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 کارکنان با سلامت سازمانی  هاي شخصیتی با کنترل خانوادگیبین ویژگی يبررسی رابطه
درضا اردلانمحم 

  همدان دانشگاه بوعلی سینا، استادیارمدیریت آموزشی
 1يعلی نظر 

 همدان دانشگاه بوعلی سینا، کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی
ادات نصیريفخرالس 

 همداندانشگاه بوعلی سینا ، استادیارمدیریت آموزشی
   12/11/91پذیرش مقاله:                            6/7/91دریافت مقاله: 

 
  چکیده      
 کارکنان با سلامت سازمانی دانشگاه کردستان بوده است. کنترل خانوادگی هاي شخصیتیبین ویژگی يهدف ازاین پژوهش بررسی رابطه هدف:      
ت غیرهیـأ قـراردادي)    ، پیمـانی  ، کارکنان(رسـمی  يآماري شامل کلیه يبستگی و جامعهروش پژوهش در این مقاله توصیفی و از نوع هم روش:      

اي مودنی بـود کـه بـه شـکل تصـادفی طبقـه      آز 133آماري  ي). حجم نمونهN=202 بوده است (نفر 90-91علمی دانشگاه کردستان در سال تحصیلی 
استاندارد شخصیتی نئو و سلامت سازمانی هوي وهمکاران استفاده گردید.که روایی آنها از طریـق   ينامهها ازدو پرسشبراي گردآوري داده انتخاب شدند.

 دشد. /. برآور87سلامت سازمانی ينامه/. و براي پرسش85شخصیتی نئو   يهنامروایی محتوایی وضریب پایایی با استفاده از فرمول کرونباخ براي پرسش
 يهاي شخصیتی کارکنان با سلامت سازمانی دانشگاه کردستان رابطـه بستگی پیرسون حاکی از آن است که بین ویژگینتایج ضریب هم ها: یافته       

 سلامت سازمانی نیز بیشتر است. ، هاي شخصیتی کارکنان بالاتر باشدطوري که هرچه میزان ویژگیهمستقیم ومعنی داري وجود دارد.ب
تـر از   هاي شخصیتی کارکنان و سلامت سازمانی پـایین ویژگیدهد وضعیت دانشگاه کردستان از نظر میزان نتایج پژوهش نشان می گیري: نتیجه       

حد بـرون گرایـی شخصـیت بهتـرین پـیش بینـی        يفـه لّچنین نتایج حاکی از آن است که مؤکمتر است) است.هم 3ط(از میانگین مورد انتظار یعنی متوس
 می دهد. سلامت سازمانی را توضیح درصد تغییرات39سلامت سازمانی بوده است وبه تنهایی  يکننده

  سلامت سازمانی. ، هاي شخصیتیویژگیهاي کلیدي:  واژه        
  

1 . A.nazari@uok.ac.ir 

بررسی رابطه بين ویژگيهای شخصيتی کارکنان با سلامت سازمانی دانشگاه کردستان درسال تحصيلی 91-90/ نظری،  علی و همکاران
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مقاله پژوهشی اصیل

      مهمقد 
کـه   ، نیـروي انسـانی اسـت    ، توسعه وپیشرفت فراگیر ، ترین عامل رشد اصلی ترین ومهم ، هادانشگاه ویژه دربهها محیط رقابتی سازمان امروزه در       

زیـرا    ؛حیات نخواهـد بـود   يبه ادامه یت آن برغالب مدیران آشکارشده است. چرا که هرسازمانی با نیروي انسانی ایجاد وبدون آن هیچ سازمانی قادراهم
هـا اسـت و    سـمت وسـوي دیگـر سـرمایه     يکننـده  ماً سرمایه انسانی تعیینی آن است که مسلّمالی و فنّ ، منابع انسانی ، عمده منابع هرسازمانی براي بقا

عظـیم و اسـتفاده از    يایـن سـرمایه   گیـري بهینـه از  گیرد. دراین راستا بـه منظـور بهـره    دیگر منابع را به خدمت می ، ریزي هاي خود و با برنامه باتوانایی
بایستی اقداماتی اساسی صورت پذیرد و شرایطی فـراهم شـود   می ، داد آن نیروي انسانی استترین درونویژه در دانشگاه که اصلیها بهآنهاي  توانمندي

مراکز آمـوزش  باشند. یکی از اقداماتی که مدیریت سازمانی و...لازم براي انجام وظایف خود داشته دتعه ، رضایت شغلی ، انگیزه ، که درآن کارکنان رغبت
کارهاي یکپارچگی و هماهنگ سـازي فـرد و سـازمان و شـناخت     ه به راهتوج، خود به آن نیازمنداست يشدهعالی جهت دستیابی به اهداف از پیش تعیین

-هـم  ) و1387، حین خدمت آنان در سازمان و مراکز تحت پوشش(اردلان وهمکارن ورود و ، کارکنان به خصوص در بدو استخدام هاي شخصیتیویژگی
ها و دیگرخصوصیات شخصـیتی بـا یکـدیگر     علائق و توانایی، محیط کاري است. افراد از لحاظ استعدادها هاي سلامت سازمانی درچنین افزایش شاخص

           متفاوتند.  
       فقیت درمو اي جهت هدایت شغلی افـراد نـه تنهـا کمـک ارزنـده     م ریزي دقیق و منظّی است که برنامهانجام کار نیز مستلزم توانایی و استعداد خاص

اجرایـی در مـدیریت    قیت بیشتر در کارآیی فرد می شود. یکی از فرآیندهاي مهـم بلکه سبب رضایت و موفّ، درجهت بازدهی و رونق اقتصادي جامعه است
کاهش مشکلاتی که ناشی از انتخاب و استخدام ناصـحیح   براي ).1377 ،باشد (دعائیجذب و گزینش نیروهاي مستعد و کارآمد در نظام می، منابع کشور

