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بررسى رابطه ويژگيهاي شخصيتي و سلامت رواني با رضايت شغلي كاركنان1 
مهران دستوراني2
سياوش پوريوسف3

چكيده
هدف از اين پژوهش، بررسى رابطه ويژگيهاي شخصيتي با سلامت رواني و رضايت 
شغلي كاركنان است. حجم نمونه مورد مطالعه در اين پژوهش، 250 نفر از  كاركنان 
دواتي هستند كه طبق اصول علمى با روش تصادفي طبقه اي انتخاب شدند. با 
استفاده از پرسشنامه پنج عاملي جديد شخصيت (NEO – FFI)، پرسشنامه 
سلامت عمومي (GHQ 12) و پرسشنامه رضايت شغلي JDI داده هاى پژوهش 
جمع آورى شد.  به منظور تجزيه و تحليل داده ها از شاخصهاى آمارى ميانگين، 
انحراف استاندارد، آزمون ضريب همبستگي و تحليل رگرسيون استفاده شد. با 
مطالعاتي، نتايج اجراي اين تحقيق چند يافته  توجه به مباني نظري و پيشينه 
اساسي را آشكار ساخت: سلامت روان كاركنان بر رضايت شغلي آنها تأثير مثبت 
شغلي  رضايت  بر  بودن  وجدان  با  شخصيتي  ويژگي  تأثير  ولي  دارد  معناداري  و 
كاركنان و هم  چنين تأثير ويژگي شخصيتي روان آزرده گرايي بر رضايت شغلي 
كاركنان اندك است. به استثناي ويژگي شخصيتي دلپذير بودن، ساير ويژگيهاي 
شخصيتي، برونگرايي، انعطاف پذيري و با وجدان بودن بر رضايت شغلي كاركنان 
تأثير دارد و ويژگي شخصيتي دلپذيري نسبت به ساير ويژگيهاي شخصيتي بر 
بر  روان  سلامت  مقياسهاي  خرده  و  دارد  معكوس  تأثير  كاركنان  شغلي  رضايت 
رضايت شغلي كاركنان  تأثير دارد به گونه اي كه خرده مقياس افسردگي نسبت 

به ساير خرده مقياسهاي سلامت عمومي بر رضايت شغلي كاركنان تأثير دارد.

واژگان كليدي
ويژگيهاي شخصيتي، سلامت عمومي، رضايت شغلي، سلامت رواني، كاركنان

1. تاريخ دريافت: 91/03/22، تاريخ پذيرش: 91/06/27
2. كارشناسي ارشد رشته روانشناسي دانشگاه تربيت مدرس

Email: S.Pooryosef@Gmail.com   3. كارشناسي ارشد رشته روانشناسي دانشگاه تربيت مدرس

ميانگين، آمارى شاخصهاى از دادهها تحليل و تجزيه منظور شد.  به
استفاده رگرسيون تحليل و همبستگي ضريب آزمون استاندارد،

چند تحقيق اين اجراي نتايج مطالعاتي، پيشينه و نظري مباني
تأثير آنها شغلي رضايت بر كاركنان روان ساخت: سلامت آشكار
رضايت بر بودن وجدان با شخصيتي ويژگي تأثير ولي دارد
رضايت بر گرايي آزرده روان شخصيتي ويژگي تأثير همچنين  چنينچنين

ويژگيهاي ساير بودن، دلپذير شخصيتي ويژگي استثناي است. به اندك
كاركنان شغلي رضايت بر بودن وجدان با و انعطافپذيري برونگرايي،

شخصيتي ويژگيهاي ساير به نسبت دلپذيري شخصيتي ويژگي
روان سلامت مقياسهاي خرده و دارد معكوس تأثير كاركنان شغلي

افسردگي مقياس خرده كه گونهاي به دارد كاركنان  تأثير شغلي
تأثير كاركنان شغلي رضايت بر عمومي سلامت مقياسهاي خرده
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1. مقدمه 
رضايت شغلي، جايگاه ويژه اي در مطالعات مديريت منابع انساني و رفتار انساني دارد؛ 
زيرا اين ساختار مي تواند در جهت پيش بيني رفتارهاي سازماني در آينده نظير ترك شغل، 
تأخير، كم كاري، غيبت و... مؤثر باشد و در نهايت بر بهره وري نيروي انساني تأثير بسزايي 
و  شخصيت  بين  تناسب  و  سازگاري  چه  هر  شده  انجام  مطالعات  اساس  بر  باشد.  داشته 
شغل بيشتر باشد، رضايت شغلي بيشتري را در پي خواهد داشت و هر چه اين سازگاري و 
همخواني كمتر باشد، رضايت شغلي كمتري فراهم خواهد بود. رضايت شغلي باعث مي شود 
رواني  و  فيزيكي  سلامت  شود؛  متعهد  سازمان  به  نسبت  فرد  يابد؛  افزايش  فرد  بهره وري 
فرد تضمين گردد؛ روحيه او افزايش يابد؛ از زندگي راضي باشد و مهارتهاي جديد شغلي 
را بسرعت آموزش ببيند. از سوي ديگر زندگي در جامعه امروزي به علت ماشيني شدن 
و تسلط فناوري بر آن از حالت سكون و آرامش قبلي خود خارج شده و دائماً موقعيتهاي 
فشارزاي زياد، روند طبيعي زندگي انسان را مختل كرده است و بويژه بعد رواني وجود 
او را آزار مي دهد و او را براي ادامه زندگي به چالش مي طلبد. سلامت رواني از نيازهاي 
اساسي انسان است و نقش حياتي دارد. رضايت شغلي به عنوان احساس كلي افراد نسبت 
تعيين  نقش  و  دارد  سازماني  و  اجتماعي  فردي،  زندگي  بر  مستقيمي  تأثير  شغلشان،  به 
موجب  شغلي  نارضايتي  مقابل،  در  مي كند.  ايفا  جسماني  و  رواني  بهداشت  در  كننده اي 
كاهش روحيه كاري، عملكرد و به خطر افتادن سلامت جسماني و رواني نيروها مي شود. 
پژوهشهاي متعدد بيان مي كند كه نارضايتي شغلي يا از دست دادن شغل، واقعه اي مهم در 
زندگي و فشار بالقوه نيرومندي است. به طوري كه نارضايتي و تنش شغلي نه تنها سلامت 
رواني افراد را تحت تأثير قرار مي دهد، بلكه سلامت جسماني و نيز بيولوژيك فرد را نيز 
تهديد مي كند (برنر واستارين، 1988؛ به نقل از قراباغي، 1383). امروزه رضايت شغلي در 
سازمانها و ادارات از جمله موضوعات مهمي است كه اغلب مديران و كارفرمايان در سراسر 

دنيا براي آن اهميت زيادي قائلند. 
رضايت شغلي در رفتار عملي كاركنان اثر بسزايي دارد و به گونه مؤثري اثر  مسلماً 
خود را در شغل فعلي، كارا بودن، اثر بخش بودن و آمادگي به منظور ارتقاي شغلي نشان 

مي دهد. 

مهارتهاي و باشد راضي زندگي از يابد؛ افزايش او روحيه گردد؛
به امروزي جامعه در زندگي ديگر سوي ببيند. از آموزش
شده خارج خود قبلي آرامش و سكون حالت از آن بر فناوري

بويژه و است كرده مختل را انسان زندگي طبيعي روند زياد،
ميطلبد. سلامت چالش به زندگي ادامه براي را او و دهد
احساس عنوان به شغلي رضايت. رضايت. رضايت دارد حياتي نقش و است

سازماني و اجتماعي فردي، زندگي بر مستقيمي تأثير
نارضايتي مقابل، در ميكند.  ايفا جسماني و رواني بهداشت
رواني و جسماني سلامت افتادن خطر به و عملكرد كاري، روحيه
شغل، دادن دست از يا شغلي نارضايتي كه ميكند بيان متعدد
شغلي تنش و نارضايتي كه به. به. بهطوري است نيرومندي بالقوه فشار

نيز و جسماني سلامت بلكه ميدهد، قرار تأثير تحت
امروزه1383). امروزه1383). امروزه قراباغي، از نقل به واستارين، 1988؛ كند (برنر
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2. مسئله تحقيق
با توجه به اينكه اولين و مهمترين جزء سازمان، افراد انساني با شخصيتهاي مختلف 
خود هستند، انگيزه ها، تواناييها، تمايلات، باورها و افكار كه در واقع از اجزاي مهم تشكيل 
و  يكديگر  به  نسبت  را  افراد  توقعات  و  انتظارات  حدود  است،  انسان  شخصيت  دهنده 
هم چنين نسبت به سازمان تعيين مي كند (مأمن پوش، 1388). بدون آگاهي دقيق نسبت 
اين  و  كنيم  ايجاد  هماهنگي  شغل  و  شخصيت  بين  توانست  نخواهيم  افراد  شخصيت  به 
افراد           .(1377 (مشبكي،  گريبانند  به  دست  آن  با  بسياري  سازمانهاي  كه  است  مشكلي 
بر اساس الگوي شخصيتي خود نيازها، انتظارات، انگيزه ها، توقعات و اهداف خاصي دارند. 
از طرفي سازمانها نيز بر حسب اهداف و وظايف و فعاليتهاي جاري خود، نيازها، انتظارات و 
توقعات خاصي را ارضا مي كنند. بنابراين به منظور هر يك از انواع شخصيت، محيط شغلي 

و مشاغل خاصي مناسب است (مقيمي، 1377).
مفهوم سلامت رواني، شامل احساس دروني خوب بودن و اطمينان از كارآمدي خود، 
اتكا به خود، ظرفيت رقابت، وابستگي بين نسلي و خود شكوفايي تواناييهاي بالقوه فكري 

و هيجان است (كامرون، دي1، 2002).
تحقيقات نشان مي دهد كه افراد ناراضي از شغل خود، بيش از ديگران مستعد ابتلا به 
بيماريهاي گوناگون رواني و جسمي هستند كه حدود و دامنه آن از سر درد تا بيماريهاي 
جهت  در  باشند  راضي  خود  شغل  از  كه  كاركناني  ديگر  سوي  از  مي شود.  كشيده  قلبي 
رضايت شهروندان قدم بر مي دارند؛ و اين افراد زندگي و محيط اطراف خود را با نگرش 
مثبت ارزيابي مي كنند و از جنبه رواني نيز در سالم سازي جامعه و اجتماع، فعالتر عمل 
مي كنند و فراتر اينكه افزايش اين پديده ها موجب مي شود، نشاط و شادي از سازمان به 

