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 چکیده

خراسان رضوی  ورزش و جوانان کل صفات شخصیتی کارکنان ادارهبر اساس پیش بینی غیبت از کار هدف از تحقیق حاضر 

جامعه آماری عبارت است از کلیه  تحقیق حاضر به لحاظ هدف از نوع کاربردی و از حیث روش توصیفی و همبستگی است.بود. 

نمونه با استفاده از فرمول جدول نفر می باشد.  901کارکنان اداره کل ورزش و جوانان خراسان رضوی، که تعداد کل آنها  
استاندارد  پرسشنامه نفر انتخاب شد. جهت جمع آوری داده های مورد نیاز تحقیق از 931مورگان و به صورت تصادفی تعداد 

گزینه ای لیکرت  1ویسمن در مقیاس  غیبت از کارسوالی  1و پرسشنامه استاندارد ویژگی های شخصیتی نئو  یسوال 03

برای بررسی پایایی ابزار در این پژوهش از روش آلفای کرونباخ استفاده شد. روایی ابزار به تایید اساتید متخصص رسید و 
با استفاده از  می باشد. روش تحلیل داده ها از پایایی قابل قبولی برخوردار ابزار  بود و 7/3که این ضریب بزرگتر از استفاده شد 

قدرت صفات شخصیتی  . یافته ها نشان داد کهپردازش شده است Spss03آمار توصیفی و آمار استنباطی به کمک نرم افزار 

 را دارد. خراسان رضوی ورزش و جوانان کل غیبت از کار کارکنان ادارهپیش بینی 

 

 .رضوی خراسان جوانان و ورزش اداره کارکنان، کار، از غیبت شخصیت، صفاتهای کلیدی:  واژه
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 مقدمه

تامین می کنند و تنها سازمان های امروزی به راحتی کالاها و مواد اولیه مورد نیاز خود را از سایر سازمانها کشورهای دیگر 

منبعی که به سهولت در شکل ایده آل آن قابل مبادله نیست نیروی انسانی است به طوری که می توان گفت مهمترین سرمایه 

  .[9] رقابتی یک کشور نیروی انسانی کارآمد و با استاندارد است

به منظور ارزیابی بعضی ویژگیهای شخصیتی   در جریان سالهای اخیر روسای کارگزینی و روان شناسان مشاور، بیش از پیش

داوطلب در لحظه حساس استخدام ،روش های کاملا دقیق و رضایت بخشی را  الزامی اعلام کرده اند. تحقیقات هونت و بروو 

درباره هزاران کارگر موسسات مختلف نشان میدهد که عوامل شخصیت بیش از فقدان مهارت و استعداد به نسبت بسیار زیادی 
به عنوان عامل اخراج و شکست و عدم موفقیت ،ترفیع و پیشرفت دخالت می کنند. این مطالعات به اخراج کارگران به دلیلی 

با توجه به شخصیت افراد می توان فرایند استخدام ،انتقال و ارتقای آنها را بهتر کرد .  .ز دلیل فقدان تولید مربوط می شودغیر ا

افراد به عنوان عواملی برای تعیین رفتار آنان عمل می کنند. می توان با شناسایی این ویژگی  از آنجا که ویژگی های شخصیتی
ها برای پیش بینی رفتار چارچوبی به دست آورد. آگاهی از شخصیت افراد می تواند به مدیریت سازمان کمک کند تا افراد واجد 

به خود باعث خواهد شد جابه جایی کارکنان کاهش و رضایت شرایط را در پست های مختلف سازمان بگمارد که این کار به نو

 . [0] شغلی آنان افزایش یابد

هر شغل دارای ویژگی هایی منحصر به فرد است مثلا آیا این شغل نیاز مند کار فکری است یا جسمی، محیط شلوغ دارد یا 

سیاری از مسائل دیگر ؛در مقابل افراد هم دارای خلوت، کار به تنهایی انجام می شود یا با گروه ،نحوه نظارت چگونه است و ب

ویژگی های شخصیتی خود هستند ،دوست دارند به تنهایی در گروه کار کنند. شخصیت، مجموعه ای از ویژگی های روانی 
بی از است که در فرد به صورت پایدار وجود دارد وبر رفتار وتفکر وی اثر گذار است .یا به عبارت دقیق تر شخصیت افراد ترکی

 . [9] ویژگی های روانی است که ما برای مشخص کردن جایگاه آن شخص در طبقه بندی به کار می بریم