اي با نوع شخصیت است. نتایج تحقیقات حاکی از تدابیري است که یکی از آ نها ایجاد تناسب شغلی یا حرفه ، باشدها مینیروي انسانی درسازمان يلیهاو
اي کـه  زنـده ها به عنـوان موجـود   سازمان، ). ازسوي دیگر1378 ، میرسپاسیتأثیر دارد(، آن است که تناسب شغل در عملکرد افراد و ایجاد رضایت شغلی

باشندخود می يیتی مستقل از اعضاداراي هو ،گونه). به1389، شوند(علوي وهمکاران ر میتصورفتارکارکنان را تحت ، توانندیت جدید میاي که با این هو
1سلامت سازمانی«تواند داراي هویت می تأثیر قراردهند. این شخصیت و

ین بـراي انجـام بهسـازي و بهبـود وضـع      اباشد. بنـابر »بیماري سازمانی«یا  و » 2
چیـز بـه    شخصیت بیش از هـر  شناسان در بحث ازباشد. رواننمی  هاي سلامت سازمانیاي جز شناخت علمی و دقیق هنجارها و شاخصچاره، هاسازمان
فاق نظر ندارند. شناسان در مورد تعریف دقیق شخصیت اتّکند. روان که یک فرد را از افراد دیگر متمایز میهایی ه دارند یعنی ویژگیهاي فردي توجتفاوت

ر هاي تفکّبرخی معتقدند که شخصیت عبارت است از الگوهاي رفتار و شیوه اند. مثلاًهاي مختلف به تعریف شخصیت پرداختهبه این ترتیب آنها از دیدگاه
2کند(اتکنسیون وهیلگاردمحیط را تعیین می که سازگاري فرد یا یک

خاص رفتـار فـرد یـک     يمطالعه ). ازسوي دیگر1380براهنی وهمکاران  يترجمه، 3
هاي مختلـف  توان پیش بینی کرد که از این شخص با این نوع شخصیت در موقعیتمی، این رو با شناخت رفتار فرد نوع تعیین شخصیت او می باشد و از

 ـ  ارتباط این تفاوت ينحوهچگونگی تفاوت افراد در ادراك و  مطالعه،کند. درواقع تحقیق در شخصیت به معناي بروز میچه نوع رفتاري  ی ها بـا کـنش کلّ
3می کند(فرگوسـن تعاملها هایی است که نوعاً نسبت به دیگران واکنش یا با آن). بنابراین شخصیت یک فرد مجموعه راه1380، انسان است.(علاقه بند

1 ،
هاي او نـه تنهـا منحصـربه فـرد     شخصیت فرد است.انسان موجودي است پیچیده که ویژگی، رهاي روانیمعادلات رفتار سازمانی یکی از متغی ). در1970
تـوان  مـی  ب کمتـر هاي مشابه رفتار یکسانی از او سرنمی زند و به این ترتیپدیده به این معنا که در مقابل ، هاي فردي ثابتی نیز نداردبلکه ویژگی ، است

ها ویـا رهنمودهـایی دسـت    توان به دستورالعملدقیق موضوع شخصیت می ي). با مطالعه1988، کرد(شاینبینیپیش واکنش هاي رفتاري رابه طور دقیق
گیـرد کـه   پژوهشی نتیجه مـی  )طی1374(پویا د.دهارتقاي آنان را افزایش  انتقال و، یند استخدامفرآاثربخشی  و بخشد یافت که عملکرد کارکنان را بهبود

 ـ، هـوش ، آمیزي)نشان می دهد که مردم1376( کافی احمدي يمطالعه ياي دارند. نتیجهرانهمتهو جستجوگرانه و ق الگوي شخصیتی ومدیران موفّ ت دقّ
4دارد. مطالعـات کمپـل  بستگی معناداري وجـود  قیت شغلی آنان همموفّ پختگی عاطفی مدیران و، آرام بودن، واقع بینی، پشتکار، عمل

) 1970( وهمکـاران 2
). 1373، شـود(حیدري وانـارکی  هـاي فـردي مربـوط مـی    بینی در عملکرد مدیریت به تفاوتدرصد از واریانس قابل پیش 50تا  30دهدکه حدود نشان می

را شناسـایی کردنـد(مک کـري و     » 35پنج بزرگ«یا »پنج عامل نیرومند «) پنج عامل شخصیت معروف به1942)  و پل کوستا (1949رابرت مک کري (
 .وظیفه شناسی -توافق جویی -گشادگی  -برونگردي -گراییروان آزرده -:) که عبارتنداز1987 ، 1985 ، 46کوستا

 این پنج عامل وصفات مشخصه آنها در جدول زیر فهرست شده اند.
 

