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Abstract
Introduction: The quality and effectiveness of the performance of organizations is a determining and 
vital factor in the realization of development plans and welfare of that organization. The aim of this 
study was to determine the mediating role of job involvement in the relationship between personality 
traits and job performance in the staff of department of education, NAJA and Tehran Municipality.
Methods: The present study was performed by descriptive-correlation method. The statistical 
population included all staff of department of education, NAJA and Tehran Municipality in Tehran 
in 2021. Among them, 400 people were selected by simple random form by random number table 
method and single-stage cluster random methods. In this study, demographic questionnaire, "Job 
Performance Questionnaire", "Job involvement Questionnaire" and "NEO-Five-Factor Inventory" 
were used. Content validity was assessed by qualitative method and reliability by internal consistency 
method was calculated by calculating Cronbach's alpha coefficient for questionnaires. Data analysis 
was performed in SPSS. 25 and Smart PLS.3.
Results: The direct path of responsibility (β = 0.35, P <0.05) was significant with employee job 
involvement (β = -0.46, P <0.05). Direct path of extraversion (β = 0.094, P <0.05), responsibility (β= 
0.29, P <0.05), and job involvement (β = 0.042, P <0.05). It was significant on the job performance 
of employees. The overall path of extraversion (β= 0.089, P <0.05), and responsibility (β = 0.31,                       
P <0.05), was significant with employees' job performance. Indirect path of extraversion (β= -0.004, 
P <0.05), agreeability (β=0.000, P<0.05), and responsibility (β=0.015, P<0.05), mediated by job 
involvement on job performance was not significant.
Conclusions: Considering the significance of the direct path of responsibility, extraversion and job 
involvement with employees 'job performance, counselors and psychologists are suggested to take 
measures to increase job involvement and responsibility by increasing the role of these variables in 
increasing employees' job performance. 
Keywords: Personality Traits, Job Involvement, Job Performance, Staff of Government Organizations.

Journal of Health Promotion Management (JHPM)                                                                  Original Article

http://dx.doi.org/https:/doi.org/10.22034/JHPM.11.4.76
http://jhpm.ir/article-1-1503-fa.html


نشریه مدیریت ارتقای سلامت       مقاله پژوهشی

    https://doi.org/10.22034/JHPM.11.4.76                                                   4 مرداد و شهریور 1401، دوره 11، شماره

نقش میانجی مشارکت شغلی در رابطه بین صفات شخصیت و عملکرد شغلی در کارکنان آموزش و 
پروش، ناجا و شهرداری تهران

مسعود حامدی 1، حسن پاشا شریفی2*، مرجان جعفری روشن 3

1- دانشجوی دکترای روانشناسی عمومی، گروه روانشناسی، دانشکده روانشناسی وعلوم تربیتی، واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران.
2- استاد، گروه روانشناسی، دانشکده روانشناسی و علوم اجتماعی، واحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلامی، رودهن، ایران.

3- استادیار، گروه روانشناسی، دانشکده روانشناسی وعلوم تربیتی، واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران.

نویســنده مســئول: حســن پاشــا شــریفی، اســتاد، گــروه روانشناســی، دانشــکده روانشناســی و علــوم اجتماعــی، واحــد رودهــن، دانشــگاه آزاد اســلامی، رودهــن، 
ایــران.

hpssr@yahoo.com :ایمیل

تاریخ دریافت: 1400/11/5                  تاریخ پذیرش: 1401/4/18

چکیده
مقدمــه: کیفیــت و اثــر بخشــی عملکــرد ســازمان هــا، عامــل تعیین کننــده و حیاتــی تحقــق برنامه هــای توســعه و رفــاه آن ســازمان 
اســت. هــدف پژوهــش حاضــر تعییــن نقــش میانجــی مشــارکت شــغلی در رابطــه بیــن صفــات شــخصیت و عملکــرد شــغلی در کارکنــان 

آمــوزش و پــروش، ناجــا و شــهرداری تهــران اســت.
روش کار: مطالعــه حاضــر بــه روش توصیفــی- همبســتگی انجــام شــد. جامعــه آمــاری شــامل تمــام کارکنــان آمــوزش و پــروش، ناجــا 
و شــهرداری تهــران در شــهر تهــران در ســال 1399 بــود. از بیــن آن هــا 400 تــن بــه دو روش صــورت تصادفــی ســاده بــه روش جــدول 
اعــداد تصادفــی  و تصادفــی خوشــه ای تــک مرحلــه ای انتخــاب شــدند. در ایــن مطالعــه از پرسشــنامه جمعیــت شــناختی، "پرسشــنامه 
ــغلی" )Job Involvement Questionnaire( و  ــارکت ش ــنامه مش ــغلی" )Job Performance Questionnaire(، "پرسش ــرد ش عملک
ــه روش  ــی ب ــی و پایای ــه روش کیف ــوا ب ــی محت ــد. روای ــتفاده ش ــو" )NEO-Five-Factor Inventory( اس ــی نئ ــج عامل ــیاهه پن "س
همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــرای پرسشــنامه هــا بررســی شــد. تحلیــل داده هــا در نــرم افــزار اس پــی اس اس 

نســخه 25 و اســمارت پــی ال اس نســخه 3 انجــام شــد.
 .)P>0/05 ،β= -0/46( با مشــارکت شــغلی کارکنــان معنــادار بــود )P>0/05 ،β= 0/35( یافتــه هــا: مســیر مســتقیم مســئولیت پذیــری
 ،β= 0/042( ــغلی ــارکت ش ــری )P>0/05 ،β= 0/29(، و مش ــئولیت پذی ــی )P>0/05 ،β= 0/094(، مس ــرون گرای ــتقیم ب ــیر مس مس
ــری )0/31  ــرون گرایــی )P< 0/05 ،β= 0/089(، و مســئولیت پذی ــود. مســیر کل ب ــادار ب ــان معن ــا عملکــرد شــغلی کارکن P>0/05(. ب
=P< 0/05 ،β(، بــا عملکــرد شــغلی کارکنــان معنــادار اســت بــود. مســیر غیــر مســتقیم بــرون گرایــی )P< 0/05 ،β= -0/004(، توافــق 
پذیــری )P< 0/05 ،β= 0/000(، و مســئولیت پذیــری )P< 0/05 ،β= 0/015(، بــا میانجــی گــری مشــارکت شــغلی بــا عملکــرد شــغلی 

معنــادار نبــود.
نتیجــه گیــری: بــا توجــه بــه معنــادار بــودن مســیر مســتقیم مســئولیت پذیــری، بــرون گرایــی و مشــارکت شــغلی بــا عملکــرد شــغلی 
کارکنــان، بــه مشــاوران و روانشناســان پیشــنهاد مــی شــود بــه نقــش ایــن متغیرهــا بــرای افزایــش عملکــرد شــغلی کارکنــان، تمهیداتــی 

را بــرای افزایــش مشــارکت شــغلی، مســئولیت پذیــری بــه عمــل آورنــد .
کلید واژه ها: صفات شخصیت، مشارکت شغلی، عملکرد شغلی، کارکنان سازمان های دولتی.
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مقدمه
در ســال هــای اخیــر توجــه بســیاری بــه عوامــل اجتماعی-روانــی 
انســان هــا شــده اســت و کشــورهای صنعتــی بیــش از هــر چیــز 
ــغل  ــرا ش ــد، زی ــژه دارن ــگاه وی ــاغل ن ــراد ش ــط کار و اف ــه محی ب
ــون  ــاد گوناگ ــذا در ابع ــم و روان دارد، ل ــا جس ــتقیم ب ــاط مس ارتب
زندگــی افــراد تأثیــر آشــکار دارد )1(. یکــی از مهمتـــرین اهـــدافی 
کـــه مدیــران هـــر ســـازمان در پـــی آن هســتند ارتقــاء عملکــرد 
ــش  ــث افزای ــد، باع ــن رش ــه ای ــرا ک ــت، چ ــان اس ــغلی کارکن ش
بهره وري و ارتقاي اقتصاد ملی و همـــین طـــور افـــزایش کیفیـت 
خدمــات و تولیــد ســازمان هــا خواهــد شـــد. حیاتــی تریــن مســئله 

ــان آن اســت )3،2(. در هــر ســازمانی عملکــرد شــغلی کارکن
عملکرد شـــغلی در واقـــع بـــه مجمـــوع رفتارهایی که افـــراد، در 
ارتبــاط بـــا شــــغل از خــــود بروز می دهنـــد یـــا بـــه عبارتـــی، 
میــزان محـصـول، پیامـد و یــا بـازده اي اسـت کـه بـه موجـب 
اشـــتغال فـــرد در شـــغل خــــود، حاصــــل مـی شــــود. عملکرد 
شــغلی یکــی از متغیرهــای اساســی در رفتــار ســازمانی اســت کــه 
نقــش تــلاش هــا و رفتارهــای فــرد را در تحقــق اهــداف ســازمانی 
مــی ســنجد و از آنجائــی کــه حرکــت در جهــت نیــل بــه اهــداف 
ســازمانی و کســب آن اهــداف و در نهایت پیشــرفت جامعــه، درگرو 
افزایــش عملکــرد کارکنان در ســازمان ها اســت )5، 4(. عملکــــرد 
شــــغلی کارکنــان در ســـازمان منعکـس کننـده دانـش، مهـارت، 
رفتـار و ارزش هـای اخلاقی آن هــا اســت. در واقــع، عملکــرد 
توانایــی کارمنــــدان بـرای تحقـق انتظـارات سـازمان اسـت )6(، 
لـذا، منابـع انسـانی، مهـم تریـن و ارزشـمندترین سـرمایه سـازمان 
اسـت کـه توجـه بـه آن بـر نحـوه عملکـرد و در نهایـت موفقیـت 
یـــک ســـازمان تأثیر دارد. بـــا ایـــن حـــال، عملکـــرد کارکنـــان 
یکـــی از مهـــم تریـــن چالـش هـــای اساســـی در عصـــر امـروز                                                                                             
ســـازمان هـــا اســـت )7(. عملکرد شــغلی تحــت تأثیر اســتعدادها، 
نیــاز بــه پیشــرفت، ادراک از خــود، منبــع کنتــرل، صفــات عاطفــی 
ــات  ــرار دارد. از صف ــم ق ــا و مفاهی ــازه ه ــن س ــن ای ــل بی و تعام
ــرد  ــا و عملک ــی رفتاره ــش بین ــرای پی ــوان ب ــی ت ــخصیتی م ش

