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 1دکتر سلیمان ایرانزاد

  2نسیم جابري خسروشاهی
  :چکیده

هاي بالاتر را از طریق ارزیابی شخصیت آنان مدیران، کارکنان مستعد براي احراز پستطور کلی ب
-هاي مناسبی را در جهت برآورده کردن نیازهاي شغلیشناسائی کرده و براي سایر کارکنان نیز برنامه

ریزي مسیر مههاي شخصیتی خود را در برناتوانند ویژگیها میکارکنان سازمان. بینندتدارك می شان
تر و متناسب با شخصیت خود، رضایت شغلی، شغلی لحاظ کرده و با انتخاب اهداف شغلی واقع بینانه

- حاضر با هدف بررسی تأثیر ویژگیپژوهش لذا . آورندامنیت شغلی و رشد شخصی بیشتري را بدست 
جامعه . است هاي شخصیتی کارکنان بر پیشرفت شغلی آنان در اداره کل گمرك تبریز انجام شده
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١۴۶ دکتر سلیمان ایرانزاد، نسیم جابري خسروشاهی  

نفر بوده و نمونه انتخابی بر اساس  110 آماري این تحقیق شامل کلیه کارکنان گمرك تبریز به تعداد
-NEOپرسشنامه شخصیتبه وسیله هاي این تحقیق داده. نفر بدست آمده است 86 روش کوکران

FFI افزاربا استفاده از نرم . آوري شده استدام جمع –و پرسشنامه پیشرفت شغلی کوئینSPSS  براي
اسمیرنوف و براي آزمون پنج فرضیه اساسی پژوهش نیز -ها از آزمون کلموگروفآزمون نرمال بودن داده

دهد که ویژگی برونگرایی، موافق بودن و با نتایج تحقیق نشان می. از آنالیز رگرسیون استفاده شده است
داراي تأثیر منفی ) تن هیجانات منفیداش(ثباتی هیجانیبی ووجدان بودن شخصیت داراي تأثیر مثبت 

  . تأثیري بر پیشرفت شغلی ندارد نیز پذیريو تجربه باشدمیبر پیشرفت شغلی 
  

، ثباتی هیجانیبیهاي شخصیتی کارکنان، پیشرفت شغلی، مسیر شغلی، ویژگی :هاي کلیديواژه
  پذیري، تجربهییبرونگرا
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  :مقدمه 
ها ره در طول خدمت انتظار ترقی و پیشرفت داشته و سعی در نشان دادن و اثبات مهارتکارکنان هموا

براي همگان مهیا نیست، چرا که مشاغل مهم و  1اما فرصت پیشرفت شغلی ؛هاي خود دارندو توانایی
استعداد، مهارت و نوع  از طرفی عوامل بسیاري همچون سن، میزان تحصیلات، .محدودند ارضاء کننده

شخصیت ترکیبی از مشخصات ثابت فیزیکی و . گذاردصیت در ارتقاي شغلی کارکنان تأثیر میشخ
- که به افراد هویت متفاوتی می  ها و احساسات فرد است، فعالیت3، تفکرات2روحی شامل نحوه نگرش

افراد در سبک ابراز، سبک تعامل با دیگران، سبک  ). McArthur, 1986, p.18Berry &( بخشد
این تفاوت شخصیت در افراد  که هاي محسوسی با هم دارندو سبک ذهنی تفاوت سبک احساسیکاري، 

منجر به برجستگی و شاخص بودن برخی از کارکنان شده و شانس پیشرفت شغلی را بیش از دیگران 
   .)Carmeli & et al, 2007, p.200( آوردبراي آنها فراهم می

هاي تواند ویژگیمؤثر در پیشرفت شغلی، می 4هاي شخصیتییمدیریت سازمان با آگاهی یافتن از ویژگ
لحاظ ) هاي پیشرفت کارکنانریزي و اجراي برنامهطرح(شخصیتی کارکنان را در مدیریت مسیر شغلی 

ریزي برنامه(ریزي مسیر شغلی هاي شخصیتی خود را در برنامهتوانند ویژگیهمچنین کارکنان می. کند

                                                
1 Career Development 
2 Approach 
3 Thought 
4 Personnel Characteristics 



١۴٨ دکتر سلیمان ایرانزاد، نسیم جابري خسروشاهی  

در این صورت بین نیازهاي شغلی افراد و نیازهاي سازمان . مد نظر قرار دهند) هاي شغلیو اجراي هدف
-بدین گونه که سازمان از بهره .کار تعادل ایجاد شده و فرد و سازمان هر دو سود خواهند بردبه نیروي

خاطر داشتن ه شود و فرد نیز بمند میوري بیشتر، تعهد سازمانی بالاتر و اثر بخشی بلندمدت بهره
و  2، امنیت شغلی1باشد، رضایت شغلیتر که متناسب شخصیت خود میهاي شغلی واقع بینانهفهد

  ).400، ص1387صفرزاده، ( بیشتري خواهد داشت 3رشد شخصی
کاري از نظر کارکنان، داشتن شانس انتخاب شغل دیگر و ارتقا در سازمان یکی از اجزاي کیفیت زندگی

اي است که در مسیر تأثیر ارتقا از متغیرهاي عمده ی وداشتن فرصت حرکت در مسیر شغل .است
احساس موفقیت و در نتیجه رضایت از شغل از متغیرهاي . وري قرار داردکاري بر بهرهکیفیت زندگی

دارد که رضایت شغلی بخش  کاري قراروري بر کیفیت زندگیاي است که در مسیر تأثیر بهرهعمده
  .(Marjaana & et al, 2010, p.520)آید حساب می کاري بهاي از کیفیت زندگیعمده

