار  يهابیآس تعدادي نیز باعث

دارد زيرا شخصیت فرد انگیزش و  اشیشغل عملکرد فرد نقش مهمی در را به  همراه خواهد داشت، شخصیت هر يريناپذجبران

. شخصیت همچنین يکی از کندیممشخص  دهدیمکه فرد به اقتضائات شغلی پاسخ  ياوهیش بت به يک شغل وسنگرش فرد را ن
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ب با ست زيرا هر ويژگی شخصیتی داراي شرايطی است که متناسا است که هر فردي با چه شغلی سازگارتر ياکنندهنییتععوامل 

 فعالیتدر آن  ادفرا که ستا نمازسا خلدا محیط بر حاکم جو مانیزسا فرهنگ . (1913و کاظمی،  زادهفيشر) شغل خاصی است

 وينیرئی که نجاآ از بمیاک دارد. يیابسز نقش نمازسا نکنارکا دعملکر در دخو عموضو يناکه  ردیگیمشکل  هاآن رفتاو ر دهکر

 (.1931)نیازآذري،  شوندیم بمحسو نمازسا عهر نو يهاهيسرما نيترگران نسانیا

 انمديرو  انيزربرنامه  ايبر ندکیا چند هر يهنمارا تواندیمآن  يهاافتهيو  نتايج ،هشوپژ زیآمتیموفق منجاااز سوي ديگر 

 ياپاره فعر ايبرو  وملز رتصوو در  دهکر ردبرخو نمانشازسا بر حاکمهنگ بر فر بیشتري بینش با تاخصوصی باشد  يهاشرکت

را  بالا دعملکر با موفق نمازسا يک فرهنگی يهایژگيو تيدرنهاو  نمايندآن  تغییر حتی ياو  حصلاا به امقداز آن ا ناشی ئلمسا

بالا گردد )هرسی  دعملکر موجب تا دنمو نظیمبايد ت رچطورا  مانیزسا فرهنگ ينکها قالبرا در  دخو يهاشنهادیپو  دهکر مشخص

 (.1913و بلانچارد، 

شخصیتی افراد  يهایژگيو ازآنجاکهرا بهتر کرد.  هاآنانتقال و ارتقاي  فرايند استخدام، توانیمبا توجه به شخصیت افراد 

رفتار چارچوبی به دست  ینیبشیپبراي  هایژگيوبا شناسايی اين  توانیم. کنندیمعواملی براي تعیین رفتار آنان عمل  عنوانبه

مختلف سازمان بگمارد  يهاپستبه مديريت سازمان کمک کند تا افراد واجد شرايط را در  تواندیمآورد. آگاهی از شخصیت افراد 

، 1339پی  ،استیفن )رابینز، کارکنان کاهش و رضايت شغلی آنان افزايش يابد يیجاجابهخود باعث خواهد شد  نوبهبهکه اين کار 

آيا اين شغل نیازمند کار فکري است يا  مثلاًاست  فردمنحصربه يیهایژگيوهر شغل داراي  (.1914 به نقل از پارسائیان و اعرابی،

در  بسیاري از مسائل ديگر؛ نحوه نظارت چگونه است و يا با گروه، شودیمانجام  يیتنهابهکار  محیط شلوغ دارد يا خلوت، جسمی،

از  يامجموعه در گروه کار کنند. شخصیت، يیتنهابهدوست دارند  شخصیتی خود هستند، يهایژگيواد هم داراي مقابل افر

شخصیت  ترقیدقيا به عبارت  است. اثرگذارتفکر وي  بر رفتار و پايدار وجود دارد و صورتبهروانی است که در فرد  يهایژگيو

)رابینز و دي  ميبریمبه کار  يبندطبقهبراي مشخص کردن جايگاه آن شخص در روانی است که ما  يهایژگيوافراد ترکیبی از 

 (.1911، ترجمه: شادي، اعرابی و رفیعی، 1331سنزو، 

 هاآنو وفادار به سازمان عملکرد شغلی بالاتري دارند به تمايل به ماندگاري  مندعلاقهتحقیقات نشان داده است که کارکنان 

همراهی آنان با تغییرات  از انگیزه کاري بالاتري برخوردار هستند و موافقت و ،کنندیمتر غیبت در سازمان بیشتر است، کم

بر آن  مؤثربا شناخت میزان تعهد سازمانی کارکنان خود و تغییر در عوامل  توانندیم هاسازمانسازمان بیشتر است. بدين ترتیب 

ها و مؤسسات ناشی از ها، شرکتعملکرد بالا در سازمانهمچنین  .(1912)ساعتچی  را تحقق بخشند نظر سازماناهداف مورد 

اند وجود دارد که يکی از هاي متفاوتی نیز براي رفع مشکلاتی که منجر به عملکرد پايین شدهعوامل مختلف و متنوع است. روش

 باشد.ها میسازمانی افراد در  شخصیتّ يهایژگيو ها متمرکز شدن براين روش

با عملکرد شغلی اهمیت  هاآنارتباط و  سازمانیفرهنگ شخصیتی و  يهایژگيوتوجه به آنچه مطرح شد بررسی  بابنابراين و 

براي  تواندیمالگوي پنج عاملی شخصیت که  اولاًدارند که  نظراتفاقزيادي دارد. زيرا محققان در چند سال اخیر بر اين نقطه 

و منابع ارزيابی  هافرهنگمعیارها و  ازلحاظه قرار بگیرد. ساختار پنج عاملی شخصیت مورد استفاد يهاجنبه نيترمهمتوصیف 

در ارتباط با عملکرد شغلی  ژهيوبهصنعتی و سازمانی  یشناسروان يهاعرصهالگوي پنج عاملی در بسیاري از  اًیثانعمومیت دارد. 

کلیدي در  يوابستهشده يا معیار  ینیبشیپار معی ،(. عملکرد1331 ،است )باريک و مونت قرارگرفتهو بررسی  موردپژوهش

 هاسازمانو  هاگروهافراد،  یاثربخشبراي قضاوت در مورد  يالهیوس عنوانبهکه اين چارچوب  باشدیم، میدهیمچارچوبی که ارائه 

و ضمن  ر دهدتیار کارکنان قرارا در اخ ازیموردنآموزش  ،با استفاده از استعداد کارکنان هاسازمان. اگر مديران ما در کندیمعمل 

 متأسفانهتوانند بهترين عملکرد را در کارکنان شاهد باشند اما به آنان و ايجاد انگیزه می  ازیموردندادن فرصت مناسب و امکانات 

ال خود بر اساس امی توجه کافی نداشته و عمدتاً به عملکرد کارکنان شاهد آن هستیم که مديران عمدتاً هاسازماندر بعضی از 

در اين تحقیق  شخصیّتو ابعاد آن است. ابعاد  شخصیّتاست  رگذاریتأثيکی از عواملی که بر عملکرد کارکنان   .رندیگیمتصمیم 

 (، گشودگی)اشتیاق به تجارب تازه(، توافق پذيري و باوجدان بودنيیگرادرون) يیگرابرون)روان رنجورخويی(،  ينژندروان

 .(1913)دفت،  ت( بوده اسيريپذتیمسئول)

 ي،تژاسترا اف،هداين وتد بر فرهنگ که دهندیم ننشا تتحقیقا .گذاردیم ریتأث نمازسا يهاجنبه متما بر مانیزسا فرهنگ

، رمودر ا نکنارکا کترمشا انمیزو ، يریگمیتصم هنحو ،ورينوآو  خلاقیت شغلی ضايتو ر شنگیزا ،مانیزسا دعملکرفردي،  رفتار

داراي موفق  يهاشرکت که دهدیم ننشا تمطالعا . همچنینگذاردیم ریتأث هاآن مانندو  یکوشسخت، هدتعو  ريکاافد انمیز
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فرهنگ  ژهيوبهو  اردند دجوو مانیزسا ثرو ا نقش از دور به يادهيپدکه در سازمان  يطوربه .اندبوده مؤثر و يقو مانیزسا فرهنگ

و  نقش ،مانیزسالیل در مورد فرهنگ د همین به. ستا مؤثر ربسیا مانیزسا حیاطر و هاياستراتژتعیین مديران بر تدوين اهداف، 

 فرهنگدر مورد اهمیت  "كبر"(. 1913)دفت، ست ا نجريادر  مديريت اننشمندداتوسط  تحقیقات آن لتحوو  تغییر چگونگی

 درواقع. باشدیمرابر ب مانیزسا فرهنگونی گرگدبا  شدهيزيربرنامهيند افر يک عنوانبه نمازسا بالندگی داردیم نبیا مانیزسا

تغییر عملکرد  درصددهمچنین اگر مديران  .شوندینم قعوا مؤثر ،مانیزسا فرهنگ به توجه ونبدونی در سازمان گرگد هرگونه

 (.1912)زارعی متین، باشند  شتهدا توجه هاآن تغییرو مانی زسا متشکله فرهنگ ملاعو به بايدسازمان باشند 

 سه اين که علمی نقش و سازمانی عملکرد سازمانی، ی، فرهنگشخصیتّ يهایژگيو اهمیت به توجه له اصلی تحقیق بااما مسئ

 تأثیر بررسی به مدلی مناسب، ارائه ضمن تا شد آن بر پژوهش اين دارد، آن اهداف تحقق و سازمان خدمات ارائه نحوۀ درمتغیر 

 ،درواقع بپردازد؛ خصوصی کشورمان يهاشرکت در فرهنگ سازمانی میانجی نقش با سازمان عملکرد بر یشخصیتّ يهایژگيو

 چگونگی بررسی در سعی تحقیق، اين که است مديريتی يهاچالش از يکی سازمان عملکرد بر یشخصیتّ يهایژگيو تأثیر پارادايم

 انواع شناخت تحقیق، اصلی مسئله راستا اين رد .دارد آن براي يیهاشنهادیپ ارائه مناسب و الگوي ارائه و متغیرها اين بین ارتباط

 .است فرهنگ سازمانی میانجی متغیر نقش با سازمان عملکرد بر هاآنتأثیر  و یشخصیتّ يهایژگيو
 