از سویی دیگر، غیبت از کار یکی ازمسائل مهم است که بر اساس آن فرد به شدت در سازمان مشارکت دارد و با آن در می 
خاطره بیندازد. به طور عموم افراد متعد تر به سازمان کمتر از کار آمیزد و  حتی روند پیشبرد اهداف سازمان را می تواند به م

خود غیبت می کنند و تعهد سازمانی یعنی درجه همانند سازی روان شناختی و یا چسبیدگی به سازمانی که ما برای آن کار 

ای سازمان  و دارا بودن میل می کنیم .تعهد سازمانی دارای اجزاء زیر است :قبول ارزش ها و اهداف سازمان ،تمایل تلاش بر
دلایل بسیار زیادی وجود دارد از اینکه چرا یک سازمان بایستی سطح تعهد سازمانی  . [0] قوی برای پیوسته ماندن به سازمان

اولا تعهد سازمانی یک مفهوم جدید بوده وبه طور کلی با وابستگی و رضایت شغلی تفاوت دارد .  . [0] اعضایش را افزایش دهد

ی مثال ، پرستاران ممکن است که کاری را که انجام می دهند دوست داشته باشند ولی از بیمارستانی که در آن کار می برا
کنند ناراضی باشند که در آن صورت آنها شغلهای مشابه را در محیط های مشابه جستجو خواهند کرد  و یا به هر دلیل از کار 

تحقیقات زیادی نشان دادهاند که تعهد سازمانی با پیامدهای از قبیل رضایت شغلی و رفتار ثانیا  .[9] خود غیبت خواهند نمود

همچنین عملکرد بالا در . [0] سازمانی فرا اجتماعی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و با تمایل به ترک شغل رابطه منفی دارد

های متفاوتی نیز برای رفع مشکلاتی که منجر به  ها و مؤسسات ناشی از عوامل مختلف و متنوع است. روش ها، شرکت سازمان
 باشد. ها می ها متمرکز شدن بر ویژگی های شخصیتی افراد در  سازمان اند وجود دارد که یکی از این روش عملکرد پایین شده

ماندگاری آنها در  تحقیقات نشان داده است که کارکنان علاقه مند و وفادار به سازمان عملکرد شغلی بالاتری دارند به تمایل به
سازمان بیشتر است، کمتر غیبت می کنند ،از انگیزه کاری بالاتری برخوردار هستند و موافقت وهمراهی آنان با تغییرات سازمان 

بیشتر است. بدین ترتیب سازمان ها می توانند با شناخت میزان تعهد سازمانی کارکنان خود و تغییر در عوامل موثر بر آن 

 .  [4] رسازمان را تحقق بخشنداهداف مورد نظ
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بنابراین و باتوجه به آنچه مطرح شد بررسی ویژگی های شخصیتی و غیبت از کار و ارتباط آنها با عملکرد شغلی اهمیت زیادی 

دارد . زیرا محققان در چند سال اخیر بر این نقطه اتفاق نظر دارند که اولا الگوی پنج عاملی شخصیت که می تواند برای 

ف مهمترین جنبه های شخصیت مورد استفاده قرار بگیرد. ساختار پنج عاملی از لحاظ معیارها و فرهنگ ها و منابع توصی

ارزیابی عمومیت دارد. ثانیا الگوی پنج عاملی در بسیاری از عرصه های روان شناسی صنعتی و سازمانی بویژه در ارتباط با 
 . [0] ستعملکرد شغلی مورد پژوهش و بررسی قرار گرفته ا

حال با توجه به ادبیات پژوهش و همچنین در جهت تایید و توسعه یافته های سایر محققان در این زمینه، محقق به دنبال 
خراسان  ورزش و جوانان کل کارکنان اداره پیش بینی غیبت از کار قدرت صفات شخصیتیپاسخ به این سوال است که آیا 

 ؟را دارد رضوی

 

 روش شناسی

 موضوع و فرضیه ها، تحقیق حاضر به لحاظ هدف از نوع کاربردی و از حیث روش توصیفی و همبستگی است. با توجه به

پژوهش گر در این تحقیق به منظور جمع آوری اطلاعات مورد نیاز خود و تکمیل پرسشنامه ها از شیوه میدانی استفاده نموده 

نان اداره کل ورزش و جوانان خراسان رضوی، که تعداد کل آنها  در تحقیق حاضر جامعه آماری عبارت است از کلیه کارکاست. 