خانه و جامعه منتقل شود (اميرنژاد، محسني نسب، 1386). 
از سوي ديگر توجه به ابعاد شخصيت افراد در سازمان از مقوله هايي است كه مي تواند 
بر  مبتني  سازمان  اهداف  به  دستيابي  كند.  ياري  بهره وري  به  رسيدن  در  را  سازمانها 
تواناييهاي نيروها در اجراي وظايف تعيين شده و تطبيق پذيري آنها با محيط متغير است؛ 
در اين ميان توجه مدير به ابعاد شخصيتي افراد باعث مي شود تا كاركنان به تناسب خود 

1. Kameron,D

شخصيت، انواع از يك هر منظور به بنابراين. بنابراين. بنابراين ميكنند ارضا
است (مقيمي، 1377). مناسب

از اطمينان و بودن خوب دروني احساس شامل رواني،
تواناييهاي شكوفايي خود و نسلي بين وابستگي رقابت، ظرفيت

دي1، 2002). كامرون،
ديگران از بيش خود، شغل از ناراضي افراد كه ميدهد

درد سر از آن دامنه و حدود كه هستند جسمي و رواني
باشند راضي خود شغل از كه كاركناني ديگر سوي از شود. 
خود اطراف محيط و زندگي افراد اين و ميدارند؛ بر قدم
اجتماع، و جامعه سالمسازي در نيز رواني جنبه از و كنند
شادي و نشاط ميشود، موجب پديدهها اين افزايش اينكه

نسب، 1386).  محسني شود (اميرنژاد، منتقل
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در كارهايي فعاليت كنند كه خود دوست دارند و بدين طريق بر كارايي خود و اثر بخشي 
سازمان بيفزايند (اميرنژاد، محسني نسب، 1386). افراد شاغل در صورتي كه بتوانند با 
توجه به ويژگيهاي شخصيتي خويش شغلي را انتخاب كنند، مي توانند با حسن سلوك 
و بردباري و بدون تحمل فشار رواني زياد به كار بپردازند و سودمند باشند. يكي ديگر از 
متغيرهايي كه در اين پژوهش سنجيده خواهد شد، سلامت رواني است. سلامت رواني 
عملكرد  زندگي،  كيفيت  مديران،  نظارت  شيوه هاي  جمله  از  بسياري  عوامل  از  كاركنان 
مديران و بويژه ويژگيهاي شخصيتي تأثير مي پذيرد. ويژگيهاي شخصيتي از جمله روان 
خود  نوبه  به  بودن  وجدان  با  و  بودن  دلپذير  پذيري،  انعطاف  برونگرايي،  گرايي،  آزرده 
مي كند.  ايفا  سازمان  سلامت  آن  دنبال  به  و  كاركنان  رواني  سلامت  در  را  بسزايي  نقش 
پژوهشها نشان داده است كاركناني كه از ويژگيهاي شخصيتي بيروني برخوردار هستند، 
بمراتب رابطه بهتري با ساير كارمندان دارند و در نتيجه عملكرد كاركنان بهبود مي يابد 
و سيستم نيز از سلامت بهتري برخوردار است. (صابر گرگاني، 1377). ترقي و پويايي و 
اعتلاي هر سازماني جز در داشتن عناصر و اعضايي سالم و كارآمد در آن اجتماع نيست. 
افرادي كه علاوه بر وضعيت جسماني مناسب از لحاظ وضعيت رواني نيز در حد تعادل و 
مطلوبي باشند، بدون ترديد تقارن سلامت جسماني و رواني، اصلي ترين نتيجه اش داشتن 
جامعه اي شكوفا و با آينده است. سلامت رواني مقوله اي بسيار حائز اهميت است؛ چرا كه 
تأثير رواني بر عملكرد جسماني بر هيچ كس پوشيده نيست (شعاري نزاد، 1381). تلاش 
قبول  آن  لازمه  كه  ماشيني  زندگي  و  نشيني  شهر  گسترش  و  شدن  صنعتي  جهت  در 
شيوه هاي نوين زندگي است بر سلامت انسان اثر معكوس دارد و در ارتباط با مقوله سلامت 
ابعاد ديگري را مشخص مي كند؛ يكي از اين ابعاد، سلامت روان نيروي انساني شاغل در 
سازمانها است؛ مقوله اي كه اگر چه تازگي ندارد از نظر تخصصي دير زماني نيست كه به آن 
توجه شده است. سلامت رواني كاركنان در راستاي به كارگيري روشهاي مناسب، به منظور 
از بين بردن عوامل مخل سلامت روان و به كارگيري نيروهاي كارآمد در سازمانها، متأثر از 
ويژگيهاي شخصيتي است (ميلاني فر، 1378). از اين رو در اين تحقيق سعي بر اين است 
كه با استفاده از ديدگاه پنج عاملي و رضايت شغلي و سلامت رواني به بررسي روابط بين 

اين سه متغير در نيروي انساني شاغل در يكي از مراكز سازماني پرداخته شود.

سلامت آن دنبال به و كاركنان رواني سلامت در را
بيروني شخصيتي ويژگيهاي از كه كاركناني است داده نشان

كاركنان عملكرد نتيجه در و دارند كارمندان ساير با بهتري
 .(1377 گرگاني، است. (صابر برخوردار بهتري سلامت از
در كارآمد و سالم اعضايي و عناصر داشتن در جز سازماني
رواني وضعيت لحاظ از مناسب جسماني وضعيت بر علاوه

ترين اصلي رواني، و جسماني سلامت تقارن ترديد بدون باشند،
اهميت حائز بسيار مقولهاي رواني است. سلامت آينده با و شكوفا

نيست (شعاري پوشيده كس هيچ بر جسماني عملكرد
ماشيني زندگي و نشيني شهر گسترش و شدن صنعتي

ارتباط در و دارد معكوس اثر انسان سلامت بر است زندگي نوين
نيروي روان سلامت ابعاد، اين از يكي ميكند؛ مشخص را
زماني دير تخصصي نظر از ندارد تازگي چه اگر كه مقولهاي است؛
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3. روش شناسي
اين پژوهش از نوع همبستگي است. در اين گسترده، پژوهشگر با استفاده از يك گروه 
آزمودني دست كم درباره يك يا چند متغير، بدون اينكه هيچ يك از آنها دستكاري يا كنترل 
شود، اطلاعاتي به دست مى آورد. جامعه آماري اين پژوهش كاركنان شاغل در يك سازمان 
دولتى در سال 1389 بوده و گروه نمونه (250نفر) شامل كاركنان مرد شاغل در بخشهاى 
مختلف كارگرى، فنى، ادارى و مديران آن بودند كه به صورت روش تصادفي طبقه اي انتخاب 
شده اند. به دليل اندك بودن تعداد كاركنان زن از مشاركت آنها در تحقيق صرف نظر شد.

4. مقياسها 
به منظور دستيابي به اطلاعات و جمع آورى داده ها از سه پرسشنامه پنج عاملي جديد 
(GHQ عمومي  سلامت  0/76پرسشنامه  اعتبار  ضريب  با   ،(NEO – FFI) شخصيت 
نيز  اعتبار0/96  ضريب  با   JDI شغلي  رضايت  پرسشنامه  و  اعتبار0/92  ضريب  با   12)

استفاده شده است.

 (NEO – FFI) 4-1. پرسشنامه پنج عاملي شخصيت
پرسشنامه پنج عاملي جديد شخصيت و فرم تجديدنظر شده آن پرسشنامه هاي شخصيتي 
است كه توسط مك كري و كاستا در اصل براي جمعيت بهنجار تهيه شده و در طي ربع 
قرن گذشته بيشترين استفاده را در كار بستهاي پژوهشي و باليني داشته است. نسخه 
اصلي آن در سال 1985 و نسخه كنوني آن در سال 1992 به چاپ رسيد (ملازاده، 1381).
كاستا و مك كري (1985) با استفاده از تحليل عامل به اين نتيجه رسيدند كه پنج 
بعُد مي توان براي تفاوتهاي فردي در ويژگيهاي شخصي منظور كرد كه عبارت است از: 
 ،(A) دلپذير بودن ،(O) انعطاف پذيري يا پذيرش ،(E) برونگرايي ،(N)روان آزرده گرايي

 .(C) با وجدان بودن يا وظيفه شناسي
پرسشنامه شخصيتي NEO (كه نام آن برگرفته از سه عامل اوليه است) به منظور 

ارزيابي اين عوامل اختصاص يافته است (هرن و ميشل، 2003).
فراهم  مفهومي  الگوي  يك  آزمون  اين  است.  ماده اي  پرسشنامه 240  اين  اصلي  فرم 
مي سازد كه تحقيقات مبتني بر تحليل عوامل دهه هاي قبلي را درباره ساخت شخصيت، 

پنج پرسشنامه سه از دادهها آورى جمع و اطلاعات به دستيابي
عمومي سلامت 0/76پرسشنامه اعتبار ضريب با ،(NEO – FFI
اعتبار ضريب با JDI شغلي رضايت پرسشنامه و اعتبار0/92 

 (NEO – FFI) شخصيت عاملي پنج
آنپرسشنامه تجديدنظرشده فرم عامليجديدشخصيتو
شده تهيه بهنجار جمعيت براي اصل در كاستا و كري مك
داشته باليني و پژوهشي بستهاي كار در را استفاده بيشترين

رسيد (ملازاده، چاپ به 1992 به 1992 به سال در آن كنوني نسخه و1985 و1985 و
رسيدند نتيجه اين به عامل تحليل از استفاده كري (1985) با
عبارت كه كرد منظور شخصي ويژگيهاي در فردي تفاوتهاي

دلپذير (O)پذيرش يا پذيري انعطاف (E) برونگرايي (N
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بررسيهاي  و  منطقي  تركيب  با  شده  مطرح  آزمون  اين  در  كه  عواملي  مي كند.  يكپارچه 
تحليل عاملي فراهم شده و موضوع تحقيقات گوناگون بررسي نمونه هاي باليني بزرگسالان 

