
 مطالعات مدیریت راهبردی

 7331پاییز ـ  3۵شماره 
 763-78۵ صص 

های شخصیتی و کارکردهای سازگاری میان فرهنگی بر خصیصه

 )مورد مطالعه: کارکنان شرکت پالایش نفت تهران( عملکرد شغلی

 1****ایوب شیخی، ***زاده عباسیفرزانه بیگ، **پورکیانی مسعود، *نادیا ایزی

 چکیده
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 مقدمه. 1

ول و مسبب افت یا ضعف ئدر اغلب موارد کارکنان، سازمان یا دست کم مدیر مستقیم خود را مس
 توانیدیم راحتیبهاگر شما کارمند یك سازمان باشید و به اطرافتان نگاه کنید  .[00] دانندعملکرد خود می

نید که بیکارند بدون اینکه در طول روز کار مفیدی انجام دهند حقوق خود را دریافت یافرادی را بب
افراد استعداد انجام کار را ندارند؟  گونهاین: آیا شودمی مطرح سؤالاتیدر ذهن شما  درنگبی. کنندمی

ا فی برای انجام کار ندارند؟ آییا سازمان دانش کافی برای انجام کار به آنان نداده است؟ آیا امکانات کا
اینکه سازمان فرصت انجام کار را که کارکنان خواهان انجام دادن  درنهایتانگیزه انجام کار را ندارند و 

که در ذهن شما متبادر شده است پاسخ  سؤالاتهمه این  آن هستند را به آنان نداده است؟ اگر به
که دارند و مهارتی که کسب  بااستعدادیارد همه افراد صحیح داده شود دیگر در سازمان بیکار وجود ند

یك عملکرد مثبت از خود ارائه دهند و  توانندمیکردند و با فرصتی که برای آنان ایجاد شده است 
منظور از ارزیابی عملکرد فرایندی است که . [07] شودی میمنتهاین کار به اثربخشی سازمان  درنهایت

. یردگمیرسمی مورد بررسی و سنجش قرار  طوربهدر فواصلی معین و  آن کار کارکنان یوسیلهبه
و از این طریق، ایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد آنان  هاآنشناخت کارکنان قوی و اعطای پاداش به 

علل اصلی ارزیابی عملکرد است. در گذشته، مدیران کلاسیك ارزیابی عملکرد  ازجملهو سایر کارکنان، 
دادند؛ در حالی که امروزه جنبه راهنمایی و ارشادی این کنترل کار کارکنان انجام می نظورمبهرا فقط 

عمل، اهمیت بیشتری یافته است و هدف اصلی از ارزیابی عملکرد این است که اطلاعات ضروری 
بتوانند  هاآنگردد و در دسترس مدیران قرار گیرد تا  آوریجمعدرباره نیروهای شاغل در سازمان 

ین، هدف بنابرا؛ تصمیمات بجا و الزام را در جهت بالا بردن کمیت و کیفیت کار کارکنان اتخاذ نمایند
 نهایی از ارزیابی عملکرد، افزایش کارایی و اثربخشی سازمان است نه توبیخ و تنبیه کارکنان ضعیف

 و مانند اندحرکتیشه در داند که همی پویایی از فرایندهایی میفروید شخصیت را مجموعه .[02]
ین کنند. به این ترتیب در این دیدگاه رفتار بیشتر تعیهای افراد، ناهشیارانه عمل میبسیاری از انگیزش
های فردی است. شخصیت عبارت در ایجاد تفاوت مؤثرشخصیت یکی از عوامل  .[۵] شده است تا اتفاق
واند برای مقایسه اشخاص با یکدیگر مورد تهای شخص که میای از صفات و ویژگیاست از مجموعه

شود ته می. وقتی گفاستها در زبان کلمه ترینکنندهگمراهاستفاده قرار گیرد. کلمه شخصیت یکی از 
فته و یا وقتی گ استاست، منظور این است که وی دارای نوع خاصی از شخصیت  شخصیتبیفردی 

. [76] ی محترم، صمیمی و مهربان استاست، منظور این است که فرد باشخصیتشود شخص می
ای که هر فرد در فکر کردن و رفتار کردن، دارد به عبارت های ویژهشخصیت فرد عبارت است از: سبك

یب اگر . بدین ترتاستشخصیت وی  کنندهمنعکسدیگر، نحوه خاص فکر کردن و رفتار کردن هر فرد 
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و را در توان رفتار اها را بشناسید، میر موقعیتهای وی در برابشخصیت فرد یا الگوهای معمولی پاسخ
شخصیت هر فرد همان الگوی کلی یا همسازی ساختمان بدنی، . [2] کرد بینیپیشهای جدید، موقعیت

 شناختیروانیکی از مفاهیم . [72اوست ]ها و صفات دیگر ، نگرشهاتواناییرفتار، علائق، استعدادها، 
از  است. اگرچه این مفهوم فرهنگیاند، سازگاری میانجدیدی که دانشمندان علوم تربیتی مطرح کرده

علوم تربیتی و روانشناسان بوده، با توجه به شرایط سیاسی، اقتصادی و  نظرانصاحبدیرباز مورد توجه 
مورد  تازگیبه، های تحصیلی، کاری، اشتغال و جنگهمچون مهاجرت مسائلیو  هابحرانوجود انواع 

کردند می های کوچکی زندگیها و گروهدسته صورتبههای نخستین توجه بیشتر قرار گرفته است. انسان
رو، ز اینبود. ا شانزندگیکه دغدغه اصلی آنان، فقط یافتن آب و غذا و تأمین نیازهای ابتدایی و روزمره 

تغییر  ایگونهبهاند. امروزه، شرایط زندگی بودهدیگر  جایبهکمتر به فکر مهاجرت و نقل مکان از جایی 
یافته که پدیده مهاجرت از کشوری به کشور دیگر بسیار رایج شده است. این کار مشکلاتی را برای 

کشور  ورسومآداب، سازگاری با فرهنگ و هاآن ترینمهمافراد مهاجر به همراه خواهد داشت که از 
هدف از انجام این پژوهش بررسی اثر . [7۵آورد ]ایشان به وجود میهایی را نیز برمیزبان است و چالش

این  . محقق دراستهای شخصیتی و عملکرد شغلی کارکردهای سازگاری میان فرهنگی بر خصیصه
تحقیق به  ایهفرضیهتحقیق پس از بررسی مبانی نظری و پیشینه تحقیق با توجه به مدل مفهومی و 

 پردازد.، با استفاده از مدل معادلات ساختاری میهاداده وتحلیلتجزیهو  شناسیروشبررسی 
 
 مبانی نظری پژوهش. 2

سازگاری میان فرهنگی یك پیامد روانشناسی است که با  .کارکردهای سازگاری میان فرهنگی
ی احساس راحتی فرد در نقش جدید پذیری به معنی درجهپذیری فرد در ارتباط است. انطباقانطباق

در این . [۵]کند های نقش خود احساس سازگاری میای است که شخص با نیازمندیخود و مرتبه
 برای سنجش شود کهمتغیر میانجی در نظر گرفته می عنوانبهپژوهش سازگاری میان فرهنگی 

است و مبنای  ایشدهپذیرفتهکه مدل  [۵]سازگاری میان فرهنگی از مدل سازگاری فرهنگی بلك 
 های استخراجشود. برای سنجش شاخصبسیاری از مطالعات گذشته در این حوزه است، استفاده می

یان ای لیکرت به سازگاری مگزینه پنجهایی که آزمودنی در مقیاس پژوهش و پرسشنامه مبانیشده از 
 فرهنگی پاسخ دادند مشخص گردید.