 اهمیت و ضرورت تحقیق -2
 مجزّاي ياهتکهّ از سازمان انتظار مورد یکل يهاارزش را عملکرد .است آن شغلی عملکرد سازمانی هر در مسئله نيتریاتیح

 (. براي1913و همکاران،  ياحمدآباد )براتی دهدیم انجام زمان از شخصم يادورهطول  در فرد هر که کنندیم تعريف رفتاري

 اين به توجه .دهند انجام کارايی از قبولی سطح قابل در را کارهايشان بايد کارکنان کند، پیدا دسترسی اهدافش به سازمانی کهنيا

که  خصوصی يهاشرکت و عمومی خدمات انجام در شکست براي را زمینه فشانیضععملکرد  که دولتی يهامانساز براي مسئله

 عنوانبه شخصیت ارزش (. امروزه،1911است )نعامی،  ضروري امري ،دينمایم فراهم را شانیورشکستگ موجبات ضعیف عملکرد

 شخصیت زيرا دارد، فرد هر شغلی عملکرد در مهمی نقش شخصیت،است.  شدهرفتهيپذ شغلی عملکرد يهاکننده ینیبشیپ از يکی

 ويت، نظر . بهکندیم مشخص ،دهدیمپاسخ  شغلی اقتضائات به که فرد ياوهیش و شغل يک به نسبت را فرد نگرش و فرد، انگیزش

 یشناسروانمبانی  نامهاژهو ،نیچنهم(. 1911شود )کريمی،  استفاده شغلی و عملکرد رفتارها ینیبشیپ براي تواندیم شخصیت

 خاص در شرايطی را او واکنش که فردي هر عاطفی و احساسی صفات و پويا پايدار، نسبتاً يهایژگيو از يامجموعهرا  شخصیت

 و روانی سلامت تأثیر و کارکنان روانی به سلامت توجه هاسازمان (. در2119،  فررو کاپ  )ازولاي کندیم تعريف ،کندیم مشخص

 بتوانند علمی يهاپژوهش راه تا از دارند تأکید هاسازمان از بسیاري که ياگونهبه گرفته، قرار توجه مورد کارکنان و عملکرد یجسم

 و رضايت مطلوب، شغلی محیط جهت مناسب يکارهاراه ارائه با و آيندنائل  کار محیط تنش در و فشار ايجاد منابع شناسايی به

 (.1913بردبار و همکاران،  دهند )تابع افزايش را شغلی کارکنان عملکرد

و  هايیتواناافرادي است که  يریکارگبهموفقیت هر سازمان در گرو استفاده بهینه از نیروي انسانی آن سازمان است و مستلزم 

خصوصیات لی اين است که خاص آن شغل را داشته باشند. در انتخاب افراد براي مشاغل مختلف سازمان، اصل ک ياستعدادها

، استعدادها و هامهارتوظايف شغلی او مطابقت کند. براي اينکه شرح وظايف با موفقیت انجام گیرد لازم است که داوطلب با 

شغلی جسمی افراد در نظر گرفته شود و داوطلب آن شغل واجد اين خصوصیات و استعدادها باشد و موفقیت خصوصیات خلقی و 

قرار گیرد. مصالح جامعه ايجاب  یموردبررس هاآنوصیات افراد بلکه، خصوصیات مشاغل مربوط به خص تنهانهزمانی میسر است که، 

در مکانی باشد که بهتر بتواند  کندیمکه بهتر بتواند خدمت نمايد و مصلحت فردي نیز حکم قرار گیرد  يیدرجاکه فرد  کندیم

ی بر عملکرد کارکنان با شخصیتّ يهایژگيو ریتأثبه بررسی  میوشکیماين تحقیق ما در  (. 1913، )جمشیدنیارشد و تعالی يابد 

 ریتأثصورت گرفته در ساير کشورهاي جهان در زمینه بررسی  يهاتلاشتوجه به متغیر میانجی فرهنگ سازمانی و آگاهی از 

 ی بر عملکرد کارکنان بپردازيم. شخصیتّ يهایژگيو

 خلاصه  بیان کرد: صورتبهن سه مورد در اي توانیمضرورت و اهمیت انجام تحقیق را 

 است یحالی بر عملکرد کارکنان  موضوعی است که در ايران کمتر به پرداخته شده است و اين در شخصیتّ يهایژگيو ریتأث

 بسیاري در اين زمینه ايجاد شده است. قاتیو تحق هاپژوهشکه در کشورهاي ديگر 
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که در کشورهاي  طورهمانن با در نظر گرفتن متغیر میانجی فرهنگ سازمانی ی بر عملکرد کارکناشخصیتّ يهایژگيو ریتأث

 داشته باشند. ياژهيوهمواره مورد توجه مديران است، در ايران نیز مديران بايد به اين موضوع توجه  افتهيتوسعه

فرهنگ سازمانی به دست  ی، عملکرد کارکنان وشخصیتّ يهایژگيواطلاعات جامع و مدونی درباره  میخواهیمهمچنین ما 

خصوصی کشورمان داشته باشیم.  يهاشرکتی و فرهنگ سازمانی در شخصیتّ يهایژگيوبیاوريم و شناختی از عملکرد کارکنان و 

ی، بررسی شخصیتّ يهایژگيوهاي کارکنان درباره عملکردشان و به بیان کمی عقايد و نگرش میخواهیمدر کل ما در اين تحقیق 

 .دهدیمعواملی که مديران را به پذيرش و استفاده از اين تحقیقات سوق  نيو ااين ارتباط 

ی بر عملکرد کارکنان شخصیتّ يهایژگيو ریتأثدر بالا، پژوهش حاضر قصد دارد به بررسی  ذکرشدهبا توجه به اهمیت مطالب 

 يهاافتهياز  يریگبهرهدهد، تا با  خصوصی کشورمان، را مورد سنجش قرار يهاشرکتنظر گرفتن فرهنگ سازمانی در با در 

 خصوصی را بر بهبود کیفیت خدمات و پیشبرد اهداف ياري دهد.  يهاشرکتپژوهش، مديران 
 

 ادبیات و پیشینه تحقیق-9
گوناگونی است.  يهاجنبه خود موضوعی است پیچیده و داراي ابعاد و شخصیّتاست، زيرا  ياگستردهحوزه بسیار  شخصیّت

ی خرافاتی، و معدودي ، بعضیرعملیغ هاآنبرخی از  که آمدهعملبهفراوانی  يهاکوششانسان، از ديرباز  شخصیّتشناخت  براي

است يعنی  شخصیّت که کسی با شودیممعانی ديگري دارد. مثلاً وقتی گفته  شخصیّت ،عامه زبان در معتبر است. ديگر علمی و

 در برابر طورنیهمدارد.  ياژهيوفراد ديگر را تحت نفوذ خود قرار دهد يا متانت و وقار ا تواندیماست که  يیهایژگيو اينکه او داراي

صاحب مشهور و ره چه عنوانبهدر عرف  شخصیّتمنفی است. همچنین کلمة  يهایژگيومعنی داشتن  به شخصیّتآن بی 

است، « مفهوم انتزاعی»يک  شخصیّت. رودیمبکار  سیاسی، علمی، هنري و از اين قبیل شخصیّت همچون يیهاحوزهدر  تیصلاح

 úو  ، افکار، انگیزش، هیجانارمشاهده نیست، بلکه آن از طريق ترکیب رفت است که قابل ر فیزيکيعنی آن چیزي مثل انرژي د
و  هایژگيو»فقط در بعضی  هاتفاوتشود. اما اين ( از همديگر میهاانسانافراد ) کل  فاوتت باعث شخصیّتشود. می استنباط

توان را می شخصیّتی به همديگر شباهت دارند بنابراين شخصیتّ يهایژگيو افراد در خیلی از گريدعبارتبهاست.  «خصوصیات

. بررسی کرد «شباهت دارند؟ در چه چیزهايی به هم»جهت اينکه  و از« متفاوت هستند؟ باهمچگونه مردم »که  جهتنيازا

 عنوانبه ،هاارزش و باورها، هنجارها اعتقادات، بنیادي، است. مفروضات انسان يک در تشخصیّ مثابهبه سازمان، يک در فرهنگ

 سازمانی هر . فرهنگکندیم مشخص را بد و تمیز خوب نقطة، و دهدیم را تشکیل آن وجودي شالودۀ سازمان، يک فرهنگی مبانی

عملکرد  بر ترمهم همه از و ... و سازمان طرح و ساختار بر بسزايی تأثیر شده و مطرح بدان دادن در شکل اساسی عامل عنوانبه

 عوامل از (. يکی1331)اسکوتز،  دهدیم شکل را سازمان رفتاري قالب و کندیم مشخص نبايدها را و بايدها دارد. فرهنگ، سازمان

 واسطة به که است فرهنگی يجادا جهت ،هاانسانبین  در بسترسازي و يسازنهیزم سازمان، يا جامعه يک در نوآوري بروز در مؤثر

 اهمیت به توجه کنند. با کمک جامعه، پیشرفت به يکديگر روي تأثیر بر با و ديگري باشند دادن رشد براي تاش در همگان آن،

 انددهيد خود تدارك جامعة در فرهنگی چنین بسط براي را مفصلی يهابرنامه مختلف، نوين، کشورهاي اقتصاد نوآوري در کلیدي

 سازمان بر محیط حاکم جو سازمانی، دهند. فرهنگ ادامه را شانيهاسازمان تمرکز افزايش و پويايی و رشد مسیر بتوانند همچنان تا

 بسزايی نقش سازمان کارکنان در عملکرد خود موضوع اين که ردیگیم شکل هاآن رفتار و کنندیم فعالیت آن در افراد که است

 پايین بودن معمولاً ؛شوندیم محسوب سازمان نوع هر يهاهيسرما نيترگران و نيترابیکم نی،انسا نیروي کهيیازآنجادارد. 