. آورندهاي واقعی خود را در مرحله بکارگماري در اولین شغل بدست میاغلب کارکنان جدید تجربه
بکارگماري در . شوندهاي اولیه در شغل با انتظارات ناقص، نگرانی و اضطراب مواجه میافراد در تجربه

افراد در اولین . گیردهاي شخصیتی افراد صورت میتوجه به ویژگی اولین شغل توسط سازمان و بدون
هاي شناختی و هیجانی ها و تواناییمشاغل بدون توجه به اهداف، امیدها، آرزوها و احساسات و ویژگی

اي دچار تعارض شدید شده عده. شودشوند و این امر موجب نارضایتی شغلی میکار میه خود مشغول ب
هاي این امر موجب تحمیل هزینه. کنندتاهی سازمان محل خدمتشان را ترك میو پس از مدت کو

شان باقی عده دیگري نیز با وجود نارضایتی شغلی به امید ارتقاء در شغل. شودبالایی براي سازمان می
    ).Duberley & Cohen, 2010, p.190( مانندمی

کند و یا کمتر وضعیت خدمتی آنان را یاستخدام به شیوه سنتی کمتر به پیشرفت کارکنان کمک م
، به 4برنامه مدیریت امور کارکنان عمدتاً بر نیازهاي سازمان در مورد استخدام. بخشدبهبود می

هاي اخیر تغییر البته این گونه امور در سال. کندکارگماري، انتقال، ارتقا و اخراج کارکنان تأکید می
 5کاريگذاران عمومی به بهبود کیفیت زندگیمحققان و قانونامروزه مدیران، کارمندان، . یافته است

خصوص آنهایی که تحصیلات عالی دارند ه کار مرد و زن و افراد جوان بنیروي. دهنداهمیت زیادي می
هایی که آنها را در محل کار طور عمده شغله کنند و یا بتر تمایل پیدا میهاي غنیبیشتر براي شغل

اي به حوزه فعالیت هاي اخیر کشیده شدن صاحب نظران حرفهدر سال. کنندب میسازد انتخامؤثر می
                                                

1 Job Satisfaction 
2 Job Security 
3 Personal Growth   
4 Recruitment 
5 Quality of work life 
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برخی از . وجود آورده استه هایی را براي بهبود مسیر شغلی کارکنان بطرح 1مدیریت منابع انسانی
ها تلاش براي اند و برخی سازمانهایی را براي بهبود مسیر شغلی تدارك دیدههاي پیشرو برنامهشرکت

هایشان خواهند فعالیتاما آنها می. دهندخاطر اداره کارکنان اهمیت میه ود مسیر شغلی را فقط ببهب
-درصد کارکنان شامل این بحث می 90تا  80 که بطور گسترده شامل کارکنان غیرمدیریتی نیز بشود

نه کارکنان براي این گو. کنندو تکامل دارند و ارتقا را تجربه می 2این کارکنان نیازهاي پیشرفت. شوند
  .موفقیت هر سازمانی ضروري هستند و از آنان نباید غفلت شود

که از موقعیتی به موقعیت دیگر تغییر چندانی هستند صفاتی پایدار در طی زمان  هاي شخصیتیویژگی
  .)p.75)Bozionelose ,2004 ,نکرده و به ماهیت وجودي فرد اشاره دارد 

 :باشندزیر می صورته ب 3پل کاستا پنج عاملی شخصیت رابرت مک ري و
 . باوجدان بودن) 5 وموافق بودن ) 4 ،پذیريتجربه) 3، برونگرایی) 2، ثباتی هیجانیبی) 1

در این تحقیق پیشرفت شغلی به معناي ارتقاء به شغل یا پست بالاتر و برخورداري از مزایا و اختیارات 
 ).Feldman & Turnley, 2004, p.292(شودتر بیان میبیشتر در مقابل قبول مسئولیت سنگین

 

  هاي مربوط به هر یک از آنهاو شاخص پنج عاملی شخصیت): 1(جدول شماره 
مفهوم مدل 

  عملیاتی
  شاخص  بعد

هاي ویژگی
  شخصیتی

بی ثباتی 
هیجانی یا 

  عصبیت
  ...و آسیب پذیري ازاسترس، خشم وکینه ورزي، افسردگی، اضطراب

  ...و قاطعیت، جنب وجوش، هیجان مثبت، صمیمیت، معاشرتی بودن  یایبرونگر
  ...و باز بودن در رفتار، باز بودن به تخیل، زیبا پسندي  تجربه پذیري
  ...و تواضع، همراهی، سادگی یا رك گویی، نوع دوستی  موافق بودن

  توفیق گرایی، وظیفه شناسی، شایستگی یا کفایت، نظم وترتیب   با وجدان بودن
 
  

                                                
1 Human Resource Management 
2 Need to Expand 
3 Robert Mac Ray &  



١۵٠ دکتر سلیمان ایرانزاد، نسیم جابري خسروشاهی  

  :  ١عصبیت هیجانی یابی ثباتی 
. ثباتی هیجانی به معناي عدم توانایی کنترل عواطف و احساسات و حاکمیت نسبی عقلانیت استبی

داشتن احساسات منفی همچون ترس، غم، برانگیختگی، خشم، احساس گناه، احساس کلافگی دائمی و 
نزدیکی بیشتري با عصب یا واژه عصبیت . را تشکیل می دهند) ثباتی هیجانیبی(فراگیر مبناي عصبیت 

-افرادي که در این شاخص نمره. دهدباشد را نشان مینورون یا نروتیسیزم که نام اصلی این شاخص می
این افراد معمولاً آرام، داراي خلقی . روندگیرند از نظر عاطفی افراد باثباتی به شمار میهاي پایینی می