سالم بوده است (گروسي فرشي، 1380: 152).
درجه بندي هاي  براي   R شخصي،  گزارشهاي  براي   ،S فرم،  دو  داراي   NEO آزمون 
از  ليكرت  درجه اي  پنج  مقياس  صورت  به  كه  دارد  سؤال   240 S فرم  است.  مشاهده گر 
كاملاً مخالفم تا كاملاً موافقم، درجه بندي و بعضي از ماده ها به صورت معكوس نمره گذاري 
مي شود. فرم R نيز 240 سؤال دارد كه براي درجه بندي افراد توسط همسر، همسالان و 
بقيه افراد ديگر و معمولاً به عنوان مكمل فرم S و يا جانشين آن به كار مي رود. اين آزمون، 
فرم ديگري به نام NEO – FFI دارد كه يك پرسشنامه 60 سؤالي است و بيشتر براي 
ارزيابي پنج عامل اصلي شخصيت، (روان آزرده گرايي، برونگرايي، انعطاف پذيري، دلپذير 
بودن و با وجدان بودن) به كار مي رود. از آزمودني خواسته مي شود كه روي يك مقياس 
كاملاً  تا  موافقم  كاملاً  از  را  خودش  وضعيت  با  شده  ارائه  عبارت  انطباق  ميزان  ليكرت، 
مخالفم مشخص كند. اگر وقت اجراي آزمون خيلي محدود، و اطلاعاتي كلي از شخصيت 
كافي باشد، اين آزمون مورد استفاده قرار مي گيرد (گروسي فرشي، 1380: 151 - 152).
ضريب آلفاي گزارش شده توسط كاستا و مك كري بين 0/74 تا 0/89 با ميانگين 
0/81 متغير بوده است در حالي كه در تحقيق بلانچارد و همكاران در سال 1999 اين 
ضريب در روان آزرده گرايي 0/85 و در برونگرايي 0/72، انعطاف پذيري 0/68، براي دلپذير 
بودن 0/69 و در با وجدان بودن 0/79 به دست آمده است. برآورد كاستا و مك كري از 

روايي سازه اين ابزار در سال 1992، 0/84 بوده است (ملازاده، 1381).
گزارش  فرم  دو  بين  همبستگي  از  آزمون  ملاكي  روايي  ارزيابي  براي  بررسي  يك  در 
شخصي، فرم S و ارزيابي مشاهده گر فرم R، استفاده شد. در بين عوامل اصلي حداكثر 
همبستگي به ميزان 0/66 در عامل برونگرايي (E) و حداقل آن به ميزان 0/455 در عامل 
دلپذير بودن (A) وجود داشت. بين مقياسها، حداكثر همبستگي به ميزان 0/70 و در 
مقياس اعتماد و حداقل آن به ميزان 0/29 در مقياس انعطاف پذيري در احساسها و دلرحم 

بودن ديده شد (گروسي فرشي، 1377: 92).

پرسشنامه 60 سؤالي يك دارد نام به
انعطاف برونگرايي، آزردهگرايي، شخصيت، (روان اصلي عامل

ميشود خواسته آزمودني ميرود. از كار بودن) به وجدان
كاملا از را خودش وضعيت با شده ارائه عبارت انطباق ميزان
اطلاعاتي و محدود، خيلي آزمون اجراي وقت كند. اگر مشخص

فرشي، 1380:  ميگيرد (گروسي قرار استفاده مورد آزمون اين
بين 0/74  كري مك و كاستا توسط شده گزارش آلفاي
همكاران و بلانچارد تحقيق در كه حالي در است بوده

انعطافپذيري برونگرايي 0/72، در و 0/85 و 0/85 و گرايي آزرده روان
است. برآورد آمده دست بودن 0/79 به وجدان با در

است (ملازاده، 1381). بوده 0/84 بوده 0/84 بوده سال 1992، در ابزار اين
همبستگي از آزمون ملاكي روايي ارزيابي براي بررسي
بين در شد استفاده ،R فرم گر مشاهده ارزيابي و S
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ضرايب اعتبار (بازآزمايي) براي 208 نفر با سه ماه فاصله زماني به ترتيب 0/83 روان 
آزرده گرايي، 0/75 برونگرايي، 0/80 انعطاف پذيري، 0/79 دلپذير بودن و 0/79 با وجدان 
بودن به دست آمده است. اعتبار دراز مدت آزمون NEO- PI نيز مورد ارزيابي قرار گرفته 
E و O ضريبهاي اعتبار 0/68  ،N است. يك مطالعه طولي شش ساله روي مقياسهاي
تا 0/83 را هم در گزارشهاي شخصي و در گزارشهاي زوجها نشان داده است (گروسي 

فرشي، 1380).
در اين مورد آزمون انتظار بر اين است كه به تمام سؤالات پاسخ داده شود. در بررسي     
پاسخنامه ها توسط آزمايشگر، اگر سؤال يا سؤالاتي بي پاسخ مشاهده شود، آزموده تشويق 
مي شود كه سؤال را تكميل كند. در مواردي كه آزموده نتواند تصميم بگيرد كه چه پاسخي به 
سؤال خاصي بدهد يا معني يك سؤال براي آزموده مشخص نباشد، مي تواند در چنين مواردي 
از پاسخ «نظري ندارم» استفاده كند. اگر در يك پاسخنامه بيش از 41 سؤال بدون پاسخ 
مشاهده شود، آن پاسخنامه اصلاح نمي شود و اگر كمتر از 41 سؤال، پاسخ در يك پاسخنامه 
ديده شود به اين سؤالات پاسخ «نظري ندارم» داده مي شود (گروسي فرشي، 1380: 156).

اين آزمون، پنج جنبه از شخصيت را مي سنجد (پايداري هيجاني، برونگرايي، اشتياق به 
تجربه هاي تازه، توافق پذيري و مسئوليت پذيري)، براي همين يك نمره كلي از اين آزمون 
به دست نمي آيد. پنج نمره به دست مي آيد كه هر كدامشان به يك عامل شخصيتي مربوط 

است. براي هر يك از عوامل 12 سؤال در نظر گرفته شده است.
الف) سؤالات 1، 6، 11، 16، 21، 26، 31، 36، 41، 51 و 56 به عامل روان آزرده گرايي 

مربوط است. 
ب) سؤالات 2، 7، 12، 17، 22، 27، 32، 37، 42، 47، 52 و 57 به عامل برونگرايي و 

درونگرايي مربوط است.
پذيري  انعطاف  عامل  به  و 58  سؤالات 3، 8، 13، 23، 28، 33، 38، 43، 48، 53  ج) 

مربوط است.
د) سؤالات 4، 9، 14، 19، 24، 29، 34، 39، 44، 54 و 59 به عامل دلپذير بودن مربوط است.
هـ ) سؤالات 5، 10، 15، 20، 25، 30، 35، 40، 45، 50، 55 و 60 به عامل با وجدان 

بودن مربوط است.

بگيرد تصميم نتواند آزموده مواردي در تكميل
در ميتواند مشخصنباشد، برايآزموده معنييكسؤال يا

از 41 سؤال بيش پاسخنامه يك در كند. اگر ندارم» استفاده
در پاسخ سؤال،41 سؤال،41 سؤال، از كمتر اگر و نميشود اصلاح پاسخنامه
فرشي، ميشود (گروسي داده» داده» داده ندارم پاسخ «نظري سؤالات

برونگرايي، هيجاني، ميسنجد (پايداري را شخصيت از جنبه
كلي نمره يك همين براي مسئوليتپذيري)، و توافقپذيري

شخصيتي عامل يك به كدامشان هر كه ميآيد دست به نمره پنج
است. شده گرفته نظر در عوامل 12 سؤال از

روان عامل 56 به 51 و ،41 ،36 ،31 ،26 ،21 ،16 ،11 

عامل 52 و 57 به ،47 ،42 ،37 ،32 ،27 ،22 ،17 ،12 
است
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طريقه نمره گذاري سؤالات به اين شرح است:
سؤالات 1- 2– 4- 5- 6- 7- 10- 11- 13- 17- 19- 20- 21- 22- 25- 26- 32- 
34- 35- 36- 37- 40- 41- 47- 49- 50- 51- 52- 53- 56- 58- 60 از چپ به راست 

نمره گذاري مي شود. 
سؤالات 3- 8- 9- 12- 14- 15- 16- 18- 23- 24- 27- 28- 29- 30- 31- 
33- 38- 39- 42- 43- 44- 45- 46- 48- 54- 55- 57- 59 از راست به چپ 

نمره گذاري مي شود. 

 (GHQ) 4-2. پرسشنامه سلامت عمومي
فرم اصلي پرسشنامه GHQ توسط گلد برگ و هيلر (1970) ابداع شد كه هدف از 
طراحي آن كشف و شناسايي اختلال رواني در مراكز و محيط هاي مختلف و غربالگري 
افراد سالم و بيمار است. بنابراين هدف پرسشنامه دستيابي به تشخيص روانپزشكي نيست. 
اين پرسشنامه در فرمهاي 12، 28، 30 و 60 سؤالي موجود است. در اين پژوهش از فرم 
28 سؤالي آن استفاده شده است. سؤالهاي پرسشنامه به بررسي وضعيت رواني فرد در ماه 
اخير مي پردازد كه دربرگيرنده نشانه هايي مانند افكار و احساسات تا بهنجار و جنبه هايي 

از رفتار قابل مشاهده است (كامكاري، 1386).
پرسشنامه با سؤالات جسماني شروع مي شود؛ هر چه جلوتر مي  رود سؤالها روانپزشكي تر 
است  ممكن  پرسشنامه  ابتداي  سؤالهايي در  است كه وجود چنين  اين  مي  شود؛ دليلش 
آزمودنيهايي را برآشفته كند به گونه اي كه به ادامه همكاري حاضر نشوند. پرسشنامه 28 
هميشه،  از  كمتر  (خيلي  گزينه اي  چهار  صورت  به   GHQ فرمهاي  ساير  مانند   GHQ
كمتر از هميشه، مثل هميشه و بيشتر از هميشه) است. ولي در نسخه مورد استفاده در 

اين پژوهش بيشتر سؤالات به صورت «خير، كمي، زياد، خيلي زياد» نوشته شده است. 
اطلاعات قابل دستيابي از اين پرسشنامه به قرار ذيل است: 

ـ مربوط به مقياس كاركرد جسماني1
ـ مربوط به مقياس كاركرد اجتماعي2

1  - somatic function
2  - social fuction

هيلر (1970) ابداع و برگ گلد توسط GHQ پرسشنامه
محيطهاي و مراكز در رواني اختلال شناسايي و كشف