 عملکرد به دستیابی سازمان، هر اصلی اهداف از (.  يکی1911)مامی زاده،  باشدیم مشکلات سازمانی از يکی کارکنان عملکرد

 چشمگیر يهاتیموفقندارد.  وجود کاربردي و بومی ستمی،سی ديدگاه ینوعبه توسل راهی جز هدف، اين به است. براي رسیدن

 نقش بیانگر ديگر، از طرف مادي، يهايیتوانا بهترين با يیهاسازمان شکست و طرفکياز امکانات حداقل با يیهاسازماناخیر  دهة

 مؤثر عوامل عنوانبه خلاقیت و سازمانی فرهنگ اين میان، در که بوده است هاآن موفقیت در معنوي و غیرمادي عوامل توجهقابل

پیرامون  بیشتر آگاهی کسب ضمن افراد، خلاقیت وجود و منسجم و قوي فرهنگ يک باوجود. شوندیم تلقی سازمان عملکرد در

 امر اين که کنندیم احساس رضايت کار از تعهد و مسئولیت احساس هنجارها و هاارزش به نسبت سازمان، يهاياستراتژو  اهداف

 (.1911)مامی زاده،  گرددیم کارکنان يوربهرهو  عملکرد سازمان افزايش انگیزش، روحیه، بهبود موجب قوي، مديريت ارکن در

 کتابخانه ارانبین کتابد در شغلی دعملکر با شخصیتی يهایژگيو بطهبا عنوان را يادر مطالعه( 1931اسدنیا و همکاران )

پژوهش نشان داد که بین عملکرد شغلی و  يهاافتهي بررسی کردند که  ازهوا يدجن پزشکی معلو و انچمر شهید يهادانشگاه
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نشان داد که میان عملکرد شغلی  tرابطه مثبت مستقیم وجود دارد. نتايج آزمون  يیگرابرونوجدانی بودن و عملکرد شغلی و 

رهاي وجدانی بودن و ج تحلیل رگرسیون، متغینتاي بر اساس، نیچنهموجود ندارد.  يداریمعنابداران اين دو دانشگاه تفاوت کت

 يهایژگيودرصد واريانس عملکرد شغلی را تبیین نمودند. و  41قوي عملکرد شغلی بودند که  يهاینیبشیپروان رنجور خويی 

ارند شغلی مطلوبی د يهایژگيوعملکرد شغلی هستند. به اين معنا که کتابدارانی که  ینیبشیپی، متغیرهاي قوي در شخصیتّ

 که از عملکرد شغلی بهتري برخوردار باشند. رودیمانتظار 

 يهارسته کارکنان شغلی عملکرد با شخصیتی يهایژگيو رابطه ( در تحقیقی با عنوان  بررسی1939بابائیان و همکاران )

 دلپذير و يريپذانعطاف طفی،عا ثبات ،يیگرابرون یشخصیتّ يهایژگيو بین داد نشان تحقیق ناجا بررسی کردند و نتايج مأموريتی

 وجود معناداري هرابط بزرگ تهران انتظامی فرماندهی( انتظامی راهور، آگاهی،) مأموريتی يهارسته کارکنان شغلی عملکرد و بودن

 همچنین .باشدیم معنادار ارتباط اين مأموريتی يهارسته کارکنان شغلی عملکرد و يريپذتیمسئول ويژگی بین  تنها و ندارد

 رسته در يريپذتیمسئول ولی است يکسان آگاهی و انتظامی يهارسته در يريپذتیمسئول سطح که دهدیم نشان هایبررس

 .باشدیمديگر  عملیاتی رسته دو از ترنيیپا راهور

مانی زسا بیتاجذ و نمازبا سا دفر ازشبر بر  مانیزسا فرهنگ و شخصیت بطهپژوهشی با عنوان را (، در1932عريضی و براتی )

 يهایژگيو از هرکدام که داد ننشا همبستگی تحلیل يلهیوسبه هالیتحل از حاصلپژوهش  يهادادهرا  بررسی کردند و نتايج 

 حمايتو  هیوگر يریگجهت ،يیجوسلطهمانند  مانیزسا فرهنگ سلطه يهاارزش از برخی ترجیح با يیگرابرون مانند شخصیتی

 دجوو مثبت يارابطه مانیزسا بیتاجذ و نمازسا با دفر درك شده  ازشبر و عینی ازشبر بین همچنین و دارند دارمعنا ي رابطهگر

 دارد.

عملکرد شغل  ی و تعهد سازمانی باشخصیتّ يهایژگيورابطه بین ( در پژوهشی با عنوان 1931فیضی پورقجلو و دانش )

ثبت معناداري بین ويژگی که رابطه م دهدیماين پژوهش نشان  يهاافتهيبررسی کردند و  ادارات دولتی شهر میاندوآب کارمندان

ن تحقیق بین اي يهاافتهيوجدانی بودن با دو ويژگی شغلی تعهد سازمانی و عملکرد شغلی وجود دارد همچنین  ی وشخصیتّ

گی ناداري بین اين ويژرابطه مع کهیدرحالبودن با تعهد سازمانی رابطه مثبت معناداري را نشان داد  ی توافقیشخصیتّويژگی 

گرديد  ی نوروتیک با تعهد سازمانی مشاهدهشخصیتّنگرديد. رابطه منفی معناداري بین ويژگی  ی با عملکرد شغلی مشاهدهشخصیتّ

اين تحقیق رابطه بین برونگرايی با  يهاافتهيی با عملکرد شغلی مشاهده نگرديد. شخصیتّ لی رابطه معناداري بین اين ويژگیو

ی و عملکرد شغلی نشان نداد. سرانجام شخصیتّرابطه معناداري را بین اين ويژگی  کهیدرحالانی را مثبت نشان داده متعهد ساز

 .عملکرد شغلی را نیز مثبت معنادار نشان دادند تحقیق رابطه بین تعهد سازمانی و اين يهاافتهياينکه، 

سازمانی و انگیزش شغلی با رضايت شغلی معلمان شهرستان ( در پژوهشی با عنوان رابطه فرهنگ 1931داودي و میرجانی )

را بررسی کردند. نتايج نشان داد که بین فرهنگ سازمانی و انگیزش شغلی و رضايت شغلی رابطه  1931تويسرکان در سال 

ت شغلی براي رضاي يداریمعنکننده   ینیبشیپمعناداري وجود دارد و متغیرهاي انگیزش شغلی ، فرهنگ سازمانی و سن، 

 ینیبشیپبراي  يدارتریمعنکننده  ینیبشیپفرهنگ سازمانی متغیر  مؤلفهانگیزش شغلی در مقايسه با  يهامؤلفهو  باشدیم

 رضايت شغلی بودند. 

 مدارس معلمان شغلی عملکرد بر مديران توزيعی رهبري سبک با عنوان نقش يامطالعه( در 1931ياسینی و همکاران )

معلم در مدارس  119از پیمايش صورت گرفته روي  آمدهدستبهمدل بررسی کردند و نتايج  يک ارائه ، بامهران شهر متوسطه

متوسطه شهرستان مهران حاکی از آن است که سبک رهبري توزيعی رابطه معنادار با عملکرد شغلی معلمان دارد. رهبري توزيعی 

میانجی  صورتبهیز دارد. از سوي ديگر تعهد سازمانی و هوش هیجانی ارتباط مثبت و معنادار با تعهد سازمانی و هوش هیجانی ن

 .باشدیمداراي ارتباط مثبت با عملکرد شغلی معلمان 

شرکت  نکنارکا شغلی ضايتر و شخصیت يهایژگيو بین بطهرا سیربر( در تحقیقی با عنوان 1931نورانی پور و عبدالجبار )

 نپیرسو همبستگی ضريب رماآ يهاروش و SPSS افزارنرم از دهستفااا  ـب  نتايجو   را بررسی کردند 1931ی تبريز سال پتروشیم

. وجود دارد غلیـش ايتـضر با داریمعنو  مثبت رابطه دن،بو لپذيرد ،يیگرابرون دن،بو باوجدان بین داد، نشان  نتايج گرفترت صو

 شد.مشاهده ن يداریمعنبا رضايت شغلی رابطه  يريپذانعطاف ینـب اما

 يهاشرکتی و عملکرد شغلی مديران شخصیتّ( در تحقیقی با عنوان رابطه بین عوامل 1931آقايوسفی و صالح میرحسنی )

بیمه بررسی کردند و نتايج حاکی است عملکرد شغلی، همبستگی مثبت و معناداري با نوگرايی دارد و نتايج تحلیل رگرسیون 
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، يیگرابرونعامل  يهامؤلفهو از بین  يیگرابرونی، شخصیتّشغلی از بین پنج عامل کننده عملکرد  ینیبشیپتنها  دهدیمنشان 

ايرانی و نیاز و  يهاسازمانساختار و فرهنگ  ریتأثاهمیت و  دهندهنشانورزي، دوستی و معاشرتی بودن است. اين امر  جرئت

ه در اين پژوهش، به فوايد کاربرد مدل پنج عامل نتايج به دست آمد یطورکلبهضرورت بالاي اين عامل در شغل مديريت باشد. 