هاي بغرنج و دون برآشفتگی و مشکل رفتاري با موقعیتتوانند بیکنواخت و راحت بوده و به آسانی می
  ).18ص، 1388حق شناس، (فشار روانی روبرو شوند 

  :٢برونگرایی
افزون بر دوستدار دیگران بودن و تمایل به شرکت در . افراد داراي این ویژگی افرادي اجتماعی هستند

این افراد هیجان و . ا اهل گفتگو هستندها، این افراد در عمل قاطع، فعال و حراف یاجتماعات و میهمانی
به عبارت دیگر افراد برونگرا . ند که به موفقیت در آینده امیدوار باشنداتحرك را دوست دارند و برآن

تري داشته باشند و به تبع آن روابط انسانی اثربخش برقرار نمایند؛ لذا توانند مهارت انسانی قويمی
  ). 19ص ،1388س، حق شنا(پیشرفت شغلی خواهند داشت

  :٣، گشودگیباز بودن به تجربه یا تجربه پذیري
هاي عاطفی درونی  دهنده باز بودن، تصورات فعال، حساسیت به زیبایی، توجه به تجربهعناصر تشکیل 

هاي درونی و دنیاي هایی هستند که در باروري تجربهپذیر انسانافراد تجربه .و داوري مستقل است
هاي جدید این افراد طالب لذت بردن از نظریه. وده و زندگی آنها سرشار از تجربه استپیرامون کنجکاو ب

افراد . هاي غیرمتعارف هستند و در مقایسه با افراد بسته احساسات مثبت و منفی فراوانی دارندو ارزش
امور اخلاقی  مند به آزادي درپذیر افرادي غیرمتعارف، مایل به زیر سوال بردن منبع قدرت، علاقهتجربه

آنها . افراد بسته از نظر اجتماعی و سیاسی محافظه کارترند. هاي سیاسی هستندو اجتماعی و دیدگاه
پذیري رابطه بالایی دهد که تجربهتحقیقات نشان می .موضوعات رایج را بهتر از موارد نادر می پسندند

شگر دارند؛ در حالی که افراد با پذیر هستند، یک ذهن پژوهآنهایی که بیشتر تجربه. با هوش دارد
  ). 32، ص 1388کریمی، (هاي جدید قابلیت پذیرش ندارند پذیري پایین نسبت به نظریهتجربه

  

                                                
1 Neuroticism  
2Extroversion  
3 Openness 
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  :١، خوشاینديموافق بودن
باادب، قابل اعتماد، فرد موافق اساساً . هاي ارتباط فردي تاکید داردسازگاري یا موافق بودن بر گرایش 

کند و مشتاق کمک به آنان با دیگران احساس همدردي می و دوست استنوع پذیر، باتحمل وانعطاف
در مقایسه شخص مخالف یا . اعتقاد دارد که دیگران نیز با او همین رابطه را دارند همچنین .است

به  ،ناموافق  خود محور بوده و به قصد و نیت دیگران مظنون است و بیشتر اهل رقابت است تا همکاري
افراد موافق . هاي مثبت اجتماعی و سلامت روانی بیشتر سوق داردکه توافق به سمت جنبهرسد نظر می
  .)44ص، 1388فتحی آشتیانی ، (تر از افراد مخالف هستند محبوب

  : ٢، وظیفه شناسیبا وجدان بودن
ر هاي بالا دافراد داراي نمره. هاي قوي و از پیش تعیین شده استفرد وجدانی داراي هدف و خواست

افراد داراي . و قابل اعتماد هستند پذیر، باپشتکار، مسئولیتاین شاخص، دقیق و وسواسی، وقت شناس
هاي پایین را نباید افرادي فاقد پایبندي به اصول اخلاقی دانست، بلکه این افراد معمولاً دقت کافی نمره

  .دهندرا براي انجام کارها از خود نشان نمی
-هاي عینی و گزارشهاي خودسنجی، آزمونفنون ارزیابی، از جمله پرسشنامه این عوامل از طریق انواع

را  3NEOپژوهشگران آزمون شخصیتی را بنام پرسشنامه شخصیتی. گران تأیید شدندهاي مشاهده
  .دهندبراي این امر پیشنهاد می

  .در زیر به برخی از مطالعات انجام شده در این زمینه پرداخته شده است
هاي شخصیتی با افسردگی شغلی دبیران بررسی بین ویژگی"با عنوان یدر تحقیق) 1382(مهاجر

فرسودگی  باگرایی برونو باوجدان بودن  ،که بین موافق بودن دادنشان  "آموزش و پرورش شهر تبریز
پذیري و اي بین تجربهرابطه همچنین. رابطه معکوسی وجود دارد) استکه مانع پیشرفت شغلی ( شغلی

  . وجود ندارد ی شغلیفرسودگ
بررسی رابطه بین عوامل شخصیتی و رضایت شغلی کارکنان "با عنوان  اينامهپایاندر ) 1382(باغی قره

  .گرایی همبستگی مثبت با رضایت شغلی داردکه برون دادنشان  "تراکتورسازي ایران
هاي آن با پیشرفت رابطه هوش هیجانی و مولفه"با عنوان  یدر تحقیق )1384(پرور و همکارانگل

پیشرفت  وهوش هیجانی بین که اند هدیبه این نتیجه رس "شغلی در بین کارگران کارخانجات و صنایع
  .شغلی رابطه معنادار مثبت دارد