شــغلی افــراد اســتفاده کــرد )8(.
مشــارکت شــغلی یکــی از بازخوردهــای مرتبــط بــا کار اســت که از 
دیــدگاه هــای مختلــف بررســی شــده اســت. مشــارکت شــغلی بــه 
درجــه ای کــه اشــخاص بــه لحــاظ روانشــناختی بــا شــغل فعلــی 
ــارت دیگــر،  ــه عب ــد، اشــاره دارد. ب ــی مــی کنن شــان هویــت یاب
مشــارکت شــغلی، شــامل نحــوه ادراک کارکنــان از محیــط کاری 
ــی شــخصی اســت  ــن کار و زندگ ــم آمیخت ــود و در ه و شــغل خ
)9(. مشــارکت شــغلی پاییــن بــه بیگانگــی بــا کار و ســازمان، بــی 

هدفــی و یــا جدایــی بیــن زندگــی و کار کارکنــان منجــر می شــود. 
مشــارکت شــغلی بــالا یــک ویژگــی مطلــوب اســت، افــراد دارای 
مشــارکت شــغلی بــالا از شــغل خــود رضایت دارنــد، روحیــه مثبتی 
در کار نشــان مــی دهنــد و نســبت بــه ســازمان و همــکاران خــود 
ــازمان  ــرد در س ــه ف ــد )11،10(. هرچ ــی کنن ــراز م ــالا اب ــد ب تعه
ــطح  ــد، س ــب نمای ــتری کس ــزش بیش ــغلی و انگی ــارکت ش مش
ــه  ــد ب ــی توان ــع م ــه تب ــده و ب ــتر ش ــی وی بیش ــی و کارای بازده
ســطح بالایــی از عملکــرد فردی دســت یابد کــه در نهایــت ارتقای 
عملکــرد فــردی کارکنــان مــی توانــد بهبــود عملکــرد ســازمان را 
در پــی داشــته باشــد. بــه منظــور افزایــش ســطح مشــارکت شــغلی 
ــم و ضــروری  ــای آن مه ــده ه ــن کنن ــه تعیی ــه ب ــان، توج کارکن
اســت. در بیــن دیــدگاه هــای مختلــف، واقــع گرایانــه تریــن دیدگاه 
در مــورد مشــارکت شــغلی ایــن اســت کــه تابعــی از شــخصیت و 
فضــای ســازمانی مــی باشــد )1(. در پژوهــش عــوض زاده و کرمی 
)12( کــه بــر روی 101 تــن از کارکنــان ســازمان جهــاد کشــاورزی 
ــد مشــارکت شــغلی در  شهرســتان داراب انجــام شــد، نشــان دادن

افزایــش عملکــرد و خلاقیــت کارکنــان مؤثــر اســت.
صفــات شــخصیتی در طــول زمــان و در فرهنــگ هــای مختلــف 
ــن 5  ــت )13(. ای ــده اس ــن کنن ــراد تعیی ــلات اف ــوه تعام در نح
خصیصــه عبارتنــد از روان-رنجورخویـــی )neuroticism(، بــرون 
 openness to( گشـــودگی بـــه تجربــــه ،)extraversion( گرایی
experience(، توافــق پذیــری )agreeableness( و مســئولیت 

پذیــری )conscientiousness( )14(. روان-رنجورخویـــی بــه 
تمایــل بــرای تجربــه اضطــراب، تنــش، خــود محــوری، خصومــت، 
تکانشــوری، کمرویــی، تفکــر غیــر منطقــی، افســردگی و حرمــت 
خــود پاییــن اطــلاق مــی شــود. بــرون گرایــی  بــه تمایــل بــرای 
تجربــه هیجــان هــای مثبــت، تهییــج طلبــی، مهربانــی و اجتماعی 
بــودن گفتــه مــی شــود. گشـــودگی بـــه تجربــــه عبارت اســت از 
ــرد  ــی شناســی، خ ــردازی، زیبای ــال پ ــه کنجــکاوی، خی ــل ب تمای
ــل  ــه تمای ــری ب ــق پذی ــوآوری )15( تواف ــنفکری و ن ورزی، روش
ــی،  ــی، ســخاوتمندی، اعتمــاد ورزی، همدل ــرای گذشــت، مهربان ب
فرمــان بــرداری، فــداکاری و وفــا داری اطــلاق مــی شــود. 
مســئولیت پذیــری عبــارت اســت از تمایــل بــه ســازماندهی، نظــم 
وترتیــب، خــود نظــم دهــی، کارآمــدی، قابلیــت اعتمــاد، خویشــتن 

ــق )13(. ــی و تعمّ ــی، منطــق گرای داری، پیشــرفت گرای
در پژوهــش هــای مختلفــی ارتبــاط صفــات شــخصیت بــا عملکرد 
شــغلی کارکنــان مــورد بررســی قــرار گرفتــه اســت. بــرای مثــال 
ــر روی  ــه ب ــک مطالع ــزی )16( در ی ــماعیل عزی ــو و اس صفرخانل
ــی  ــای امنیت ــازمان ه ــام س ــی )ن ــای امنیت ــازمان ه ــان س کارکن
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ــه   ــد ک ــر نشــده اســت( مشــخص کردن توســط پژوهشــگران ذک
صفــات شــخصیتی برون گرایــی، توافــق پذیــری، مســئولیت 
پذیــری بــا عملکــرد شــغلی ارتبــاط مســتقیم و معنــا داری دارد. در 
ــر  ــه ب ــک مطالع ــکاران )17( در ی ــی و هم ــری فرج ــه دیگ مطالع
روی کارکنــان ادارات ورزش و جوانــان اســتان آذربایجــان شــرقی 
ــود  ــان در بهب ــخصیتی کارکن ــات ش ــه صف ــد ک ــخص کردن مش
ــه طــوری کــه بیــن روان- ــر دارد، ب عملکــرد شــغلی آن هــا تأثی
ــا عملکــرد شــغلی کارکنــان همبســتگی منفــی و  رنجورخویـــی ب
بــرون گرایــی، گشــودگی بــه تجربــه، توافــق پذیــری و مســئولیت 
پذیــری بــا عملکــرد کارکنــان همبســتگی مثبــت دارنــد. بابائیــان و 
همــکاران )18( در مطالعــه خــود نشــان دادنــد کــه  بیــن ویژگــی 
ــر  ــه و دلپذی ــه تجرب ــودگی ب ــی، گش ــخصیتی برونگرای ــای ش ه
بــودن و عملکــرد شــغلی کارکنــان رســته هــای ماموریتــی )آگاهی، 
راهــور، ناجــا( فرماندهــی انتظامــی تهــران بــزرگ رابطــه معنــاداری 
وجــود نــدارد و تنهــا بیــن ویژگــی مســئولیت پذیــری و عملکــرد 
ــادار                                                                                               ــاط معن ــن ارتب ــی ای ــای ماموریت ــته ه ــان رس ــغلی کارکن ش
ــرد  ــه عملک ــان داد ک ــی نش ــربلند )19( در پژوهش ــد. س ــی باش م
ــات  ــا صف ــل ب ــرورش اســتان اردبی ــوزش و پ ــان آم شــغلی کارکن
شخصیتی برون گرایی، گشـــودگی بـه تجربــــه، مسئولیت پذیری 
همبســتگی مســتقیم معنــادار، بــا روان-رنجورخویـــی همبســتگی 
معکــوس معنــادار و بــا دلپذیــر بــودن رابطــه ای نــدارد. نوروزپــور 
ــری،  ــق پذی ــی و تواف )20( در پژوهشــی نشــان داد کــه برون گرای
ــان  ــرد کارکن ــا عملک ــی ب ــری و روان-رنجورخویـ ــئولیت پذی مس
ســتاد فرماندهــی اســتان کهگیلویــه و بویراحمــد همبســتگی دارد. 
فرهنگــی و همــکاران )21( از نتایــح مطالعــه خــود دریافتنــد کــه 
ــی  ــری، وظیفه شناس ــق پذی ــی، تواف ــخصیتی برونگرای ــات ش صف
ــا مشــارکت شــغلی همبســتگی مثبــت  ــه ب ــه تجرب و گشــودگی ب
معنــاداری داشــتند ولــی صفــت روان-رنجورخویـــی بــا مشــارکت 
شــغلی همبســتگی معکــوس و معنــاداری داشــت. پژوهــش هــای 
اندکــی در قالــب الگــوی ســاختاری در خصــوص ارتبــاط صفــات 
ــازمان  ــغلی در س ــرد ش ــا عملک ــغلی ب ــارکت ش ــخصیتی و مش ش

هــای انجــام گرفتــه اســت. 
در خصــوص دلیــل انتخــاب بررســی نقــش صفــات شــخصیت  در 
عملکــرد شــغلی مــی تــوان گفــت مدتــی اســت کــه همبســتگی 
هــای عملکــرد بــا شــخصیّت در موقعیــت هــای مختلــف مطــرح 
Five-( شــده اســت. عــلاوه بــر آن، الگــوی 5 عاملــی شــخصیت