 ی در انتصاب، ارتقا و آموزش مديران اشاره دارد.شخصیتّ

بررسی اعتبار ابعاد پنج عامل عمده شخصیت )برونگرايی، وجدان، ثبات هیجانی،  منظوربه( 2114) بريک و مونت فراتحلیلی

کننده  ینیبشیپنشان داد که وجدان  هاآنم دادند. نتايج فرا تحلیل عملکرد شغلی انجا ینیبشیپسازگاري، تجربه پذيري( در 

شغل است و ديگر عوامل شخصیتی تنها در برخی مشاغل و  يهامؤلفههمه  شغلی و يهاگروهمعتبري از عملکرد در میان همه 

 .دارند عملکرد روايی ینیبشیپ برخی معیارهاي شغلی براي

 و هنجارها خصوصبهسازمانی؛  فرهنگ يهاهيلا چگونه که دهدیم ( نشان2114ت )کو وي و لئوناردو  هوگان جی سولن

 .دينمایم تعديل ،کندیم را حمايت شرکت عملکرد يریگاندازهکه  را نوآوري يهاشهيانداثر  حدودي تا خلاقانه رفتارهاي

ی کتابداران و يا دانشجويان کتابداري یتّشخص يهایژگيو( در پژوهشی در زمینه عملکرد شغلی و 2119اوگونلاتا و همکاران )

 .اندداده ارقر یموردبررس نیجريه يالتیا ارانکتابد بینرا در  شغلی دعملکرو  شغلی ضايتر يهاشاخصانجام گرفته است که 

 نتايج .دادیمتشکیل  يهغربی نیجر يهاالتيا کتابخانه انارکتابد زانفر  13 را  آن هشوپژ ردمو جامعهو  يشیپیما هاآن هشوپژ

 رداربرخو ارکتابد دانمر هـب نسبت يترکم شغلی دعملکرآن از  تبعبهو  کمتر یشغل ضايتاز ر ارکتابد نناز کهداد  ننشا هاپژوهش

 ند.دبو رداربرخو يبهتر ضايت شغلیاز ر شتنددا تمايل دنکر تجربه به که نیاراکتابد ،ينابنابر .نددبو

را  کنیا پزشکی تتحقیقا موسسه نکنارکا غلیـش درعملکو  شخصیتی دبعاا ینـب بطهرا( 2112م کوجی و سیلیکیه )ا

 ینیبشیپبودن و هیجانی بودن، متغیرهاي اصلی در  ريپذانعطاف ،تجربه به دنبو زباداد،  ننشا هاافتهي .قراردادند یموردبررس

ابزار مفیدي در سنجش رضايت و  تواندیمان ی کارکنشخصیتّ يهایژگيوبیان کردند که  هاآن نیچنهمعملکرد شغلی هستند. 

 عملکرد شغلی کارکنان باشد. 

رابطه  1311ی و عملکرد شغلی تا اواسط دهه شخصیتّ يهایژگيوتحقیقات در زمینه  يهاافتهيدر ( 2111پنی و همکاران )

 يریکارگبه جهیدرنتی و شخصیتّ يهامدلو  هاهينظرو عملکرد شغلی نشان ندادند تا اينکه با گسترش  شخصیّتمعناداري بین 

آماري چون فراتحلیلی، نتايجی خلاف نتايج قبل  يهاروشاستفاده از  حالنیدرعو  شخصیّتابزار مناسب و معتبر براي سنجش 

 عملکرد شغلی است. يهاکننده ینیبشیپ نيترمهمی از شخصیتّ يهایژگيوست آمد که حاکی از اين بود که به د

بر عملکرد  تواندیم(  نشان دادند که استرس شغلی 2111کیشتا و شیمادا ) ازجمله هاپژوهشري از در اين خصوص بسیا

است که انرژي فردي کارکنان در  يیهانهیزمعوامل و  ازجملهکه استرس يا فشار روانی در محیط کار  يطوربهبگذارد،  ریتأثشغلی 

وي فکري و جسمی کارکنان کمتر در خدمت تحقق اهداف فردي و سازمانی نیر جهیدرنتو  کندیمسازمان را به مقدار زيادي زايل 

 . ردیگیمقرار 

 نيآفرتحول رهبري همچنین و دارد ارتباط عملکرد کارکنان و نيآفرتحول رهبري با مثبت  طوربه(،  سازمانی 2111رامانايدو )

 .نقش میانجیگري دارد کارکنان عملکرد فرهنگ سازمانی و میان ارتباطدر 

بر رفتار و ارتباطات در مشاغل گروهی صورت  هاآن( در مورد ابعاد شخصیت و تأثیر 2111) در پژوهشی که توسط ژوهاس

و گشودگی با ارتباطات مؤدبانه و منطقی افراد رابطه مثبت و معنادار دارد اما  يیگرابروناين است که  يکنندهانیبگرفت، نتايج 

شخصیت رابطه  يهایژگيومنفی داشت. عملکرد گروهی نیز با  يارابطه ري با اين نوع ارتباطات،انتظار، بعد توافق پذي رغمیعل

رابطه مثبت و معنادار دارد و عملکرد گروهی  یشناسفهیوظو  يیگرابرونفرد و رفتار هماهنگ او با  ياحرفهداشتند. يعنی دانش 

 .ردیگیمقرار  یشناسفهیوظو  يیگرابرونأثیر مستقیم تحت ت طوربهنتیجه فرآيند کارگروهی  عنوانبههم 
 

 روش تحقیق-4
پیمايش روش در تحقیق باشد. نوع تحقیق پیمايشی می یموردبررسدر پژوهش حاضر نیز با توجه به شرايط و موضوع 

اي تصادفی نهکند: توصیفی است از نگرش و رفتار جمعیتی بر اساس انتخاب نموآن را چنین تعريف می« بیکر»که  اجتماعی است

ات ترين نوع روش در تحقیقروش پیمايش که عام گريدانیببه سؤال رشتهکيبه  هاآنجمعیت و پاسخ  و معرف از افراد آن

شود به تعدادي هاي معینی از افراد خواسته میگردآوري داده است که در آن از گروه براي آيد، روشیاجتماعی به شمار می
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در تحقیقات پیمايشی (. 1911)دلاور،  دهنداطلاعات تحقیق را تشکیل می مجموعه هاين پاسخسش شخصی، پاسخ دهند. اپر

آزمون کشیده  و سپس به شدهساختههايی که فرضیه صورتنيبدشود می ها نیز پرداختهف به تبیین پديدهعلاوه بر توصی

پیرامون متغیرهاي  یسؤالاتشود. اين پرسشنامه حاوي استفاده می اطلاعات از ابزار پرسشنامه يآورجمعهمچنین براي  شوند.می

 .گرددتحقیق تهیه و تنظیم می ها( پیرامون متغیرهايراد )نمونهاخذ نمرات اف منظوربهتحقیق است که 

خصوصی کشورمان است. براي تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران يکی از  يهاشرکتجامعه آماري اين تحقیق کارکنان 

نفر از کارکنان  914براي محاسبه حجم نمونه آماري استفاده شده است که حجم نمونه  هاروش نيپرکاربردتر و نيترساده

 .باشندیمخصوصی کشورمان  يهاشرکت
 

 تحقیق یهاهیفرض-5

  صلیا  یهاهیفرض -7-5

 وجود دارد. خصوصی رابطه معناداري يهاشرکتعملکرد شغلی در کارکنان و ی شخصیتّ يهایژگيو بین ابعاد( 1

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. يهاشرکت( بین فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان در 2

 .خصوصی رابطه  معناداري وجود دارد يهاشرکتی و فرهنگ سازمانی در شخصیتّ يهایژگيو( بین ابعاد 9

 فرعی یهاهیفرض-2-5
 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.  يهاشرکت( بین روان رنجوري و عملکرد شغلی کارکنان 1

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. يهاشرکت( بین برونگرايی و عملکرد شغلی کارکنان 2

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. يهاشرکتو عملکرد شغلی کارکنان  يريپذانعطاف( بین 9

 رابطه معناداري وجود دارد.خصوصی  يهاشرکتو عملکرد شغلی کارکنان  بودن ريدلپذ( بین 4

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد يهاشرکتبودن و عملکرد شغلی کارکنان  باوجدان( بین 1

 د.دار وجود داريامعن خصوصی رابطه يهاشرکتکارکنان  یفرهنگ سازمان( بین روان رنجوري و 9

 د.دار وجود داريانمع خصوصی رابطه يهاشرکتکارکنان  یفرهنگ سازمان( بین برونگرايی و 3

 د.داروجود  داريامعن خصوصی رابطه يهاشرکتکارکنان  یفرهنگ سازمانو  يريپذانعطاف( بین  1

 د.داروجود  داريامعن خصوصی رابطه يهاشرکتکارکنان  یفرهنگ سازمان( بین دلپذير بودن و 3

 د.داروجود  داريانمع خصوصی رابطه يهاشرکتکارکنان  یفرهنگ سازمانبودن و  باوجدان( بین 11
 

 متغیرها یریگاندازه-6
 شخصیتی گانهپنجسنجش صفات آن از پرسشنامه  يهامؤلفهی و شخصیتّ يهایژگيومتغیر مستقل: براي سنجش متغیر 

(NEO.استفاده شده است ) 

 متغیر وابسته: براي سنجش متغیر عملکرد شغلی از پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون استفاده شده است.

 تغیر میانجی: براي سنجش متغیر میانجی فرهنگ سازمانی از پرسشنامه فرهنگ سازمانی رابینز استفاده شده است.م
 

 هاداده لیوتحلهیتجز-1

 پایایی پرسشنامه -7-1

ن امر با اي ادشدهيپايايی آن است. مفهوم  آن پرسشنامه است( نيترمهم)که در اين تحقیق  يریگاندازهابزار  يهایژگيويکی از 

 يهاروش نيترمعمول. يکی از دهدیم به دستدر شرايط يکسان تا چه اندازه نتايج يکسانی  يریگاندازهسروکار دارد، که ابزار 

 است. نامهپرسشمربوط به  پايايی  (1). جدول باشدیم« کرونباخآلفاي »)قابلیت اعتماد(، روش  نامهپرسشبررسی پايايی 
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نامهپرسش(. پایایی 7جدول )  

نامهپرسش سؤالاتتعداد    آلفاي کرونباخ 

 1,119 11 عملکرد شغلی

 1,311 9 نوآوري

 1,342 9 توجه به جزئیات

 1,319 9 آوردره به توجه

 1,112 9 سازمان اعضاي به توجه

 1,311 9 تیم به توجه

 1,141 9 یطلبجاه

 1,121 9 پايداري

 1,124 21 فرهنگ سازمانی

 1,341 12 روان رنجوري

 1,141 12 يیگرابرون

 1,192 12 يريپذانعطاف

 1,311 12 دلپذير بودن

 1,334 12 بودن باوجدان

 1,134 91 شخصیتی يهایژگيو

هاي گفت پرسشنامه توانیماست بنابراين  1,31که بیشتر از  هانامهپرسشبا توجه به جدول بالا مقدار آلفاي کرونباخ براي 