1. organizational health  
2. Conscientiouness 
3. Ferguson 
4. Kampel 
5. Big Five 
6. McCrae & Paul Costa 
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 پنج عامل شخصیت مک کري وکاستا. 1جدول

 شرح                                        عامل                                                                
 روان رنجورخویی

 برون گرایی
 گشودگی

 توافق جویی
 وظیفه شناسی

 ايبسیار دلشوره ، عصبی ، ناایمن ، نگران
 با محبت ، ت جولذّ ، حراف ، معاشرتی
 شجاع ، خلاق ، مستقل ، مبتکر

 ساده ، دلسوز ، خوش قلب
 ممنظّ ، سخت کوش ، قابل اعتماد ، تبادقّ

 )1390یحیی سید محمدي يترجمه ، شولتزنقل از         
 ؛گردي : برونگراها افرادي اجتماعی هستند درو ـ برونگردي  ناسازگاري وراون نژندي مربوط است. ، ثبات عاطفی فرد ، گرایی:  به سازگاري روان آزرده

هاي این افراد است. افزون براین آنان درعمل قاطعیکی از ویژگیا اجتماعی بودن فقط ام ،اف یا اهل گفتگوهستند. گشادگی در برابر تجارب: حرّ ال وفع
 باشد. هاي عاطفی درونی وداوري مستقل میه به تجربهتوج ، اسیت به زیباییحس ، الرات فعتصو، گشودگی نسبت به تجربه يعناصر تشکیل دهنده

بادیگران احساس  ، کید دارد. فرد موافق اساساً نوع دوست استتأهاي ارتباط بین فردي برگرایش ، شاخص توافق، گراییجویی: همانند برونتوافق 
و  شود اجراي وظایف گفته می سازماندهی و، احیال طرّفع یندفرآشناسی: کنترل خویشتن به وظیفه  مشتاق به کمک به آنان است. کند و همدردي می

 ).1388 ، مبناي شاخص وجدانی بودن است(رمضان زاده عالیزمینی، تفاوت هاي فردي دراین زمینه

گـردد. نهایـت آن کـه    به عدم تناسب شخصیت و شغل افراد شاغل برمی ، دهدها گاهی اوقات رخ میبخش اعظمی از مشکلاتی که در برخی سازمان    
 ، هـوش  ، هـا  عـادت  ، هـا  هیجـان  ، احساسـات  ، وضـع ظـاهر   ، امیـدها  ، هـا رغبت ، هامهارت ، وجود فرد است و وضع عمومی بدن شخصیت شامل کلّ
گیرد. با این حال اگر شخصیت داوطلبان قبل از استخدام سنجش شده و تناسب آن با شـغل   میبرمعتقدات و افکار فرد را در ، الیتفع ، خصوصیات اخلاقی
 ، شود تا سایر مشکلاتی که در ابتـدا بـه آنهـا اشـاره شـد      هماهنگی آنها با کاري که انجام خواهند داد سبب میمندي و علاقه، ص شودمربوط به آن مشخّ

که سلامت سازمانی در یـک سـازمان   هاي سالم ایجاد شود و براي ایني سالم باید سازمان). براي داشتن جامعه1370، کند(ماهربراي آنان کم رنگ جلوه
اي هاي علمی قابل ملاحظـه تلا ش ، هااجتماعی سازمان توضیح و سنجش جو، موجود در آن سازمان شناخته شود . براي تعریف ابتدا باید جو ،ایجاد شود

-ترجمه 1است(لانبنورگ واورنستین»سلامت سازمانی« هاي نظري مشهور و سودمند در این موردهاي اخیر صورت گرفته است. یکی از چهارچوبدر دهه
ها کهن را به سازمان يتوان این گفته  رسد که می می و به نظر» عقل سالم دربدن سالم است « ). نیاکان ما براین باور بوده اندکه230ص، 1382، فرنیا ي

 دریک محیط است.یا سیستم انسانی مانند یک سازمان داراي سه وضعیت مختلف  موجود انسانی . هر»سالم درسازمان سالم است کار «ي داد وگفتتسرّ
-سیسـتم  يپارسونز همـه  ي).به عقیده11ص، 1387، انتهاي دیگر سلامت قراردارد(لنچیونی درمیانه وضعیت عادي و در، در یک انتها پریشانی یاناخوشی

، 2هسـتند(هوي ومیسـکل  نهفتگـی   یکپـارچگی و ، کسـب هـدف  ، چهارمشکل اساسی انطبـاق  خود نیازمند حلّ يهاي اجتماعی براي بقا و رشد و توسعه
اي ازخصایص نسبتاً پردوام اشـاره  به مجموعه، ت سازمانی دلالت داشتهسلامت سازمانی به وضعی فراتر از اثربخشی کوتاه مد 3مایلز ). ازنظر58ص1382

).  هـوي  1384، (جاهد بیشتروگسترش توانایی سازمان براي سازگاري  ارتقا سازگاري با آن و، عبارت است از دوام و بقاي سازمان درمحیط خود کند ومی
دانـد کـه بتوانـد میـزان      )سلامت سازمانی را با بهداشت روانی محیط کار مترادف گرفته وسازمان سالم را سازمانی مـی 2001( 5) ویلسون1993( 4وولفوك

اندازه گیري و تخمین سلامت سازمانی کـار آسـانی    ، ). اگرچه تعریف1374، حاجی پورنارضایتی و...در کارکنان را به حداقل برساند( ، ناامیدي ، افسردگی
) پیشـنهاد  1976یت ویژه قـرار بگیرنـد. پارسـونز(   ه و اهملذا باید مورد توج ، ها استت دوام و بقاي سازماني علّ کنندها مفهومی است که توجیهام ، نیست

نهادي. درمجمـوع سـلامت    اداري و -مدیریتی ، یمتمایز مسئولیت ونظارت دارند:  فنّ ص ونظیرآموزشی سه سطح مشخّ ، هاي رسمیکند که سازمانمی
روحیـه  :شود. ایـن ابعـاد عبارتنـد از    تعریف می، دهندهاي ویژه درون سازمان را تشکیل میعد که روي هم رفته الگوهاي رفتار وتعاملسازمانی به هفت ب ، 