Factor Model( هــم تاثیــر ابعــاد شــخصیت را بــر عملکــرد افــراد 

ــرار داده اســت  ــد ق ــورد تأیی ــغل م ــه ش ــف از جمل ــاد مختل در ابع
)13(. در خصــوص دلیــل انتخــاب بررســی نقش میانجی مشــارکت 

ــوان  شــغلی در بیــن صفــت شــخصیت و عملکــرد شــغلی مــی ت
گفــت نتایــج حاصــل از مطالعــات نشــان مــی دهنــد کــه مشــارکت 
شــغلی همبســتگی معنــاداری بــا تعــداد قابــل توجهــی از نتایــج و 
پیامدهــای شــغلی دارد. نگرشــی کلــی بــر ایــن اســت کــه افــراد 
بــا مشــارکت شــغلی بــالا، بــه احتمــال زیــاد تــلاش بیشــتری در 
انجــام کارهــای از خــود نشــان مــی دهنــد، بنابرایــن، تمایــل بــه 
نشــان دادن ســطح بالایــی از عملکــرد شــغلی نیــز مــی باشــند و 
ایــن مســأله مــی توانــد تحــت تأثیــر صفــات شــخصیت نیز باشــد. 
بــه طــور کلــی بــاور بــر ایــن اســت کــه مشــارکت شــغلی از طریق 
ــه  ــان، منجــر ب ــای کارکن ــلاش ه ــزش و ت ــر انگی ــذاری ب تاثیرگ
ســطوح بالایــی از عملکــرد شــغلی مــی شــود )11،10(،  بــا توجــه 
بــه مطالــب ذکــر شــده، پژوهــش حاضــر بــا هــدف تعییــن نقــش 
ــات شــخصیت و  ــن صف ــه بی ــغلی در رابط میانجــی مشــارکت ش
عملکــرد شــغلی در کارکنــان آمــوزش و پــروش، ناجــا و شــهرداری 

تهــران انجــام شــد.

روش کار
ــد.  ــام ش ــتگی انج ــی- همبس ــه روش توصیف ــر ب ــه حاض مطالع
جامعــه آمــاری شــامل تمــام کارکنــان ســازمان آمــوزش و پــرورش 
شــهر تهــران، ناجــا و شــهرداری تهــران در ســال 1399 بــود. دلیل 
انتخــاب ایــن ســازمان هــا و وجــه اشــتراک آن هــا دولتــی بــودن 
آن هــا بــوده اســت، چــرا کــه آن هــا از ســاز و کارهــای مشــترکی 
ــک  ــا نزدی ــابه ی ــای اداری مش ــت ه ــد و فعالی ــی کنن ــروی م پی
 Krejcie & ــول ــاس فرم ــر اس ــاری ب ــه آم ــد. نمون ــم دارن ــه ه ب

ــد.  ــن بودن Morgan )22( 384 ت

ــرورش  ــوزش و پ ــازمان آم ــان س ــاری کارکن ــه ام ــداد جامع تع
ــداد  ــد. تع ــن بودن ــران 130000ت ــهرداری ته ــن و ش 873870 ت
ــا  ــرف ناج ــودن از ط ــه ب ــل محرمان ــه دلی ــا ب ــاری ناج ــه آم جامع
اعــلام نشــد، امــا مســئول پژوهشــکده ناجــا شــهر تهــران،  اذعــان 
ــر  ــه حاض ــرای نمون ــا ب ــاری ناج ــه آم ــداد جامع ــه تع ــد ک کردن

ــت. ــب اس مناس
روش نمونــه گیــری کارکنــان ســازمان آمــوزش و پــرورش شــهر 
ــک  ــی ت ــه ای تصادف ــران از روش خوش ــهرداری ته ــران و ش ته
مرحلــه ای  و بــرای کارکنــان ناجــا شــهر تهــران تصادفــی ســاده  
بــه روش جــدول اعــداد تصادفــی بــود. بــه منظــور ریــزش احتمالی 
ــوزش و  ــازمان آم ــان س ــن کارکن ــنامه در بی ــه 450 پرسش نمون
پــرورش شــهر تهــران، ناجــا و شــهرداری تهــران توزیــع شــد. از 
ایــن بیــن 50 پرسشــنامه بــه دلیــل نقــص در تکمیــل ســوالات، 

کنــار گذاشــته شــدند. 
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بــرای نمونــه گیــری، ابتــدا مناطــق 22 گانــه شــهر تهــران مــورد 
ــرای هــر  ــا قــرار دادن هــر کــد ب قرعــه کشــی قــرار گرفتنــد و ب
منطقــه کار قرعــه کشــی انجــام شــد و مناطــق 12، 11، 4، 3 بــه 
صــورت تصادفــی ســاده بــه روش قرعــه کشــی انتخــاب شــدند، 
بدیــن شــکل کــه ابتــدا بــه هــر یــک از مناطــق 22 گانــه شــهر 
ــه صــورت  ــا 22 اختصــاص داده شــد و ب تهــران یــک کــد از 1 ت
ــاب  ــی انتخ ــورت  تصادف ــه ص ــد ب ــد،  4ک ــن 22 ک ــه از بی قرع

شــدند.  
معیارهــای ورود بــه پژوهــش عبــارت بودنــد از: 1- اشــتغال داشــتن 
ــا 45  ــنی 25 ت ــه س ــتن در دامن ــرار داش ــران، 2- ق ــهر ته در ش
ســال، 3- داشــتن  3 تــا 23 ســال ســابقه کار در ســازمان آمــوزش 
و پــرورش شــهر تهــران، ناجــا و شــهرداری تهــران، 4- دارا بــودن 
حداقــل تحصیــلات کارشناســی. معیارهــای خــروج عبــارت بودنــد 
از: 1- نقــص در تکمیــل پرسشــنامه هــا ، بدیــن معنــی کــه بــه 20 

درصــد ســوالات پاســخ نــداده باشــند. 
برای جمع آوری داده ها ازپرسشنامه های زیر استفاده شد.

پرسشــنامه جمعیــت شــناختی شــامل 4 ســوال در مــورد جنســیت، 
میــزان تحصیــلات، ســابقه کار و ســن بــود.

بــرای ســنجش عملکــرد شــغلی از »پرسشــنامه عملکــرد شــغلی« 
 Paterson کــه توســط ،)Job Performance Questionnaire(
در ســال 1970 در دانشــگاه Strathclyde انگلیــس طراحــی شــده، 
ــارت در  ــارت، 5 عب ــنامه دارای 15 عب ــن پرسش ــد. ای ــتفاده ش اس
ــرد  ــش عملک ــه بخ ــارت ب ــه ای و 10 عب ــرد وظیف ــش عملک بخ
فرآینــدی اختصــاص یافتــه اســت. بــر اســاس طیــف 5 گزینــه ای 
ــچ  ــری )هی ــدازه گی ــره ان ــر 5 نم ــل 1 و حداکث ــا حداق ــرت ب لیک
وقــت=1، بــه نــدرت= 2، گاهــی اوقــات=3، اغلــب=4، همیشــه=5( 
ــره 5  ــن و نم ــده ســطح پایی ــده، نشــان دهن ــره 1 پاســخ دهن نم
نشــان دهنــده ســطح بــالای دیــدگاه فــرد اســت، بدیــن ترتیــب، 
ــه هــای 1 را مــورد  ــده گزین ــی پاســخ دهن حداقــل نمــره 15 یعن
انتخــاب قــرار داده، پــس ســطح عملکــرد شــغلی در ســطح حداقــل 
و حداکثــر نمــره 75 یعنــی پاســخ دهنــده گزینــه هــای 5 را مــورد 
انتخــاب قــرار داده، کــه بیانگــر، عملکــرد شــغلی دربالاترین ســطح 
ــر روی 114  مــی باشــد. در مطالعــه Thornton )23( پژوهشــی ب
ــکا  ــهرهای آمری ــی از ش ــخت دریک ــاغل س ــان مش ــن از کارکن ت
انجــام گرفــت. روایــی محتــوا بــه روش کیفــی ابــزار بــا اســتفاده 
ــوزه  ــگاهی ح ــان دانش ــرگان و متخصص ــن از خب ــرات  6 ت از نظ
ــه  ــی ب ــد. پایای ــد ش ــی و تایی ــو بررس ــگاه تورنت ــی دانش روانشناس
ــر  ــاخ ب ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون روش همس
روی 144 تــن از  کارکنــان مشــاغل ســخت دریکــی از شــهرهای 

ــکا ، 0/79 گــزارش شــده اســت. آمری
ــر  ــی ذک ــی و پاپای ــران، روای ــارج از ای ــری در خ ــه دیگ در مطالع

ــت. ــده اس نش
شــکرکن و ارشــدی )24( در پژوهشــی بــر روی 213 تــن از 
ــی  ــد. روای ــام ش ــواز انج ــای اه ــه ه ــی از کارخان ــدان برخ کارمن
محتــوا بــه روش کیفــی »پرسشــنامه عملکــرد شــغلی« با اســتفاده 
ــگاه  ــی دانش ــوزه روانشناس ــگاهی در ح ــرگان دانش ــن خب از 5 ت
اهــواز بررســی و تاییــد شــد و پایایــی بــه روش همســانی درونــی 
ــن از  ــا 213ت ــف ب ــاخ و تنصی ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ب
ــد.  ــزارش دادن ــواز 0/85 و 0/85 گ ــای اه ــه ه ــدان کارخان کارمن
ــن از  ــر روی 254 ت ــی ب ــی )25( در پژوهش ــری و عبدالملک قنب
کارمنــدان دانشــگاه بوعلــی ســینا همــدان، روایــی ســازه بــا روش 
تحلیــل عاملــی تأییــدی  »پرسشــنامه عملکــرد شــغلی« را بررســی 
ــت.  ــی اس ــک عامل ــنامه ت ــه  پرسش ــان داد ک ــج نش ــد. نتای کردن
ــا محاســبه ضریــب  پایایــی آن نیــز بــه روش همســانی درونــی ب
ــی  ــگاه بوعل ــدان دانش ــن از کارمن ــر روی 254 ت ــاخ ب ــا کرونب آلف