 برخوردار هستند. قبولقابلحاضر از پايايی 
 

 

 آزمون نرمال بودن -2-1
مورد  هاداده(، براي مشخص نمودن وضعیت نرمال بودن K-Sاسمیرنوف ) -آماري، از آزمون کلوموگروف يهاآزمونقبل شروع 

 .باشدیمآن به شرح ذيل  يجهینتاستفاده قرار گرفت که 

 

 (K-S(.  آزمون اسمیرنف كلموگروف )2جدول )

هامؤلفه يداریمعنسطح  K-Sمقدار    

 1,912 2,994 عملکرد شغلی

 1,413 2,341 نوآوري

 1,121 9,913 توجه به جزئیات

 1,911 4,112 آوردره به توجه

 1,123 9,231 سازمان اعضاي به توجه

 1,294 1,193 تیم به توجه

 1,111 3,411 یطلبجاه

 1,311 2,921 پايداري

 1,134 9,123 فرهنگ سازمانی

 1,213 4,449 روان رنجوري

 1,929 1,921 يیگرابرون

 1,413 9,211 يريپذانعطاف

 1,913 4,292 دلپذير بودن

 1,211 9,113 بودن باوجدان

 1,991 2,933 شخصیتی يهایژگيو
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که نرمال  شودیماست نتیجه  1,11با توجه به اينکه سطح معناداري آزمون اسمیرنف کلموگروف براي همه متغیرها بیشتر از 

 .شودیمبودن متغیرها پذيرفته 
 

 مدل ساختاری تحقیق )بررسی مدل اصلی تحقیق(  -9-1
متغیرها را  ریتأثضرايب  (9) قرار خواهد گرفت. جدول موردبحثدر ادامه مدل معادلات ساختاري در حالت تخمین استاندارد 

 .دهدیمنشان 

 ز مدل معادلات ساختاریبررسی فرضیات پژوهش با استفاده ا(. 9) جدول

 دهد.هاي برازش مدل را نشان می( شاخص4جدول )
  

تأثیرمیزان  فرضیات  
آماره 

 آزمون

سطح     

داریمعنی  

ه نتیج

هفرضی  

 يهاشرکتی و عملکرد شغلی کارکنان شخصیّت يهایژگيوبین ابعاد 

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,112 9,921 1,391

خصوصی  يهاشرکتبین فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان 

 ابطه معناداري وجود دارد.ر

 تايید 1,119 2,314 1,311

ی و فرهنگ سازمانی کارکنان شخصیّت يهایژگيوبین ابعاد 

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. يهاشرکت

 تايید 1,111 4,113 1,914

خصوصی  يهاشرکتبین روان رنجوري و عملکرد شغلی کارکنان 

 رابطه معناداري وجود دارد.

1,422-  121,1 عدم  1,313 

 تايید

خصوصی رابطه  يهاشرکتبین برونگرايی و عملکرد شغلی کارکنان 

 معناداري وجود دارد.

 تايید 1,111 9,191 1,914

خصوصی  يهاشرکتو عملکرد شغلی کارکنان  يريپذانعطافبین 

 رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,199 4,131 1,319

خصوصی  يهاشرکتی کارکنان بین دلپذير بودن و عملکرد شغل

 رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,119 1,912 1,921

خصوصی  يهاشرکتبودن و عملکرد شغلی کارکنان  باوجدانبین 

 رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,113 9,193 1,134

خصوصی  يهاشرکتبین روان رنجوري و فرهنگ سازمانی کارکنان 

 داردرابطه معناداري وجود 

1,911- عدم  1,921 1,119 

 تايید

خصوصی  يهاشرکتبین برونگرايی و فرهنگ سازمانی کارکنان 

 رابطه معناداري وجود دارد.
 

 تايید 1,111 4,131 1,311

خصوصی   يهاشرکتو فرهنگ سازمانی کارکنان  يريپذانعطافبین 

 رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,119 9,923 1,923

خصوصی  يهاشرکتير بودن و فرهنگ سازمانی کارکنان بین دلپذ

 رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,193 4,113 1,111

خصوصی  يهاشرکتبودن و فرهنگ سازمانی کارکنان  باوجدانبین 

 رابطه معناداري وجود دارد.

 تايید 1,111 9,113 1,932
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های برازش مدل معادلات ساختاری(. شاخص4)جدول   

 عنوان شاخص مقدار نتیجه شاخص

𝒙𝟐 9,119 تايید مدل مجذور کاي بر درجه آزادي

𝐝𝐟
 

 RMSEA 1,113 تايید مدل ريشه خطاي میانگین مجذورات تقريب

 RMR 1,119 تايید مدل ريشه میانگین مربعات باقیمانده

311,1 تايید مدل نیکويی برازش  GFI 

شدهاصلاحشاخص نیکويی برازش   AGFI 1,321 تايید مدل 

 NFI 1,349 تايید مدل شاخص برازش هنجار شده )بنتلرـ بونت(

 CFI 1,393 تايید مدل شاخص برازش تطبیقی

 IFI 1,391 تايید مدل شاخص برازش افزايشی
 

و بنابراين  اندقرارگرفتهبرازندگی مدل فوق در اين دامنه  هاياذعان کرد تمامی شاخص توانیمبه نتايج به دست آمده  با توجه

 .باشدیمبا مدل مطلوب است. لذا برازندگی مدل معادلات ساختاري مورد تايید  شدهيگردآورهاي تناسب داده
 

 
 (.  مدل معادلات ساختاری7نمودار )

 اصلی یهاهیفرضنتایج -4-1

 

داریمعنی سطح فرضیات  
نتیجه 

 فرضیه

     کارکنان  ی و عملکرد شغلیشخصیّت يهایژگيواد بین ابع

 رابطه معناداري وجود دارد. خصوصی  يهاشرکت
 تايید 1,112

خصوصی  يهاشرکتبین فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان 

 رابطه  معناداري وجود دارد.
 تايید 1,119

    ی و فرهنگ سازمانی کارکنان شخصیّت يهایژگيوبین ابعاد 

 رابطه معناداري وجود دارد. خصوصی  يهاکتشر
 تايید 1,111
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 فرعی یهاهیفرضنتایج -5-1

 

 تحقیق )همبستگی بین متغیرها( یهاهیفرضدرباره نتایج مربوط به  یریگجهینت-6-1

 اصلی یهاهیفرضنتایج -7-6-1

خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج  يهاشرکتی و عملکرد شغلی کارکنان شخصیتّ يهایژگيوبین ابعاد  فرضیه یک:

معناداري دارد.  ریتأثخصوصی  يهاشرکتی بر عملکرد شغلی کارکنان شخصیتّ يهایژگيومتغیر  دهدیمآزمون فرضیه نشان 

(، 1911(، کريمی )1931(، فیضی پورقجلو و همکاران )1939اسدنیا و همکاران ) ازجملهمحققان قبلی  يهاقیتحقهمچنین در 

( نیز اين فرضیه تائید 2111(، وان خیزمان و ال هربی )2111(، ژوهاس)2111(، پنی و همکاران )2112ام کوجی و سیلیکیه )

 شده است.

خصوصی رابطه  معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  يهاشرکتبین فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان  فرضیه دوم:

دارد. همچنین در معناداري  ریتأثخصوصی  يهاشرکتمتغیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان  دهدیمفرضیه نشان 

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2111وان خیز مان و ال هربی ) ازجملهمحققان قبلی  يهاقیتحق

خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.  يهاشرکتی و فرهنگ سازمانی کارکنان شخصیتّ يهایژگيوبین ابعاد  فرضیه سوم:

معناداري  ریتأثخصوصی  يهاشرکتی بر فرهنگ سازمانی کارکنان صیتّشخ يهایژگيومتغیر  دهدیمنتايج آزمون  فرضیه نشان 

 اين فرضیه تائید شده است. زین( 2111وان خیز مان و ال هربی ) ازجملهمحققان قبلی  يهاقیتحقدارد. همچنین در  

 

 

 

 

داریمعنی سطح فرضیات یهنتیجه فرض   

 خصوصی  يهاشرکتبین روان رنجوري و عملکرد شغلی کارکنان 

 رابطه معناداري وجود دارد.
 عدم تايید 1,313

صوصی خ يهاشرکتبین برونگرايی و عملکرد شغلی کارکنان 

 رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,111

خصوصی  يهاشرکتو عملکرد شغلی کارکنان  يريپذانعطافبین 

 رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,199

خصوصی  يهاشرکتبین دلپذير بودن و عملکرد شغلی کارکنان 

 رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,119

خصوصی  يهاشرکتغلی کارکنان بودن و عملکرد ش باوجدانبین 

 رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,113

 يهاشرکتبین روان رنجوري و فرهنگ سازمانی کارکنان 

 .خصوصی رابطه معناداري وجود دارد
 عدم تايید 1,921

خصوصی  يهاشرکتبین برونگرايی و فرهنگ سازمانی کارکنان 

 رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,111

 يهاشرکتو فرهنگ سازمانی کارکنان  يريپذانعطافبین 

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,119

 يهاشرکتبین دلپذير بودن و فرهنگ سازمانی کارکنان 

 خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.
 تايید 1,193

 يهاشرکتبودن و فرهنگ سازمانی کارکنان  باوجدانبین 

 اري وجود دارد.خصوصی رابطه معناد
 تايید 1,111
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 فرعی یهاهیفرضنتایج -2-6-1
صی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون خصو يهاشرکتبین روان رنجوري و عملکرد شغلی کارکنان  فرضیه یک:

 يهاقیتحقمعناداري  ندارد. همچنین در  ریتأثخصوصی  يهاشرکتروان رنجوري بر عملکرد شغلی کارکنان  دهدیمفرضیه نشان 

 ( نیز اين فرضیه تائید نشده است.1931(، فیضی پور قجلو و دانش )1939بابائیان و همکاران ) ازجملهمحققان قبلی 