که بر زندگی روزانه شخصی که با  گیردمیدر بر سازگاری عمومی عواملی را  .سازگاری عمومی
شود اثرگذار است. این عوامل شامل خوراك، بهداشت، رانندگی، شرایط مسکن، فرهنگ جدید مواجه می

 .[02است ]ی زندگی خرید و هزینه



 4۵31ـ پاییز  ۵3مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره                 466

ی میزان راحتی است که فرد در تعامل با افراد سازگاری متقابل در برگیرنده .سازگاری متقابل
کند. رسیدن به این نوع سازگاری از بقیه دشوارتر های کاری یا غیر کاری احساس میمحیط بومی در

ها ها، هنجارهای فرهنگی، رفتارها و انتظارات خود با سایر فرهنگاست؛ چراکه هر فرهنگی در سنت
 .[02است ]متفاوت 

غلی کاری، وظایف ش توانند با نقشمیزانی که افراد می عنوانبهسازگاری کاری  :سازگاری کاری
 .[02]شود و محیط کاری خویش سازگاری پیدا کنند، تعریف می

شود، در واقع اشاره به مجموعه هنگامی که از شخصیت افراد بحث می .های شخصیتیخصیصه
اند. توسط عوامل محیطی و ژنتیکی شکل گرفته اساساًنسبتاً ثابتی از احساسات و رفتارهایی است که 

گیرد بلکه محصول تعدادی از عوامل است که ناگهانی و یا تصادفی شکل نمی طوربهشخصیت افراد 
ظر دوم در ن بینپیشمتغیر  عنوانبهاین پژوهش شخصیت  در .سازدهر فرد را از دیگری متمایز می

شود. برای سنجش شود و برای سنجش شخصیت از مدل شش عاملی محقق استفاده میگرفته می
ای گزینه پنجهایی که آزمودنی در مقیاس پژوهش و پرسشنامه مبانیشده از  های استخراجشاخص

 گردید.های شخصیت پاسخ دادند مشخص لیکرت به خصیصه
 7که در مقاله شو و همکاران استاز اصول اخلاقی جهانی صداقت و تواضع  .تواضع-صداقت

 .به آن پرداخته شده است و این بعدی است که در مدل پنج بعدی به آن نپرداخته است ،[02]
روزانه  با زندگی هاآنای که کلی در شیوه طوربهافرادی که ثبات عاطفی بالا دارند، . ثبات عاطفی

ر بیان که ثبات عاطفی دارند معمولاً احساسات را بسیا هاییآن .کنند، آرام و معتدل هستندمقابله می
زده، نگران و نامطمئن باشند. تمایل دارند کمتر مضطرب، افسرده، خشمگین، خجالت هاآنکنند. نمی

که بسیار عصبی هستند تمایل دارند خودآگاه و  هاییآنافراد روان آزرده، مخالف ثبات عاطفی هستند. 
 .[02] خود مانیتور باشند. افراد روان آزرده کیفیت تحریکی به رفتار خود دارند

ند برند و تمایل دارهای بزرگ لذت میافراد برونگرا از بودن کنار دیگران و حضور در جمع .برونگرا
معمول بشاش  طوربهسازی و هیجان را دوست دارند و شبیه هاآنکه جسور، فعال و پرحرف باشند. 

 .[72] شخص همراه است بودن تجرأبا  فعال بودنهستند. برونگرایی با گرایش فرد به اجتماعی بودن، 
سازگاری اشاره به احترام به دیگران دارد. افراد سازگار، دلسوز نسبت به دیگران،  .پذیرسازش

سایر  خود برای ینوبهصادق و مشتاق برای کمك به دیگران هستند و اعتقاد دارند که دیگران نیز به
ر، رقابتی و خودمحور هستند. عناصر افراد مفید هستند. در مقابل، افراد ناسازگار، مردد، فریبکا

                                                      
1 Shu et al 
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نجکاوی طلبی، ک، توجه به احساسات درونی، تنوعزیباپسندیپذیری شامل تصور فعال، احساس انعطاف
 .[70] استذهنی و استقلال و قضاوت 

، جدانباوبه قابل اعتماد بودن فرد دلالت دارد. افراد  باوجدانیشناسی و وظیفه .یشناسوظیفه
لم باشند. گرا و سا، موفقیتکوشسختو مصمم هستند و تمایل دارند که وابسته،  باارادهافرادی متمرکز، 

گراتر، تذّکنند، تمایل بیشتری دارند که لشناسی کسب میدر حالی که افرادی که نمره پایینی در وظیفه
ند. فرد دهیشده را ترجیح م دهیسازمانمحیط کمتر  هاآنتر و بیشتر تابع امیال خود باشند. پریشان
 .[73]و مصمم است و دقیق و مطمئن است  باارادههدفمند،  باوجدان

شیفتگی  و استقبال از تجربه به علاقه و پذیرا بودن نسبت به تجربه .پذیرا بودن نسبت به تجربه
اند. افرادی که های جدید دلالت دارد. چنین افرادی، خلاف، کنجکاو و حساسها و تجربهفرد به پدیده

بت ای از تمایل فرد است و او نسترند. دلپذیر بودن جنبهگیرند در شرایط آشنا راحتدر آن طیف قرار می
ستند ه کنندهکمكاست که کمك کند و باور دارد که دیگران نیز به دیگران همدردی کرده و مشتاق 

[02]. 
نتایج کسب شده در نظر گرفت و از نظر  عنوانبهتوان عملکرد را می .عملکرد شغلی کارکنان

اما عملکرد شغلی یعنی آنچه شخص انجام ؛ های یك فرد اشاره داردفردی، عملکرد به سابقه موفقیت
شود که در ارتباط با اهداف سازمان هایی را شامل میوده و آن دسته از فعالیتدهد و قابل مشاهده بمی

در این پژوهش عملکرد . [3]گیری کرد توان آن را در اصطلاحات تخصصی هر فرد اندازهبوده و می
ای سنجش بر که استای( ای و وظیفهزمینهبعد )شود که شامل دو شغلی متغیر ملاك در نظر گرفته می

های استخراج شود. برای سنجش شاخصاستفاده می [6] 7شغلی از مدل بورمن و موتوویلدو عملکرد
غلی ای لیکرت به عملکرد شگزینه پنجهایی که آزمودنی در مقیاس پژوهش و پرسشنامه مبانیشده از 

 پاسخ دادند مشخص گردید.
هایی است که بر حفظ محیط فردی و روانی ای شامل فعالیتعملکرد زمینه. ایزمینهعملکرد 

 .[00است ]ی فنی لازم نظارت دارد. محیطی که وجود آن برای کار کردن هسته
کارایی تعریف شده است که در آن متصدیان شغل  عنوانبهای عملکرد وظیفه :ایوظیفهعملکرد 

ند یا مستقیماً بخشی از فرای هاآنشود. نی سازمان مربوط میی فکنند که به هستهکارهایی را اجرا می
آورند ی فنی را فراهم میغیرمستقیم مواد و خدمات مورد نیاز آن هسته صورتبهکنند یا فنی را اجرا می

[00]. 