ــد. ــه دســت آم ــدان 0/91 ب ســینا هم
 Job Involvement( شــغلی«  مشــارکت  »پرسشــنامه 
Questionnaire( » توســط Kannungo )26( در ســال 1982 در 

ــی و  ــن پرسشــنامه تــک عامل ــادا ســاخته شــد. ای Montreal کان

دارای 10 عبــارت در مقیــاس لیکــرت 7 درجــه ای شــامل خیلــی 
ــق،  ــه مواف ــم و ن ــه مخالف ــم، ن ــی مخالف ــم، کم ــم، مخالف مخالف
کمــی موافقــم، موافقــم و خیلــی موافقــم اســت کــه بــه ترتیــب از 
1 تــا 7 نمــره گــذاری مــی گــردد. حداقــل نمــره ایــن پرسشــنامه 
ــده  ــان دهن ــر نش ــره بالات ــد. نم ــی باش ــر آن 70 م 10 و حداکث
مشــارکت شــغلی بیشــتر اســت. ســطح بنــدی نمــره هــا توســط 

ــت. ــده اس ــخص نش ــنامه مش ــازنده پرسش س
Kannungo )26( روایــی ســازه بــه روش روایــی همگــرای 

»پرسشــنامه مشــارکت شــغلی« بــا »پرسشــنامه رضایــت شــغلی« 
 703 روی  اجــرا  بــا   )Job Satisfaction Questionnaire(
ــادا،  ــف در Montreal کان ــگاه مختل ــدان در 3 دانش ــن از کارمن ت
ــا محاســبه ضریــب  ــی ب ــه روش همســانی درون 0/89 و پایایــی ب
ــف در  ــگاه مختل ــوق در 3 دانش ــه ف ــر روی نمون ــاخ ب ــا کرونب آلف
Montreal 0/89 و ثبــات بــا اســتفاده از روش بازآزمایــی در 

فاصلــه زمانــی یــک مــاه، 0/73 گــزارش کــرده اســت. در پژوهــش 
ــی  ــه روش همســانی درون ــی ب Sonnentag & Kruel )27( پایای

بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ را بــر روی 322 تــن از کارکنان 
ــر  ــی ذک ــان 0/86 محاســبه شــد. روای 14 مدرســه در شــمال آلم

نشــده اســت.
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ــی  ــه منظــور تعییــن روای ــران میرهاشــمی و شــریفی )28( ب در ای
مشــارکت  »پرسشــنامه  همگــرای  روایــی  روش  بــه  ســازه 
 Job( »ــغلی ــارکت ش ــنامه مش ــنامه »پرسش ــا پرسش ــغلی« ب ش
Involvement Questionnaire( در بیــن 32 تــن از اعضــای 

ــورت  ــه ص ــه ب ــن ک ــد روده ــگاه آزاد واح ــی دانش ــأت علم هی
ــد.  ــبه گردی ــرا و 0/73 محاس ــد، اج ــده بودن ــاب ش ــی انتخ تصادف
ــا  ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ــی ب پایای
کرونبــاخ بــر روی نمونــه فــوق، 0/81 گــزارش گردیــد. در پژوهــش 
ــل  ــتفاده از تحلی ــا اس ــازه ب ــی س ــکاران )29( روای ــرادی و هم م
عاملــی تأییــدی »پرسشــنامه مشــارکت شــغلی« بــر روی 312 تــن 
ــران  ــرب ته ــی غ ــن اجتماع ــاغل در ادارة کل تأمی ــان ش از کارکن
بــزرگ و شــعب تابعــه آن اجــرا و  مطلــوب گــزارش کردنــد. پایایــی 
بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــر 

ــد. ــبه کردن ــوق 0/95 محاس ــه ف روی نمون
 NEO( »ــو ــخصیت نئ ــات ش ــده صف ــر ش ــد نظ ــیاهه تجدی »س
 McCrae اولیـن بـار توسـط )Personality Inventory-Revised

Costa & )30( بـــا 185 عبـــارت در سـال 1985  در مرکز پزشکی 

Francis Scott Baltimore، آمریکا تدویـــن شد. پـس از بررسـی 

هایـی کـه انجـام دادنـد فـرم هـای 240 و 60 عبـارت آن را نیـز بـه 
منظـور انـدازه گیــری ویژگــی هــای شــخصیتی افــراد تهیــه 
کردنــــد. در پژوهـش حاضـــر از فـرم کوتـاه و 60 عبارتـی«سیاهه 
پنــج عاملــی نئــو« )NEO-Five-Factor Inventory( اســــتفاده 

شــده اســت.
ایــــن ابــــزار 5 عامــــل اصلــــی شــــخصیتی روان رنجــوری 
)عبـــارت، 56، 51، 45، 41، 36، 31،  بـــا 12   )neuroticism(
ــی  ــرون گرایــ ــا 48(، بـ ــر ت ــن صف ــره بی 26، 21، 16، 6، 1 نم
)extraversion( بــــا 12 عبــــارت )57، 52، 47، 42، 37، 32، 27، 
22،17، 12، 7، 2، نمــره بین صفر تا 48( گشـــودگی بـــه تجربــــه 
)experience to openness( بــــا 12 عبــــارت )58، 53، 48، 43، 
38، 33، 28، 23، 18، 13، 8، 3 نمــره بیــن صفــر تــا 48( توافـــق 
پذیـــری )agreeableness( بـا 12 عبـــارت )59، 54، 49، 44، 39، 
34، 29، 24، 19، 14، 9، 4 نمــره بیــن صفــر تــا 48( و مســئولیت 
پذیری )conscientiousness( بــا 12 عبــارت )66، 55، 50، 45، 
40، 35، 30، 25، 20، 15، 10، 5 نمــره بیــن صفــر تــا 48( را 
مــــورد سـنجش قـرار مـــی دهـد. شـیوة نمـره گـــذاری عبـارت 
هـــا بـــه روش لیکـرت 5 درجـــه ای )صفر=کامــلًا مخالفــم تــا 
4 =کامــــلًا موافقــــم( مــی باشــد کــه بعضـــی از عبـارت هـا 
بـــه صـورت معکـــوس نمـره گـذاری مـی شــــوند. هــر عامــل 
بــــا 12 عبــارت ســــنجیده مــی شــود و نمــــره عوامــل بــا 

مجمــــوع نمــــره عبــــارت هــــای آن عامــــل بــــه دســــت                                                                                              
مـــی آیـد، نمـــره بالاتر در یـک عامـل بـه معنـای بیشـتر داشـتن 
ــت.  ــه شــخصیت( اسـ ــات پنجگان ــک از صف ــی )هــر ی آن ویژگـ
دامنـــه نمـــره هــر عامــل بیــن صفر تــا 48 اســت )31(. نمــره صفر 
تــا 16 نشــان دهنــده، روان رنجوری، بـــرون گرایــــی، گشـــودگی 
بـــه تجربــــه توافـــق پذیـــری و مســئولیت پذیری کــم، نمره 17 
تــا 32 نشــان دهنــده روان رنجوری، بـــرون گرایــــی، گشـــودگی 
بـــه تجربــــه توافـــق پذیـــری و مســئولیت پذیری در حد متوسط 
و نمــره 33 تــا 48 نشــان دهنــده روان رنجــوری، بـــرون گرایــــی، 
گشـــودگی بـه تجربــــه توافـــق پذیـــری و مسئولیت پذیری زیاد 

اســت.
ــان   ــه روش همزم ــی ب ــي ملاکـ McCrae & Costa )32( روایـ

ــی«  ــتی ذهن ــاس بهزیس ــا »مقی ــو« ب ــی نئ ــج عامل ــیاهه پن »س
)Subjective Well-Being Scale( را در 208 تــن از دانشــجویان 
آمریکایــــی بررســـی و 0/68 گـــزارش کردنـــد. ثبـــات بـه روش 
بازآزمایـي روی 208 تــن از دانشــجویان آمریکایــی بــه فاصلــه 
3 مــاه بــرای 5 عامــل روان رنجوری، بـرون گرایـی، گشـودگی 
بـــه تجربـه، توافـق پذیـــری و مسئولیت پذیری بـه ترتیـب 0/86، 
0/80، 0/75، 0/69، 0/79 گـزارش شـد. Kozako و همـکاران )33( 
روایـــی ملاکــی بــه روش روایــی همزمـــان »ســیاهه پنــج عاملــی 
 Counterproductive( »ــار کاری ضـــد تولیـــد ــا »رفتـ ــو«  ب نئ
Behavior Work( در 178 تـــن از کارمنـدان هتـل بخـش هـای 

مختلـــف مالـزی را بررسی و همبســـتگی بیـن رفتـار کاری ضــد 
تولیــــد بــا عوامــــل بــرون گرایــــی، توافــق پذیــــری، روان 
رنجوری و گشـودگی بـه تجربـه را بـه ترتیـب 0/19، 0/46، 0/26 
و 0/21 بــــه دســــت آوردنــــد. همچنیــن، پایایــــی بــه روش 
همســـانی درونـی بـا محاســـبه ضریـب آلفـا کرونبـــاخ در نمونـه 
فــــوق در عوامــــل روان رنجوری، بــــرون گرایــــی، گشــودگی 
بـــه تجربـه، توافـق پذیـــری و مسئولیت پذیری بـه ترتیـب 0/89، 