 یگانگی نهادي. ، نفوذ مدیر ، حمایت منابع ، دهیساخت ، مراعات ، کید علمیتأ

1. Lanbenorg & Orenstin 
2. Hoy& miskel 
3. Miles  
4. Hoy & Welfok  
5. Wilson  

بررسی رابطه بين ویژگيهای شخصيتی کارکنان با سلامت سازمانی دانشگاه کردستان درسال تحصيلی 91-90/ نظری،  علی و همکاران
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 يه کامل به روحیهحالات روانی انسانی توج جدید براي ارزشیابی خصوصیات کیفی و اجتماعی عصر ـ هاي روانیترین پدیدهمهم : یکی از1روحیه-1
به  ،منطقی خوشحالی وخرسندي کارکنانشان را فراهم سازند کارکنان سازمانی است. درصورتی که مدیران سازمان بتوانند به درستی با ارتباطات صحیح و

 حالات کیفی وروانی افراد پی خواهند برد.
2- ي آموزشی متناسب بـا سـطح برداشـت فراگیـران وسـطوح      هاي آموزشی پرداختن وتهیه وتدارك محتواهاي سازمان: یکی از ویژگی2کید علمیعد تأب

قیـت  شناختی هستند و بـراي موفّ  ، محیط آموزشی داراي ساختار ذهنی اجتماع و ، مختلف است. هریک از فراگیران به مدد دانش وتجارب خود و خانواده
 ه شود.علمی که امري عارضی و بیرونی است باید توج به معنادارکردن یادگیري به تناسب این ساختار ذهنی وساختار ، حصول اهداف تعلیم وتربیت در
گري نشـان دهنـده ي رفتـاري از مـدیر اسـت کـه       یاملاحظه گري) : این بعد سلامت سازمانی به بخش اداري مرتبط است. ملاحظه (رعایت 3مراعات-3

، کند یار و مددکارآنان باشد( شورینیمکارانه است. مدیر به کارکنان به عنوان افراد داراي شخصیت احترام می گذارد وسعی میباز و ه ، حمایتی ، دوستانه
1373.(  

 ، کـرده قیت مدار است. مدیر انتظارات خود را براي کارکنـان روشـن   (وظیفه مداري) : به رفتاري از مدیر اشاره دارد که وظیفه مدار و موفّ 4هیدساخت -4
 کند. استانداردهاي دقیق عملکرد راحفظ می

 ـ  عد از سلامت سازمانی به سازمان آموزشی اشاره میب : این5حمایت منابع -5 -هکند که داراي منابع و وسایل آموزشی لازم بوده و وسایل اضـافی دیگـر ب
 ).1370، اس زادهعب يترجمه، راحتی قابل حصول است(هوي ومیسکل

6نفوذ مدیر-6
ترغیب کننده بوده و با رئـیس مـافوق خـود بـه      ، ها اشاره دارد. مدیر با نفوذمافوقثیر قرار دادن عمل تأ: نفوذ مدیر به توانایی وي در تحت 1

  در فکر و عمل خود استقلال دارد. ، حال ا با اینام ، کند اي اثربخش کار میگونه
7یگانگی نهادي -7

2

 آمیـز بـا نیروهـاي    قیتگیرد و قادر است که به گونه اي موفّو نیازهاي نهادي سازمان را در بر می سطح، عد از سلامت سازمانی: این ب
 کند.ب بیرونی سازشمخرّ

، دسـازمانی(آروندي تعه ، )1379، گیري(روحـی  هاي تصمیمچون شیوهرهایی همدهد که سلامت سازمانی با متغی هاي مختلف انجام شده نشان میپژوهش
 ) رابطه دارد.2005، کارآیی(هاسلی، )1992، (اش نوآوري ، )1381

 روش              
پیمـانی  ، (رسمی کارکنان يآماري این تحقیق عبارت است از کلیه ي. جامعهاستفاده شده استبستگی در این پژوهش از روش توصیفی و از نوع هم      

مهندسـی وسـایر   ، منـابع طبیعـی   ، کشـاورزي ، علوم پایه ، هاي ادبیات و علوم انسانی(دانشکدهت علمی شاغل در دانشگاه کردستان هیأقراردادي) غیر  و
که هردوگروه کارکنان مرد و زن مورد مطالعه قرارگرفته اند نفراست. دراین پژوهش باعنایت به این 202که تعداد آنها    90-91در سال تحصیلی  واحدها)

براي برآورد حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شده اسـت کـه    و اي استفاده گردیده است یري تصادفی طبقهگ روش نمونه حجم نمونه از جهت برآورد
 ده است.کرص آزمودنی را به شرح جدول زیر مشخّ  133تعداد

 
 
 
 
 
 
 

1. Morale 
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3. Consideration 
4. Initiating Structure 
5. Resource Support 
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 واحدهاي دانشگاه کردستان سایر ها وها در دانشکدهآزمودنی يتوزیع تعداد سهمیه حجم نمونه .2جدول
 نامه به شرح زیر استفاده شده است.پرسش این پژوهش ازدو نوع در ابزارها:

-ط کاسـتا و مـک  توس 1985یک آزمون شخصیتی است که در سال ، پنج عاملی نئو ينامهپرسش استاندارد پنج عاملی نئو: ينامهپرسش الف: 
پـنج ویژگـی اصـلی شخصـیت را مـورد      ، الیسؤ 60ي نامهشناس در ایران هنجاریابی شده است. این پرسشط حقتوس 1378کري ساخته شد و در سال 

پژوهش حاضر نیز باروش آلفاي  شود. ضریب پایایی درمخالف)پاسخ داده می اي لیکرت(ازکاملاً موافق تا کاملاًبررسی قرار می دهد. وبا مقیاس پنج درجه
روان رنجورخویی  ، شناسیوظیفه ، توافق جویی ، ینامه عبارتند از: برون گرایهاي اصلی مورد سنجش دراین پرسش/. محاسبه گردید. ویژگی86کرونباخ 