                                                      
1 Borman & Motowildo 
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 پیشینه پژوهش

 ندشان دادن« با عملکرد شغلیهای شخصیتی رابطه ویژگی»با عنوان  در پژوهشیاسدنیا و همکاران
در تحقیقی به  غلامی .[0] که بین عملکرد شغلی و ابعاد شخصیت رابطه مثبت و مستقیم وجود دارد

های شخصیتی بر رابطه بین مدیریت زمان و خودکارآمدی کارکنان دانشگاه بررسی نقش تعدیل گر سازه
 یهامؤلّفهن و . نتایج حاصل نشان داد که بین مدیریت زما[70] علوم پزشکی دانشگاه رفسنجان پرداخت

، دهیسازمان، ارجحیت دادن به بندیزمانو  ریزیبرنامههای ، مکانیزمهااولویتتعیین اهداف و آن )
احساس کنترل بر زمان( و خودکارآمدی کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد. همچنین بین مدیریت زمان 

های شخصیتی در کارکنان آن و خودکارآمدی کارکنان با توجه به نقش تعدیل گر سازه هایمؤلّفهو 
های در تحقیقی به بررسی رابطه بین ویژگی کریمیدانشگاه علوم پزشکی رفسنجان رابطه وجود دارد. 

. [73] رداخت( پایوظیفهای ـ زمینه) یشغلشخصیتی برونگرایی، ثبات هیجانی و سازگاری با عملکرد 
های شخصیتی برونگرایی، ثبات هیجانی و سازگاری با عملکرد دهد بین ویژگینشان می تایج تحقیقن

 بین ویژگی ۵و  0( رابطه معناداری وجود دارد. در مورد فرضیه شماره ایوظیفهای ـ زمینه) یشغل
شاهده ری مهای آن رابطه معنادااز مؤلفه یكهیچشخصیتی وجدان و ثبات هیجانی با عملکرد شغلی در 

کننده  بینیپیششود و در مورد فرضیه کلی در کل سه ویژگی برونگرایی، ثبات هیجانی، سازگاری نمی
ها تبیین درصد از واریانس عملکرد شغلی توسط این ویژگی 32معتبری از عملکرد شغلی هستند و 

د واریانس عملکرد درص 3شود. همچنین بین آموزش و عملکرد شغلی رابطه معناداری وجود دارد و می
شود. همچنین هیچ رابطه تعاملی معنادار بین شخصیت و آموزش در شغلی توسط آموزش تبیین می

شود. رابطه بین سن و سابقه با عملکرد معنادار نیست و بین دو عملکرد شغلی مشاهده نمی بینیپیش
با عنوان  موردی شپژوه و همکاران در شو جنس از لحاظ عملکرد تفاوت معناداری وجود ندارد.

، و شناسیوظیفهتواضع، عاطفی، برونگرایی، توافق پذیری، -های شخصیتی هکزاکو )صداقتویژگی»
ق بین که تطاب اندکردهبیان « دانشجویان المللیبینباز بودن به تجربه(، هوش فرهنگی، و تطابق 

ارتباط بین  اگرچه. [02] های موقتی در دنیای امروز با آن مواجه هستندفرهنگی چالشی است که گروه
ر مورد بیان شده است، اما دانش کمی د خوبیبههای شخصیتی پنج بزرگ و تطابق بین فرهنگی ویژگی

ناامنی  تأثیری به بررسی در تحقیق 7چیرومبلو مدل شش عاملی شخصیت و تطابق فرهنگی وجود دارد.
تواضع -ویژگی شخصیتی صداقت کنندگیتعدیلنقش  پرداخت و شغلی سازندهغیرشغلی بر رفتارهای 

                                                      
1 Cherimblo 
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شغلی و این  غیر سازندهمستقیم دارد با رفتارهای  تأثیر. نتایج اثبات کردند که ناامنی شغلی [1]پرداخت 
ع تواض -اینکه، عامل صداقت ترمهمد. عکس آن را دار تأثیرتواضع  -است که عامل صداقت در حالی

ه را شخصیتی این رابط هایویژگیحتی بیش از سایر عوامل نظیر جنسیت، سن، نوع قرارداد و سایر 
ی بر رفتارهای افزایش تأثیرتواضع، ناامنی شغلی  -. برای افراد با سطح پایین عامل صداقتکندمیتعدیل 

غلی تواضع ناامنی ش -که در افراد با سطح بالای صداقتشغلی داشت و این در حالی بود  غیر سازنده
 شغلی نداشتند. غیر سازندهبر رفتارهای  تأثیری
 

 پژوهش شناسیروش. 3

های شخصیتی و بررسی اثر کارکردهای سازگاری میان فرهنگی بر خصیصه .هدف پژوهش
 .استعملکرد شغلی 

قش عامل ادراك ن و لاولر داند. پورترمیعملکرد را تابعی از توان و تمایل  اتکینسون. مدل پژوهش
 . لورنسگرددعملکرد تابعی از ادراك نقش، تمایل و توان می درنتیجهکنند، را به عوامل فوق اضافه می

کنند های فردی نظیر توان و تمایل، عوامل سازمانی و محیطی را نیز مطرح میعلاوه بر ویژگی و لورش
 است. در واقع در این مؤثرو معتقدند که عوامل سازمانی و انطباق کار با نیازهای محیطی بر عملکرد 

انی پشتیبمدل عملکرد تابعی از درك نقش، تمایل، توان، انطباق کار با نیازهای محیطی، هدایت و 
ه بالگوهای رفتاری پایدار از یك فرد به صورتی که  عبارت است ازشخصیت [. 00] گرددسازمانی می

ت شوند که فرد تحهنگامی پدیدار و آشکار می هااین الگوها یا انگاره. وسیله دیگران ملاحظه شوند
سانی کند که برای ککند، وی عادات عملی خاصی پیدا میشرایط مشابه به طریقی یکسان، رفتار می