تشخيص به دستيابي پرسشنامه هدف بنابراين. بنابراين. بنابراين است بيمار
است. در موجود 28، 30 و 60 سؤالي فرمهاي 12، در پرسشنامه

وضعيت بررسي به پرسشنامه سؤالهاي. سؤالهاي. سؤالهاي است شده استفاده
تا احساسات و افكار مانند نشانههايي دربرگيرنده كه پردازد

است (كامكاري، 1386). مشاهده
مي  رود جلوتر چه هر ميشود؛ شروع جسماني سؤالات با پرسشنامه

پرسشنامه ابتداي در سؤالهايي چنين وجود كه است اين دليلش
نشوند حاضر همكاري ادامه به كه گونهاي به كند برآشفته را

(خيلي گزينهاي  چهار صورت به GHQ فرمهاي ساير
نسخه در هميشه) است. ولي از بيشتر و هميشه مثل هميشه،

زياد»  خيلي زياد، كمي، صورت «خير، به سؤالات بيشتر
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ـ مربوط به مقياس اضطراب1
ـ مربوط به مقياس افسردگي2 

به طوري كه ملاحظه مي شود، اين پرسشنامه از چهار مقياس تشكيل شده است كه 
هركدام از آنها هفت سؤال دارد. سئوالهاي مربوط به مقياس پشت سرهم آمده به گونه اي كه 
سؤالات 1 تا 7 به مقياس كاركرد جسماني، سؤالات 8 تا 14 به اضطراب، سؤالات 15 تا 21 
به مقياس كاركرد اجتماعي، سؤالات 22 تا 28 به افسردگي مربوط است. تاكنون بيش از 
70 مطالعه در مورد اعتبار GHQ در نقاط مختلف دنيا انجام شده است كه از اين تعداد 45 
مطالعه اطلاعات مفصلي درباره روشهاي نمونه گيري عرضه كرده اند كه اين موجب مي شود 
بتوان مقايسه مستقيمي بين آنها انجام داد. «ويليامز»3 و «ماري» (1988) اين مطالعات را 
-GHQ برابر ٪83  فرا تحليل كرده اند. نتايج نشان داد كه متوسط حساسيت پرسشنامه 28
(بين 77٪ تا 89٪) و متوسط ويژگي آن برابر 81/5 (بين 78٪ تا 85٪)  است (گلد برگ، 

1989 به نقل از كامكاري، 1386).
آدري بيچه4 و گورژه (1992) نيز اعتبار GHQ-28 را در نمونه اي 277 نفري از زنان 
دارد.  ويژگي  و ٪85  پرسشنامه 82٪ حساسيت  اين  كه  گرفتند  نتيجه  و  كردند  ارزيابي 
GHQ- چونگ5» و «اسپيرز، اي6» در جمعيت كامبوجي هاي ساكن نيوزلند، حساسيت»
28 را 87/5٪ و ويژگي آن را 82/8٪ يافته اند. نظر يعقوبي (1374) نيز در مطالعه مقدماتي 
پژوهشي حاكي از پايايي خوب پرسشنامه GHQ-28 است. چونگ و اسپيرز (1994) در 
مطالعه اي در مورد 223 تن از افراد بزرگسال به اين نتيجه رسيدند كه ضريب پايايي، بازآمايي 
پرسشنامه برابر با 55٪ و ضريب پايايي با روش بازآزمايي براي هر يك از مقياسهاي چهارگانه 

و 47٪ بوده است (كامكاري، 1386).

1  - Anxiety
2  - Depression
3  - Williams, R.
4  - Aderi bigbe
5  - Cheung
6  - Spears, A.

ماري» (1988)  و ويليامز انجام آنها بين مستقيمي
GHQ- پرسشنامه 28 حساسيت متوسط كه داد نشان نتايج
تا 85٪)  است برابر 81/5 (بين ٪78 آن ويژگي متوسط ) و

كامكاري، 1386).
نمونهاي 277  در را GHQ-28 اعتبار گورژه (1992) نيز

و 85 حساسيت پرسشنامه ٪82 اين كه گرفتند نتيجه
حساسيت نيوزلند، ساكن كامبوجيهاي جمعيت اي6» در اسپيرز،
مطالعه در نيز (1374) نيز (1374) نيز يعقوبي نظر. نظر. نظر يافتهاند را ٪82/8 آن ويژگي

اسپيرز و است. چونگ GHQ-28 پرسشنامه خوب پايايي
ضريب كه رسيدند نتيجه اين به بزرگسال افراد از تن 223 تن 223 تن

مقياسهاي از يك هر براي يبازآزماييبازآزمايي روش با پايايي ضريب و ٪55 
كامكاري، 1386).
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 JDI 4-3. پرسشنامه رضايت شغلي
اين پرسشنامه نخستين بار توسط اسميت كندال و هيولين (1969) در دانشگاه كرنل 

امريكا تدوين شده و از آن پس در كشورهاي مختلف مورد استفاده قرار گرفته است. 
پرسشنامه رضايت از شغل JDI در قالب شش مقوله شامل ماهيت كار، سرپرستي، 
همكاران، ترفيعات، حقوق و مزايا و وضعيت محيط كار، فرد را مورد ارزيابي قرار مي دهد 

كه به هر عبارت در قالب طيف ليكرت پاسخ داده مي شود.
اين پرسشنامه يكي از رايجترين و دقيقترين ابزارهاي خشنودي شغلي است؛ عبارات 
آن جنبه توصيفي دارد و شش نوع خشنودي را ارزيابي مي كند. در فرم اصلي پرسشنامه 
هر جنبه خشنودي شغل روش اجرا و نمره گذاري در يك صفحه جدا قرار مي گيرد و در 
بالاي صفحه عنوان آن و در زير آن عبارت مختلف مربوط به آن جنبه نوشته شده است. 
اين پرسشنامه در ايران توسط دكتر شكركن ترجمه شده و توسط تعدادي از دانشجويان 
ارشد مورد استفاده قرار گرفته است. چگونگي نمره گذاري آن نيز به اين صورت است كه به 
پاسخهاي داده شده به هر عبارت در طيف ليكرت، نمره اي بين يك تا پنج داده مي شود؛ پس 
از آن مجموع نمره هاي عبارات هر مقياس با يكديگر جمع مي شود و بدين صورت نمره فرد 
در هر مقياس به دست مي آيد كه مي توان آن را بر تعداد عبارات آن مقياس تقسيم كرد و 
براي هر مقياس نمره اي بين 0 تا 5 به دست مي آورد. البته از مجموع نمره هاي كل عبارات 
نيز مي توان نمره كل را محاسبه كرد و از تقسيم آن بر تعداد كل عبارات، نمره اي بين 0 تا 5 

براي كل آزمون به دست آورد (كندال و هيولين، 1969).
در مورد اعتبار پرسشنامه با استفاده از روش اعتبار صوري و نظر پنج تن از متخصصان 
و استادان دانشگاه، اين آزمون داراي اعتبار تشخيص داده شده است و با استفاده از نظر 
مقوله هاي  و  شغل  رضايت  مي تواند  آزمون  اين  محتوايي  اعتبار  روش  نيز  و  استادان  اين 
مختلف آن را در حد زيادي پوشش دهد. در مورد محاسبه همبستگي و استواري دروني 
آمد:  دست  به  ضرايب  اين  ترتيب  به  كرونباخ  آلفاي  روش  را  شغلي  رضايت  پرسشنامه 
ماهيت كار (شغل) 0/80، سرپرست (مسئول مستقيم) 0/89، همكاران 0/87، ترفيعات 
(ارتقا) 0/90، حقوق و مزايا 0/90 و محيط كار 0/80 تحليل عاملي انجام شده در مورد اين 
آزمون توسط مرائي بيان مي كند كه شاخص توصيف شغل، داراي دو عامل اصلي «بازده 

جنبه آن به مربوط مختلف عبارت آن زير در و آن عنوان
تعدادي توسط و شده ترجمه شكركن دكتر توسط ايران در پرسشنامه

اين به نيز آن ذاريگذاريگذاري نمره چگو. چگو. چگونگي است گرفته قرار استفاده
پنج تا يك بين نمرهاي ليكرت، طيف در عبارت هر به شده داده

بدين و ميشود جمع يكديگر با مقياس هر عبارات نمرههاي
آن اراتعباراتعبارات تعداد بر را آن وانتوانتوان مي كه ميآيد دست به
مجموع از البته. البته. البته آورد مي دست به 5 به 5 به تا 0 تا 0 تا بين نمرهاي مقياس

عبارات، كل تعداد بر آن تقسيم از و كرد محاسبه را كل نمره
.(1969 هيولين، و آورد (كندال دست به آزمون

پنج نظر و صوري اعتبار روش از استفاده با پرسشنامه اعتبار
است شده داده تشخيص اعتبار داراي آزمون اين دانشگاه،
رضايت ميتواند آزمون اين محتوايي اعتبار روش نيز و
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شغلي» كه 34/16 درصد واريانس كل آزمون را تبيين مي كند و عوامل ترفيع، حقوق و 
محيط كار، داراي بيشترين بارهاي عامل در آن است. 

عامل دوم بين فردي است كه 27/94 درصد واريانس كل آزمون را تبيين مي كند و 
عوامل ماهيت كار، رضايت از سرپرست و همكاران در آن داراي بيشترين بارهاي عاملي است.
پايايي پرسشنامه JDI از طريق ضريب آلفاي كرونباخ بررسي شده كه در سطح خطاي 
0/01 معني دار بوده كه اين حاكي از پايايي خوب ابزار اندازه گيري است. مطالعات انجام 
شده توسط اسميت، كندال و هيولين (1969)، كندال و هيولين (1972)، ضريب پايايي 
آن را 0/62 تا 0/89 و براي خرده آزمونها در مطالعه اول بين 0/59 تا 0/92 و در مطالعه 
دوم 0/62 تا 0/93 گزارش كرده اند. در ايران ارشدي و همكاران (1369)، در پژوهش خود 
در مورد كاركنان صنعت نفت جنوب، پايايي كل را 0/71 و براي خرده آزمونها بين 0/73 تا 
0/85 گزارش كرده اند و غني (1373) در مطالعه اي درباره معلمان مدارس راهنمايي اهواز، 
ضريب پايايي كل را 0/85 و در خرده آزمونها بين 0/65 تا 0/89 به دست آورده است. عطار 
(1374) در مطالعه اي در مورد كاركنان يك مجتمع صنعتي ضريب پايايي كل را 0/75 و 
در خرده آزمونها بين 0/62 تا 0/87 گزارش كرده است. در مورد اعتبار آن، اسميت، كندال 
و هيولين نتايج اين آزمون را با ساير روشهاي اندازه گيري خشنودي شغلي مقايسه كرده، 

و آن را معتبر شناخته اند (مرائي، 1379).
در اين پژوهش به منظور تجزيه و تحليل داده ها از شاخصهاى آمارى ميانگين، انحراف 

معيار، ضريب همبستگى و تحليل رگرسيون استفاده شده است.  