اما به منظور جلوگیری از ریزش نمونه با استفاده از فرمول جدول مورگان و به صورت تصادفی انتخاب شد، نفر می باشد.  901
نه در نظر گرفته شده به تعداد پاسخگویان و همچنین پیش بینی تکمیل اطلاعات موردنیاز بر اساس برآورد نمونه، حجم نمو

پرسشنامه سالم  931پرسشنامه توزیع، که پس از جمع آوری اطلاعات و حذف پرسشنامه های مخدوش و ناقص،  993تعداد 

 پرسشنامه جهت جمع آوری داده های مورد نیاز تحقیق از  عودت شد. و همان به عنوان نمونه نهایی در نظر گرفته شد.
غیبت از سوالی  1و پرسشنامه استاندارد عامل اصلی شخصیت  1های شخصیتی نئو برای ارزیابی ویژگی  سوالی 03استاندارد 

در این پژوهش از گزینه ای لیکرت استفاده شد. روایی ابزار به تایید اساتید متخصص رسید و  1( در مقیاس 0330ویسمن ) کار

از پایایی قابل قبولی برخوردار ابزار  بود و 7/3که این ضریب بزرگتر از برای بررسی پایایی ابزار استفاده شد روش آلفای کرونباخ 

با استفاده از  آمار توصیفی و آمار استنباطی، داده های استخراج شده از پرسشنامه استاندارد می باشد روش تحلیل داده ها 
ز آمار توصیفی در قالب میانگین، انحراف با استفاده ا Spss03پردازش شده است. داده ها پس از جمع آوری به کمک نرم افزار 

تک نمونه ای، آنالیز واریانس یک طرفه، ضریب همبستگی  tمعیار، فراوانی و درصد توصیف می گردند و با آمارهای استنباطی

 سطح معنی داری در نظر گرفته می شود.  P > 31/3پیرسون و رگرسیون چند متغیره تجزیه و تحلیل می گردند.  

 

 یافته ها

و  مرددرصد  30/11توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب جنسیت در نمونه تحت بررسی شامل یافته های توصیفی نشان داد که 

درصد 11/03توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب مقطع تحصیلی در نمونه تحت بررسی شامل  .بوده است زندرصد 14/43

توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب سن در درصد دکتری بودند. 79/1بوده است کارشناسی ارشددرصد 10/01و کارشناسی
 43تا  00درصد بین  60/00سال و  01تا  09درصد بین  11/43و  سال 03کمتر از درصد  00/00نمونه تحت بررسی شامل 

شامل  توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب سابقه کار در نمونه تحت بررسیسال بودند.  49درصد بیش از 60/0سال و  

 91درصد بیش از  70/4درصد و  31/91سال  91تا  93سال، بین  93تا  1درصد بین  31/16و  سال 1کمتر از درصد 30/09
 .سال سابقه خدمت داشتند

 شده است.  نشان داده –در جدول میانگین و انحراف معیار ویژگی های شخصیتی و ابعاد آن همچنین 
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 یژگی های شخصیتی و ابعاد آنمیانگین و انحراف معیار و . 1جدول 

 حداکثر امتیاز حداقل امتیاز انحراف معیار میانگین امتیاز ویژگی های شخصیتی و ابعاد آن

 46 3 7/600 00/77 روان نژندی

 46 3 0/460 90/01 برون گرایی

 46 3 0/730 00/30 اشتیاق تجارب تازه

 46 3 1/611 91/41 توافق پذیری

 46 3 7/304 90/30 وظیفه شناسی

 

امتیازی بود و می توان اینطور نتیجه   46از حداکثر  00/77میانگین امتیازات پاسخگویی برای روان نژندی  9با توجه به جدول 
است لذا با توجه به میانگین امتیاز  46گرفت که روان نژندی در سطح متوسطی قرار دارد. حداکثر امتیاز برای برون گرایی 

بعد می توان نتیجه گرفت که در سطحی پایینتر از متوسط قرار دارد. میانگین امتیازات پاسخگویی برای برای این  90/01

امتیازی بود و می توان اینطور نتیجه گرفت که اشتیاق تجارب تازه در سطح   46از حداکثر   00/30اشتیاق تجارب تازه  

امتیازی بود و می توان اینطور   46از حداکثر   91/41پذیریمتوسطی قرار دارد. میانگین امتیازات پاسخگویی برای توافق 
است لذا  46نتیجه گرفت که توافق پذیری در سطحی پایینتر از متوسط قرار دارد. همچنین حداکثر امتیاز برای وظیفه شناسی