ود دارد. نتايج آزمون فرضیه خصوصی رابطه معناداري وج يهاشرکتبین برونگرايی و عملکرد شغلی کارکنان  فرضیه دوم:

محققان  يهاقیتحقر معناداري دارد. همچنین د ریتأثخصوصی  يهاشرکتبر عملکرد شغلی کارکنان  يیگرابرون دهدیم نشان

تحقیق ( نیز اين فرضیه تائید شده است ولی در 2111( و ژوهاس )1911ی )(، کريم1934سیدنیا و همکاران ) ازجملهقبلی 

 (  اين فرضیه رد شده است.1931و فیضی پور قجلو و دانش )( 1939بابائیان و همکاران )

خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  يهاشرکتو عملکرد شغلی کارکنان  يريپذانعطافبین  فرضیه سوم:

 يهاقیتحقمعناداري  دارد. همچنین در  ریتأثخصوصی  يهاشرکتبر عملکرد شغلی کارکنان  يريپذانعطاف دهدیمن فرضیه نشا

(  نیز اين فرضیه تائید شده است ولی در تحقیق بابائیان و 2111( و ژوهاس )2112ام کوجی و سیلیسکیه ) ازجملهمحققان قبلی 

 ( اين فرضیه رد شده است.1939همکاران )

ري وجود دارد. نتايج آزمون خصوصی رابطه معنادا يهاشرکتبین دلپذير بودن و عملکرد شغلی کارکنان  ه چهارم:فرضی

 يهاقیتحقهمچنین در معناداري دارد.  ریتأثخصوصی  يهاشرکتدلپذير بودن بر عملکرد شغلی کارکنان  دهدیمنشان فرضیه 

قیق  بابائیان (  نیز اين فرضیه تائید شده است ولی در تح2112لیسکیه )(  و ام کوجی و سی1911کريمی ) ازجملهمحققان قبلی 

 (  اين فرضیه رد شده است.2111( و ژوهاس )1931فیضی پور قجلو و دانش )(، 1939و همکاران )

خصوصی رابطه معناداري وجود دارد.  نتايج آزمون  يهاشرکتبودن و عملکرد شغلی کارکنان  باوجدانبین  فرضیه پنجم:

 يهاقیتحقمعناداري  دارد. همچنین در  ریتأثخصوصی  يهاشرکتدلپذير بودن بر عملکرد شغلی کارکنان  دهدیمرضیه نشان ف

( 1911(، کريمی )1939( ، بابائیان و همکاران )1931(، فیضی پور قجلو و دانش )1931سیدنیا و همکاران ) ازجملهمحققان قبلی 

 نیز اين فرضیه تائید شده است.

خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  يهاشرکتبین روان رنجوري و فرهنگ سازمانی کارکنان  ه ششم:فرضی

معناداري  ندارد. همچنین در  ریتأثخصوصی  يهاشرکتروان رنجوري بر فرهنگ سازمانی کارکنان  دهدیمفرضیه نشان 

 یز اين فرضیه تائید نشده است.(  ن2111محققان قبلی وان خیز مان و ال هربی ) يهاقیتحق

خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  يهاشرکتو فرهنگ سازمانی کارکنان  يیگرابرونبین فرضیه هفتم: 

 يهاقیتحقمعناداري  دارد. همچنین در  ریتأثخصوصی  يهاشرکتبر فرهنگ سازمانی کارکنان  يیگرابرون دهدیمفرضیه نشان 

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2111وان خیز مان و ال هربی )محققان قبلی 

خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  يهاشرکتو فرهنگ سازمانی کارکنان  يريپذانعطافبین  فرضیه هشتم:

همچنین در  معناداري  دارد. ریتأثخصوصی  يهاشرکتبر فرهنگ سازمانی کارکنان  يريپذانعطاف دهدیمفرضیه نشان 

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2111محققان قبلی وان خیز مان و ال هربی ) يهاقیتحق

خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  يهاشرکتبین دلپذير بودن و فرهنگ سازمانی کارکنان  فرضیه نهم:

معناداري  دارد. همچنین در  ریتأثخصوصی  ياهشرکتدلپذير بودن بر فرهنگ سازمانی کارکنان  دهدیمفرضیه نشان 

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2111محققان قبلی وان خیز مان و ال هربی ) يهاقیتحق

خصوصی رابطه معناداري وجود دارد. نتايج آزمون  يهاشرکتبودن و فرهنگ سازمانی کارکنان  باوجدانبین  فرضیه دهم:

معناداري  دارد. همچنین در  ریتأثخصوصی  يهاشرکتبر فرهنگ سازمانی کارکنان  بودن باوجدان دهدیمفرضیه نشان 

 ( نیز اين فرضیه تائید شده است.2111محققان قبلی وان خیز مان و ال هربی ) يهاقیتحق

 

 كلی یریگجهینت-8
 تمامی تحقق براي را آدمی که است عاملی نيترمهمو  شخصیت پويايی فرايندهاي ازجمله خودشکوفايی يا خويشتن تحقق

 و شغل دنبال به و نکارکرداست.  خويشتن تحقق براي يالهیوس شغلی يهاتیموقع و زاندیانگیبرمخود  يهاتیقابل و استعدادها
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 اما انسان نیازهاست، تأمین براي اقتصادي يهپا يک شغل اصولاً چند که هر. کندیمايفا  انسان زندگی در مهمی نقش بودن حرفه

 و مطلوب درراه انرژي صرف براي مناسب يالهیوس ، بلکهپردازدیم اقتصادي ازجمله برخی نیازهايش تأمین به تنهانه ردنکارک با

 سازمانی روابط از ناشی خوب رضايت و بر دستمزد است. علاوه يافتن جامعه از جزئی را خود و ديگران اجتماعی با ارتباط ايجاد

 فراهم را آن امکاناتی صاحب براي کار. کرد بررسی موفقیت به رسیدن و هاتیظرف رشد به زارضاي نیا با را مثبت رضايت بايد

 باعث و( مسئولیت و استقلال خودکفايی، ،يریگمیتصم قدرت) کار بندد به را خود يهاتیظرف و استعدادها همة بتواند تا سازدیم

 شد. خواهد انسازم اهداف به رسیدن و شغلش با فرد بین قوي برقراري ارتباطی

 باعث شغل نوع است ممکن آيا که است آن عملکرد شغلی، با مذکور شخصیتی يهایژگيو هنیزم در ديگر ديدگاه يک البته

 تنها مشاغل اداري که معتقدند عوام تصور برخلاف اداري مشاغل خاصیت ،گريدعبارتبه. باشد شده هایژگيو اين تقويت و ايجاد

 ديد به همه به شودیم باعث يا کندیم محدود را عاطفه يا شودیمزندگی  يهاطهیح تمام در یافراط نظم يک ايجاد باعث

 که افرادي ژهيوبه اداري مشاغل داراي که افراد شودیم مطرح گونهنيا عوض، در. است کشیده بطلان خط شود، نگريسته ردستيز

 ،دهندیمنشان  را کمتري تنش و اضطراب هستند، بالايی ديريتم و رهبري قدرت ، دارايخوددارند شغل از عملکرد شغلی بالايی

مشاغل  جذب هایژگيو اين داراي افراد که کرد مطرح گونهنيا توانیم ديگر، سوي از. اندفعال و دوستنوع ،شناسفهیوظ هدفمند،

 .شوندیم اداري

 يا تولید افزايش میزان منظوربه را خصوصی يهاشرکتفردي کارکنان  يهایژگيو و هاتفاوت به توجه مذکور، يهاافتهي

کارکنان  شخصیتی صفات بین بیشتري همبستگی هرقدر. دهدیمقرار  تأيید مورد شغلیشان، عملکرد و خدمات کیفیت ارتقاي

شغلی  يهانگرش عملکرد، کیفی و کمی شيبرافزا علاوه باشد، داشته وجود هاآن شغلی يهایژگيو و خصوصی يهاشرکت

 براي افراد گزينش طريق از شغلش با فرد انطباق میزان حداکثر رساندن به براي تلاش با رونيازا. شد خواهد حاصل نیز يرتمثبت

 نتايج عنوانبه زير موارد اين اساس، بر. رسید سودمندي نتايج به عمل در توانیم شغلی، خصوصیات و تعیین خاص مشاغل

اولیه  نیازهاي تأمین و کردن برآورده ازجمله بینجامد عملکرد شغلی افزايش به تواندیم که مسائلی به : توجهشودیم ارائه کاربردي

 يهامشوقآوردن  وجود به و پیشرفت و ارتقاء شرايط آوردن وجود به سازمانی افراد، و شغلی جايگاه بردن بالا کارکنان شرکت،

 لازم هزیانگ و تجربه توانايی، بر است. علاوه آن مؤثر اهداف به سیدنر و کارکنان و سازمان يوربهره و کارايی بر که...  و گوناگون

 به بايد نیز و باشد سازمان يهاباارزش متناسب که شود توجه است افراد شخصیت يهایژگيواز  جزئی که ارزشی سیستم به بايد

 اثر خواهد گذاشت. افراد بهینة شغلی ايترض و سازمانی رفتار بر مثبت نگرش اين کرد، زيرا توجه سازمان کارکنان و اعضاء نگرش

 اين. دهند انجام کارآيی از قبولی قابل سطح در را کارهايشان بايد کارکنان کند، پیدا دسترسی اهدافش به سازمانی اينکه براي

 هايشرکت براي نیز و عمومی خدمات انجام در شکست براي را زمینه ضعیفشان عملکرد که دولتی هايسازمان براي مسئله

 اجتماعی ديدگاه از. است ضروري و حیاتی امري آوردمی فراهم را شانورشکستگی زمینه هاآن ضعیف عملکرد که خصوصی

 وريبهره خوب، عملکرد دهند انجام یخوببه را کارهايشان که باشند داشته کارکنانی که است اين هاسازمان براي نکته نيترجالب