ط سازگاری، جریانی پویا است. هر فرد به محی. است بینیپیشای قابل کنند تا اندازهکه با وی کار می
دهد. تعیین اینکه شخص تا چه اندازه با محیط و تغییرات هایی میدهد، پاسخو تغییراتی که در آن رخ می

های ها و حالتها، نگرشهای شخص )مهارتشود، به دو عامل بستگی دارد؛ ویژگیآن سازگار می
های خانوادگی، تعارض در محیط کار و...(. این شود )کشمکشهایی که با آن روبرو میبدنی(، موقعیت

. چون دگیری فرد مؤثرندو عامل با هم در تعیین سازگاری، خشنودی، کامیابی و یا شکست و کناره
[. 0۵]ذیرد. پ با توجه به این دو عامل صورت ز بایدد، سازگاری نیهستن شخص و محیط در حال تحول

 .است 7 شکل بر اساسبا توجه به مبانی نظری و پیشینه تحقیق مدل مفهومی پژوهش حاضر 
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 . مدل مفهومی پژوهش7نمودار 

 

های شخصیتی و عملکرد کارکردهای سازگاری میان فرهنگی بر خصیصه آیا .پژوهش سؤال
 دارد؟ تأثیرشغلی 

 های پژوهشفرضیه

معناداری  یرتأثهای شخصیتی بر عملکرد شغلی کارکنان در شرکت پالایش نفت تهران خصیصه-
 دارد.

های شخصیتی بر عملکرد شغلی کارکنان با توجه به متغیر سازگاری میان فرهنگی در خصیصه -
 معناداری دارد. تأثیرشرکت پالایش نفت تهران 

 
 روش پژوهش

آماری  جامعه .گیردمیپیمایشی قرار -به لحاظ روش تحقیق، این تحقیق در زمره تحقیقات توصیفی
نفر  0122. این تعداد شامل استاین تحقیق شامل کلیه مدیران و کارکنان شرکت پالایش نفت ایران 

برآورد درصد و خطای  3۵سطح گیری کوکران در فرمول نمونه بر اساسبوده است. نمونه آماری مناسب 
نفر از مدیران و  32۵پرسشنامه پژوهش بین  منظور گردآوریبهنفر محاسبه شد.  331تعداد  202۵

ها برگشت داده واحد از این پرسشنامه 331که تعداد  331تعداد توزیع شد که  7336کارکنان در سال 
هنگی میان فر و سازگاریهای شخصیتی خصیصهمتغیر عملکرد شغلی،  3این پژوهش از  پرسشنامه شد.

 متغیر از طیف لیکرت استفاده شده است. سهگویه بوده که برای هر  77تشکیل شده است و در مجموع 
نظرات اساتید و خبرگان حوزه مدیریت و روش  کارگیریبهاطمینان از روایی پرسشنامه علاوه بر  یبرا
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ید. جهت بررسی روایی سازه نیز استفاده گرد تأییدیدلفی برای بررسی روایی محتوا و از تحلیل عاملی 
برای آزمون پایایی پرسشنامه از شیوه آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شده است که ضریب 

 ، ارائه شده است.7پایایی برای متغیرهای پژوهش در جدول 
 

 . ضرایب آلفای کرونباخ و قابلیت اطمینان و روایی متغیرهای پژوهش7جدول 

 CR AVE ضریب آلفای کرونباخ صشاخ 

 63۵/2 882/2 803/2 خصیصه شخصیتی

 682/2 882/2 82۵/2 صداقت و تواضع

 6۵3/2 371/2 876/2 ثبات عاطفی

 672/2 838/2 8۵2/2 گراییبرون

 6۵8/2 863/2 802/2 پذیریسازش

 ۵8۵/2 868/2 822/2 شناسیوظیفه

 607/2 882/2 133/2 تجربه پذیری

 110/2 301/2 837/2 میان فرهنگیسازگاری 

 106/2 32۵/2 8۵1/2 عمومی

 870/2 326/2 377/2 متقابل

 118/2 337/2 321/2 کاری

 ۵2۵/2 802/2 1۵6/2 عملکرد شغلی

 ۵30/2 82۵/2 102/2 ایزمینه

 ۵۵8/2 83۵/2 183/2 ایوظیفه

 
 رنتیجهدباشد، همبستگی درونی بین سؤالات بیشتر و  ترنزدیك 7هرقدر شاخص آلفای کرونباخ به 

را متوسط و قابل قبول، و  �1۵را کم،  �2۵ یاییپاضریب  کرونباخ بود. تر خواهندهمگن هاپرسش
 در آزمون 1/2بالای  آمدهدستبهرا زیاد پیشنهاد کرده است. در بسیاری از منابع نیز مقادیر  %3۵ضریب 

 صورتبهنه  اهسازهترکیبی معیاری است که نسبت به آلفای کرونباخ،  ییایپا .شودمطلوب تلقی می
با مقدار استاندارد  CR. مقادیر گرددمیبا یکدیگر محاسبه  هایشسازهمطلق بلکه با توجه به همبستگی 

میانگین واریانس به اشتراك گذاشته  دهندهنشان AVE یارمع نشان از مناسب بودن این معیاراست. 1/2
نشان از مناسب بودن  ۵/2با مقدار استاندارد  AVEخود است. مقادیر  هایشاخصشده بین هر سازه با 

 پژوهش از پایایی مطلوبی برخوردارند. هایشاخص، 7جدول با توجه به  این معیار است.
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 هاتحلیل داده. 4

 7/32نفر ) 77۵ درصد(، 6/8نفر ) 03( دیپلم، درصد 76نفر ) ۵2در این پژوهش،  آزمودنینفر  331از 
 ینهمچن است. دکتریدرصد(  8/7) نفر 6درصد( کارشناسی ارشد،  ۵/33نفر ) 733( کارشناسی، درصد

 723سال، 72تا  ۵( درصد 0/08نفر ) 3۵سال، ۵درصد( زیر  ۵/70نفر ) 20 ،0با توجه به نتایج جدول 
ی کلّ  طوربه درصد( بیش از بیست سال سابقه کار دارند. 01نفر ) 37سال و  02تا  72درصد(  3/30نفر )

 .اندبودهدرصد( زن  0307) نفر 18درصد( مرد و  1603نفر ) 0۵3کننده در این پژوهش، نفر شرکت 331از 
 26نفر ) 7۵۵سال، 32تا  06( درصد 0/71نفر ) ۵8سال،  0۵( زیر درصد ۵/2نفر ) 7۵این پژوهش،  در

 سال سن دارند. 27( بیش از درصد 3/30نفر ) 723سال و  22تا  37درصد( 
، AMOS22و  SPSS22 افزارنرمها از طریق پرسشنامه، با استفاده از آوری دادهپس از جمع