 قرار دارد. برای این بعد می توان نتیجه گرفت که در سطحی پایینتر از متوسط 90/30با توجه به میانگین امتیاز 

با بررسی سیستم حضور غیاب اداره کل سازمان ورزش وجوانان و بررسی میزات غیبت از کار نتایجی حاصل شد که در جدول 

آورده شده است، لازم به ذکر است که این نتایج مربوط به عملکرد یک سال گذشته کارکنان این سازمان است. لازم به ذکر  0

ایمان در نظر گرفته نشده است و همچنین در بررسی فرضیات این آمار به ازای هر نفردر است که مواردی همچون مرخصی ز

 نظر گرفته شده است که می توانست عددی از صفر به بالا به خود اختصاص دهد.

 تعداد دفعات و علت غیبت از کار کارکنان . 2جدول 

تعداد کارکنان استفاده  تعداد کل روزها علل غیبت از کار
 کننده

 میانگین به ازای هر نفر

 7/06 931 0399 کل غیبت

 1/9 79 910 مرخصی پزشکی

 6/00 931 0699 مرخصی با اطلاع قبلی

 0/9 0 4 مرخصی بدون اطلاع قبلی )غیبت(

 

 قبل از تعیین نوع آزمون مورد استفاده به خصوص در آزمون های مقایسه ای لازم است از نرمال بودن متغیر ها مطمئن شویم. 
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 آزمون کولوموگروف اسمیرنف متغیر های تحقیق .3جدول 

 متغیر های تحقیق
 اسمیرنف-آزمون کولموگروف

 نتیجه
 سطح معنی داری  Z آماره

 نرمال 047/3 141/9 روان نژندی

 نرمال 949/3 149/9 برون گرایی

 نرمال 499/3 300/0 اشتیاق تجارب تازه

 نرمال 009/3 010/0 توافق پذیری

 نرمال 149/3 990/0 وظیفه شناسی

 

 نشان می دهد که متغیر های تحت بررسی از توزیع نرمال برخوردار می باشند. 0در جدول  سطح معنی داری آزمون

 خراسان رضوی را ندارد. ورزش و جوانان کل پیش بینی غیبت از کار کارکنان اداره قدرت صفات شخصیتی

 ، از رگرسیون چند متغیره استفاده می کنیم.ویژگی های شخصیتیبر حسب مولفه های  برای تعیین مدل غیبت از کار

 

 تحلیل واریانس رگرسیون چند متغیره )غیبت از کار کارکنان اداره ورزش و جوانان(. 4جدول 

 F p-valueآماره  R0 R میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغییرات

 490/604 1 0364/906 اثر رگرسیونی

 11/606 47 4130/136 باقیمانده 3/330 4/013 3/100 3/090

  10 0166/371 جمع کل

 

 

درصد از مقدار بحرانی جدول بیشتر است، از این رو بین  1در سطح اطمینان  4/013برابر با  Fمقدار آماره  ،4براساس جدول 

به عبارتی می توان گفت که مولفه های  > P) 31/3ابعاد ویژگی های شخصیتی غیبت از کار چندگانه معناداری وجود دارد)

است.  013و ضریب تعیین اصلاح شده / 3/00ویژگی های شخصیتی قدرت پیش بینی غیبت از کار را دارند. ضریب تعیین 

درصد از واریانس متغیر پیش بینی غیبت از کار با ترکیبی از ابعاد ویژگی های شخصیتی قابل تبیین است. بقیه  01بنابراین 

 تغییرات مربوط به عوامل ناشناخته دیگری است که در مطالعه وارد نشده است.
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 د ویژگی های شخصیتی با غیبت از کاررابطه بین هر کدام از ابعا .5جدول 

 t p-valueآماره  B Beta کارکردها

 333/3 1/679  933/001 مقدار ثابت

 3/007 9/904 3/090 3/030 روان نژندی

 3/300 0/000 3/090 3/141 برونگرایی

 3/764 3/071 3/304 3/931 اشتیاق به تجارب تازه

 3/370 691/9 -3/041 -3/007 توافق پذیری

 3/309 0/000 -3/433 -3/043 وظیفه شناسی

بوده است  433/3وظیفه شناسیو  090/3 برونگرایینشان می دهد ضرایب بتای ابعاد ویژگی های شخصیتی،  1نتایج جدول 

 اشتیاق به تجارب ، برای بعد 090/3 روان نژندیاما ضرایب بتا برای بعد  (p-value<3/31که از لحاظ آماری معنادار می باشد)