                                                
1 Agreeableness 
2 Conscientiousness             
3 Neuroticism- Extroversion- Openness: (NEO) 



١۵٢ دکتر سلیمان ایرانزاد، نسیم جابري خسروشاهی  

به این نتیجه  "بررسی رابطه ابعاد شخصیت و هوش هیجانی"با عنوان  یدر تحقیق) 1386(بشارت 
وجدان بودن رابطه معنادار مثبت  و با موافق بودن ،راییکه بین هوش هیجانی و برونگ رسیده است

  . اي منفی داردثباتی هیجانی رابطههوش هیجانی با بیولی  وجود دارد
رسد که به این نتیجه می "خلاقیت و پنج عامل شخصیت "با عنوان یدر تحقیق) 1386(خسروانی 

رسد خلاقیت در به نظر میهمچنین . ردپذیري و موافق بودن داخلاقیت رابطه معنادار مثبت با تجربه
باشد، لکن این نکته را نتایج هر چند منطبق بر فرضیه این تحقیق نمیاین . پذیر بیشتر باشدافراد تجربه
. باشندهاي جدید را در خود دارا میها و ایدهنماید که افراد موافق توان استفاده از فرصتتأیید می

  .تواند کارساز باشداین عامل احتمالاً می بدیهی است در مسیر پیشرفت شغلی
هاي شخصیتی و عملکرد شغلی بررسی رابطه بین ویژگی"اي با عنوان در مقاله) 1388(کریمی 

 کاري وجدان عامل موثر بر شخصیت، پنج این بین رسد که ازبه این نتیجه می "نیروهاي پلیس
 نیروهاي شودمی باعث نیز هیجانی ثبات و گراییبرون هر چند دارد، شغلی عملکرد با را رابطه بیشترین

 با عملکرد چندانی رابطه سازگاري و توافق ویژگی دو اما. داشته باشند بهتري شغلی عملکرد پلیس
  .ندارند کارکنان شغلی

رابطه پنج عامل بزرگ شخصیت با فشار روانی و "اي تحت عنوان در مقاله) 1389(براتی و براتی 
به این نتیجه رسیدند که وظیفه شناسی و توافق  "رکنان یک شرکت صنعتیعملکرد شغلی در کا

  .کندبینی میپذیري فشار روانی و وظیف شناسی و گشودگی نسبت به تجربه، عملکر شغلی را پیش
به این  "پنج بعد بزرگ شخصیتی و عملکرد شغلی"در فرا تحلیلی با عنوان ) 1991( 1بریک و مونت

گرایی بین عملکرد شغلی است و بروندان بودن بهترین ویژگی شخصیتی پیشنتیجه رسیدند که با وج
 .هاي خوبی براي خشنودي شغلی هستندبین کنندهو روان رنجوري نیز پیش

و  يتوانمندساز: تحول يدو چهره از رهبر"عنوان اي با در مقاله) 2003( 2کارك ،شمیر و چن
صیت و عملکرد شغلی را مورد بررسی قرار دادند و ارتباط بین هر کدام از پنج حیطه شخ "یوابستگ

   .وجدانی بودن را به عنوان قویترین همبستگی با عملکرد شغلی یافتند
اثرات متقابل باوجدان بودن، تلاش کاري و وضعیت "عنوان اي با در مقاله) 2005( 3بیرنه و همکاران

و ویژگی شخصیتی پرداختند و نتایج  بررسی رابطه بین عملکرد شغلی به "روانی بر روي عملکرد شغلی
  .نشان داد که وجدانی بودن عملکرد شغلی را به صورت معناداري پیش بینی می کند

                                                
1 Barrick & Mount 
2 Kark & Shamir & Chen,c 
3 Byrne & et al. 
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به این نتیجه  "شخصیت و انگیزه پیشرفت شغلیرابطه "تحقیقی تحت عنوان  در) 2007( 1بور و پورتر
-گیري برونهاي اندازهز شاخصکه ا( بین صمیمیت و روابط دوستانه داشتن با همکاراناند که رسیده

هاي باوجدان که هر دو از شاخص( مسئولیت پذیري نظم و ترتیب و ، موافق بودن ،)باشدگرایی می
ولی  هاي بالاي شغلی همبستگی مثبتی وجود داردبا داشتن انگیزه براي رسیدن به رده )بودن هستند

هاي بالاي شغلی همبستگی معکوسی وجود ثباتی هیجانی و داشتن انگیزه براي رسیدن به ردهبین بی
  . دارد

اثر پنج عامل مهم شخصیتی سرپرستان بروي نگرش "اي با عنوان در مقاله) 2008( 2اسمیت و جاناتان
 467مدیر و  131اثرات ویژگی هاي شخصیتی سرپرستان را بر نگرش هاي زیردستان در "زیردستان

که شخصیت مدیران بانگرش هاي زیردستان در ارتباط  زیردست بررسی کردند و به این نتیجه رسیدند
سطوح بالاي توافق پذیري ،ثبات عاطفی و برون گرایی مدیران و سطوح پایین وجدان کاري آنها . است 

با میزان رضایت زیردستان نسبت به مدیران ،رضایت کلی ،تعهد عاطفی ،ترك شغل زیردستان در 
  .ارتباط هستند
هاي شخصیتی و عملکرد شغلی کارکنان آموزشی ویژگی"اي با عنوان در مقاله) 2011( 3جد و لاوانسون

هاي اند که یک رابطه معنادار بین همه ویژگیبه این نتیجه رسیده "سفارتخانه ایالت بایلسیاي نیجریه
  .شخصیتی و عملکرد شغلی کارکنان وجود دارد