 شود.می منجر ملی اقتصاد افزايش به تيادرنه که بردمی بالا را سازمان

 کارکنان پايبندي نیز و کارکنان شغلی عملکرد افزايش در توانندیم که دارند وجود متعددي عوامل است داده نشان مطالعات

 روي بر بلکه ودشیم کارکنان بهتر عملکرد به منجر تنهانه شود توجه سازمان در هاآن به اگر که عواملی. باشند اثرگذار سازمان به

 امور در که باشدیم سازه ازجمله یشخصیتّ يهایژگيو. گذاشت خواهد اثر يوربهره و کیفیت نیز و سازمان به مربوط امور ديگر

 در بالا سازمانی تعهد به منجر توانندیم  که است متغیري ازجمله شدهانجام تحقیقات اساس بر و باشندیم اهمیت حائز سازمانی

 . شود کارکنان میان عملکرد بهتر و سازمان

 تیبااهم رونيازا. باشد مرتبط شخصیتی عوامل با واقعاً هاسازمان مشترك مشکلات است ممکن که دهندیم نشان مطالعات

 که يادهيعد مشکلات بروز از توانیم کارکنان، استخدام هنگام در حتی و کار محیط در افراد یشخصیتّ يهایژگيو به دادن

 .  کرد جلوگیري گذارد، اثر شانیشغل عملکرد روي بر نوعی به و شوند بانيگربهدست هاآن با کارکنان بعدها ستا ممکن

 به توجه و است افراد يهاارزشتعديل  و هانگرش بهبود انسانی نیروي کیفی ارتقاي و بهبود در مؤثر اقدامات از يکی

 يهاارزش اهداف، پذيرش وفاداري، تعلق، ماندگاري، شخصیت، نوع بر که باشدیم هانگرش اين بهترين افراد شخصیتی يهایژگيو

 فرد وابستگی و هويت بیانگر احساس و است مؤثر سازمان در فرد عملکرد بر یطورکلبه و سازمان اهداف تحقق در جهت سازمانی،

 مانندیم سازمان در بیشتري مدت و دارند دخو کار در بیشتري هستند نظم پايیندي و تعهد داراي که کارکنانی است، سازمان به
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 ینیبشیپعوامل  نيترمهم از يکی آموزشی، و تحقیقاتی مختلف محافل در و شده انجام يهاپژوهش بر اساس ،کنندیم  و کار

 تیشخصی الگوهاي بر اساس شاغل افراد. کارکنان است فردي يهاتفاوت و شخصیتی يهایژگيو به توجه شغلی، عملکرد کننده

جاري  يهاتیفعال و وظايف و اهداف برحسب نیز هاسازمان طرفی از دارند، خاصی و اهداف توقعات ،هازهیانگ انتظارات، نیازها، خود

 خاص مشاغل و شغل محیط شخصیت، انواع هاآن از هريک براي بنابراين ،کنندیم ارضاء را خاصی توقعات و انتظارات نیازها، خود،

 پی در و بیشتري بهتر عملکرد و شغل خشنودي باشد بیشتر شغل و بین شخصیت تناسب و سازگاري هرچه و است مناسب

 تعهد، با توانندیم انتخاب کنند را شغلی خود، شخصیتی يهایژگيو بر توجه با بتوانند کهیدرصورت شاغل داشت، افراد خواهد

 .باشند مثمر ثمر و پردازند به کار به زياد استرس تحمل بدون و بردباري و سلوك حسن

 تمايلات و هارغبت ،هازهیانگ استعدادها، فردي، يهاتفاوت داراي جامعه افراد ديگر همانند خصوصی يهاشرکت کارکنان

 .برخوردارند متفاوتی ارزشی نظام و دانش نگرش، از و هستند مختلف يهايیتوانا و داراي علايق هاآن. هستند خود به مخصوص

ی شخصیتّ يهایژگيوپس توجه به  .اندمتفاوت يکديگر با شخصیتی يهایژگيو و فردي يهاتفاوت ازنظر نانکارک اين درواقع

 ضروري است.  کاملاًبر عملکرد شغلی و فرهنگ سازمانی امري  هایژگيواين  ریتأثخصوصی و  يهاشرکتکارکنان 

 

 هاهیفرض خصوصی بر اساس نتایج یهاشركتپیشنهادها و راهكارها به مدیران -3
تقويت کلیه عوامل مرتبط با عملکرد شغلی  و فرهنگ سازمانی  منظوربه، هاداده لیوتحلهيتجزبا توجه به نتايج حاصل از 

 :شودیمراهکار عملی پیشنهاد  عنوانبهخصوصی، موارد زير  يهاشرکتکارکنان 
 

 ملكرد شغلی ی و عشخصیّت یهایژگیودر زمینه  یهاشنهادیپفرضیه اول اصلی:  -7-3
 .شوند گمارده خودکار مشاغل به نسبت یشخصیتّ يهایژگيو و علاقه، توانايی اساس بر کارکنان •

 .شود پرداخته مزايا و حقوق تنظیم کار به پیچیدگی و کار، حساسیت سختی بر اساس •

 یافتنيدست و ملموس هايمعیار بر اساس هاعیترف سازمان، در کارکنان پیشرفت و ترفیع براي امکانات و هافرصت ارائه •

 .گیرد صورت

 تأمین و شود افراد بازنشستگی آينده تأمین شامل تواندیم اين .خود در مشاغل کارکنان ابقاء منظوربه شغلی امنیت تأمین •

 .آمده وجود به آن براثر و شغل در طی که درمان يهانهيهز

 (سازمانی مختلف يهايریگمیتصم در کارکنان دادن شرکت) حمايتی و مشارکتی مديريت يریکارگبه •

 .کارکنان روانی و مادي نیازهاي ارضاي براي تلاش •

 اختیار. تفويض از يمندبهره و تهديد هرگونه از عاري آزاد اداري جو ايجاد •

 (.کارکنان بین و کارکنان و سرپرستان بین سرپرستان، و مديران بین) سازمان در جانبههمه ارتباطات ايجاد •

 سازمان. در سازمانی عدالت ايجاد و در سازمان مطلوب کارمیتقس به توجه •

 .باشد سازمان منافع جهت در آنان اعمال طريق اين از تا سازمان يهاارزش و اهداف در تعیین کارکنان کردن سهیم •

 شغلی عملکرد سنجش براي همچنین وظايفشان به نسبت آنان تعلق میزان تعیین و عملکرد کارکنان از آگاهی منظوربه •

 سیستم يک از برخورداري مستلزم کاري چنین آيد عمل به مستمري يهایبررس و هایابيارز شودیم پیشنهاد افراد

 نقاط يافتن از پس و نموده خلاصه و تحلیل به تجربه ،يآورجمع را ازیموردن اطلاعات بتواند که است مناسبی اطلاعاتی

 نرخ به مربوط يهاگزارش طريق از تواندیم اطلاعات اين دهد، قرار عالی ندر اختیار مديرا يریگمیتصم براي قوت و ضعف

 .شود گردآوري...  و هااخراجتأخیر،  ،هابتیغخدمت،  ترك

 .بخشیم توسعه افراد در را انگیزه و کنیم زیبرانگچالش افراد شغل •

 شاغل تا کند تشريح شغل آن براي را یهر شغل وظايف مديريت، کارکنان عملکرد شغلی افزايش منظوربه شودیم پیشنهاد •

 تلاش کارکنان شغلی عملکرد محتواي تا شود آگاه اداره کارکرد در خود نقش میزان همچنین خود کار ارزش و اهمیت به

 .بشود ترکنندهیراض و تربخشلذت، ترمتنوع، تر زیبرانگ
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 هايپذيرش  مسئولیت .کندیم فراهم شخصی رشد براي را يیهافرصت پیشرفت و ارتقاء اينکه به توجه با شودیم پیشنهاد •

 و کندیم فراهم کارکنان براي را بالاتر حقوق ترمهم همه از کمتر و غیبت و اجتماعی موفقیت افزايش جهیدرنت و بیشتر

 .دينمایم برخورد عامل اين با ارزنده و کارآمد و مثبت ديدي با اداره مديريت شود،یم ترملاحظهقابل هم هاپاداش تناسببه

 اين بیشتر کردن هر چه در جهت تلاش و باشد يادوستانه و خوب در حد کارکنان و اداره مديريت روابط شودیم توصیه •

 .شود حاکم اداره در برازنده یجوسازمان و بشود یاصطکاک و تنش هرگونهدور از  و مناسب محیط يک به منجر تا شود روابط

 اين که گردد فراهم ازیموردن اطلاعات به کارکنان ترعيسر دسترسی براي مناسب لاعاتیاط سیستم شودیم پیشنهاد •

 .دارد هاآن سازمانی تعهد و کارکنان رضايت و مشارکت مثبت نتیجه شيبرافزا اي فراوان اثر با اطلاعات به سريع دسترسی
 

 شغلی در زمینه فرهنگ سازمانی و عملكرد یهاشنهادیپفرضیه دوم اصلی: -2-3
 مناسب محیط نمودن با فراهم می شود پیشنهاد مطالعه، مورد جامعة در سازمان عملکرد با سازمانی فرهنگ رابط به توجه با

 .کنید فراهم سازمان عملکرد افزايش را براي نیاز مورد زمینة آنها، مداوم آموزش و آگاهی ارتقاي خلاق، افراد براي

 ترينکارکنان و مديران حساس که چرا مطلوب؛ سازمانی فرهنگ يک برقراري منظور به خلاق کارکنان و مديران کارگیري به •

 .دارند سازمان فرهنگ شکل دهی در اساسی نقش خود، رفتار با و می کنند ايفا را نقش

 بر حاکم فرهنگ با انطباق قادر به که نیروهايی می شود پیشنهاد سازمان، کارکنان هدف هاي هماهنگی و همسويی جهت در •

 براي و شوند داده مشارکت در تصمیم گیري ها با سازمان، فرد اهداف تلفیق براي و شوند نگهداري و جذب هستند، سازمان

 طور به را وظايفشان نمی توانند افراد اينصورت، غیر در. شود ايجاد احساس مسئولیت وجودشان، در اهداف به رسیدن