0/81، 0/79، 0/83 و 0/88 محاســــبه شــد.
در ایـــران »ســیاهه پنــج عاملــی نئو«  توســـط گروســـي فرشـــی 
)34( بــــه زبــان فارســي ترجمــه و هنجاریابــي شــده اســت.  
ــی  ــی افتراقــ ــه روش روای ــی ســازه ب ــی روایــ جهــــت بررســ
ســــیاهه از همبســــتگی بیــن 2 نـوع گـــزارش شـخصی و نـوع 
ارزیابـــی مشـــاهده گـــر  روی 2000 دانشـــجوی ایرانـــی مذکـور 
اسـتفاده نمـود کـه همبسـتگی 0/66 در عامــل بــرون گرایــی و 
0/45 در عامــل توافــق پذیــری بـود. پایایـی بـه روش همسـانی 
درونـــی بـــا محاسـبه ضریـب آلفـــا کرونبــــاخ در نمونــه فــوق 
بیــــن 0/56 تــــا 0/87 گــــزارش کــرده اسـت. آتـــش افـروز و 
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عریـــان )35( روایـــی سـازه بـه روش تحلیـــل عاملی »سیاهه پنج 
عاملی نئو« را روی 98 تـــن از دانشـــجویان اســــتان خوزســــتان 
مــــورد بررســی قــــرار دادنــد. نتایــج نشــــان داد کـه تمامـی 
مولفه های ســـیاهه بـــه جـــزء عامـل بـرون گرایـــی )بـار عاملـی 
بالاتر از 0/40 اســـت و پایایـــی بـــه روش همســـانی درونـــی بـــا 
محاسـبه ضریـب آلفـا کرونبـاخ در نمونـه فـوق در 5 عامـل را بیـن 

0/61 تـــا 0/84 گـزارش کردنـد.
در پژوهــش حاضــر روایــی محتــوا بــه روش کیفــی، »پرسشــنامه 
عملکــرد شــغلی«، »پرسشــنامه مشــارکت شــغلی« و »ســیاهه پنج 
عاملــی نئــو«  از نظــر صــوری و محتوایــی مــورد تأییــد 5 تــن از 
مدرســین گــروه روانشناســی دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد مرکــز 
بــود. پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا 
کرونبــاخ بــر روی 40 تــن از کارکنــان ســازمان هــای آمــوزش و 
پــرورش، ناجــا و شــهرداری تهــران کــه دارای تحصیــلات حداقــل 
کارشناســی  بودنــد، در دامنــه ســنی 25 تــا 45 ســال قــرار داشــتند 
ــج   ــد و نتای ــرا ش ــود، اج ــال ب ــا 23 س ــا 3 ت ــابقه کار آن ه و  س
ــارکت  ــنامه مش ــغلی« 0/79، »پرسش ــرد ش ــاس عملک برای«مقی
شــغلی«، 0/71 و » ســیاهه پنــج عاملــی نئــو » 0/85، بدســت آمــد.

بــرای جمــع اوری داده هــا، ابتــدا  از  دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد 
تهــران مرکــزی بــرای انجــام پژوهــش در آمــوزش وپرورش شــهر 
تهــران، شــهرداری و ناجــا شــهر تهــران  معرفــی نامــه اخــذ شــد. 

بــرای اجــرای پرسشــنامه هــا در آمــوزش و پــرورش شــهر تهــران، 
ــه اخــذ شــده از طــرف دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد  ــی نام معرف
تهــران مرکــزی بــه حراســت اداره کل آمــوزش و پــرورش شــهر 
ــش و   ــداف پژوه ــی اه ــا بررس ــد ب ــد و آن واح ــه ش ــران ارائ ته
ــان  ــن کارکن ســوالات پرسشــنامه،  مجــوز انجــام پژوهــش در بی
ــرد.  در  ــادر ک ــران را ص ــهر ته ــرورش ش ــوزش و پ ــق آم مناط
مرحلــه بعــد پژوهشــگر بــا حضــور در مناطــق 12، 11، 4، 3  
آمــوزش و پــرورش شــهر تهــران، تعــداد 150 نســخه از پرسشــنامه 
هــای پژوهــش توزیــع شــد؛ بدیــن صــورت کــه بــا حضــور در اداره 
هــای مناطــق فــوق، پژوهشــگر درســاعت و موقعیــت مناســب در 
اتــاق کارکنــان حضــور پیــدا مــی کــرد و اهــداف پژوهــش را بــرای 
کارکنــان تشــریح مــی نمــود و پرسشــنامه هــا را  در بیــن کارکنانی 
کــه رضایــت آگاهانــه بــرای شــرکت در پژوهــش داشــتند توزیــع 
مــی کــرد. و پــس از تکمیــل پرسشــنامه، پرسشــنامه هــای تکمیل 
ــداد 10  ــه تع ــت ک ــر اس ــه ذک ــد. لازم ب ــع آوری ش ــده ، جم ش
ــد  ــدند، از فراین ــل ش ــص تکمی ــه ناق ــل اینک ــه دلی ــنامه ب پرسش
تحلیــل کنــار گذاشــته شــدند و در نهایــت 140 پرسشــنامه مــورد 

تحلیــل قــرار گرفتنــد.

بــرای اجــرای پرسشــنامه هــا در شــهرداری شــهر تهــران، معرفــی 
ــران  ــد ته ــده از طــرف دانشــگاه آزاد اســلامی واح ــذ ش ــه اخ نام
مرکــزی بــه حراســت اداره کل شــهرداری شــهر تهــران ارائــه شــد 
ــا بررســی اهــداف پژوهــش و  ســوالات پرسشــنامه  و آن واحــد ب
مجــوز انجــام پژوهــش در بیــن کارکنــان مناطــق شــهرداری شــهر 
ــا حضــور در  ــد پژوهشــگر ب ــه بع ــرد. در مرحل ــران را صــادر ک ته
مناطــق 12، 11، 4، 3  شــهرداری شــهر تهــران، تعــداد 150 نســخه 
از پرسشــنامه هــای پژوهــش شــد؛ بدیــن صــورت کــه بــا حضــور 
در اداره هــای مناطــق 12، 11، 4، 3  شــهرداری تهــران، پژوهشــگر 
درســاعت و موقعیــت مناســب در اتــاق کارکنــان حضــور پیــدا مــی 
کــرد و اهــداف پژوهــش را بــرای کارکنــان تشــریح مــی نمــود و 
پرسشــنامه هــا را  در بیــن کارکنانــی کــه رضایــت آگاهانــه بــرای 
شــرکت در پژوهــش داشــتند توزیــع مــی کــرد و پــس از تکمیــل 
ــع آوری شــد.  ــل شــده ، جم ــای تکمی پرسشــنامه، پرسشــنامه ه
لازم بــه ذکــر اســت کــه تعــداد 10 پرسشــنامه بــه دلیــل اینکــه 
ناقــص تکمیــل شــدند، از فراینــد تحلیــل کنــار گذاشــته شــدند و 
در نهایــت 140 پرسشــنامه مــورد تحلیــل قــرار گرفتنــد. و پــس از 
ــع آوری شــد. لازم  ــل شــده جم ــای تکمی ــل پرسشــنامه ه تکمی
بــه ذکــر اســت کــه تعــداد 10 پرسشــنامه بــه دلیــل اینکــه ناقــص 
تکمیــل شــدند، از فراینــد تحلیــل کنــار گذاشــته شــدند و در نهایت 

140 پرسشــنامه مــورد تحلیــل قــرار گرفتنــد.
بــرای اجــرای پرسشــنامه هــا در بیــن کارکنــان ناجــا شــهر تهــران 
بــه پژوهشــکده ناجــا مراجعــه شــد و بــرای جمــع اوری داده هــا، 
ــرف دانشــگاه آزاد اســلامی  ــده از ط ــذ ش ــه اخ ــی نام ــدا معرف ابت
ــا  ــه مســئول پژوهــش پژوهشــکده ناج ــزی ب ــران مرک ــد ته واح
شــهر تهــران ارائــه شــد و آن واحــد بــا بررســی اهــداف پژوهــش 
و ســوالات پرسشــنامه مجــوز انجــام پژوهــش در بیــن کارکنــان 
پژوهشــکده ناجــا شــهر تهــران بــه روش تصادفــی بــا اســتفاده از 
جــدول اعــداد تصادفــی را صــادر کــرد. بــه دلیــل محدودیــت هایی 
کــه پژوهشــکده ناجــا شــهر تهــران بــرای  اجــرای پرسشــنامه در 
ــود.  ــرار داده ب ــران  ق ــهر ته ــا ش ــان پژوهشــکده ناج ــن کارکن بی
پژوهشــگر نحــوه اجــرای پرسشــنامه هــا را در پژوهشــکده ناجــا 
شــهر تهــران بــه 2 تــن از کارکنــان واحــد پژوهشــکده ناجــا کــه 
تجربــه و تمایــل ایــن کار را داشــت، آمــوزش داده شــد. محتــوی 
آمــوزش ارائــه شــده در ایــن خصــوص بــود کــه وی چگونــه بــر 
ــد،  ــام بده ــذاری را انج ــد گ ــی ک ــداد تصادف ــدول اع ــاس ج اس
ــرای  ــا کارکنــان ارتبــاط بگیــرد و اهــداف پژوهــش را ب ــه ب چگون
آن هــا تشــریح نمایــد و اگــر هــر یــک از کارکنــان ســوالی دربــاره 
ــه  ــت، چگون ــنامه داش ــل پرسش ــوه تکمی ــش و نح ــداف پژوه اه
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ــوزش  ــر اســاس آم ــه ب ــا خواســته شــد ک پاســخ دهــد و از آن ه
ارائــه شــده،  تعــداد 150 نســخه از پرسشــنامه هــای پژوهــش را در 
بیــن کارکنانــی کــه رضایــت آگاهانــه بــرای شــرکت در پژوهــش 
ــع نماینــد و پــس از تکمیــل  ــه صــورت تصادفــی توزی داشــتند، ب
ــران،  ــهر ته ــا ش ــکده ناج ــان پژوهش ــط کارکن ــنامه توس پرسش
پرسشــنامه هــای تکمیــل شــده جمــع آوری کننــد. لازم بــه ذکــر 
اســت کــه تعــداد 30 پرسشــنامه بــه دلیــل اینکــه ناقــص تکمیــل 
شــدند، از فراینــد تحلیــل کنــار گذاشــته شــدند و در نهایــت 120 