 زیدر اداره کل گمرك تبر ياست که و نیسوق داده ا قیتحق نیکه محقق را به سمت انجام ا ايمسئله
در شغل خود نداشتند؛ در مقابل  یچندان شرفتیپ ار،یرا مشاهده نموده که به رغم تجارب بس يافراد
  شرفتیپ ریمسگرفته و  عیترف يبه زود ادیبودند که با وجود سابقه و تجربه نه چندان ز زین يافراد

سوال، محقق  نیبه ا ییاساس و به منظور پاسخگو نهمی بر. اندنموده طی مدترا در کوتاه یشغل 
  دینما یکارکنان بررس یشغل شرفتیرا بر پ یتیشخص هايیژگیو ریدرصدد است تا تأث

  روش تحقیق -2
با توجه به ماهیت، روش تحقیق حاضر از نوع تحقیقات توصیفی و از نظر هدف از نوع تحقیقات 

هاي مورد بررسی ل توصیف کردن شرایط یا پدیدهدنباه در تحقیق توصیفی محقق ب. کاربردي است
-ها استفاده میریزيها و همچنین برنامهها و سیاستگذاريگیرياز نتایج این تحقیقات در تصمیم. است
  .شود

                                                
1 Boor & Porter 
2 Smith & Jonathan 

3 Gede & Lawanson 
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 شده در این تحقیق کلیه کارکنان اداره کل گمرك تبریز بوده که تعداد آنهاجامعه آماري در نظر گرفته
-راي انتخاب حجم نمونه از فرمول کوکران که براي تعیین حجم نمونه در جامعهب .باشندنفر می 110

نفر تعیین شده  86ه است و بر اساس این فرمول تعداد نمونه ، استفاده شددهاي محدود کاربرد دار
   .است

 
 
 
 
  

 –و پرسشنامه پیشرفت شغلی کوئین NEO-FFI پرسشنامه شخصیتبه وسیله هاي این تحقیق داده
  آوري شده استمعدام ج

معروف به نئو توسط کاستا و مک  NEO – FFIپرسشنامه شخصیتی : شخصیتی نئو ـ پرسشنامه
برگردان و مورد استفاده قرار ) 1383(طراحی شده است و در ایران توسط حق شناس) 1989(کري 

عامل اصلی  5براي ارزیابی مختصر و سریع  NEO – FFIاي ماده 60پرسشنامه . گرفته است
) ها، توافق و وجدانی بودنبی ثباتی هیجانی یا روان رنجوري، برون گرایی، باز بودن تجربه(شخصیت

  .ماده تشکیل شده است 12طراحی شده و هر عامل از 
 يبرا) Queendom(دام  نیپرسشنامه توسط کوئ نای: دام –پرسشنامه پیشرفت شغلی کوئین -

است که ) هیگو(عبارت  34 يشده است دارا در بزرگسالات ابداع یارتباط يسنجش مهارت ها
) 1384(پرور و همکاراناین پرسشنامه در ایران توسط گل. کنند یم فیرا توص یارتباط يمهارتها

 .برگردان و مورد استفاده قرار گرفته است
  هاي پژوهشیفرضیه -3

کارکنان بر  یتیشخص هايیژگیو ایکه آ باشدیسؤال م نیبه ا ییحاضر به دنبال پاسخگو قیتحق
  دارد؟ ریتأث زیآنان در اداره گمرك تبر یشغل شرفتیپ

  :گرفته استرا در نظر  ریز هايهیفرضدر این راستا 
  .دارد ریتأث زیاداره گمرك تبردر کارکنان  یشغل شرفتیبر پ تیشخص یجانیهثباتییبیژگیو )1
  .دارد ریتأث زیتبرکارکنان در اداره گمرك  یشغل شرفتیبر پ تیشخص یبرونگرائ یژگیو )2
  .دارد ریتأث زیکارکنان در اداره گمرك تبر یشغل شرفتیبر پ تیشخص يریپذتجربه یژگیو )3
  .دارد ریتأث زیکارکنان در اداره گمرك تبر یشغل شرفتیبر پ تیموافق بودن شخص یژگیو) 4
  .دارد ریتأث زیکارکنان در اداره گمرك تبر یشغل شرفتیبر پ تیباوجدان بودن شخص یژگیو )5
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  تحقیق هايیافته -4
مورد تجزیه و  SPSSبا استفاده از نرم افزار هاي این تحقیق در دو سطح توصیفی و استنباطی داده

هاي آماري تحلیل قرار گرفته که در سطح توصیفی از توزیع فراوانی، جداول و نمودارها و شاخص
اسمیرنوف  –اطی از آزمون کولموگروفاستنب سطح و در شده استاستفاده ) میانگین، انحراف معیار(

هاي تحقیق از هاي بدست آمده از متغیرهاي تحقیق و براي آزمون فرضیهبراي آزمون نرمال بودن داده
  .رگرسیون خطی استفاده شده است

اسمیرنوف  -هاي بدست آمده براي متغیرهاي تحقیق از آزمون کولموگروفبراي آزمون نرمال بودن داده
 .آمده است) 2(که نتایج آن در جدول شماره  ستاستفاده شده ا

  
 هاي تحقیقاسمیرنوف براي داده -نتایج حاصل از آزمون کولموگروف ):2(شماره  جدول

ثباتی  بی
 هیجانی

با وجدان 
 بودن

موافق 
 بودن

تجربه 
 پذیري

 برونگرایی
پیشرفت 

  شغلی

601/0 262/1 093/1 783/0 151/1 666/0 Kolmogorov-
Smirnov Z 

 داري سطح معنی 767/0 141/0 572/0 183/0 083/0 863/0

  هاي تحقیقیافته:منبع
  

توان گفت که بوده است، از این رو می 05/0ها بیشتر از داري تمامی دادهسطح معنی اینکهبا توجه به 
ها به همین منظور براي آزمون فرضیه. هاي تحقیق نرمال استهاي بدست آمده از پرسشنامهتوزیع داده