، کنـد(دیگمن مـی   شناسان بر این باورند که این الگو بهترین توصیف را از ساختار ویژگیهاي شخصیتی ارایه گشودگی به تجربه. امروزه بسیاري از روان و
 گرایـی دست آمده بـراي عوامـل مختلـف آن عبارتنـداز:  روان آزرده    هبط گروسی هنجاریابی شده که ضرایب پایایی نامه درایران توس). این پرسش 1990

نامـه در تحقیقـات مختلفـی    ). ایـن پرسـش  1380، /.(گروسـی فرشـی  83وظیفه شناسی( /.) و75( /.) توافق جویی80/.) گشودگی(79( /.) برون گرایی79(
 باشد. نظران مییید صاحبموردتأبرده شده وروایی آن کاربه ، )1991میوتن( ، )1991(فاگان وهمکاران(، )1390ازجمله؛رمضان زاده(

 ـ ، احـی کردنـد  آن را طرّ 1996همکارانش درسال  سلامت سازمانی که هوي و ينامهپرسش سلامت سازمانی : ينامهپرسش ب: ط علاقـه توس-
 ، سـاخت دهـی  ، گريملاحظه، نفوذ مدیر، یگانگی نهاديسلامت سازمانی یعنی  عدهفت ب گویه است و 44داراي  ، ) به فارسی ترجمه شده است1378بند(

اي شبیه طیف لیکرت (همیشه گویه به صورت طیف چهاردرجه 44با علمی را اندازه می گیرد.کارکنان میزان موافقت خودرا روحیه و تأکید ، پشتیبانی منابع
 ، گویـه ) 7ابعادیگـانگی (  ، نامـه هاي منفی ) ابرازمی دارنـد. درایـن پرسـش   معکوس آن براي گویه هاي مثبت وبراي گویه 1و بندرت  2گاهی ، 3غالباً ، 4

اختصاص داده  ) را به خودگویه9علمی( ) وتأکیدگویه9روحیه( ، گویه )5پشتیبانی منابع ( ، )گویه5نفوذ مدیر( ، )گویه5گري (ملاحظه ، )گویه5ساخت دهی(
. ضریب پایایی گزارش شده براي باشدنظران میصاحب روایی آن مورد تأیید کاربرده شده و تحقیقات مختلفی به سلامت سازمانی در ينامه. پرسشاست

-/.) ملاحظـه  89دهی(/.) ساخت91اصلی(ترجمه نشده) یگانگی نهادي( ينسخه طه دربسلامت سازمانی مدارس متوس ينامههاي پرسشفهلّمؤهریک از 
نامـه در  ). ایـن پرسـش  2000، کانکمـپ ، دست آمده است(هوي وتارترهب /.)93علمی( کیدتأ/.) 92روحیه(/.) 95/.) پشتیبانی منابع(87/) نفوذ مدیر(90گري(

 ) بـه کـاربرده شـده و   1387زاهدبابلان( )1388همکاران( حمیدي و، )1388همکاران( و بیک زاد، )1389ناظم(، )1390قربانیان( تحقیقات مختلفی ازجمله؛
 باشد.نظران مییید صاحبموردتأروایی آن 

 ها یافته      
) نتـایج توصـیفی   3لاعات جدول (براساس اطّ هاي شخصیتی کارکنان دانشگاه کردستان چگونه است؟وضعیت ویژگی سئوال اول:       

هـاي  ویژگی يدهد که میانگین نمره هاي شخصیتی کارکنان دانشگاه کردستان نشان میدست آمده از سنجش ویژگی ههاي بدادهتک گروهی  tوآزمون 
 tداري مقـدار  کـه سـطح معنـی   ه به ایـن توجکمتر است. با 3مورد انتظار یعنی است. که این مقدار از میانگین  67/2شخصیتی کارکنان دانشگاه کردستان 

تفاوت بین میـانگین مشـاهده   لذا   ، )p ، 132= df ، 14/99=t =001/0باشد (می 05/0تر از پایین 132آزادي  يبا درجه 14/99شده یعنی مقدار محاسبه

 هر واحد از نمونه يسهمیه               تعدادکل کارکنان خدمتحل ّ

 جمع         زن         مرد        جمع زن مرد 
 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 %6.7 9 %7.1 4 %6.4 5 13 4 9 ادبیات ينشکده
 %9.7 13 %14.2 8 %6.4 5 18 12 6 علوم پایه ينشکده
 %8.2 11 %8.9 5 %7.7 6 14 5 9 مهندسی ينشکده
 %7.5 10 %8.9 5 %6.4 5 16 6 10 کشاورزي ينشکده
 %4.5 6 %3.5 2 %5.1 4 9 3 6 منابع طبیعی نشکده

 %63.1 84 %57.1 32 %67.5 52 132 49 83 سایر
 %100 133 %100 56 %100 77 202 79 123 جمع        

بررسی رابطه بين ویژگيهای شخصيتی کارکنان با سلامت سازمانی دانشگاه کردستان درسال تحصيلی 91-90/ نظری،  علی و همکاران



ه 1
مار

، ش
لاق

وط
ده 

انوا
ه خ

 نام
یژه

و
96

مقاله پژوهشی اصیل

هاي شخصیتی کارکنـان دانشـگاه   توان گفت که میزان ویژگیدرصد اطمینان می 95). بنابراین با P >05/0(باشددار میشده و میانگین مورد انتظار معنی
 متوسط است.   تر از حدکردستان پایین

 هاي شخصیتی با میانگین مورد انتظارمیانگین مشاهده شده ویژگی يتک گروهی براي مقایسه tآزمون  .3جدول