5. روند اجرا
روند اجراي تحقيق به اين ترتيب بود كه ابتدا هر كدام از پرسشنامه هاي جمعيت 
شناختي پنج عاملي سلامت عمومي و رضايت شغلي با هماهنگي مسئول آموزش شركت در 
دو نوبت صبح و بعداز ظهر به صورت گروه هاي سي نفره بين آزمودنيها توزيع و براي تمام 
آنها چگونگي تكميل پرسشنامه ها توضيح داده و از آنها خواسته شد تا مطابق دستورالعمل 
و با رعايت صداقت به سؤالات پاسخ دهند؛ هم چنين براي جلب بيشتر اعتماد آزمودنيها به 
آنها اطمينان داده شد كه پاسخهاي آنها محرمانه خواهد بود و در صورت تمايل به آگاهي 
از نتايج، نام و شماره تماس خود را يادداشت كنند تا در اولين فرصت از نتايج آگاه گردند.

آزمونها خرده براي و 0/71 و 0/71 و را كل پايايي جنوب، نفت صنعت
راهنمايي مدارس معلمان درباره مطالعهاي در (1373) در (1373) در غني و اند

آورده به0/89 به0/89 بهدست تا0/65 تا0/65 تا بين آزمونها خرده در و 0/85 و 0/85 و
پايايي ضريب صنعتي مجتمع يك كاركنان مورد در اي
آن، اعتبار مورد در. در. در است كرده گزارش 0/87 گزارش 0/87 گزارش تا 0/62 تا 0/62 تا بين
شغلي خشنودي اندازهگيري روشهاي ساير با را آزمون

شناختهاند (مرائي، 1379).
ميانگين، آمارى شاخصهاى از دادهها تحليل و تجزيه منظور به

است.   شده استفاده رگرسيون تحليل و همبستگى

پرسشنامه از كدام هر ابتدا كه بود ترتيب اين به تحقيق
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6. يافته هاي تحقيق
6-1. توصيف متغييرهاي پژوهش

شاخصهاي آماري شامل پنج  عامل شخصيت، سلامت عمومى و رضايت شغلى و خرده 
مقياسهاي آن در جدول (1) نشان شده است.

جدول (1): شاخص هاي آماري متغيرهاي تحقيق
انحراف معيارميانگينبيشينهكمينهمقياسها                             شاخصمتغير

ويژگيهاي 
شخصيتي

(N) 122921,403,27روان آزرده گرايي
(E) 133021,232,86برونگرايي

(O) 132720,892,14انعطاف پذيري
163022,852,67دلپذيري

(C) 123025,122,96با وجدان بودن

سلامت عمومى

175,551,16نشانه هاي جسماني
075,741,44اضطراب

072,241,06اختلال در عملكرد اجتماعي
076,661,43افسردگي

102720,243,06نمره كلي سلامت عمومي

رضايت شغلى

1611067,9717,08ماهيت شغل
687052,3912,71مسئول مستقيم

525539,739,84همكار
403518,577,60ارتقا

194521,996,72حقوق و مزايا

بيشترين ميزان ميانگين به عامل باوجدان بودن (با ميانگين 25/12) و كمترين به روان 
آزرده گرايي با ميانگين 21/4 مربوط بوده است. بيشترين ميزان ميانگين به افسردگي  با 
ميانگين 6/6 و كمترين به اختلال درعملكرد اجتماعي با ميزان 2/24 مربوط بوده است؛ ضمناً 
ميانگين كلي سلامت عمومي افراد 20/24 با انحراف معيار3/06 بوده است؛ بيشترين ميانگين 
(67/97) مربوط به "ماهيت شغل" و كمترين آن (18/57) مربوط به "ارتقا" بوده است.

6-2. تحليل آمار استنباطي
براي روشن شدن تعيين ارتباط بين ويژگي شخصيتي با وجدان بودن و سلامت روان 

1630دلپذيري 1630
(C) بودن وجدان 1230با 1230

عمومى

جسماني 175,55نشانههاي 175,55 175,55
075,74اضطراب 075,74 075,74

اجتماعي عملكرد در 072,24اختلال 072,24 072,24
076,66افسردگي 076,66 076,66

عمومي سلامت كلي 1027نمره 1027

شغلى

شغل 16110ماهيت 16110
مستقيم 6870مسئول 6870

5255همكار 5255
4035ارتقا 4035

مزايا و 1945حقوق 1945

ميانگين 25/12)  بودن (با باوجدان عامل به ميانگين ميزان
ميانگين ميزان است. بيشترين بوده مربوط 21/4 مربوط 21/4 مربوط ميانگين با
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با رضايت شغلي كاركنان از آزمون تحليل رگرسيون استفاده شد. نمره هاي رضايت شغلي 
كاركنان به عنوان متغير وابسته (تابع) و نمره هاي ويژگي شخصيتي با وجدان بودن و سلامت 
روان به عنوان متغيرهاي مستقل وارد معادله رگرسيون شد كه نتيجه در جدول (2) آمده است.
جدول (2): تحليل واريانس و ويژگيهاي آماري رگرسيون بين ويژگي شخصيتي با وجدان  بودن، 

سلامت روان با رضايت شغلي كاركنان
الگو

SSdfMSFPRR2SEشاخص

69462.679234731.33918.218.000.388.15043.66رگرسيون
392732.8242061906.470باقيمانده

متغير
BSEBBetatPمتغيرهاي مستقل شاخص    

2.371.019 70.96929.935مقدار ثابت
 (C)1.4301.044.0901.371.172با وجدان  بودن

5.4901.001.3605.487.000نمره كلي سلامت عمومي

جدول نشان مي دهد كه ميزان ضريب همبستگي ويژگي شخصيتي با وجدان  بودن، 
سلامت روان با رضايت شغلي كاركنان 0/388 است و 15 درصد از واريانس متغير رضايت 
شغلي كاركنان را تبيين مي كند. دراطلاعات جدول مربوط به تحليل واريانس مشاهده 
شده (f=18/218 ،206 و df = 2) لذا ويژگي شخصيتي با وجدان بودن، سلامت روان 
در تبيين متغير رضايت شغلي كاركنان معنادار است؛ به اين ترتيب، جدول نمايانگر اين 
نكته است كه بين ويژگي شخصيتي باوجدان بودن، سلامت روان با رضايت شغلي كاركنان 
ارتباط معني داري هست. ارقام ترازهاي جدول نشان مي دهد كه سلامت روان كاركنان بر 
رضايت شغلي آنها تأثير مثبت و معناداري دارد ولي تأثير ويژگي شخصيتي باوجدان بودن 

بر رضايت شغلي كاركنان اندك است. 
براي روشن شدن تعيين ارتباط بين ويژگي شخصيتي روان آزرده گرايي و سلامت 
روان با رضايت شغلي كاركنان از آزمون تحليل رگرسيون استفاده شد. نمره هاي رضايت 
شغلي كاركنان دانشجويان به عنوان متغير وابسته (تابع) و نمره هاي ويژگي شخصيتي روان 
آزرده گرايي و سلامت روان به عنوان متغيرهاي مستقل وارد معادله رگرسيون گرديدكه 

نتيجه در جدول (3) آمده است.

شاخص     مستقل BSEBمتغيرهاي BSEBBetatP BetatP

ثابت 2.371.019 70.96929.935مقدار 29.935 2.371.019 29.935 2.371.019
 (C)بودن  بودنبودن 1.4301.044.0901.371.172وجدان .0901.371.172

عمومي سلامت 5.4901.001.3605.487.000كلي .3605.487.000

با شخصيتي ويژگي همبستگي ضريب ميزان كه ميدهد
واريانس از درصد 15 درصد 15 درصد و است 0/388 است 0/388 است كاركنان شغلي رضايت

واريانس تحليل به مربوط جدول كند. دراطلاعات مي تبيين
بودن، وجدان با شخصيتي ويژگي ،206 و df = 2) لذا
جدول ترتيب، اين به است؛ معنادار كاركنان شغلي رضايت
رضايت با روان سلامت بودن، باوجدان شخصيتي ويژگي

روان سلامت كه ميدهد نشان جدول ترازهاي هست. ارقام
شخصيتي ويژگي تأثير ولي دارد معناداري و مثبت تأثير
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آزرده  روان  شخصيتي  ويژگي  بين  رگرسيون  آماري  ويژگيهاي  و  واريانس  تحليل   :(3) جدول 
گرايي، سلامت روان با رضايت شغلي كاركنان 

الگو
SSdfMSFPRR2SEشاخص

57328.336228664.16814.952.000.355.12643.78رگرسيون
396839.1872071917.098باقيمانده

متغير
BSEBBetatPمتغيرهاي مستقل شاخص    

4.377.000 101.00723.078مقدار ثابت
 (N)6551.087.046.602.548.روان آزرده گرايي

5.0311.167.3294.311.000نمره كلي سلامت عمومي

نتيجه جدول نشان مي دهد كه ميزان ضريب همبستگي ويژگي شخصيتي روان آزرده گرايي، 
سلامت روان با رضايت شغلي كاركنان 0/355 است و 12/6 درصد از واريانس متغير رضايت 
شغلي كاركنان را تبيين مي كند. در اطلاعات جدول مربوط به تحليل واريانس مشاهده شده 
(f=14/952 ،207 و df = 2) ويژگي شخصيتي روان آزرده گرايي، سلامت روان درتبيين 
متغير رضايت شغلي كاركنان معنادار است به اين ترتيب جدول، نمايانگر اين نكته است 
كه بين ويژگي شخصيتي روان آزرده گرايي، سلامت روان با رضايت شغلي كاركنان ارتباط 
معني داري هست. ارقام ترازهاي جدول  نشان مي دهد كه سلامت روان كاركنان بر رضايت 
شغلي آنها تأثير مثبت و معناداري دارد ولي تأثير ويژگي شخصيتي روان آزرده گرايي  بر 

رضايت شغلي كاركنان اندك است.
- بررسى اين سؤال كه چه رابطه اي بين ويژگيهاي شخصيتي و رضايت شغلي كاركنان 

هست؟ 
شغلي  رضايت  و  شخصيت  پنجگانه  ويژگيهاي  بين  همبستگي  ضريب  آزمون  از  ابتدا 

استفاده شد كه نتايج آن در جدول زير آمده است.