های قرار گرفته شد. برای آزمون نرمال بودن نمره عامل وتحلیلتجزیهمورد  آمدهدستبهاطلاعات 
ودن شود تا از نرمال باسمیرنوف استفاده می-ویلك یا آزمون کولموگروف-از آزمون شاپیرو آمدهدستبه

ها ما فرض صفر مبتنی بر اینکه توزیع ها اطمینان حاصل گردد. هنگام بررسی نرمال بودن دادهداده
 202۵مساوی  تربزرگن بنابراین اگر آماره آزمو؛ کنیمتست می %۵ها نرمال است را در سطح خطای داده

آید، در این صورت دلیلی برای رد فرض صفر مبتنی بر اینکه داده نرمال است، وجود نخواهد  دستبه
 ، نشان داده شده است.0جدول ها نرمال خواهد بود. نتایج این آزمون در دیگر توزیع داده بیانداشت. به 

 
 اسمیرونوف-. نتایج حاصل از آزمون کولموگروف0جدول 

Sig هاشاخص کولموگروف اسمیرنوف 

 خصیصه شخصیتی 380/2 068/2

 صداقت و تواضع 223/7 233/2

 ثبات عاطفی 008/7 ۵27/2

 گراییبرون 13۵/2 223/2

 پذیریسازش 163/2 ۵77/2

 شناسیوظیفه 327/2 61۵/2

 تجربه پذیری 86۵/2 2۵1/2

 سازگاری میان فرهنگی 833/2 63۵/2

 عمومی 827/2 622/2

 متقابل 037/7 211/2

 کاری 16۵/2 283/2
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Sig هاشاخص کولموگروف اسمیرنوف 

 عملکرد شغلی 232/7 022/2

 ایزمینه 231/7 772/2

 ایوظیفه 388/2 327/2

 
نتایج آزمون  ازآنجاکهاست و همچنین  2۵/2 های تحقیق بیشتر ازشاخص، معناداریسطح 

ها و هترتیب برای آزمون فرضی بدینکرد،  تأییدرا ها پاسخ آزمودنیاسمیروف، نرمال بودن _کولموگروف
 .شودمیآمار پارامتریك استفاده  آماری از هایآزمونسایر 

ی بین متغیرهای مستقل و وابسته تحقیق را بررسی کنیم، به تبیین و تفسیر قبل از اینکه رابطه
ر از ( بالاتآوری شدههای جمعتعداد پرسشنامهها )شود. با توجه به اینکه حجم دادهمتغیرها پرداخته می

آوری گردید(، با توجه به پرسشنامه از جامعه آماری جمع 331ذکر شد  قبلاًکه  طورهمان) است 32
. با توجه به نرمال بودن توزیع، جهت تبیین و استقضیه حد مرکزی، توزیع جامعه آماری، توزیع نرمال 

و  (Test Value=3) 3بر عدد ای با مقدار آزمون براتك نمونه tتفسیر متغیرهای تحقیق، از آزمون 
 ( استفاده شده است.%۵)خطای  %3۵فاصله اطمینان 

 
 ای برای متغیرهای پژوهشنمونهتك t. نتایج آزمون 3جدول 

 P-Value عامل

Sig. (2-tailed) 
 tآزمون  انحراف معیار میانگین

 282/2 637/2 03/2 222/2 خصیصه شخصیتی

 6۵7/0 628/2 6۵/2 222/2 صداقت و تواضع

 838/3 607/2 21/2 222/2 ثبات عاطفی

 630/1 217/2 37/2 222/2 گراییبرون

 ۵26/6 ۵38/2 37/0 222/2 پذیریسازش

 38۵/۵ 62۵/2 20/2 222/2 شناسیوظیفه

 267/۵ ۵21/2 03/2 222/2 تجربه پذیری

 712/6 673/2 70/2 222/2 سازگاری میان فرهنگی

 71۵/2 623/2 78/2 222/2 عمومی

 681/3 68۵/2 00/2 222/2 متقابل

 303/0 633/2 37/2 222/2 کاری

 ۵61/2 637/2 03/2 222/2 عملکرد شغلی

 000/3 628/2 6۵/2 222/2 ایزمینه
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 P-Value عامل

Sig. (2-tailed) 
 tآزمون  انحراف معیار میانگین

 783/3 607/2 21/2 222/2 ایوظیفه

 
 ینب معیار و همبستگی بین متغیرهای پژوهش نشان داده شده است. انحراف میانگین، 2در جدول 

 وجود دارد. (sig<0.01تمامی متغیرهای پژوهش همبستگی مثبت و معناداری )
 

 انحراف معیار و همبستگی بین متغیرها یانگینم .2جدول 

ف
دی

ر
 

 𝑿 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 متغیرها
1

0 
11 

 ایوظیفه 7
03/
2 

637/2 7           

 ایزمینه 0
6۵/
2 

628/2 3۵0/2 7          

 صداقت 3
21/
2 

607/2 016/2 303/2 02۵/2         

 ثبات 2
37/
2 

217/2 383/2 321/2 033/2 7        

 برونگرایی ۵
37/
0 

۵38/2 ۵83/2 2۵۵/2 226/2 636/2 7       

 سازش 6
20/
0 

62۵/2 22۵/2 362/2 362/2 282/2 ۵12/2 7      

 وظیفه 1
03/
2 

۵21/2 26۵/2 288/2 373/2 236/2 ۵۵۵/2 ۵13/2 7     

8 
گراتجربه
 یی

70/
2 

673/2 22۵/2 3۵8/2 331/2 222/2 ۵30/2 210/2 
۵۵2/
2 

7    

 عمومی 3
78/
2 

623/2 231/2 78۵/2 233/2 2۵7/2 263/2 332/2 
323/
2 

323/2 7   

 متقابل 72
00/
2 

68۵/2 262/2 202/2 222/2 ۵6۵/2 217/2 260/2 
276/
2 

333/2 
2۵

2/2 
7  

 کاری 77
37/
2 

633/2 ۵22/2 022/2 ۵27/2 332/2 333/2 226/2 
2۵3/
2 

۵22/2 
28

3/2 

6
۵
6/
2 

7 

ρ کلیه ضرایب همبستگی در سطح* >  بودند معنادار 0.01
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د و متغیرهای عملکر خصیصه شخصیتیدهند که بین نشان می هایافته 2با توجه به نتایج جدول 
شغلی کارکنان و سازگاری میان فرهنگی رابطه مثبت و معناداری برقرار است و این رابطه در سطح 

 .نمایدمیصدق  �33اطمینان 
 

 
 . بررسی رابطه بین متغیرهای پژوهش0نمودار 

 
-های اندازهاطلاعات جهت مشخص کردن اینکه شاخص آوریجمعپس از  .نتایج تحلیل عاملی

گیری )متغیرهای مشاهده( تا چه اندازه برای سنجش متغیرهای پنهان قابل قبول هستند، لازم است 
ی های کلی برازش براشاخص روازاینمجزا مورد آزمون قرار گیرند.  طوربهابتدا کلیه متغیرهای مشاهده 