 

مدل پیش  .(p-value>3/31بوده است که از نظر آماری معنادار نبوده اند )  041/3 توافق پذیریو برای بعد  304/3 تازه
 بینی را می توان به صورت زیر ارائه داد: 

Y=001/933-030/3X9+141/3X0 +931/3 007/3+ +043/3 

Y:  ، غیبت از کارX9: روان نژندی  ،X0: و  برونگراییX0 : از  وظیفه شناسی :،  توافق پذیری : ،  اشتیاق به تجارب تازه

 بین دو متغیر معنادار، بعد منفی وظیفه شناسی بیشترین تاثیر را در پیش بینی دارد.

 

 بحث و نتیجه گیری

این موضوع با نتایج  مولفه های صفات شخصیتی قدرت پیش بینی و غیبت از کار کارکنان اداره ورزش و جوانان را دارد.

کارک شمیر و چن  ( و9061گروسی و همکاران ) (،9067امامی پور و همکاران ) (،9019احمدی )پژوهش های پژوهش های 

  . [1&0،0،4] د کننده یافته های مذکور می باشدهمسو بوده و تایی (0330)

نظریه خاص آن ها بستگی دارد. گرچه همه در حقیقت، تعریف شخصیت از دیدگاه هر دانشمند و یا هر مکتب و گروهی به 

نظریه پردازان شخصیت با یک تعریف واحد از آن موافق نیستند، اما می توانیم به تعریفی قابل قبول برسیم که به طور نسبی 
شخصیت به مجموعه افکار، هیجانات و رفتارهای متمایز و پایداری  .ای مشترک تعریف های ذکر شده باشدحاوی ویژگی ه

شخصیت عبارت است از الگوی نسبتاً پایدار صفات، گرایش ها، یا » ه می شود که شیوه انطباق ما با دنیا را نشان می دهد. گفت

  . [0] «ای به رفتار افراد دوام می بخشدویژگی هایی که تا اندازه 

دخالت دارند. برای مثال در  برخی پژوهش ها دلالت بر این دارند که ژنتیک هم در تغییر موقعیت و هم در استواری شخصیت

 یک بررسی ، مشاهده گر در دو موقعیت آزمایشگاهی شامل بازی آزاد سازمان یافته و اجرای آزمون ، انطباق پذیری دوقلوهای 



 مجله دستاوردهای نوین در مطالعات علوم انسانی
 1318 رمه، 17، شماره دومسال 

00 

 

در موقعیت های یاد شده، انطباق پذیری تا اندازه ای متفاوت بود، اما دوقلوهای همسان در . [7] نوباوه را درجه بندی کرد

سه با دوقلوهای ناهمسان به شیوه های مشابه تری تغییر یافتند، که این مشاهده دلالت بر این دارد که ژنتیک در تغییر و مقای

هم چنین تداوم این ویژگی شخصیت در موقعیت های گوناگون نقش دارد. این نتایج در مورد سایر ویژگی های شخصیت 

روی دوقلوها از نظر کم رویی این نتیجه به دست آمده است که عوامل  ممکن است متفاوت باشد. برای مثال، در یک بررسی
ژنتیکی در پایدار مشاهده شده در خانه و در آزمایشگاه نقش عمده ای دارند، و عوامل محیطی موجب تفاوت های کم رویی در 

شدت  تواند تولید را به غیبت به علت بیمارى یک مشکل بهداشتى مهم در صنعت است که مى. [6] این موقعیت ها می شوند

تر شدن فنون تولیدات اثرات نامطلوب غیبت از کار  هاى مستقیم و غیر مستقیم شود. با پیچیده کم کند و موجب بسیارى هزینه
گر مفید براى سنجش وضعیت سلامت کارگر در صنایع است و با این ترتیب  شود. غیبت از کار یک نشان بر هزینه بیشتر مى

  . [1] می، روانى و رفاه اجتماعى او را سنجیدتوان وضع جس مى

با توجه به یافته های پژوهش می توان نتیجه گرفت که مسئولین اداره ورزش و جوانان استان خراسان رضوی با آگاهی از این 

و در  موضوع می توانند با تقویت ویژگی های شخصیتی کارکنان خود تا حدودی میزان غیبت از کار را در آنها کاهش دهند

 ادامه میزان بهره وری کارکنان و اثر بخشی سازمان خود را در جهت دست یابی به اهداف سازمان افزایش دهند.
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