عمومي سلامت كلي 5.0311.167.3294.311.000نمره

جدولنشانميدهدكهميزانضريبهمبستگيويژگيشخصيتي
واريانس از درصد 12/6 درصد 12/6 درصد و است 0/355 است 0/355 است كاركنان شغلي رضايت با
واريانس تحليل به مربوط جدول اطلاعات در. در. در ميكند تبيين را كاركنان
سلامت آزردهگرايي، روان شخصيتي ،207 و df = 2) ويژگي
نمايانگر جدول، ترتيب اين به است معنادار كاركنان شغلي
شغلي رضايت با روان سلامت آزردهگرايي، روان شخصيتي ويژگي

روان سلامت كه ميدهد نشان  نشان  نشان جدول ترازهاي ارقام. ارقام. ارقام هست
شخصيتي ويژگي تأثير ولي دارد معناداري و مثبت تأثير

است. اندك كاركنان
رضايت و شخصيتي ويژگيهاي بين رابطهاي چه كه سؤال
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با انعطاف پذيري (*r=./183)، با دلپذيري r=./130 ) و با ويژگي شخصيتي با وجدان 
بودن (*r=./152 ) وجود دارد كه حاكي است به استثناي ويژگي شخصيتي دلپذير بودن، 
ساير ويژگيهاي شخصيتي (روان آزرده گرايي، برونگرايي، انعطاف پذيري و با وجدان بودن) 

بر رضايت شغلي كاركنان تأثير دارد.
- سپس به منظور پيش بيني و تبيين ويژگيهاي  شخصيتي بارضايت شغلي از تحليل 

رگرسيون استفاده شد كه نتيجه آن در جدول (5) نشان داده شده است.
بارضايت  شخصيتي  ويژگيهاي   بين  رگرسيون  آماري  ويژگيهاي  و  واريانس  تحليل  جدول (5): 

شغلي كاركنان
الگو

SSdfMSFPRR2SEشاخص

31836.57456367.3153.203.009.316.10044.58رگرسيون
286246.2591441987.821باقيمانده

متغير
BSEBBetatP                      ويژگيهاي شخصيتي          شاخص

61.05943.8641.392.166مقدار ثابت
 (N)1.9821.452.1371.365.174روان آزرده گرايي

 (E)8101.730.049.468.641.برونگرايي
 (O)3.1422.218.1361.416.159انعطاف پذيري

 (A)054.957.-1011.856.006.-دلپذيري
 (C)1.4171.711.091.828.409باوجدان بودن

جدول نشان مي دهد كه ميزان ضريب همبستگي ويژگيهاي شخصيتي بارضايت شغلي 
كاركنان برابر 0/316 است و 10 درصد از واريانس متغير رضايت شغلي كاركنان را تبيين 
مي كند. در اطلاعات جدول مربوط به تحليل واريانس مشاهده شده (f=3/203 ،144 و   

df = 5) ويژگيهاي شخصيتي در تبيين متغير رضايت شغلي معنادار است. 
به اين ترتيب اطلاعات جداول (4-1) و (5-1) نمايانگر اين است كه بين ويژگيهاي 
شخصيتي با رضايت شغلي ارتباط معني داري هست. ارقام جداول، نشان مي دهد كه ويژگي 
شخصيتي دلپذيري نسبت به ويژگيهاي شخصيتي ديگر بر رضايت شغلي كاركنان  تأثير 

معكوس دارد.

SSdfMS SSdfMS SSdfMSFPRR FPRR FPRR

31836.57456367.3153.203.009.316.10044.58 .009.316.10044.58
286246.2591441987.821

متغير
شخصيتي          شاخص BSEB                      ويژگيهاي BSEBBetatP

61.05943.864
 (N)1.9821.452.1371.365.174

.8101.730.049.468.641
 (O3.1422.218.1361.416.159

-.1011.856.006-.054.957
 (C1.4171.711.091.828.409

شخصيتي ويژگيهاي همبستگي ضريب ميزان كه ميدهد نشان
شغلي رضايت متغير واريانس از درصد 10 درصد 10 درصد و است 0/316 است 0/316 است
شده مشاهده واريانس تحليل به مربوط جدول اطلاعات
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ـ به منظور بررسى اين فرضيه كه چه رابطه اي بين سلامت روان و رضايت شغلي كاركنان 
با  عمومي  سلامت  مقياسهاي  خرده  بين  همبستگي  ضريب  آزمون  از  ابتدا  دارد،  وجود 

رضايت شغلي استفاده شد كه نتايج آن در جدول زير آمده است.
جدول (6): ماتريس ضريب همبستگي بين خرده مقياسهاي سلامت روان با رضايت شغلي كاركنان

شاخصمتغير
نمره كلي 
رضايت 
شغلي

نشانه هاي 
اضطرابجسماني

اختلال در 
عملكرد 
افسردگياجتماعي

نمره كلي 
سلامت 
روان

نمره كلي 
رضايت 
شغلي

(**)0.346(**)0.341(**)0.229-(**)0.324(**)0.270همبستگي
P0.0000.0000.0000.0000.000

N241242237237236

نشانه 
هاي 

جسماني

(**)0.790(**)0.480(**)0.343-(**)0.680(**)0.270همبستگي

P0.0000.0000.0000.0000.000

N241244239239239

اضطراب

(**)0.815(**)0.531(**)0.420-(**)0.680(**)0.324همبستگي
P0.0000.000.000.000.000
N242244240240239

اختلال 
در 

عملكرد 
اجتماعي

111.-(**)286.-(**)0.420-(**)0.343-(**)0.229-همبستگي
P0.0000.0000.0000.0000.086
N237239240240239

افسردگي

(**)0.796(**)0.286(**)0.531(**)0.480(**)0.341همبستگي
P0.0000.0000.0000.0000.000
N237239240240239

نمره كلي 
سلامت 
روان

(**)1110.796.-(**)0.815(**)0.790(**)0.346همبستگي
P0.0000.0000.0000.0860.000
N236239239239239

كاركنان  شغلي  رضايت  با  روان  سلامت  مقياسهاي  خرده  بين  مي دهد  نشان  جدول 
جسماني  نشانه هاي  با  كاركنان  شغلي  رضايت  كه  به گونه اي  هست  معناداري  همبستگي 
 ،(r=-./229*) با اختلال در عملكرد اجتماعي ،(r=./324*) با اضطراب (r=./270**)
و با افسردگي (*r=./341) وجود دارد كه حاكي است خرده مقياسهاي سلامت روان بر 

رضايت شغلي كاركنان تأثير دارد.

0.270(**)0.680(**)-0.343(**)0.480(**)

0.0000.0000.0000.000

241244239239

0.324(**)0.680(**)-0.420(**)0.531(**)

0.0000.000.000.000

242244240240

-0.229(**)-0.343(**)-0.420(**)-.286(**)

0.0000.0000.0000.000

237239240240

0.341(**)0.480(**)0.531(**)0.286(**)

0.0000.0000.0000.000

237239240240

0.346(**)0.790(**)0.815(**)-.1110.796(**)

0.0000.0000.0000.0860.000

236239239239239
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- در ادامه براى پيش بيني و تبيين خرده مقياسهاي سلامت روان با رضايت شغلي 
كاركنان از تحليل رگرسيون استفاده شد كه نتيجه آن در جدول (7) نشان داده شده است.

جدول (7): تحليل واريانس و ويژگي هاي آماري رگرسيون بين خرده مقياسهاي سلامت روان 
با رضايت شغلي كاركنان

الگو
SSdfMSFPRR2SEشاخص

85277.125421319.281110/0000.4000.16044.02رگرسيون
447715.8032311938.164باقيمانده

متغير
BSEBBetatP        خرده مقياسهاي سلامت عمومي شاخص

136.98120.9336.5440.000مقدار ثابت

2.1773.4380.053.6330.527نشانه هاي جسماني

5.5403.0840.1631.7960.074اضطراب

0821.2260.221.-3.6722.995-اختلال در عملكرد اجتماعي

6.7982.4420.2042.7840.006افسردگي

بارضايت  عمومي  سلامت  همبستگي  ضريب  ميزان  كه  مي دهد  نشان  جدول  نتيجه 
شغلي كاركنان برابر 0/400است و 16 درصد از واريانس متغير رضايت شغلي كاركنان را 
 231 ،f=11) تبيين مي كند. در اطلاعات جدول مربوط به تحليل واريانس مشاهده شده
و df = 4) سلامت عمومي در تبيين متغير رضايت شغلي معنادار هست به اين ترتيب 
شغلي  بارضايت  عمومي  سلامت  بين  كه  است  اين  نمايانگر   (6) و   (7) جداول  اطلاعات 
ارتباط معني داري هست. ارقام جدول، نشان مي دهد كه خرده مقياس افسردگي نسبت به 

خرده مقياسهاي سلامت عمومي بر رضايت شغلي كاركنان تأثير دارد.