  .توان استفاده نموداز آمار پارامتریک می
ابتدا ضریب همبستگی هر یک از فرضیات تحقیق را بر اساس رابطه بین متغییرها به شرح جدول 

 .آوریمبدست می) 3(شماره 
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  مدل رگرسیونی برآورد شده ):3(شماره  جدول
 ضریب هبستگی ضریب تعیین ضریب تعیین تعدیل شده هافرضیه
 330/0 109/0 096/0 اول

 487/0 237/0 180/0 دوم

 010/0 000/0 -14/0 سوم

 243/0 059/0 046/0 چهارم

 543/0 294/0 264/0 پنجم

  هاي تحقیقیافته:منبع
  

ثباتی هیجانی شخصیت بر ویژگی بیبا توجه به اطلاعات بدست آمده براي فرضیه اول که تأثیر 
برابر  ضریب همبستگیمیزان دهد، را نشان می تبریزپیشرفت شغلی کارکنان در اداره کل گمرك 

 33باشد و این بدین معنی است که ضریب همبستگی کلی بین متغیر مستقل و وابسته برابر می 330/0
محاسبه شده است که میزان تبیین متغیر  109/0عدد ضریب تعیین همچنین براي . درصد می باشد

 9/10توان گفت به بیان دیگر می. دهدهیجانی نشان می ثباتیوابسته را از طریق متغیر مستقل بی
فرضیات دوم تا پنج این تحقیق . باتی هیجانی افراد ارتباط داردثبیدرصد تغییرات پیشرفت شغلی به 

  .شودتفسیر می) 3(نیز به صورت اطلاعات بدست آمده از جدول شماره 
دار بودن مدل رگرسیون است ، تحلیل معنییکی از موارد مهمی که در رگرسیون باید بدان توجه نمود

به منظور اطمینان از وضعیت متغیر مستقل بر متغیر وابسته، ، شودبرآورد می Fکه از طریق آماره 
 .آورده شده است )4(جدول شماره داري مدل رگرسیون و ضرایب رگرسیون در تحلیل معنی
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 تحلیل واریانس رگرسیون ):4(شماره  جدول

 مجموع مجذورات نمونه هایهفرض
درجه 
 آزادي

میانگین 
 F مجذورات

سطح معنی 
 داري

 اول
 270/1 1 270/1 رگرسیون

 143/0 84 421/10 باقیمانده 004/0 899/8
 - 85 691/11 کل

 دوم
 966/0 1 966/0 رگرسیون

 147/0 84 726/10 باقیمانده 012/0 572/6
 - 85 691/11 کل

 سوم
 001/0 1 001/0 نرگرسیو

 160/0 84 690/11 باقیمانده 931/0 007/0
 - 85 691/11 کل

 چهارم
 0/ 690 1 690/0 رگرسیون

 151/0 84 001/11 باقیمانده 036/0 577/4
 - 85 691/11 کل

 پنجم
 0/ 691 1 691/0 رگرسیون

 151/0 84 001/11 باقیمانده 039/0 584/4
 - 85 692/11 کل

  هاي تحقیقیافته:منبع
 

داري در فرضیه اول، دوم، چهارم و پنجم که به با توجه به جدول تحلیل واریانس رگرسیون، سطح معنی
داري بدست آمده از  باشد و با توجه به اینکه سطح معنیمی 039/0و 036/0، 012/0، 004/0ترتیب 

داري سطح معنیباشد ولی دار میتوان نتیجه گرفت که مدل رگرسیون معنیکمتر است می 05/0
 .دار نبودن مدل رگرسیون داردبوده و نشان از معنی 931/0برابر فرضیه سوممحاسبه شده براي 

 )5(ها و ضرایب برآورد شده رگرسیون در جدول شماره متغییر اصلی در پژوهش آماره 5با توجه به 
 .آورده شده است
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 مدل رگرسیون ضرایب برآورد شده): 5(شماره  جدول

 سطح معنی  هافرضیه
 t داري

ضرایب 
 استاندارد شده

خطاي 
 معیار

  ضرایب

 عدد ثابت 063/4 136/0 - 966/29 000/0  اول
بی ثباتی  - 224/0 075/0 - 330/0 - 983/2 004/0

 عدد ثابت 071/3 242/0 - 706/12 000/0  دوم
 برونگرایی 410/0 101/0 487/0 564/2 012/0

 عدد ثابت 709/3 339/0 - 937/10 000/0  سوم
 تجربه پذیري - 012/0 136/0 - 010/0 -086/0 931/0

 عدد ثابت 141/3 256/0 - 288/12 000/0  چهارم
 موافق بودن 210/0 098/0 243/0 139/2 036/0

 عدد ثابت 929/2 354/0 - 283/8 000/0  پنجم
 با وجدان بودن 250/0 117/0 543/0 141/2 039/0

  هاي تحقیقیافته:منبع                                               
  

ثباتی هیجانی در مدل مزبور معنی دار توان گفت که هر دو عامل عرض از مبدأ و بیمیدر فرضیه اول 
  : توان به صورت زیر نوشتبنابراین رابطه رگرسیونی بین متغیرها را می . هستند

x224/0-063/4Y= 
دهد که نشان میو  باشدثباتی هیجانی میدهنده بینشان xدهنده پیشرفت شغلی و نشان Yآن که در

  .باشدبر پیشرفت شغلی می منفیثباتی هیجانی داراي تأثیر متغیر بی
-دار میتوان گفت که هر دو عامل عرض از مبدأ و برونگرایی در مدل مزبور معنیمیدر فرضیه دوم 