پرسشــنامه مــورد تحلیــل قــرار گرفتنــد.
ــود.  ــه ب ــا 30 دقیق ــل پرسشــنامه ه ــی پاســخ تکمی ــزان تقریب می
ــا  ــروش، ناج ــوزش و پ ــان آم ــرای  کارکن ــا ب ــع آوری داده ه جم
ــع  ــاه انجــام شــد. محــل جم ــران در حــدود 2 م و شــهرداری ته
آوری داده هــا، محــل کار کارکنــان بــود کــه بــا مراجعــه حضــوری 
ابزارهــا از طــرف کارکنــان تکمیــل شــدند. ابتــدا کارکنــان آمــوزش 
و پــرورش، ســپس شــهرداری و در انتهــا کارکنــان ناجــا در شــهر 

تهــران بــه پرسشــنامه هــا پاســخ دادنــد.
در ایــن پژوهــش ملاحظــات اخلاقــی شــامل رعایــت صداقــت و 
امانــت داری علمــی، رضایــت آگاهانــه بــرای شــرکت در پژوهــش، 
رعایــت حــق ناشــناس مانــدن شــرکت کننــدگان و محرمانــه نگــه 

داشــتن اطلاعــات آن هــا مــورد توجــه قــرار گرفتــه اســت.
ــی،  ــی از فراوان ــار توصیف ــش آم ــا در بخ ــل داده ه ــرای تحلی ب
درصــد، میانگیــن و انحــراف اســتاندارد و بخــش آمــار اســتنباطی 
بــرای بررســی الگــو مفهومــی پژوهــش از تحلیــل مســیر اســتفاده 
شــد. بــه دلیــل اینکــه داده هــا نرمــال نبودنــد بــرای بــرازش الگــو 
از نــرم افــزار اســمارت. پــی ال. اس نســخه 3 اســتفاده شــد، زیــرا 
ایــن نــرم افــزار بــر اســاس رویکــرد حداقــل مربعــات جزئــی عمــل 

ــری و  ــه گی ــع نمون ــودن توزی ــال نب ــه نرم ــد و نســبت ب ــی کن م
ــرم  ــا اســتفاده از ن ــه حســاس نیســت )36(. داده هــا ب تعــداد نمون
افــزار اس پــی اس اس، نســخه 25 و اســمارت. پــی ال. اس نســخه 

3 تحلیــل شــد.

یافته ها
در بیــن کارکنــان آمــوزش و پــرورش 49تــن )35 درصــد( از 
مشــارکت کننــدگان زن و 91تــن )65 درصــد(   مــرد بودنــد. دامنــه 
ــا 22 ســال ســابقه  ــن 3 ت ــود و بی ســنی آن هــا 45- 25 ســال ب
کار داشــتند. 84 تــن )60 درصــد( از کارکنــان آمــوزش و پــرورش 

ــن )40 درصــد(  کارشــناس ارشــد داشــتند.  کارشــناس و 56 ت
در بیــن کارکنــان ناجــا 120 تــن )100درصــد( از مشــارکت 
ــود  ــا 40- 25 ســال ب ــه ســنی آن ه ــد. دامن ــرد بودن ــدگان م کنن
ــد(  از  ــن )70 درص ــتند. 84 ت ــابقه داش ــال س ــا 22 س ــن 3 ت و بی
کارکنــان ناجــا کارشــناس و 36 تــن )30درصــد(   کارشــناس ارشــد 

داشــتند.
ــارکت  ــد( از مش ــن )20درص ــهرداری 28ت ــان ش ــن کارکن در بی
ــنی            ــه س ــد. دامن ــرد بودن ــد( م ــن )80درص ــدگان زن و 112ت کنن
ــابقه کار  ــال س ــا 18 س ــن 5 ت ــود و بی ــال ب ــا 40- 25 س آن ه
داشــتند. 98 تــن )70 درصــد( از کارکنــان شــهرداری کارشــناس و 

ــتند. ــد داش ــناس ارش ــد( کارش ــن )30 درص 42 ت
میانگیــن و انحــراف معیــار هــر یــک از متغیرهــاي پژوهش شــامل 
صفــات شــخصیت، مشــارکت شــغلی و عملکــرد شــغلی کارکنــان 

ارائــه شــده انــد.

 جدول 1: میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش در بین گروه های مورد مطالعه

انحراف استانداردمیانگینکشیدگیکجیبیشینهکمینهفراوانیگروه

0/19719/585/78-4006370/216روان رنجوری
40013450/1170/08128/865/79برون گرایی

40010390/0240/27525/045/01گشودگی به تجربه
0/45430/695/35-0/045-4001544توافق پذیری

0/60235/046/87-0/162-4001648مسئولیت پذیری
0/92436/657/68-0/499-4001648مشارکت شغلی
1/1532/61740/136/5-4001355عملکرد شغلی

نتایــج جــدول 1 حاکــی از آن اســت کــه متغیــر عملکــرد شــغلی 
در کل نمونــه دارای توزیــع نرمــال نیســت. از بیــن ویژگــی هــای 
ــن و روان  ــن میانگی ــری دارای بالاتری ــئولیت پذی ــخصیت، مس ش

ــه مــورد مطالعــه  ــن در نمون ــن میانگی رنجــوری دارای پاییــن تری
ــغلی                                   ــرد ش ــان و عملک ــغلی کارکن ــارکت ش ــزان مش ــت. می اس

ــا بالاســت. آن ه
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ــودن   ــال نب ــل نرم ــه دلی ــن متغیرهــای پژوهــش ب ــب همبســتگی اســپیرمن بررســی شــد.همبســتگی بی ــا ضری ــا ب داده ه

جدول 2: ماتریس همبستگی اسپیرمن بین ویژگی های شخصیت، مشارکت شغلی و عملکرد شغلی کارکنان

1234567متغیر

1روان رنجوری1
1**0/35-برون گرایی2
1**0/25**0/16-گشودگی به تجربه3
1**0/22**0/36**0/37-توافق پذیری4

1**0/49**0/19**0/42**0/34-مسئولیت پذیری5

1**0/32**0/0330/16-*0/10**0/18-مشارکت شغلی6
1*0/10**0/33**0/0210/17*0/0240/20-عملکرد شغلی7

n= 400,  p<0/05*, p>0/01**

نتایــج ضریــب همبســتگی اســپیرمن در جــدول 2 نشــان مــی دهد 
ــری )P<0/01(، مســئولیت  ــق پذی ــی، تواف ــرون گرای ــن ب ــه بی ک
ــا عملکــرد  ــری )P<0/01( و مشــارکت شــغلی )P <0/05( ب پذی
ــود دارد.  ــاداری وج ــتقیم و معن ــتگی مس ــان همبس ــغلی کارکن ش
بیــن روان رنجــوری و گشــودگی بــه تجربــه بــا عملکــرد شــغلی 
کارکنــان همبســتگی معنــاداری وجــود نــدارد )P<0/05(. بین روان 
رنجــوری و گشــودگی بــه تجربــه بــا مشــارکت شــغلی همبســتگی 
معکــوس و معنــاداری وجــود دارد )P<0/01(. بیــن گشــودگی بــه 
تجربــه بــا مشــارکت شــغلی کارکنــان همبســتگی معنــاداری وجود 

.)P<0/05( ــدارد ن
از آنجایــی کــه نتایــج همبســتگی اســپیرمن در جــدول 2 نشــان داد 
بیــن روان رنجــوری و گشــودگی بــه تجربــه بــا عملکــرد شــغلی 
کارکنــان آمــوزش و پــرورش همبســتگی معنــاداری وجــود نــدارد 
)P<0/05(. ایــن 2 متغیــر از الگــو حــذف شــدند و الگــو در نهایــت 
بــا 3 متغیــر پیــش بیــن )بــرون گرایــی، توافــق پذیری و مســئولیت 
پذیــری( و یــک متغیــر میانجــی )مشــارکت شــغلی( مــورد بــرازش 

قــرار گرفــت.