7. بحث و نتيجه گيري
طبق يافته پژوهش، بين ويژگي  شخصيتي با وجدان بودن و سلامت روان با رضايت 
نتايج  با  پژوهش  اين  نتايج  اساس  همين  بر  هست.  معناداري  رابطه  كاركنان  شغلي 
 ،(1378) حري   ،(1377) سميع زاده   ،(1383) خاكپور   ،(1383) قراباغي  پژوهش هاي 
فرشي  گروسي  نريماني (1386)  محسني نسب (1387)،  و  اميرنژاد  مأمن پوش (1388)، 

ثابت 136.98120.933مقدار
جسماني هاي 2.1773.4380.053.633نشانه

5.5403.0840.163اضطراب
اجتماعي عملكرد در 082.-3.6722.995-اختلال

6.7982.4420.204افسردگي

سلامت همبستگي ضريب ميزان كه ميدهد نشان جدول
رضايت متغير واريانس از و 16 درصد برابر 0/400است كاركنان
مشاهده واريانس تحليل به مربوط جدول اطلاعات كند. در
معنادار شغلي رضايت متغير تبيين در عمومي سلامت

عمومي سلامت بين كه است اين نمايانگر  (6) و   (7) جداول
مقياس خرده كه ميدهد نشان جدول، ارقام. ارقام. ارقام هست داري
دارد تأثير كاركنان شغلي رضايت بر عمومي سلامت مقياسهاي
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و صوفياني (1386)، ماني (1383)، هايز و جوزف (2003)، برنارد و همكاران (2005)، 
كاستا و مك كري (1980)، جعفرنژاد و همكاران (1383)، رونالدو (2006) و استيونس 

(2007) همسو است.
در همين راستا قراباغي (1383) به بررسي رابطه بين صفات (عوامل) شخصيتي و رضايت 
شغلي كاركنان در گروه نمونه 370 نفري پرداخت، نتايج تحليل رگرسيون چندگانه نشان 
داد كه ابعاد با وجدان بودن (R2=0.09)، روان آزرده گرايي (R2=0.02)، و انعطاف پذيري 
(R2=0.01)، به ترتيب مهمترين پيش بيني كننده هاي رضايت شغلي است؛ هم چنين در 
پژوهش حري (1378) كه با عنوان بررسي رابطه ويژگيهاي شخصيتي مديران دانشگاه هاي 
علوم پزشكي با رضايت شغلي انجام شد، يافته ها نشان داد كه بين ويژگيهاي شخصيتي 

مديران و رضايت شغلي رابطه معني داري هست. 
پژوهش ها نشان داده است كه تفاوت فردي در شخصيت مي تواند بر انتخاب شغل و 
رضايت شغلي اثر بگذارد. در نظريه معروف جان هالند درباره تناسب شغل با شخصيت اين 
موضوع به بهترين طريق بيان شده است؛ اين نظريه تأكيد دارد كه رغبت يا علاقه فرد با 
محيط كارش متناسب است لذا رضايت شغلي و ميل به ترك شغل به درجه اي بستگي 
دارد كه فرد مي تواند به صورتي موفقيت آميز شخصيت خود را با محيط شغلي وفق دهد 

(هرن و ميشل، 2002).
در تبيين يافته هاي اين فرضيه مي توان بيان كرد، از آنجا كه افراد با ويژگي شخصيتي 
با وجدان بودن داراي صفاتي همچون: احساس شايستگي، احساس وظيفه، نياز به پيشرفت 
و سازماندهي و منظم و مرتب بودن هستند، طبيعي است كه در محل كار از رضايت شغلي 

برخوردار باشند. 
از آنجا كه هر انسان سالم و واجد سلامت روان، مسئوليت زندگي و رفتارش را مي پذيرد 
و به شكل بهنجار و مسئولانه رفتار مي كند، با واقعيتها به صورت واقعگرايانه روبرو مي شود 
و بر پايه منطق و عاطفه تصميم مي گيرد با توجه به نظريه پنج عامل شخصيت كاستا و 
مك كري (1992)، مي توان استنباط كرد كه چون افراد با وجدان (وظيفه شناس) داراي 
رگه هايي از پشتكار، خودانضباطي، برنامه ريزي و نظم، و عمدتاً با دقت، قابل اعتماد و منطقي 
هستند با وجدان بودن عامل مهمي براي پيش بيني رضايتمندي از زندگي است و رضايت 

ويژگيهاي بين ن يا انجام شغلي رضايت
هست.  معنيداري رابطه شغلي

بر ميتواند شخصيت در فردي تفاوت كه است داده
با شغل تناسب درباره هالند جان معروف نظريه در. در. در بگذارد
رغبت كه دارد تأكيد نظريه اين است؛ شده بيان طريق

درجه به شغل ترك به ميل و شغلي رضايت لذا است متناسب
شغلي محيط با را خود شخصيت موفقيتآميز صورتي به تواند

.(2002 
ويژگي با افراد كه آنجا از كرد، بيان ميتوان فرضيه اين هاي
نياز وظيفه، احساس شايستگي، احساس: احساس: احساس همچون صفاتي داراي

از كار محل در كه است طبيعي هستند، بودن مرتب و منظم

رفتارش و زندگي مسئوليت روان، سلامت واجد و سالم انسان
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وظيفه شناسي  هم چنين  دارد؛  تأكيد  روان  سلامت  ارزش  و  شناختي  جنبه  بر  زندگي  از 
مي تواند عامل پيش بيني كننده خوشحالي و شادي به شمار رود (دينيو و كوپر، 1998).

طبق يافته دوم پژوهش، سلامت روان كاركنان بر رضايت شغلي آنها تأثير مثبت دارد 
ولي تأثير ويژگي شخصيتي روان آزرده گرايي بر رضايت شغلي كاركنان اندك است . نتايج 
اين پژوهش با نتايج پژوهش هاي قراباغي (1383)، خاكپور (1383)، سميع زاده (1377)، 
حري (1378)، مأمن پوش (1388)، اميرنژاد و محسني نسب (1387) و نريماني (1386)، 

كينمن و گريفين (2008)، كارس و ديگران (2004) همسو است.
در همين راستا نريماني و همكاران (1386) در بررسي ويژگيهاي شخصيتي و رضايت 
شغلي كاركنان دانشگاه هاي اردبيل، نشان دادند بين ويژگي شخصيتي و رضايت شغلي 
كاركنان رابطه مثبت وجود دارد؛ هم چنين، پژوهش اميرنژاد و محسني نسب (1387)، 
درباره بررسي رابطه شخصيت و رضايت شغلي حاكي است كه بين ويژگيهاي شخصيتي و 

رضايت شغلي رابطه معنا دار است.
سلامت  بين  كه  رسيدند  نتيجه  اين  به  خود  پژوهش  در  همكاران (2004)  و  كارس 

رواني و اثربخشي و افزايش رضايت شغلي كاركنان رابطه وجود دارد.
در تبيين يافته هاي اين فرضيه مي توان بيان كرد، با نگرش به اينكه افراد روان آزرده 
به عصبي بودن، بي حوصلگي و دمدمي بودن گرايش دارند و معمولاً نگران، ناايمن و بسيار 
رضايت  شخصيتي،  ويژگيهاي  ساير  با  افراد  به  نسبت  افراد  گونه  اين  هستند،  دلشوره اي 

شغلي كمتري دارند.
با توجه به نظريه پنج عاملي در الگوي كاستا و مك كري، (1992) افراد با نمره بيشتر 
اضطراب،  نظير  منفي  خلق  آثار  نظير  مشكلاتي  بيشتر  احتمال  به  گرايي  آزرده  روان  در 
به طور خاص تحت  ترس، افسردگي، بي قراري و نشانه هاي جسماني را تجربه مي كنند و

تأثير رويدادهاي منفي قرار مي گيرند و آثار خلقي نامطلوبي دارند.
نتايج به دست آمده درباره سؤال اول پژوهش، حاكى از وجود همبستگي بين ويژگي 
كاركنان است به گونه اي كه رضايت شغلي كاركنان با روان  شخصيتي و رضايت شغلي 
با   (R=0/183) انعطاف پذيري  با   (R=0/164) برونگرايي  با  ،(R=./220) آزرده گرايي 
دلپذير بودن (R=0/130) و با ويژگي شخصيتي با وجدان بودن (R=./152) رابطه دارد 

شخصيتي ويژگي بين نشان اردبيل، هاي كاركنان
محسني و اميرنژاد پژوهش چنين، هم دارد؛ وجود مثبت رابطه

ويژگيهاي بين كه است حاكي شغلي رضايت و شخصيت رابطه
است. دار معنا رابطه

رسيدند نتيجه اين به خود پژوهش در  (2004) همكاران
دارد. وجود رابطه كاركنان شغلي رضايت افزايش و اثربخشي

اينكه به نگرش با كرد، بيان ميتوان فرضيه اين يافتههاي
نگران، معمولاً و دارند گرايش بودن دمدمي و بيحوصلگي بودن،

ويژگيهاي ساير با افراد به نسبت افراد گونه اين هستند،
دارند. كمتري

 (1992) كري، مك و كاستا الگوي در عاملي پنج نظريه
منفي خلق آثار نظير مشكلاتي بيشتر احتمال به گرايي آزرده

و ميكنند تجربه را جسماني نشانههاي و قراريبيقراريبيقراري افسردگي،
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كه حاكي است كه به استثناي ويژگي شخصيتي دلپذير بودن، ساير ويژگيهاي شخصيتي 
شغلي  رضايت  با  بودن  باوجدان  و  پذيري  انعطاف  برونگرايي،  گرايي،  آزرده  روان  از  اعم 

كاركنان ارتباط دارد.
براين اساس، نتايج با نتايج پژوهش هاي قراباغي (1383)، خاكپور (1383)، سميع زاده 
(1377)، حري (1378)، مأمن پوش (1388)، اميرنژاد و محسني نسب (1387) و نريماني 

(1386) همسو است.
در همين راستا، همان طور كه قبلا نيز گفته شد، قراباغي (1383) در بررسي رابطه 
بين صفات (عوامل) شخصيتي و رضايت شغلي كاركنان در گروه نمونه 370 نفري به اين 
نتيجه رسيد كه بعد روان آزرده گرايي با رضايت شغلي همبستگي منفي دارد؛ همچنين رابطه 
معني داري بين بعد انعطاف پذيري و رضايت شغلي به دست نيامد. نتايج تحليل رگرسيون 
چندگانه نشان داد كه ابعاد باوجدان بودن (R2=0.09)، روان آزرده گرايي (R2=0.02)، و 
انعطاف پذيري (R2=0.01)، به ترتيب مهمترين پيش بيني كننده هاي رضايت شغلي است.