رازش های ب( مورد ارزیابی قرار گرفتند که آزمون شاخصتأییدی)تحلیل عاملی  گیریاندازهالگوهای 
( )متغیرهای آشکار گیریاندازه هایشاخصحاکی از آن است که  تأییدیهای تحلیل عاملی برای مدل

 گیری کنند.اندازه خوبیبهتوانند متغیرهای پنهان را خوبی میبه
 

0

1

2

3

4

5
وظيفه ای

زمينه ای

صداقت

ثبات

گرايي برون

وظيفهسازش

گرايي تجربه 

عمومی

متقابل

کاری
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 سؤالبرای هر  Pبه همراه شاخص جزئی  تأییدی. نتایج تحلیل عاملی ۵جدول 

متغیر 

 پنهان
 متغیر آشکار

بار 

 عاملی
P 

متغیر 

 پنهان
 متغیر آشکار

بار 

 عاملی
P 

ی
صیت

خ
ش

ه 
ص

صی
خ

 

 222/2 88/2 پذیریتجربه

ی
نگ

ره
ن ف

میا
ی 

ار
زگ

سا
 

 

 222/2 33/2 سازگاری کاری

 222/2 32/2 سازگاری متقابل 222/2 33/2 شناسیوظیفه

 222/2 1۵/2 سازگاری عمومی 222/2 80/2 پذیریسازش

 222/2 83/2 گراییبرون

ی
غل

ش
د 

کر
مل

ع
 

 222/2 1۵/2 ایعملکرد وظیفه

 222/2 13/2 ثبات عاطفی

 222/2 16/2 ایعملکرد زمینه
 222/2 16/2 صداقت و تواضع

 
برای آزمون قابل قبول بودن بار  P( به همراه شاخص جزئی ۵)جدول  تأییدینتایج تحلیل عاملی 

 2۵/2جزئی کمتر از  Pمقدار عاملی مربوط به هر متغیر بررسی شد و میزان بارهای عاملی مناسب و 
 سنجند.مشاهده را می متغیرهای خوبیبه سؤالاتنتیجه گرفت که  توانمی درنتیجهبودند، 

گر است که وی را در چگونگی تدوین سازی معادلات ساختاری ابزاری قدرتمند در دست تحقیقمدل
رساند. علاوه بر آن، با گیری و ساختاری یاری میمبانی و چارچوب نظری تحقیق در قالب مدل اندازه

یك کل فراهم آورده و با  عنوانبهده را شهای تجربی امکان آزمون مدل تدوینگیری از دادهبهره
شده راهنمایی دهد وی را در اصلاح و بهبود مدل تعیینگر قرار میهایی که در برابر تحقیقشاخص

ی از شناسسازی معادله ساختاری را قدرتمند ساخته یکی آن است که به لحاظ روشمدل آنچه کند.می
لحاظ کاربردی با شرایط واقعی زندگی اجتماعی بسیار که به دقت بالایی برخوردار است و دیگر آن

با متغیرهای پنهان واقعاً  چرا کهشناختی از دقت بالایی برخوردار است نزدیك است. به لحاظ روش
خطا وجود دارد و به لحاظ کاربردی به واقعیت  هاآنکند که در سنجش هایی برخورد میسازه عنوانبه

 کند.ها را فراهم میچرا که در فضایی چند متغیره امکان تحلیل دادهشود زندگی اجتماعی نزدیك می
ها به انجام رسانده است این با توجه به تلاشی که در تدوین مدل نظری خود و گردآوری داده محقق
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 یقرط .قبول علمی باشدها به مدل در تحقیق او بر اساس معیارهای قابلانتظار را دارد که برازش داده
شده وجود دارد. در این مقاله های مشاهدهای برآورد نیکویی برازش کلی مدل با دادهمتعددی بر

که  RMSEAهای برازش مناسب مدل شامل شاخص ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب شاخص
 گرانتحقیقاز سوی دیگر . داننددهندۀ برازش مناسب مدل میرا نشان 28/2تر از در آن مقدار پایین

، GFI،AGFIهای نمرات شاخص. دانندقبول میقابل 3ا کمتر از ور کای نسبی مناسب رمقدار مجذ
RMSEA،NFI ،TLI ،IFI ،CFI تر باشد بین صفر تا یك متغیر است که هر چه به یك نزدیك

 روش. ترین برازش مدل را داردمناسب %32دهندۀ برازش مناسب مدل است که البته نمرات بالای نشان
ر تری را نسبت به سایهای مناسبروش شاخص ینا .است نماییراستتخمین مورد استفاده، حداکثر 

این تحقیق برای ارزیابی نیکویی برازش تمامی مدل از معیارهای  در کند.های تخمین گزارش میروش
GFI،AGFI،RMSEA،NFI،NNFI ،CFI .هایی که برای زیر تمامی مدل در استفاده شده است
 :انددهشاند به همراه نتایج نیکویی برازش آورده تحقیق مورد بررسی قرار گرفته سؤالاتگویی به پاسخ

 
 بر عملکرد شغلی کارکنان های شخصیتیخصیصه تأثیر. بررسی 0نمودار 

 
 بر عملکرد شغلی کارکنانهای شخصیتی های برازش مدل اثر خصیصه. شاخص6ل جدو

 شدهگزارشمقدار  حد مطلوب آماره شاخص

 28/2 ã 2۵3/2 (RMSEA)ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 

 622/0 3کمتر از  (دو )نسبت خی

 32/2 ä 307/2 (GFI)برازندگی 
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 شدهگزارشمقدار  حد مطلوب آماره شاخص

 32/2 ä 326/2 (AGFI)یافته برازندگی تعدیل

 32/2 ä 301/2 (CFI)ای برازش مقایسه

 32/2 ä 313/2 (NFI)برازش نرم 

 32/2 ä 328/2 (TLI)برازش غیر نرم 

 32/2 ä 336/2 (IFI)برازش افزایشی 

 
دهند که تا چه میزان مدل های از نوع برازش مطلق نشان میبا توجه به خروجی مدل شاخص

، 7هااندهماتریس م بر اساسها فرضی پیشنهادی شبیه به مدل مشاهدات است. مقدار این دسته از شاخص
 های برازششود. با توجه به خروجی مدل و نتایج مقدار شاخصها تعیین میتعداد نمونهدرجه آزادی و 

( برابر با RMSEAشود که؛ ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب )مطلق به این صورت بیان می
)مقدار قابل قبول  622/0دو برابر با (، نسب خی28/2)مقدار قابل قبول کمتر و مساوی  است 2۵3/2

 کهازآنجایی( 32/2و مساوی  تربزرگ)مقدار قابل قبول  است 30/2( برابر با GFI(، برازندگی )3کمتر از 
دل از ش متوان نتیجه گرفت که برازهای برازش مطلق در حد قابل قبولی قرار دارند میتمامی شاخص