دست آمده ههاي بتک گروهی داده tنتایج توصیفی و آزمون   کردستان چگونه است؟ دانشگاهوضعیت سلامت سازمانی   سئوال دوم:      
که این مقدار از  ، است 49/2سلامت سازمانی کارکنان دانشگاه کردستان  يدهد که میانگین نمره از سلامت سازمانی دانشگاه کردستان نشان می

-می 05/0تر از پایین 132آزادي  يبا درجه 26/76محاسبه شده یعنی  tداري مقدار اینکه سطح معنی ه بهتوجاست. باکمتر  3میانگین مورد انتظار یعنی 

 95). بنابراین با P >05/0باشد (دار میلذا تفاوت بین میانگین مشاهده شده و میانگین مورد انتظار معنی  ، )p ، 132= df ، 26/76=t =001/0باشد (
 ط است. متوس تر از حدمیزان سلامت سازمانی کارکنان دانشگاه کردستان پایینتوان گفت که درصد اطمینان می

 سلامت سازمانی با میانگین مورد انتظار يمیانگین مشاهده شده تک گروهی براي مقایسه tآزمون  .4جدول 

هاي شخصـیتی  بستگی بین ویژگیضریب هم هاي شخصیتی کارکنان با سلامت سازمانی رابطه وجوددارد؟بین ویژگی آیا سئوال سوم:
-داري هـم که سطح معنیه به اینتوجباشد. با/. می45بستگی همدهد که میزان این  )  نشان می5کارکنان وسلامت سازمانی دانشگاه کردستان در جدول(

هـاي شخصـیتی   تـوان گفـت بـین ویژگـی    درصد اطمینان می 95دار بوده و با بنابراین رابطه معنی ، )>05/0Pاست ( 05/0دست آمده کمتر از هبستگی ب
سـلامت  ، هاي شخصـیتی کارکنـان بـالاتر باشـد    که هر چه میزان ویژگیطوريبه ، داري وجود داردمعنی مستقیم و يکارکنان با سلامت سازمانی رابطه

 سازمانی نیز بیشتر است.

 هاي شخصیتی کارکنان با سلامت سازمانیبین ویژگی يبستگی پیرسون براي بررسی رابطهضریب هم .5جدول 

     *p<0.05      و   **p<0.01 

 

رمتغی 

قل
حدا

ثر 
داک

ح
 

ده 
اه

ش
ن م

گی
یان

م

ده
ش

ین 
نگ

میا
ظار 

 انت
رد

مو
یار 

مع
ف 

حرا
ان

 

دار
مق

t ي
زاد

ه آ
رج

د
 

طح
س

 

نی
مع

ي
دار

 

 001/0 132 14/99 31/0 3 67/2 5 1 هاي شخصیتیویژگی
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 001/0 132 26/76 38/0 3 49/2 5 1 سلامت سازمانی

 هاي آماريشاخص

رهامتغی 

 داريسطح معنی R انحراف معیار میانگین تعداد افراد

 001/0 45/0** 31/0 67/2 133 هاي شخصیتیویژگی
 38/0 49/2 133 سلامت سازمانی
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39/0) گراییبرون(

بهتري براي سلامت سـازمانی دانشـگاه    يکننده بینیپیش ، هاي شخصیتی کارکنانهاي ویژگیفهلّؤسئوال چهارم:کدامیک ازم

هـاي آن  فـرض گام به گام استفاده شده است. قبل از انجام این تحلیل ابتدا برخی پیش يبراي بررسی سؤال فوق از تحلیل رگرسیون چندگانه  هستند؟
ازمانی بینی سلامت س ـدر مدل رگرسیون براي پیشرا بین در نظر گرفته شده قابلیت وارد شدن رهاي پیشمتغی يگیرد. بنابراین همهمورد بررسی قرار می

 دارند. 
کمتر از  130و 2آزادي  يبا درجه 34/25یعنی مقدار  ، دست آمدههب Fداري دهد که سطح معنی)  نشان می6نتایج تحلیل رگرسیون ارائه شده در جدول (

 دار است. معنی، ). بنابراین مدل رگرسیون ایجاد شده از لحاظ آماري) 2Fو p ، 34/25 =)130=001/0است ( 05/0
 

 هاي شخصیتیبینی سلامت سازمانی بر اساس ویژگیگام به گام براي پیش ينتایج تحلیل رگرسیون چندگانه . 6جدول 

گرایی بین: برونرهاي پیشمتغی ،ر وابسته: سلامت سازمانی   متغی 
نشده برابـر  کنند. مقدار تبیین  سلامت سازمانی را تبیین میدرصد از واریانس نمرات  28موعاً هاي شخصیتی مجهاي ویژگیفهلّمؤ ،  R2ه به مقدار توجبا   
درصـد ناشـی از    28هـاي شخصـیتی و   هـاي ویژگـی  فهلّناشی از مؤ ، درصد از واریانس نمرات سلامت سازمانی 72باشد. به عبارت دیگر درصد می 72با 

این بررسـی   يهضرایب بتا نیز محاسبه شده که نتیج ، هاي شخصیتی بر سلامت سازمانیت و جهت تأثیر ویژگیعوامل دیگر است. به منظور وارسی شد
 در جدول زیر آورده شده است:

 
 هاي شخصیتی بر سلامت سازمانیویژگی ت و جهت تأثیرضرایب بتا به منظور شناسایی شد . 7جدول

 گرایی ، متغیر وابسته: سلامت سازمانی   بین: برونمتغیرهاي پیش       
هاي شخصـیتی بـر سـلامت سـازمانی     هاي ویژگیفهلّمؤ گرایی بیش از سایربرون ، Betaه به مقدار توجبا ، شود) مشاهده می7طور که در جدول(همان