جدول 3: مسیرهای مستقیم، غیر مستقیم و کل ویژگی های شخصیتی، مشارکت شغلی و عملکرد شغلی کارکنان

βCI95%TPمسیرهای مستقیم

0/231/6690/095، 0/21-0/098-برون گرایی -> مشارکت شغلی

0/455/9250/0001، 0/3480/22مسئولیت پذیری-> مشارکت شغلی

0/120/0750/941، 0/11-0/004توافق پذیری -> مشارکت شغلی

0/0942/120/034برون گرایی -> عملکرد شغلی

0/0930/2240/823، 0/11-0/011-توافق پذیری -> عملکرد شغلی

0/111/120/263، 0/034-0/042مشارکت شغلی -> عملکرد شغلی

0/415/4530/0001، 0/2950/19مسئولیت پذیری-> عملکرد شغلی
βCI95%TPمسیرهای غیر مستقیم

0/0030/830/40، 0/016-0/004-برون گرایی -> مشارکت شغلی -> عملکرد شغلی

0/0،006/0070/0560/96-0/000توافق پذیری -> مشارکت شغلی -> عملکرد شغلی

0/0411/090/28، 0/012-0/015مسئولیت پذیری-> مشارکت شغلی -> عملکرد شغلی

βCI95%TPاثر کل

0/182/0380/042، 0/0890/006برون گرایی -> عملکرد شغلی

0/0920/220/823، 0/11-0/011-توافق پذیری -> عملکرد شغلی

0/425/600/0001، 0/310/20مسئولیت پذیری-> عملکرد شغلی
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مسعود حامدی و همکاران

همــان طــور کــه در جــدول 3 مشــخص اســت مســیر مســتقیم 
بــرون گرایــی و مســئولیت پذیــری بــا عملکــرد شــغلی کارکنــان 
معنــادار اســت )P<0/05(. مســیر مســتقیم مســئولیت پذیــری نیــز 
ــا مشــارکت شــغلی معنــادار اســت )P<0/05(. مســیرهای غیــر  ب

ــا  ــرون گرایــی، توافــق پذیــری و مســئولیت پذیــری ب مســتقیم ب
ــادار  ــغلی معن ــرد ش ــا عملک ــغلی ب ــارکت ش ــری مش ــی گ میانج
نیســت )P<0/05(، مســیر کل بــرون گرایــی و مســئولیت پذیــری 

.)P<0/05( ــادار اســت ــان معن ــا عملکــرد شــغلی کارکن ب

شکل 1: الگوی برازش شده نقش میانجی مشارکت شغلی در رابطه بین برون گرایی، توافق پذیری، مسئولیت پذیری و عملکرد کارکنان در حالت ضرایب استاندارد

ــری  ــات نظ ــه در ادبی ــر چ ــو اگ ــرازش الگ ــی ب ــورد نیکوی در م
ــدارد،  ــرای شــاخص هــای مذکــور اســتاندارد مطلقــی وجــود ن ب
قبــول  قابــل   Q2<0.02 و   SRMR≤0.09، NFI<0.7 امــا 
هســتند )37(. در پژوهــش حاضــر مقادیــر بــه دســت آمــده بــرای 
شــاخص هــای NFI =1 ،SRMR =0/02 و Q2 بــرای مشــارکت 
شــغلی برابــر بــا 0/088 و بــرای عملکــرد شــغلی بــا 0/10 

ــو اســت.  ــرازش مناســب الگ ــده ب ــه نشــان دهن ــده اســت ک ش
ــرازش  ــی ب ــور، شــاخص نیکوی ــای مذک ــر شــاخص ه ــلاوه ب ع
الگــو )GOF( اســتفاده شــد. ایــن شــاخص ســازش بیــن کیفیــت 
الگــو ســاختاری و الگــو انــدازه گیــری شــده را نشــان مــی دهــد 
ــر  ــو در PLS اســت و براب ــرازش الگ ــن شــاخص ب ــی تری و اصل

ــا: اســت ب

 

ــرازش  ــرازش از 0/36 ب ــی ب ــدار نیکوی ــاخص مق ــودن ش ــالا ب ب
مطلــوب الگــو را نشــان مــی دهــد. مقــدار این شــاخص بــرازش در 
پژوهــش حاضــر برابــر 0/85 شــده اســت و از مقــدار 0/36 بزرگتــر 

شــده اســت و نشــان از بــرازش مناســب الگــو دارد.

بحث
پژوهــش حاضــر بــا هــدف تعییــن نقــش میانجی مشــارکت شــغلی 
در رابطــه بیــن صفــات شــخصیت و عملکــرد شــغلی در کارکنــان 
آمــوزش و پــروش، ناجــا و شــهرداری تهــران انجــام شــد. نتایــج 
ــا مشــارکت  ــری ب نشــان داد کــه مســیر مســتقیم مســئولیت پذی
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ــن  ــود.  ای ــادار ب ــت و معن ــان دارای همبســتگی مثب شــغلی کارکن
یافتــه بــا نتیجــه مطالعــه فرهنگــی و همــکاران )21( کــه نشــان 
ــتگی  ــغلی همبس ــارکت ش ــری و مش ــئولیت پذی ــن مس ــد بی دادن
مثبــت معنــاداری وجــود دارد، همســو اســت. در تبییــن ایــن یافتــه 
مــی تــوان گفــت کــه افــراد مســئولیت پذیــر وقــت شــناس     ، قابــل 
ــه  ای،  ــای حرف ــد و در زمینه ه ــی کارآم ــر اجتماع ــاد، از نظ اعتم
افــراد موفقــی بــوده و داراي میــزان اهمــال کاري پایینــی هســتند 
)38( کــه ایــن مســاله باعــث مــی شــود تکالیــف خــود را بــه موقــع 
انجــام داده کــه ایــن خــود موجــب افزایــش مشــارکت شــغلی در       

آن هــا مــی شــود.
ــرون  ــتقیم ب ــیر مس ــه مس ــان داد ک ــش نش ــر پژوه ــه دیگ یافت
ــا عملکــرد شــغلی کارکنــان دارای همبســتگی مثبــت و  گرایــی ب
ــج  ــا نتای ــج بدســت آمــده از پژوهــش حاضــر ب ــود. نتای ــادار ب معن
مطالعــات صفرخانلــو و همــکاران )16(، فرجــی و همــکاران 
ــور )20( و  ــربلند )19(، نوروزپ ــکاران )18(، س ــان و هم )17(، بابائی
فرهنگــی و همــکاران )21(، هســمو و هــم جهــت اســت. در تبییــن 
ــا عملکــرد شــغلی مــی تــوان گفــت  همبســتگی بــرون گرایــی ب
صفــات شــخصیت بــه 2 طریــق بــا عملکــرد شــغلی همبســتگی 
مــی گذارنــد، اول اینکــه افــراد تمایــل دارنــد کارهایــی را انتخــاب 
کننــد کــه بــا ویژگــی هــاي روانــی آن هــا همخوانی داشــته باشــد 
ــکان  ــت و م ــاب موقعی ــخصیتی در انتخ ــات ش ــه صف و دوم اینک
انجــام وظایــف محولــه تأثیــر مــی گــذارد. در همبســتگی مســتقیم 
برونگرایــی بــا عملکــرد شــغلی مــی توان بــه ایــن نکته اشــاره کرد 
کــه چــون افــراد برونگــرا شــاداب، پــر انــرژي و معاشــرتی هســتند، 
لــذا ارتبــاط و تعاملشــان بــا دیگــران تســهیل یافته و عملکرد شــان 
افزایــش مــی یابــد )39(. افــراد برونگــرا بــا تنــش هــای روزمــره 
ــک  ــکل کم ــگام مش ــه هن ــالًا ب ــد و احتم ــار می آین ــر کن راحت ت
ــن  ــا همچنی ــد. آن ه ــت می کنن ــود دریاف ــان خ بیشــتری از اطرافی
تعــداد بیشــتری از رویدادهــای مثبــت را تجربــه می کننــد و 
خواهــان هیجــان و تحریــک هســتند و امیــدوار هســتند )38(. ایــن                                                    
ویژگــی هــا در عملکــرد شــغلی بــالای آن هــا مــی توانــد تأثیــر 

مثبتــی داشــته باشــد.
یافتــه دیگــر پژوهــش نشــان داد کــه مســیر مســتقیم مســئولیت 
پذیــری بــا عملکــرد شــغلی کارکنــان دارای همبســتگی مثبــت و 
ــو و  ــا یافتــه هــای مطالعــه صفرخانل ــن نتیجــه ب ــود. ای ــادار ب معن
ــکاران  ــان و هم ــکاران )17(، بابائی ــی و هم ــکاران )16(، فرج هم
)18(، ســربلند )19(، نوروزپــور )20( و فرهنگــی و همــکاران )21(، 
هســمو و هــم جهــت اســت. در تبییــن نقــش مســئولیت پذیــری 
ــئولیت  ــراد مس ــه اف ــت ک ــوان گف ــی ت ــغلی م ــرد ش ــا عملک ب

ــدف     ،  ــخصیت« دارای ه ــی ش ــج عامل ــه پن ــق »نظری ــر مطاب پذی
خواســته های قــوی و از پیــش تعییــن شــده دقیــق، وقــت شــناس     ، 
قابــل اعتمــاد، از نظــر اجتماعــی کارآمــد و در زمینه هــای حرفــه  ای 
افــراد موفقــی هســتند. آن هــا مُصــر و پیگیــر، باکفایــت     ، منظــم     ، 
خویشــتن داری مــی باشــند. بــه نظــر مــی رســد صفــات مذکــور 
نقــش تعییــن کننــده ای در عملکــرد شــغلی داشــته باشــد، زیــرا 
عملکــرد شــغلی نیــز تحــت تأثیــر ویژگــی هــای شــخصیت بــوده 
ــا  ــد در محــل کار ب و افــرادی کــه عملکــرد شــغلی مطلوبــی دارن
رغبــت، هــدف فعالیــت دارنــد، لــذا بــه نظــر مــی رســد مســئولیت 