های قرار گرفته و در وضعیت مناسبی قرار دارد. شاخص تأییدهای برازش مطلق مورد نظر شاخص
دهنده موقعیت نسبی مدل بین بدترین برازش )صفر( و بهترین برازش )یك( برازش تطبیقی نشان

دل . با توجه به خروجی ماست 3/2های این گروه برای برازش خوب هستند. آستانه پذیرش شاخص
توان می است 3/2( همگی بالای CFI ،NFI ،TLI ،NFI ،IFIهای تطبیقی )مقادیر شاخص کهازآنجایی

ارتی شود و به عبهای برازش تطبیقی مناسب گزارش میشاخص بر اساسبیان نمود که وضعیت مدل 
ای مقایسه های برازش مقتصد، بربهبود یابد. شاخص 3۵/2تواند توان بیان نمود که برازش مدل میمی

رش گیری روی پذیبرای تصمیم هاآنشوند و مقدار های مختلف با پارامترهای متفاوت استفاده میمدل
 است 32/2( برابر با AGFIرود. مقدار شاخص برازش مقتصد پژوهش )یا رد کردن مدل به کار نمی

ن بیان نمود که ای توانهای برازش مقتصد آستانه پذیرشی وجود ندارد میبرای شاخص کهازآنجایی
 مقدار در حد مناسبی قرار دارد.

 

                                                      
1 Residuals 
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 بر عملکرد شغلی کارکنان با توجه به نقش میانجی متغیر سازگاری میان فرهنگی های شخصیتیخصیصه تأثیر .3نمودار 

 
بر عملکرد شغلی کارکنان با توجه به نقش میانجی متغیر  های شخصیتیخصیصه تأثیرهای برازش مدل . شاخص1جدول 

 سازگاری میان فرهنگی

 شدهمقدار گزارش حد مطلوب آماره شاخص

 28/2 ≥ 227/2 (RMSEA)ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 

 188/0 3کمتر از  (دو )نسبت خی

 32/2 ≤ 383/2 (GFI)برازندگی 

 32/2 ≤ 36۵/2 (AGFI)یافته برازندگی تعدیل

 32/2 ≤ 3۵3/2 (CFI)ای برازش مقایسه

 32/2 ≤ 323/2 (NFI)برازش نرم 

 32/2 ≤ 303/2 (TLI)برازش غیر نرم 

 32/2 ≤ 387/2 (IFI)برازش افزایشی 
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 تحقیق هایفرضیهو بررسی  ی آنمعنادار. ضریب مسیر و 8جدول 

 رابطه موردبررسی
 مقدار-CR p مسیرضریب 

نوع 

 رابطه

عملکرد  ←شخصیتی  هایخصیصه

 شغلی
 افزایشی 222 8۵8/70** 33/2

 افزایشی 222 30۵/77** 38/2و  82/2 عملکرد شغلی ←سازگاری  ←خصیصه 

 
که فرضیات اصلی پژوهش  شودمیو آزمون فرضیات اصلی پژوهش، مشاهده  8با توجه به جدول 

. در توضیح آزمون فرضیات اصلی باید گفت که با توجه به مقدار گردندمی تأیید %3۵در سطح اطمینان 
( که کمتر از سطح Pمقدار )است و  36/7( که برای تمامی فرضیات دارای مقدار بیش از CRبحرانی )
 1. لذا با توجه به جدول گردندمی تأییدفرضیات پژوهش  %3۵است، در سطح اطمینان  2۵/2خطای 

با ضریب رگرسیونی  های شخصیتیخصیصه در شرکت نفت %3۵سطح اطمینان  گفت که در توانمی
 در شرکت نفت همچنینشغلی دارد.  عملکردی بر معنادارمثبت و  تأثیر 8۵8/70و مقدار بحرانی  33/2

 غلی دارد.ش عملکردی بر معنادارمثبت و  تأثیر شخصیتی از طریق سازگاری میان فرهنگیخصیصه
 

 و پیشنهاد گیرینتیجه. 5
نتیجه گرفت  توانمیو  شودمی( فرض صفر رد 2>2۵/2) آمدهدستبه P-value با توجه به مقدار

عناداری دارد. م تأثیردر شرکت پالایش نفت تهران  های شخصیتی بر عملکرد شغلی کارکنانخصیصه
در  [،73] یمیکرنتایج حاصل از دو پژوهش زیر با نتایج تحقیق حاضر در بیشتر موارد هماهنگ است: 

های شخصیتی برونگرایی، ثبات هیجانی و سازگاری با عملکرد تحقیقی به بررسی رابطه بین ویژگی
 ـزمینه) یشغل برونگرایی،  های شخصیتیدهد بین ویژگی( پرداخت. نتایج تحقیقی نشان میایوظیفهای 

ه معناداری وجود دارد. در مورد ( رابطایوظیفهای ـ زمینه) یشغلثبات هیجانی و سازگاری با عملکرد 
از  یكهیچشخصیتی وجدان و ثبات هیجانی با عملکرد شغلی در  بین ویژگی ۵و  0فرضیه شماره 

شود و در مورد فرضیه کلی در کل سه ویژگی برونگرایی، های آن رابطه معناداری مشاهده نمیمؤلفه
درصد از واریانس  32غلی هستند و کننده معتبری از عملکرد ش بینیپیشثبات هیجانی، سازگاری 

 شود. همچنین بین آموزش و عملکرد شغلی رابطه معناداریها تبیین میعملکرد شغلی توسط این ویژگی
شود. همچنین رابطه تعاملی درصد واریانس عملکرد شغلی توسط آموزش تبیین می 3وجود دارد و 
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ابقه شود. رابطه بین سن و سشاهده نمیعملکرد شغلی م بینیپیشمعنادار بین شخصیت و آموزش در 
 با عملکرد معنادار نیست و بین دو جنس از لحاظ عملکرد تفاوت معناداری وجود ندارد.