 :توان به صورت زیر نوشت ه رگرسیونی بین متغیرها را میبنابراین رابط. باشند
x41/0+071/3Y=  

دهد که متغیر نشان میو  باشدمی برونگراییدهنده نشان xدهنده پیشرفت شغلی و نشان Yآن که در
 .باشدبرونگرایی داراي تأثیر مثبت بر پیشرفت شغلی می

-می% 95بنابراین با اطمینان . باشددار مینیفقط عامل عرض از مبدأ در مدل مزبور معدر فرضیه سوم 
  .پذیري تأثیري بر پیشرفت شغلی نداردتوان گفت که تجربه
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توان گفت که هر دو عامل عرض از مبدأ و موافق بودن به دلیل آن که سطح میدر فرضیه چهارم 
رابطه رگرسیونی  بنابراین. دار هستندباشند در مدل مزبور معنیکوچکتر می 05/0داري آنها از معنی

  :توان به صورت زیر نوشتبین متغیرها را می
X21/0+141/3Y=  

  .باشددهد که متغیر موافق بودن داراي تأثیر مثبت بر پیشرفت شغلی میرابطه رگرسیونی نشان می
هر دو عامل عرض از مبدأ و باوجدان بودن به دلیل آن که سطح  توان گفت کهمیدر فرضیه چهارم 

بنابراین رابطه رگرسیونی . دار هستندباشند در مدل مزبور معنیکوچکتر می 05/0نها از داري آ معنی
  : توان به صورت زیر نوشتبین متغیرها را می

X25/0+929/2Y=  
  . باشددهد که متغیر با وجدان بودن داراي تأثیر مثبت بر پیشرفت شغلی میرابطه رگرسیونی نشان می

ها بایستی برابر صفر و سیون خطی این است که میانگین باقیماندههاي مدل رگریکی دیگر از فرض
هر یک از هاي مربوط به باقیمانده ها را براي آماره )6(شماره جدول . واریانس آنها عدد ثابت باشد

 .دهدنشان می اتفرضی
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



١۶٠ دکتر سلیمان ایرانزاد، نسیم جابري خسروشاهی  

 اطلاعات مربوط به باقیمانده هاي مدل رگرسیون): 6(شماره  جدول

 تعداد هافرضیه
انحراف 

 معیار
 حداکثر داده میانگین

حداقل 
  داده

 اول

 مقادیر برآوردي 409/3 025/4 679/3 1310/0 86
 باقیمانده - 009/1 729/0 000/0 3752/0 86
 مقادیر برآوردي استاندارد - 059/2 638/2 000/0 000/1 86
 باقیمانده استاندارد -649/2 932/1 000/0 996/0 86

 دوم

 مقادیر برآوردي 352/3 024/4 679/3 114/0 86
 باقیمانده - 073/1 8377/0 000/0 380/0 86
 مقادیر برآوردي استاندارد -865/2 019/3 000/0 000/1 86
 باقیمانده استاندارد - 801/2 185/2 000/0 993/0 86

 چهارم

 مقادیر برآوردي 421/3 877/3 679/3 09654/0 86
 باقیمانده - 223/1 643/0 000/0 3855/0 86
 مقادیر برآوردي استاندارد -671/2 051/2 000/0 000/1 86
 باقیمانده استاندارد - 151/3 658/1 000/0 993/0 86

 پنجم

 مقادیر برآوردي 366/3 845/3 679/3 0966/0 86
 باقیمانده - 332/1 838/0 000/0 3855/0 86
 آوردي استانداردمقادیر بر - 242/3 720/1 000/0 000/1 86
 باقیمانده استاندارد - 433/3 159/2 000/0 993/0 86

  هاي تحقیقیافته:منبع
 
  

و انحراف معیار آنها  میانگین باقیمانده ها برابر صفردر فرضیه اول شود چنانچه در جدول ملاحظه می
ی بر پیشرفت ثباتی هیجانبنابراین فرضیه تحقیق در خصوص تأثیر بی. می باشد 375/0 عدد ثابت

  .دگردشغلی تأیید می
بنابراین . باشدمی 380/0و انحراف معیار آنها عدد ثابت میانگین باقیمانده ها برابر صفردر فرضیه دوم 

  .گرددفرضیه تحقیق در خصوص تأثیر برونگرایی بر پیشرفت شغلی تأیید می
 .باشدمی 385/0نها برابر عدد ثابت ها برابر صفر و انحراف معیار آمیانگین باقیماندهدر فرضیه چهارم 

  .گرددبنابراین فرضیه تحقیق در خصوص تأثیر موافق بودن بر پیشرفت شغلی تأیید می
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 .باشدمی 385/0ها برابر صفر و انحراف معیار آنها برابر عدد ثابت میانگین باقیماندهدر فرضیه پنجم 
 .گرددپیشرفت شغلی تأیید می بنابراین فرضیه تحقیق در خصوص تأثیر با وجدان بودن بر

  
  گیريبحث و نتیجه -5

هاي شخصیتی کارکنان بر پیشرفت شغلی آنان تحقیق حاضر از لحاظ موضوعی به بررسی تأثیر ویژگی
هاي شخصیتی در قالب پنج ویژگی در ادراه کل گمرك تبریز پرداخته است که در این راستا ویژگی

-داده. ثباتی هیجانی مورد بررسی قرار گرفتبا وجدان بودن و بی پذیري، موافق بودن،برونگرایی، تجربه
هاي تکمیل شده توسط کارکنان با استفاده از تحلیل رگرسیون مورد هاي بدست آمده از پرسشنامه