 .گروهی( می سازند )فرهنگ مشکل ن،سازما براي را هدف و تحقق دهند انجام مطلوب

     پیشنهاد کارکنان، اداري براي سیستم استانداردهاي ارتقاي در آن نقش و مناسب سازمانی فرهنگ اهمیت لزوم به توجه با •

 اداري سیستم در مستقر پرسنل براي با موضوع متناسب آموزش هاي و گیرند قرار تأکید مورد آموزشی برنامه هاي می شود

    پیشنهاد آموزشی، و اداري مختلف بخش هاي در سازمانی سیستم فرهنگ تأثیرات اهمیت به توجه با همچنین، شوند؛ ارائه

 و شوند تشويق مورد تسهیلات و پاداش ها پرونده، در مندرج گزارش هاي صورت به فرهنگ سازمانی از متأثر افراد می شود

 .(مراتبی سلسله يابند )فرهنگ ارتقا لحاظ شغلی از

 سازمان، متخصصِ و افراد صاحب نظر با مديران که می شود پیشنهاد سازمانی، مسائل و مشکلات مورد در تصمیم گیري براي •

 تقويت باعث و کنند جلوگیري تک بعُدي، از تصمیم گیري هاي تا کنند مشورت سازمانی، مسائل و مشکلات بررسی براي

 حاکم ارزشهاي از شايسته استفادۀ براي همچنین شوند؛ سازمان به نسبت نانآ تعلق خاطر و تعهد رفتن بالا و افراد روحیة

نیز  و سازمان آن فرهنگ گوناگون زواياي شناسايی جهت متخصص و کاردان نیروهاي از تیم هايی با تشیکل سازمان در

 عاملی را سازمانی موارد ضعف، فرهنگ تعديل و و اصلاح مثبت هاي جنبه تشويق و تقويت با موجود، ضعف و قوت نقاط

 .عقلايی( )فرهنگ دهند قرار سازمان کارکنان عملکرد رشد براي

 شود؛ میسر سازمان، نوآوري در خلق زمینة انعطاف پذير، سیستم داشتن و بیرونی محیط هاي روي بر سازمان تمرکز با •

 شود هموار سازمان براي توسعه یرمس نیازهاي مشتريان، گرفتن نظر در و خاص تغییرات جديد، بازارهاي ايجاد با همچنین

 .توسعه اي( )فرهنگ

 و هاسازمان مناسب در مديريت همیشه و می آيد شمار به سازمان ها در نوآوري اصلی ابزار عنوان به مناسب، سازمانی فرهنگ •

 .نمود مناسب استفادۀ ابزار، اين از بايد سازمانی، دراز مدت ريزي هايبرنامه
 

 ی و فرهنگ سازمانیشخصیّتیشنهادات در زمینه ویژگی های فرضیه سوم اصلی: پ-9-3
 می شود: پیشنهاد مطالعه، مورد جامعة در سازمانی ی و فرهنگشخصیتّويژگی هاي  رابطة به باتوجه

 فرهنگ يک برقراري منظور ی برون گرا، انعطاف پذير، باوجدان بهشخصیتّبا ويژگی هاي  کارکنان و مديران کارگیري به •

 دهیشکل در اساسی نقش خود، رفتار با و می کنند ايفا را نقش کارکنان و مديران حساسترين که چرا لوب؛مط سازمانی

 .دارند سازمان فرهنگ
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 ی خود را باشخصیتّنیروها ويژگی هاي  می شود پیشنهاد سازمان، کارکنان هدف هاي هماهنگی و همسويی جهت در •

 هستند منطبق کنند. سازمان بر حاکم فرهنگ
 

 پیشنهادات بر اساس فرضیه های فرعی-4-3

 و عملکرد شغلی کارکنانکارکنان روان رنجورخويی  يا با توجه به رابطه معکوس بین روان نژنديفرضیه اول و ششم فرعی: 

با کاهش و کنترل هیجانات و تمايلات منفی خود مانند اضطراب، خشم،  کارکنان پیشنهاد می گردد که ،و فرهنگ سازمانی

 افزايش دهند. و میزان انطباق با فرهنگ حاکم بر سازمان را خجالت و تنفر، میزان عملکرد شغلی خود افسردگی،

  و فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان کارکنانگرايی  برونبا توجه به رابطه مستقیم بین  فرضیه دوم و هفتم فرعی:

و تحرك و  هیجان خواهی فعالیت، به  نیاز ورزي، جرأت شادابی، مثل سرزندگی، با تقويت صفاتی کارکنان پیشنهاد می گردد که 

و میزان انطباق با  خود  عملکرد شغلی، میزان همکارانايجاد فضايی مملو از آرامش و همچنین ارتقاء روحیه مشارکتی بین 

 را افزايش دهند.فرهنگ حاکم بر سازمان 

 و فرهنگ سازمانیو عملکرد شغلی کارکنان  کارکنانگشودگی با توجه به رابطه مستقیم بین فرضیه سوم و هشتم فرعی: 

 یعملکرد شغلمعقول و منطقی، میزان  هاي نگرش تنوع گرايی، با تقويت صفاتی مانند، کنجکاوي، کارکنانپیشنهاد می گردد که 

 را افزايش دهند. و میزان انطباق با فرهنگ حاکم بر سازمان خود

و فرهنگ و عملکرد شغلی کارکنان  کارکنانپذيري  توافقبه رابطه مستقیم بین با توجه : فرضیه چهارم و نهم فرعی

 و نوع دوستی با تقويت صفاتی مانند مشارکت کارکنان در تصمیم گیري، همدلی، صداقت، کارکنانپیشنهاد می گردد که سازمانی 

 .زايش دهندرا اف و میزان انطباق با فرهنگ حاکم بر سازمان خودعملکرد شغلی ، میزان همدردي

و فرهنگ  و عملکرد شغلی کارکنان کارکنانبودن  با وجدانبا توجه به رابطه مستقیم بین فرضیه پنجم و دهم فرعی: 

 یعملکرد شغلهمچنین تقويت ايمان خود، میزان  با تقويت درونی خود از لحاظ معنوي و کارکنانپیشنهاد می گردد که سازمانی 

 را افزايش دهند. کم بر سازمانو میزان انطباق با فرهنگ حا خود
 

 محدودیت های تحقیق -71
با توجه به اينکه پرسشنامه، ادراك افراد از واقعیت را می سنجد، بنابراين نبايد اين احتمال را ناديده گرفت که چنین  •

 ادراکی کاملا با واقعیت منطبق نباشد.

ن آنها به نتايج و يافته هاي تحقیق ممکن است سبب عدم اعتقاد برخی پاسخ دهندگان به تحقیق و پژوهش و اهمیت نداد •

 شود در پاسخ به پرسش ها دقت لازم را به عمل نیاورده باشند.

 براي پژوهشگر اينکه با و  بود ها پاسخنامه به مربوط اطلاعات شدن پخش از کارکنان تحقیق ترس هاي محدوديت از يکی •

 و اسم ها پاسخنامه از کدام هیچ و است غیرممکن امري مديران طتوس ها پاسخنامه به دسترسی که داد می توضیح آنها

  داشتند وحشت مديريت شان از شدت به يا و نداشته کار سرو پژوهش با که کارکنان از بعضی باز اما نداشت مشخصات

 براي پژوهشگر مشکلاتی را ايجاد می کردند.

 تنها که مديريت و رضايت شغلی نوع کار، محل از نزديکی و دوري مثل در عملکرد شغلی تأثیرگذارند ديگري مختلف عوامل •

 .شد گرفته ناديده عملی صورت به پژوهش اين در و گرفت صورت اي مشاهده صورت به

 که دادند می هايی جواب داشتند آگاهی ها پاسخنامه نتايج به و داشته دانشگاهی سواد بالا سطح که کارکنان از برخی •

 .گفتند نمی پاسخ صادقانه گفت توان می ساده طور به و آورند دست به را دلخواهشان نتايج

 به و کنند اعتماد پژوهشگر به افراد که است لازم زمان چون ها، آزمون اجراي و مطالب آوري جمع براي زمان بودن محدود •

 .گويند پاسخ تر صادقانه ها پرسش

 

 اساس یافته های تحقیق پیشنهادهای پژوهشی بر -77
هاي کارکنان شرکت از همان ديگر آزمون يک در سال بعد توان، می آزمون نتايج از منظور اطمینان به ودش می پیشنهاد •

 .شود مقايسه يکديگر با نتايج و گیرد خصوصی صورت
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 و زن جنس دو بین را متغیرها نتايج و گرفت آزمون کارکنان زن يا کارکنان مرد جامعه آماري از ديگر پژوهش در توان می •

 کرد. يسهمقا مرد

 .شرکت هاي خصوصی سازمان ها با ديگر نتايج مقايسه و ديگر در سازمان هاي بزرگ مشابه هاي پژوهش انجام •

 .فرهنگ سازمانی و شغلی عملکرد آن رابطه و شخصیتی هاي ديگر تیپ و شخصیت به مربوط از ديگر متغیرهاي استفاده •

 ي بزرگ و دولتی.مديران و سرپرستان سازمان ها بین در پژوهش اين انجام •

 فرهنگ سازمانی. و شغلی عملکرد ی،شخصیتّکارکنان شرکت هاي خصوصی درباره ويژگی هاي  با مديران ديدگاه مقايسه •

 .يکديگر با آنها نتايج مقايسه و ستاد سازمان هاي بزرگ و دولتی و صف کارگران بین در پژوهش اين انجام •

 استفاده متغیر مستقل عنوان به سازمانی فرهنگ و شغلی عملکرد از دخو بعدي هاي پژوهش در محققین شود می پیشنهاد •

 .کنند

 دهد خبر می آنها آگاهی و ها آزمودن اطلاعات میزان مورد در پژوهشگر به که آزمون از پس -آزمون پیش روش با توان می •

 مقايسه را ها آزمون يجنتا سپس و بدهیم هايی آموزشسري  يک افراد به آن طی در توان می همچنین و کرد استفاده
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