ای در مقاله [0]اما دو پژوهش زیر نتایجی متفاوت با نتایج پژوهش حاضر دارند: اسدنیا و همکاران 
های شگاههای دانبین کتابداران کتابخانههای شخصیتی با عملکرد شغلی در رابطه ویژگی»با عنوان 

های شخصیتی با عملکرد به بررسی رابطه ویژگی« اهواز شاپورجندیشهید چمران و علوم پزشکی 
هواز ا شاپورجندیهای شهید چمران و علوم پزشکی های دانشگاهشغلی در بین کتابداران کتابخانه

این دو دانشگاه تفاوت  دارانکتابنشان داده است که میان عملکرد شغلی  t. نتایج آزمون اندپرداخته
های وجدانی بودن و روان رنجوری وجود ندارد. همچنین بر اساس تحلیل رگرسیون متغیر معناداری

ن؛ همچنی درصد واریانس عملکرد شغلی را تبیین نمودند. 22قوی عملکرد شغلی بودند که  هایبینیپیش
نتیجه گرفت  توانمیو  شودمی( فرض صفر رد 2>2۵/2) آمدهدستبه P-value قداربا توجه به م

یان فرهنگی متغیر سازگاری م گریمیانجیهای شخصیتی بر عملکرد شغلی کارکنان با توجه به خصیصه
دهد: شان مین هاآنو روند همسویی با  استدارد. نتیجه حاصل قابل قیاس با نتایج تحقیقات زیر  تأثیر

تواضع، عاطفی، -های شخصیتی هکزاکو )صداقتویژگی»ای با عنوان در مقاله [02]و و همکاران ش
 المللیینب، و باز بودن به تجربه(، هوش فرهنگی، و تطابق شناسیوظیفهبرونگرایی، توافق پذیری، 

مروز با اهای موقتی در دنیای که تطابق بین فرهنگی چالشی است که گروه اندکردهبیان « دانشجویان
 خوبیهبهای شخصیتی پنج بزرگ و تطابق بین فرهنگی ارتباط بین ویژگی اگرچهآن مواجه هستند. 

بیان شده است، اما دانش کمی در مورد مدل شش عاملی شخصیت و تطابق فرهنگی وجود دارد. علاوه 
اید فرهنگی ب کند که آیا تفاوت بین فردی در هوشبر این، پژوهش حاضر به این مورد نیز توجه می

صیتی بر های شختطابق گردد. پژوهش حاضر ویژگی بینیپیشهای شخصیتی برای جانشین ویژگی
های تعدیل بین فرهنگی کننده بینیپیش عنوانبهاساس شش عامل و چهار عاملی هوش فرهنگی 

 وجود دارند همتحدایالاتهای نفری از دانشجویانی که در سراسر دنیا در دانشگاه 3۵۵برای یك نمونه 
نگی های مختلف هوش فرهدهد که جنبهکند. تحلیل سلسله مراتبی رگرسیون نشان میرا بررسی می

واضع، ت-های صداقتواریانس تدریجی در تطابق بین فرهنگی دانشجویان را در طول و بالای ویژگی
در  [73] مییکر .دهدمی، و باز بودن به تجربه را نشان شناسیوظیفهعاطفی، برونگرایی، توافق پذیری، 

های شخصیتی برونگرایی، ثبات هیجانی و سازگاری با عملکرد تحقیقی به بررسی رابطه بین ویژگی
 ـوظیفهزمینه) یشغل برونگرایی،  های شخصیتیدهد بین ویژگیای( پرداخت. نتایج تحقیقی نشان میای 

( رابطه معناداری وجود دارد. در مورد ایوظیفهای ـ زمینه) یشغلثبات هیجانی و سازگاری با عملکرد 
از  یكهیچشخصیتی وجدان و ثبات هیجانی با عملکرد شغلی در  بین ویژگی ۵و  0فرضیه شماره 
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شود و در مورد فرضیه کلی در کل سه ویژگی برونگرایی، های آن رابطه معناداری مشاهده نمیمؤلفه
درصد از واریانس  32ری از عملکرد شغلی هستند و کننده معتب بینیپیشثبات هیجانی، سازگاری 

 شود. همچنین بین آموزش و عملکرد شغلی رابطه معناداریها تبیین میعملکرد شغلی توسط این ویژگی
 شود. همچنین هیچ رابطه تعاملیدرصد واریانس عملکرد شغلی توسط آموزش تبیین می 3وجود دارد و 

ابقه شود. رابطه بین سن و سعملکرد شغلی مشاهده نمی بینیپیشمعنادار بین شخصیت و آموزش در 
های اکثر سازمان با عملکرد معنادار نیست و بین دو جنس از لحاظ عملکرد تفاوت معناداری وجود ندارد.

کنند تا با ارائه خدمات بهتر و مطلوب و بهبود عملکرد، اعتماد را جلب نمایند. در این راستا، تلاش می
قای مکانیزمی برای ارت عنوانبهیستی رویکردهای نوین مدیریتی و ارزش این رویکردها را ها باسازمان

 یکارگیربهگرایش چندانی برای  هاسازمانکه  نتایج نشان داده است عملکرد شغلی درك کنند.
 رد رویکردهای نوین مدیریتی ندارند و پایبند به رویکردهای کلاسیك، مکانیکی و فاقد انعطاف هستند.

های شخصیتی برای توسعه و نهادینه نمودن عملکرد شغلی کارکنان مبتنی بر خصیصه هاییپیشنهادذیل 
 :شودو سازگاری میان فرهنگی در سازمان ارائه می

 ...های انضباطی و نامهمعطوف کردن توجه کارکنان به قوانین، آیین -
 و محل کارتوجه به انضباط ظاهری و معنوی کارکنان و آراستگی محیط  -
 .هاآناعتماد و اطمینان لازم به مدیران و کارکنان و سپردن امور و مشاغل حساس به  -
 های توجیهی به جهت بالا بردن عزت نفس، توانایی و آمادگی کارکنان.تشکیل کلاس -
 تر.انتقال تجربیات خدمتی کارکنان قدیمی به کارکنان سنوات خدمتی پایین -
ار باشند و برای موفقیت در کافرادی که پایبند اصول سازمانی و فردی می و شناسوظیفهافراد  -

 های متفاوت شرکت نفت شناسایی شده و نسبت به تشویق آنان اقدام شود.کنند در بخشتلاش می
ان ساعی کارکن عنوانبهو افراد موفق  شناسوظیفهافراد  صرفاًدر سازمان  باندبازی گونههیچبدون  -

 ن امر باعث ترغیب سایرین گردد.معرفی تا ای
 د.اقدام گرد نشناسوظیفهنسبت به تنبیه و در حد امکان انتقال کارکنان فاقد کارآیی و  -
عطاء ا هاآنعنوان پاداش نقدی به شناس مبلغی بهبه جهت ترغیب و تشویق کارکنان وظیفه -
 گردد.
نماید و نیز دفتر خدمات  کارکنانهای فردی و گروهی برای سازمان اقدام به انجام مشاوره-

های شغلی را های مقابله را فراگرفته و استرساندازی نماید تا مهارتای برای کارکنان راهمشاوره
 مدیریت کنند.

 داری بالایی هستند داده شود.مشاغل مهم و حساس را به افرادی که دارای خویشتن -
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 استخدام توسط گزینش افراد مدنظر قرار گیرد.شناختی قبل از موضوع سلامت و توانمندی روان -
و  أملتبایست کارها در آن با شرکت نفت سازمانی است که با توجه به حساسیت بالای آن، می -

را به بار آورده است لذا طوری  ناپذیریجبرانتعجیل در کار تبعات  احتیاط بالایی انجام شود و گاهاً 
 های لازم به کارکنان داده شود که در عین سرعت کارها با احتیاط انجام شود.آموزش
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