 . بررسی قرار گرفت
  
  : نتایج مبتنی بر فرضیه اول 

تی هیجانی شخصیت بر پیشرفت ثبادر نتیجه استفاده از تحلیل رگرسیون مشاهده گردید که ویژگی بی
به عبارتی هر چقدر کارکنان بیشتر داراي این . شغلی در اداره کل گمرك تبریز تأثیر معکوسی دارد

با . ویژگی باشند، با توجه به نتایج تحلیل رگرسیون پیشرفت شغلی آنها با مخاطره مواجه خواهد گردید
رسد چنانچه کارکنان خواهان به نظر میتوجه به نتایج این فرضیه و همچنین تحقیقات پیشین، 

باشند، بایستی بتوانند هیجانات و به عبارتی احساسات منفی خود را کنترل پیشرفت در شغل خود می
هر چند به نظر بسیاري از محققان از جمله آیزنک افراد به صورت ژنتیکی به سمت روان . نمایند

توان از میزان رسد که میاما با این وجود به نظر میثباتی هیجانی گرایش دارند رنجوري و یا همان بی
کارکنانی که حالاتی از قبیل افسردگی، خشم، اضطراب و استرس در آنان . این ویژگی در افراد کاست

توانند از خدمات مراکز مشاوره روانشناسی براي کاستن از اثرات نامطلوب این ویژگی وجود دارد، می
  .ان استفاده نمایندششخصیت خود بر پیشرفت شغلی

  : فرضیه دوم نتایج مبتنی بر
گرایی شخصیت بر پیشرفت شغلی در نتیجه استفاده از تحلیل رگرسیون مشاهده گردید که ویژگی برون

به عبارتی هر چقدر کارکنان بیشتر داراي این ویژگی . در اداره کل گمرك تبریز تأثیر مستقیمی دارد
با توجه به نتایج . توانند در شغل خود پیشرفت نمایندگرسیون بهتر میباشند، با توجه به نتایج تحلیل ر

رسد کارکنانی که خواهان پیشرفت در شغل بدست آمده براي این فرضیه و تحقیقات قبلی، به نظر می
اي با دیگر همکاران خود داشته و فعال بوده و روابط صمیمانه و باشند، بایستی بتوانند جسورخود می

  . بت را در وجود خود تقویت نمایندهیجانات مث
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  : نتایج مبتنی برفرضیه سوم
پذیري شخصیت بر پیشرفت در نتیجه استفاده از تحلیل رگرسیون مشخص گردید که ویژگی تجربه

اي که از این فرضیه بدست آمده با تصورات ناشی نتیجه. شغلی در اداره کل گمرك تبریز تأثیري ندارد
دهند و در خلال زمان پذیر تازگی و تنوع را به امور آشنا ترجیح میاد تجربهاز مطالعات محقق که افر

هاي متنوعی باشند و اینکه این افراد در برابر تغییرات سازمانی مقاومت ممکن است داراي مسئولیت
پذیر با اینکه چرا افراد تجربه. کنند، منجر به پیشرفت شغلی بهتر آنان خواهد شد مطابقت نداردنمی

  . لاقیت بیشتر پیشرفت شغلی بهتري ندارند جاي بررسی و تحقیق داردخ
  :نتایج مبتنی بر فرضیه چهارم 

در نتیجه استفاده از تحلیل رگرسیون مشاهده گردید که ویژگی موافق بودن شخصیت بر پیشرفت 
راي این به عبارتی هر چقدر کارکنان بیشتر دا. شغلی در اداره کل گمرك تبریز تأثیر مستقیمی دارد

توانند در شغل خود پیشرفت نمایند بنابراین ویژگی باشند، با توجه به نتایج تحلیل رگرسیون بهتر می
  .نتایج این تحقیق و تحقیقات پیشین تأثیر موافق بودن را بر پیشرفت شغلی به اثبات می رساند

  :نتایج مبتنی بر فرضیه پنجم
ردید که ویژگی با وجدان بودن شخصیت بر پیشرفت در نتیجه استفاده از تحلیل رگرسیون مشاهده گ

به عبارتی هر چقدر کارکنان بیشتر داراي این . شغلی در اداره کل گمرك تبریز تأثیر مستقیمی دارد
بنابراین . نمایندتوانند در شغل خود پیشرفت ویژگی باشند، با توجه به نتایج تحلیل رگرسیون بهتر می

دهد و همگی حاکی از تأثیر تایج تحقیقات قبلی مطابقت نشان مینتیجه حاصل از این فرضیه با ن
  .باوجدان بودن بر پیشرفت شغلی می باشند

اکثریت کارکنان . ها مفید باشدآگاهی از نتایج این تحقیق می تواند براي کارکنان و مدیران وسازمان
ت خود آگاهی داشته تمایل به پیشرفت در شغل خود داشته، بدین منظور لازم است از ابعاد شخصی

در این صورت افراد رضایت . باشند و اهداف شغلی خود را متناسب با شخصیت خود  انتخاب نمایند
توانند کارکنان مستعد براي ها نیز میمدیران سازمان. شغلی و رشد شخصی بیشتري خواهند داشت

- براي سایر کارکنان نیز برنامههاي بالاتر را از طریق ارزیابی شخصیت آنان شناسایی کرده و احراز پست
  . هاي مناسبی را در جهت برآوردن نیازهاي شغلی آنان تدارك ببینند

ها در این صورت بین نیازهاي شغلی افراد و نیازهاي سازمان به نیروي کار تعادل ایجاد شده و سازمان
  .شوندمیمند و اثر بخشی بلند مدت بهره وري بیشتر، تعهد سازمانی بالاترنیز از بهره
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