هم چنين در پژوهش حري (1378) كه با عنوان بررسي رابطه ويژگيهاي شخصيتي 
مديران دانشگاه هاي علوم پزشكي با رضايت شغلي انجام شد، يافته ها نشان داد كه بين 

ويژگيهاي شخصيتي مديران و رضايت شغلي رابطه معني دار هست.
در تبيين يافته  پژوهش مي توان بيان كرد، ميزان رضايت شغلي در افراد درونگرا از 
افراد برونگرا بيشتر است؛ زيرا افراد درونگرا كمتر به دنبال فرصتهاي شغلي چالش برانگيز 
هستند. كاري را كه به آنها واگذار مي شود با رضايت بيشتري انجام مي دهند به شرطي كه 
كسي به آنها كاري نداشته باشد و در امور محول به آنها دخالت نكند. آنها مي توانند بدون 
مديريت مشاركتي به وظايفشان بپردازند. در صورتي كه افراد برونگرا تمايل زيادي براي 
كارهاي چالش برانگيز دارند و مي خواهند خودشان درباره وظايفشان تصميم بگيرند و يا با 
مديريت و ديگر كاركنان مشورت كنند. آنها كمتر قادرند مديريت آمرانه را تحمل كنند؛ 
تحريك پذيري بيشتري دارند و به كارهاي تكراري و يكنواخت تمايلي ندارند. هم چنين 
افراد برونگرا در مشاغلي كه به ارتباط اجتماعي نياز دارد، موفقترند و افراد درونگرا تنها 
سرشان به كار خودشان است و چندان تمايلي به ارتباط اجتماعي گسترده ندارند. آنها 

بيشتر از افراد برونگرا مي توانند به دور از محيط اجتماعي كار كنند.

دارد؛ منفي همبستگي شغلي رضايت با روانآزردهگرايي
تحليل نيامد. نتايج دست به شغلي رضايت و انعطافپذيري
روانآزردهگرايي (0.02 ،(R2=0.09) بودن باوجدان ابعاد كه

رضايت كنندههاي پيشبيني مهمترين ترتيب به ،(R2=0.01) 
ويژگيهاي رابطه بررسي عنوان با حري (1378) كه پژوهش
نشان يافتهها شد، انجام شغلي رضايت با پزشكي علوم هاي

هست. معنيدار رابطه شغلي رضايت و مديران شخصيتي
افراد در شغلي رضايت ميزان كرد، بيان ميتوان   پژوهش

شغلي فرصتهاي دنبال به كمتر درونگرا افراد زيرا است؛
ميدهند انجام بيشتري رضايت با ميشود واگذار آنها به
آنها. آنها. آنها نكند دخالت آنها به محول امور در و باشد نداشته

تمايل برونگرا افراد كه صورتي بپردازند. در وظايفشان به
تصميم وظايفشان درباره خودشان ميخواهند و دارند برانگيز
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داشتن  دليل  به  بودن  وجدان  با  شخصيتي  ويژگي  با  افراد  كه  آنجا  از  ديگر  سوي  از 
و  سازماندهي  و  پيشرفت  به  نياز  وظيفه،  احساس  شايستگي،  احساس  همچون  صفاتي 
منظم و مرتب بودن، طبيعي است كه در محل كار از رضايت شغلي مناسبي برخوردار 
باشند؛ هم چنين افراد انعطاف پذير با توجه به ميزان برخورداري از انعطاف پذيري در برابر 
تجربه، تنوع طلبي، احساس زيباپسندي و كنجكاوي ذهني و استقلال در قضاوت نسبت به 
افراد با ويژگي دلپذير بودن همانند برونگرايي، بعدي از تمايلات بين فردي است و اساساً 
نوع دوست، و مشتاق همدردي و كمك به ديگران هستند و در نتيجه از رضايت شغلي 

بيشتري در محيط كار برخوردارند.
و   روان  سلامت  ميان  همبستگي  نشاندهندة  پژوهش،  دوم  سؤال  درباره  نتايج 
رضايت شغلي كاركنان است به گونه اي كه رضايت شغلي كاركنان با نشانه هاي جسماني 
(R=0.270)، با اضطراب (R=0.324)، با اختلال در عملكرد اجتماعي (R=-0.229) و با 
افسردگي (R=0.341) ارتباط دارد كه حاكي است كه خرده مقياسهاي سلامت عمومي 

با رضايت شغلي كاركنان رابطه دارد.
ديگران  و  كارس  گريفين (2008)،  و  كينمن  پژوهشهاي  نتايج  با  پژوهش  اين  نتايج 
(2004) همسوست و در همين راستا كينمن و گريفين (2008) در پژوهش خود نشان 
دادند، كاركناني كه نشانه هاي سندرم روده تحريك پذير، (SBS) بيشتري را دارند داراي 
هم چنين  بوده اند؛  بيشتر  اضطراب  و  افسردگي  و  كمتر  شغلي  رضايت  و  شغلي  كنترل 
كارس و همكاران (2004) در پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه بين سلامت رواني و 
اثربخشي و افزايش رضايت شغلي كاركنان رابطه وجود دارد و محيط فيزيكي مناسب نيز 

در ارتقاي سلامت سازماني و رضايت شغلي كاركنان نقش مؤثر دارد.
در  افراد  رواني  و  جسمي  سلامت  و  بهداشت  كرد  بيان  مي توان  يافته  اين  تبيين  در 
رضايت  و  عملكرد  بازده،  افزايش  اجتماعي،  و  خانوادگي  فردي،  زندگي  ديگر  جنبه هاي 

شغلي تأثير دارد.
را  خود  تواناييهاي  و  ضعفها  هستند،  نفس  بصيرت  داراي  سالم  افراد  كه  آنجا  از 
مي شناسند. آنان نسبت به ديگران احساس مسئوليت دارند؛ داراي آرامش هستند؛ احساس 
ايمني مي كنند و در رويارويي با كشمكش ها و تهديدها، شكيبايي و توانايي از خود نشان 

با كاركنان شغلي رضايت كه گونهاي به است كاركنان شغلي
اجتماعي عملكرد در اختلال با ،(R=0.324) اضطراب با

مقياسهاي خرده كه است حاكي كه دارد  (R=0.341) ارتباط
دارد. رابطه كاركنان شغلي

گريفين (2008) و كينمن پژوهشهاي نتايج با پژوهش
گريفين (2008) در و كينمن راستا همين در و همسوست

بيشتري (SBS) ،پذير تحريك روده سندرم نشانههاي كه كاركناني
بيشتر اضطراب و افسردگي و كمتر شغلي رضايت و
كه رسيدند نتيجه اين به خود پژوهش در(2004) در(2004) در همكاران
محيط و دارد وجود رابطه كاركنان شغلي رضايت افزايش
دارد مؤثر نقش كاركنان شغلي رضايت و سازماني سلامت

جسمي سلامت و بهداشت كرد بيان ميتوان يافته اين
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مي دهند؛ لذا بديهي است چنين افرادي در محيط كار از بازده و عملكرد و رضايت شغلي 
مناسبي برخوردار باشند.

از نتايج اين تحقيق با استناد به پيشينة مطالعاتي و مباني نظري موجود مي توان چنين 
شغلي  رضايت  با  روان  سلامت  و  بودن  باوجدان  شخصيتي  ويژگي  بين  كه  كرد  استنتاج 
سلامت  و  آزرده گرايي  روان  شخصيتي  ويژگي  بين  و  هست.  معناداري  ارتباط  كاركنان، 
روان با رضايت شغلي كاركنان ارتباط معكوس وجود دارد. تأثير ويژگي شخصيتي روان 
آزرده گرايي بر رضايت شغلي كاركنان اندك است؛ هم چنين بين ويژگيهاي شخصيتي با 
رضايت شغلي و سلامت روان با رضايت شغلي نيز رابطه معنا داري هست. به اين معنا كه 
رغبت يا علاقه فرد با محيط كارش متناسب است و رضايت شغلي و ميل به ترك شغل به 
درجه اي بستگي دارد كه فرد مي تواند به صورتي موفقيت آميز شخصيت خود را با محيط 
شغلي وفق دهد. با توجه به اينكه نگرش افراد از شخصيت آنها سرچشمه مي گيرد اين 
تحقيق مي تواند به ما در جهت انتخاب افراد با شغل متناسب با شخصيتشان ياري رساند. از 
طرفي تحقيقات نشان داده است افراد ناراضي از شغل خود، بيش از ديگران مستعد ابتلا به 
بيماريهاي گوناگون رواني و جسمي هستند؛ لذا سلامت روان نيز دررضايت شغلي كاركنان 
مؤثر است و پيش بيني كننده اي براي رضايت شغلي كاركنان مطرح مي شود؛ هم چنين مي 
توان نتيجه گرفت كه رضايت شغلي كاركنان از عوامل بسياري از جمله شيوه هاي نظارت 
مديران،  كيفيت زندگي و بويژه ويژگيهاي شخصيتي و سلامت روان افراد تأثير مي پذيرد. 
ويژگيهاي شخصيتي از جمله روان آزرده گرايي، برونگرايي، انعطاف پذيري، دلپذير بودن و با 
وجدان بودن هر كدام به نوبه خود نقش بسزايي در رضايت شغلي و سلامت رواني كاركنان 

و به دنبال آن سلامت سازمان ايفا مي كند. 

پيشنهادها 
به منظور افزايش رضايت شغلي كاركنان، ارزش هر شغلي براي آنان تشريح شود تا افراد • 

شاغل به اهميت و ارزش كار خود و هم چنين ميزان نقش خود در كاركرد سازمان آگاه 
شوند تا ارزش شغلي كاركنان، تلاش برانگيزتر و راضي كننده تر باشد.

كاركنان بر اساس علاقه، توانايي و تخصص نسبت به مشاغل خود گمارده شوند.• 

خود شخصيت موفقيتآميز صورتي به ميتواند فرد كه دارد
سرچشمه آنها شخصيت از افراد نگرش اينكه به توجه
شخصيتشان با متناسب شغل با افراد انتخاب جهت در ما
ديگران از بيش خود، شغل از ناراضي افراد است داده نشان
دررضايت نيز روان سلامت لذا هستند؛ جسمي و رواني

ميشود؛ مطرح كاركنان شغلي رضايت براي كنندهاي بيني
شيوه جمله از بسياري عوامل از كاركنان شغلي رضايت كه

افراد روان سلامت و شخصيتي ويژگيهاي بويژه و زندگي
دلپذير انعطافپذيري، برونگرايي، روانآزردهگرايي، جمله از شخصيتي

سلامت و شغلي رضايت در بسزايي نقش خود نوبه به كدام
ميكند. ايفا سازمان سلامت
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علاوه بر حقوق و دستمزد، سازمانها بايد امنيت شغلي، آرامش روحي و رواني و سلامت • 
جسماني را براي كاركنان خود فراهم آورند. • 
توجه به واگذاري مشاغل و مسئوليتها به ويژگيهاي شخصيتي و سلامت عمومي.• 
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