) و =Beta 39/0بر سـلامت سـازمانی دارد (   39/0 يداري به اندازهگرایی تأثیر مثبت و معنیبرونتري است. قوي يکنندهبینیتأثیر دارد و بنابراین پیش
)05/0P<بر اساس  ، یابد. بنابراینواحد افزایش می 39/0 يسلامت سازمانی نیز به اندازه ، گرایی کارکناندهد با هر واحد افزایش در برون) که نشان می

 می توان معادله رگرسیون را به شرح زیر نوشت؛هاي موجود در جدول فوق داده
 

بینی شده= سلامت سازمانی پیش  
 

 يدرجه مجموع مجذورها منبع واریانس

 آزادي

انگین یم

 مجذورها

F سطح 

 داريمعنی

R R2 

 31/0 56/0 001/0 08/29 09/5620 2 19/11240 رگرسیون
 باقیمانده
 جمع کل

63/25126 
81/36366 

130 
132 

28/193 
- 

رهامتغی B  خطاي

 استاندارد

Beta T داريسطح معنی 

      
 001/0 89/5 - 26/8 59/48 مقدار ثابت

 001/0 29/5 39/0 25/0 35/1 گراییبرون
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مقاله پژوهشی اصیل

 ، مدرك تحصیلی، جنس، رهاي تعدیل کننده(سنهاي شخصیتی کارکنان و سلامت سازمانی با متغیسئوال: بین وضعیت ویژگی
 تفاوت وجود دارد؟نوع استخدام) ، لهوضعیت تأ، سنوات خدمت، خدمت محلّ

وضعیت  ، سنوات خدمت ، خدمت محلّ ، مدرك تحصیلی ، جنس، کننده(سنرهاي تعدیلاین است که بین متغی يدست آمده نشان دهندههلاعات باطّ
 يکننده رهاي تعدیلبین متغی ا تفاوت میانگینداري وجود ندارد. امهاي شخصیتی و سلامت سازمانی تفاوت معنینوع استخدام) و میزان ویژگی ، لهتأ

سال و  41سال از سلامت سازمانی بیشتري نسبت به کارکنان  40تا  31دار است یعنی کارکنان سلامت سازمانی معنی سن و سنوات خدمت کارکنان و
ال و بالاتر از کمترین میزان سلامت س 40سال داراي بیشترین میزان سلامت سازمانی و کارکنان  30بیشتر برخوردارند. به عبارت دیگر کارکنان زیر 

تر باشد سلامت سازمانی بیشتر و هر چه سنوات خدمت بالاتر باشد سلامت سازمانی  چنین هر چه سنوات خدمت کارکنان پایینسازمانی برخوردارند. هم
 کمتر است. 

 گیري نتیجه بحث و
هـاي شخصـیتی کارکنـان بـا سـلامت      توان نتیجه گرفت که بین ویژگـی  آنها می هاي مربوط به هریک ازو بحث از بررسی نتایج و سؤالات تحقیق      

مـی باشـد. ایـن درحـالی اسـت کـه امـروزه شـرط بقـاي           متوسط  کمتر از حد رهاازطرفی وضعیت موجود این متغی سازمانی دانشگاه رابطه وجود دارد. و
کارمنـدان مـا   «ارزشـی تحـت عنـوان    يتلاش براي پدیدآوردن زمینه سازمان و به نیروهاي انسانی موجود در کافی  و ه عمیق توج ، هرسیستم سازمانی

هاي سنگینی به هزینه، زیرا انتخاب نامتناسب یت زیادي برخوردار است؛باشد. انتخاب صحیح کارکنان از اهم نظرمیمد»هستند هاي ماارزشمندترین دارایی
      کند.  سازمان تحمیل می

ي شکـوفایی استعدادها در کشور نقش اساسـی   گذاري نیروي انسانی در زمینه ترین شاخص سرمایهمراکز آمـوزش عالی به عنوان عالیدانشگاهها و        
سازي سازمان آموزشـی خـود    ها ملزم به تعالیاین شرایط دانشگاه در ل و تغییر مواجه می باشند. امااز تحو از طرف دیگر با دنیایی مملو  بر عهده دارند و

ق اهداف متعالی آموزشی خواهند بود. تناسب شغل با شـاغل در سـازمان بـه    سازمان براي تحقّ باشند و براي نیل به این مقصود نیازمند همراهی فرد و می
هـایی را تـرجیح    دهد که افراد محیط شان میشود. تحقیق بر روي انتخاب سازمان نر در نگهداري منابع انسانی در نظر گرفته میعنوان یک استراتژي مؤثّ

تـوان بـراي پـیش بینـی رفتـار      لاعات شخصیتی فرد مـی ). از اط1971ّ ، هاي مشابه وجود داشته باشد(تام ها افرادي با شخصیت دهند که در آن محیط می
مندي و علاقه ، ص شودبا شغل مربوط به آن مشخّاو کمک گرفت. با این حال اگر شخصیت داوطلبان قبل از استخدام سنجش شده و تناسب آن  يآینده

سئوال شـود  هماهنگی آنها با کاري که انجام خواهند داد سبب می شود تا سایر مشکلات براي آنان کم رنگ جلوه کند. معیار هم این است که اگر از فرد 
ایـن   »زیـرا بـه آن علاقمنـدم     ، دارم. این شغل را برگزیدم من کاري را که انجام می دهم دوست«نظرش راجع به شغلش چیست؟ با احتمال بالا بگوید:

توسـعه و بالنـدگی   ، ها بخواهنـد رشـد  با شخصیتی است که آن کار را انجام  می دهند. اگر دانشگاه ، خوب بودنِ تطبیق کار و مسؤولیت يتابعی از درجه
توانند سعی بر توسـعه و حفـظ   هاي سلامت سازمانی میچرا که با شناخت شاخصمدیران باید عملکرد خود و دیگران را دقیقاً بررسی کنند  ، داشته باشند

هـاي اثربخشـی در   تـرین شـاخص  روابط عمیق داشته باشد و در جهت بهبود هر چه بهتر سازمان گام بردارند. سلامت سازمانی یکی از گویاترین و بدیهی
 ـ جذب متقاضیان شایسته و با ، در این جهت از مهم ترین اهداف منابع انسانی و امور کارکنان ، دانشگاه است فـه هـاي آن  لّمؤ و راستعداد است. ایـن متغی 

عدادها است شناخت ، افزایش انگیزه ، رضایت کارکنان و ارباب رجوع ، امنیت شغلی و روانی ، قبیل بهبود مستمر کارایی فردي و سازمانیمزایاي بسیاري از
هـاي انتقـاد و پیشـنهادهاي    فـراهم شـدن زمینـه    ، همیـاري  ، انسجام ، ر علمی و نوآوريتفکّ يترویج روحیه ، هاي شکوفایی آنهاو فراهم ساختن زمینه

شود. لذا با عنایت  مییند تصمیم گیري در سازمان و...خواهد شد که مجموع آ نها باعث افزایش سلامت سازمانی در دانشگاه تسریع و تصریح فرآ ، سازنده
ي وضـعیت موجـود دانشـگاه بسـیار     مطالعـه  ، چگونگی کیفیت انجام وظایف ثیر درپیشرفت دانشگاه و تأ و اثرگذار کارکنان در توسعه  به نقش محوري و

سـازمانی در محـیط هـاي    ردر افـزایش سـلامت   ثّهاي شخصـیتی کارکنـان گـامی مـؤ    ژگیاز این رو حرکت به سمت تناسب بین وی ، یت می باشداهمبا
 باشد. این از وظایف اصلی آموزش عالی میدانشگاهی خواهد بود و

، گـردد   گران ارائه میتحقیقات وفناوري و پژوهش، مسئولان وزارت علوم ، پیشنهادهاي ذیل به مدیران دانشگاه ، براساس نتایج پژوهش پیشنهادها:       
ه داشته باشند و بدین منظـور  تناسب کارکنان با سازمان توج يها در هنگام استخدام کارکنان به مقوله که سازمانشود  ه به نتایج تحقیق پیشنهاد میتوجبا

شغل و آزمون شخصیت استفاده نمایند تا افـرادي کـه بیشـترین تناسـب      -هاي سنجش تناسب فرداز آزمون ، هاي استخدامی خودها و مصاحبه در آزمون
یابی نیازهـاي آموزشـی کارکنـان و جلـب حمایـت       مدیران میانی با زمینه کار گرفته شوند. شناسایی و به ، را با سازمان دارند ها و شخصیتارزش ، اهداف
ها و سازگاري افراد در محـیط فـراهم   هاي آموزشی ضمن خدمت به منظور افزایش قابلیتدوره برنامه ریزي مناسب را جهت برگزاري ، ن دانشگاهمسئولا
در راسـتاي اسـتقرار    فه هاي اصلی سلامت سازمانی به مدیران در بدو انتصاب وکارکنان دربدو اسـتخدام داده شـود تـا بتواننـد بیشـتر     زش مؤلّآمو نمایند.

ن و بـدی   برنامه ریزي ها و تصمیم گیري هاي اداري وآموزشی نظرات کارکنان را محترم شـمرده  ، در تعیین اهداف مایند.ندانشگاه عمل سلامت سازمانی
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سخت افزارها و نرم افزارهاي علمـی و   گام بردارند. ، سازمان است -وسیله در جهت ایجاد آرمان مشترك که همانا تقویت معیارهاي سازمانی یگانگی فرد
علمـی از آنهـا    يفرهنگی و انگیـزش لازم را بـراي اسـتفاده    ، هاي قانونیالیت هاي آموزشی را تدارك و زمینهپژوهشی مورد نیاز کارکنان براي انجام فع

 تی را تدوین نمایند.جامع و بلند مد يبراي انتقال دانشگاه از وضعیت موجود به سمت دانشگاهی برخوردار از سلامت سازمانی کامل برنامه فراهم سازند.

هاي آنان را گیري شخصی پاسخی خود را بیان نکرده باشند و جهتواقعممکن است که بعضی از پاسخگویان نظرات واحساسات  :هاي پژوهشمحدودیت
از کارکنـان   تمایل برخـی   و  تدقّ ، وعدم حساسیت هاها که موجب خستگی آزمودنی نامهزیاد بودن سئوالات مربوط به پرسش تحت تاثیر قرار داده باشد.

-ها به پرسـش  آوري داده جمع محدود نمودن ابزاردوده جغرافیایی دانشگاه کردستان. آماري به مح يمحدود کردن جامعه  .شد ها می نامهپرسش درتکمیل

 دست آمده از تحقیق بیفزاید. هتوانست براعتبار نتایج ب یا مصاحبه می و نامه درصورتی که شاید استفاده از ابزار مشاهده 

 دانی سپاس و قدر             
مـا   بـا کسانی که در انجـام ایـن پـژوهش     يکلیه کنندگان در پژوهش وه شرکتویژهکارکنان دانشگاه ب يمی دانند از کلیهنویسندگان بر خود لازم       

 ر نمایند .همکاري و مشارکت داشته اند تقدیر و تشکّ
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