ــد تبییــن نمایــد )40(. پذیــری، عملکــرد شــغلی را مــی توان
ــتقیم  ــیر مس ــه مس ــان داد ک ــر نش ــش حاض ــر پژوه ــه دیگ نتیج
مشــارکت شــغلی بــا عملکــرد شــغلی کارکنــان دارای همبســتگی 
ــش  ــه پژوه ــج مطالع ــا نتای ــه ب ــن یافت ــود. ای ــادار ب ــت و معن مثب
عــوض زاده و کرمــی )12( همســو اســت. در تبیین نقش مشــارکت 
ــارکت  ــه مش ــت ک ــوان گف ــی ت ــغلی م ــرد ش ــا عملک ــغلی ب ش
ــر  ــی ب ــرات مثبت شــغلی یکــی از عناصــر مهمــی اســت کــه تأثی
ــارکت  ــازمانی دارد. مش ــره وری س ــان و به ــرد کارکن روی عملک
ــرد از لحــاظ عاطفــی  ــوان درجــه ای اســت کــه ف ــه عن شــغلی ب
یــا روانــی بــا شــغل خویــش ارتبــاط برقــرار کــرده و تعییــن هویــت                            
مــی شــود نوعــی اشــتیاق و تصمیــم بــرای صــرف انــرژی و تــلاش 
در کار، توســط کارمنــد، یافتــن معنــا و هــدف بــرای شــغل اســت. 
ــان از محیــط کاری  مشــارکت شــغلی شــامل نحــوه ادراک کارکن
ــی شــخصی اســت.  ــن کار و زندگ ــم آمیخت ــود و دره ــغل خ و ش
مشــارکت شــغلی بــه عنــوان نگرشــی مثبــت و کامــل درخصــوص 
موقعیــت هــای مختلــف کاری، تعریــف شــده کــه از طریــق وقــف 
ــرای  ــرژی ب ــز صــرف ان ــودن و نی ــش درکار، مجــذوب کار ب خوی
کار شــکل مــی گیــرد. وقــف شــدن در کار، بــه معنــای مشــارکت 
شــدید در کار و تجربــه ی احســاس معنــاداری و اشــتیاق می باشــد. 
ــذب  ــتگی و ج ــاس دلبس ــای احس ــه معن ــودن، ب ــذوب کار ب مج
شــدن در شــغل مــی باشــد. کارکنــان، بــرای انجــام شــغل خویــش 
انــرژی زیــادی را صــرف مــی کننــد و نســبت بــه شــغل خویــش 
مشــتاق و علاقــه منــد مــی باشــند. بــه عــلاوه، ایشــان اغلــب در 
ــان نمــی شــوند  ــذر زم ــش غوطــه ور شــده و متوجــه گ کار خوی
)41(. مشــارکت شــغلی بیانگــر نوعی تعهد و شــناخت روانشــناختی 
اســت کــه فــرد درخصــوص کار خویــش دارد و در واقــع درجــه ای 
ــش را نشــان  ــه شــغل خوی ــرد ب ــدی ف ــه من از مشــارکت و علاق
ــای  ــازی ارز ه ــی س ــامل درون ــغلی، ش ــارکت ش ــد. مش ــی ده م
ــی  ــد. کارکنان ــی باش ــودن در کار م ــوب ب ــوص خ ــی درخص اصل
ــی  ــود نشــان م ــغلی را از خ ــی از مشــارکت ش ــه ســطوح بالای ک
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دهنــد، بــر انجــام هرچــه بهتــر وظایــف شــغلی خویــش بــه عنــوان 
یکــی از قســمت-های مهــم زندگــی تأکیــد دارنــد. بــرای کارکنان 
بــا مشــارکت شــغلی بــالا، انجــام دادن وظایــف مرتبــط بــا شــغل 
بــرای افزایــش عــزت نفــس و اعتمــاد بــه نفــس ایشــان بســیار پــر 
اهمیــت اســت و بــه همیــن علــت چنیــن کارکنانی بشــدت نســبت 
بــه شــغل خویــش احســاس مســئولیت کــرده و مراقــب عملکــرد 
خویــش درکار مــی باشــند )11( لــذا بــه نظــر مــی رســد درعملکرد 

شــغلی مطلبــو، تحــت تأثیــر مشــارکت شــغلی باشــد.
یافتــه دیگــر پژوهــش حاضــر نشــان داد کــه مســیر مســتقیم برون 
گرایــی بــا مشــارکت شــغلی کارکنــان همبســتگی معنــادار نبــود. 
ــه  ــکاران )21( ک ــی و هم ــه فرهنگ ــج مطالع ــا نتای ــه ب ــن یافت ای
نشــان دادنــد بیــن بــرون گرایــی بــا مشــارکت شــغلی همبســتگی 
مثبــت معنــاداری وجــود دارد، همســو نیســت کــه شــاید علــت آن 
ــرد.  ــداد ک ــه در 2 پژوهــش قلم ــورد مطالع ــان م ــوع کارکن را در ن
ــراد برونگــرا خواهــان  ــوان گفــت اف ــه مــی ت ــن یافت در تبییــن ای
هیجــان و تحریــک، صمیمیــت     ، جمــع گرایی     ، جــرات مند هســتند، 
از ســوی دیگــر، مشــارکت شــغلی مطلــوب نشــان دهنــده تجربــه 
ــدن در کار و  ــرق ش ــار و غ ــتیاق، افتخ ــاداری، اش ــاس معن احس
احســاس خوشــایند نســبت بــه کار مــی باشــد )40(. کارکنانــی کــه 
مشــارکت مطلوبــی در شغلشــان دارنــد بــه دلیــل داشــتن علاقــه 
و اشــتیاق زیــاد بــه کار خــود، تمایــل دارنــد فراتــر از حــد انتظــار 
بــرای ســازمان کار کننــد، کار خــود را معنادارتــر و راضی کننده تــر 
از دیگــران درک می کننــد، لــذا بــه نظــر مــی رســد بــرون گرایــی 

در تقویــت مشــارکت شــغلی ســهم زیــادی نداشــته باشــد.
ــتقیم  ــیر مس ــه مس ــان داد ک ــر نش ــش حاض ــر پژوه ــه دیگ نتیج
توافــق پذیــری بــا عملکــرد شــغلی کارکنــان همبســتگی معنــادار 
نبــود. ایــن یافتــه بــا نتایــج مطالعــات صفرخانلــو و همــکاران )16(، 
فرجــی و همــکاران )17(، بابائیــان و همــکاران )18(، ســربلند )19(، 
نوروزپــور )20( و فرهنگــی و همــکاران )21(، هســمو نیســت 
ــداد  ــه قلم ــورد مطالع ــان م ــوع کارکن ــت آن را در ن ــه شــاید عل ک
ــل  ــن عام ــه ای ــت ک ــوان گف ــی ت ــه م ــن یافت ــن ای ــرد. در تبیی ک
نــوع رابطــه فــرد بــا خــود و دیگــران را نشــان می دهــد. هماننــد 
بــرون گرایــی     ، ایــن عامــل بــر گرایشــات بیــن فــردی تأکیــد دارد. 
ــا  ــوع دوســت اســت     ، احســاس همــدردی ب فــرد موافــق اساســاً ن
ــد  ــت و معتق ــا اس ــه آن ه ــک ب ــتاق کم ــد و مش ــران می کن دیگ
اســت کــه دیگــران نیــز بــا او همیــن رابطــه را دارنــد. همچنیــن 

ــی  ــلامت روان ــد و از س ــری دارن ــردی کمت ــن ف ــای بی تعارض ه
بیشــتری برخوردارنــد. رویه هــای ایــن عامــل عبارتنــد از: اعتمــاد     ، 
رو راســتی     ، نــوع دوســتی     ، قبــول کــردن     ، تواضــع و دل رحــم بــودن 
)34(. بــه نظــر مــی رســد ایــن صفــت متمرکــز بــر روابــط انســانی 
باشــد تــا شــغل، لــذا معنــادار نبــودن توافــق پذیــری بــا عملکــرد 

شــغلی دور از انتظــار نیســت.

نتیجه گیری
نتایــج پژوهــش حاضــر نشــان داد کــه مســئولیت پذیــری، 
ــان                  ــا عملکــرد شــغلی کارکن ــی و مشــارکت شــغلی ب ــرون گرای ب
مــی تواننــد تأثیرگــذار باشــند، لــذا پیشــنهاد مــی شــود مشــاوران 
و روانشناســان صنعتــی و ســازمانی مــی تواننــد، ضمــن توجــه بــه 
ــان،  ــش عملکــرد شــغلی کارکن ــرای افزای ــا ب ــن متغیره نقــش ای
تمهیداتــی را بــرای افزایــش مشــارکت شــغلی، مســئولیت پذیــری 
بــه عمــل آورنــد و در اســتخدام کارکنــان بــه صفــات بــرون گــرا 
بــودن و مســئولیت پذیــری اهمیــت بیشــتری بدهنــد. پژوهـــش 
حاضر محدودیـت هـاي نیـز بـه همـراه داشـت کـه از جملـه مـی 
تـــوان بــــه ابــــزار اندازه گیــــری خودگــزارش دهــــی و فراهم 
ــود؛  ــاره نمــ ــا اشــ ــان زن در ناج ــه کارکن ــودن شــرایط مطالع نب

بنابرایــــن، در تعمیــم نتایــج احتیـــاط بایـد صـورت گیـرد.
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مقالـــه حاضـر بخشـــی از نتایـــج رسـاله دکتـــری مسعود حامدی 
بــــا راهنمایــــی آقــای دکتــــر حســــن پاشا شریفی در رشــته 
ــی  ــز مـ ــران مرک ــد ته ــلامی واح ــگاه آزاد اس ــی دانشـ روانشناس
باشـــد کـه بـا کـــد 10120705982010 در مورخه 1398/6/12 در 
دانشـــگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز ثبــــت شــــده اســت. از 
کلیــه افــرادی کــه در انجــام پژوهــش حاضــر یــاری کردند 
بــــه ویــــژه کارکنــــان آمــوزش و پــرورش، ناجــا و شــهرداری 
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تضاد منافع
ــزارش  ــی گ ــاد منافع ــه تض ــر هیچگون ــه  جاض ــندگان مقال نویس

ــد. نکردن
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