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  بر عملكرد كاركنان ينسل يو وابستگ هيروح ،يتيشخص يهايژگيو تأثير
  

  4فردكرم االله دانش ، 3ميرسپاسيناصر ، 2*رضا نجف بيگي، 1هوچقانمحمد كاظم زاده 
 

 

 چكيده اطلاعات مقاله
 پژوهشينوع مقاله: مقاله 

  
  4565-2783: شاپا الكترونيكي

  9775-2008شاپا چاپي: 
  
  
  
  
  
  

  هاي كليدي: واژه
  ،يتيشخص يهايژگيو
  ، هيروح 

   ي،نسل يوابستگ
  .عملكرد كاركنان

هدف: هدف از اين مطالعه بررسي تأثير همبستگي بين شخصيت، روحيه و وابستگي نسلي كاركنان بر ميزان 
  عملكرد در محيط كاري است.

شناسي: روش پژوهش كمي و تحليل نتايج با استفاده از رگرسيون چندگانه صورت گرفته است. نمونه روش
گيري ، است. براي اندازهيكي از سازمانهاي دولتي نفر از كارشناسان منابع انساني 120مورد مطالعه شامل 

گيري شخصيت از اندازه )، برايEMS( 1روحيه كاركنان از پرسشنامه استاندارد مقياس روحيه كاركنان
و ) JOBSاز پرسشنامه استاندارد ( 2گيري عملكرد كاركنانبراي اندازه)، HEXACOپرسشنامه استاندارد (

  براي نشان دادن وابستگي نسل از سال تولد هر يك از شركت كنندگان استفاده شد.
فرضيه رد شدند: سه بعد برونگرايي،  4فرضيه تائيد و  4فرضيه پژوهش نشان داد كه  8 از ها: نتايج تحليليافته

تطابق يا سازگاري و استقبال از تجربيات تازه از ويژگيهاي شخصيتي و روحيه كاركنان با عملكرد وظيفه 
اي كرد وظيفهفروتني، عاطفي، وجداني بودن و وابستگي نسلي با عمل -ارتباط معنادار و بين سه بعد صداقت 

  ارتباط معناداري وجود ندارد.
شود كه مطالعه بيشتري بر متغيرها بويژه گيري از پژوهش پيشنهاد ميها و نتيجهبحث: با توجه به اين يافته

 عملكرد وظيفه، در محيط كار در نظر گرفته شود. و تأثير آن برروحيه 

  
  واحد قشم، دانشگاه آزاد اسلامي، قشم، ايراندانشجوي دكتري منابع انساني، گروه مديريت دولتي، -1
  najafbeigi@gmail.com استاد گروه مديريت دولتي، واحد علوم و تحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي، قشم، ايران-2
  استاد، گروه مديريت دولتي، واحد علوم و تحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي، قشم، ايران-3
  علوم و تحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي، قشم، ايران استاد، گروه مديريت دولتي، واحد-4
  
  
  
  
  

                                                            
1 Employee Morale Scale 
2 the Job Observation and Behavior Scale 
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  مقدمه
گذارد. مي تأثيردهد كه روحيه، عوامل شخصيتي و وابستگي نسلي؛ بر كيفيت عملكرد كاركنان در محيط كار نشان مي هاپژوهش

وري، كيفيت و كميت فردي سود، بهرهروحيه عاملي منحصر به فرد، برجسته و قابل تعميم براي سازمانها در هنگام تجزيه و تحليل 
 تأثير). از طرفي عوامل شخصيتي خاصي نيز بر موفقيت كاركنان Brunetto, & etal, 2010; Langkamer & Ervin, 2008(است 

نشان داده كه نسل هزاره (يعني  )(Chambers 2010. پژوهش )Johari & Yahya, 2009;Strauser & Keim, 2002(گذار است 
وري سازماني است قاط قوت منحصر به فردي دارد، كه نشان دهنده اصلاح مورد نياز در روحيه كار به منظور حفظ بهره) نYنسل 

)Dwyer & Azevedo, 2009.(  رابطه مستقيمي با كيفيت عملكرد در محيط كار دارداين موضوعات 

)Creasy & Anantatmula, 2013; Johari & Yahya, 2009; Hogan & Holland, 2003; Thoresen, & etal, 2004( بالا بودن .
و يا حتي پائين و روحيه پائين با غيبت، گردش مالي  در سازمانتوجه به جزئيات، نوآوري و وفاداري  باروحيه كاركنان در سازمان 

 خرابكاري سازماني همراه است

)Guthrie, 2001;Johnson & Indvik, 2001; Maynard & etal, 2006,; Pordeli, & etal, 2008.(  پژوهش حاضر، با اين هدف
  .ه است، انجام شدباشدميكه آيا خروجي كار (عملكرد وظيفه) به عنوان تابعي از روحيه، عوامل شخصيتي و وابستگي نسلي متغير 

 ).EMS; see Subramony, Krause, Norton, & Burns, 2008b(شود روحيه در يك زنجيره خطي از بالا به پايين محدود مي
- كند. شش فاكتور شخصيت در مدل هگزاكو صداقتبيني ميروحيه بالا به طور مثبتي سطح بالايي از عملكرد وظيفه را پيش

با سطح بالايي از عملكرد وظيفه همراه  6بودن نسبت به تجربيات جديد و باز 5، وجدان4پذيري، توافق3، برونگرايي2، عاطفي1فروتني
اي ندارد نسل نيز بر اساس سال تولد افراد ارزيابي است. علاوه بر اين، عوامل عاطفي و برونگرايي هگزاكو با عملكرد وظيفه رابطه

ناني است كه كند. اهميت پژوهش حاضر بدليل انتخاب كاركبيني ميسطوح عملكرد وظيفه را پيش تأثيروابستگي نسلي  شود.مي
دهد كه مطالعه نگرشهاي رفتاري با پروفايلهاي كار گروهها در نشان مي هاپژوهشوري سازماني است. عاملي تعيين كننده براي بهره

 هگزاكوعاملي يا مدل  5هاي شخصيتي، مثل مدل نظريه ).Chou, 2012( شودهمان نسل باعث فهم بهتر براي كاركنان و مديران مي
Eigenhuis & etal, 2011)(  كاركنان نمايانگر ويژگيهاي مثبتي هستند كه احتمال بيشتري براي نشان دادن تلاشهاي موفقيت آميز

  كار دارد.محيط در 
خاص  يو تلاش براي رسيدن به اهداف يك گروه يا سازمان دادنميل براي ادامه ؛ روحيه بعنوانسازماني -روانشناسي صنعتي در

ه عنوان توصيف كننده روانشناختي براي جو سازماني، با تجارب برا  ) روحيهViteles, 1953, p. 284.( )Viteles ()1953(است 
، در حاليكه اختلاف و ناسازگاري نتايج شخصي، گروهي و سازماني نامطلوبي داندميرفتارهاي مدني و توليدي از نگرشها مرتبط 

 & Johari( استعملكرد  ميزان كيفيت عوامل تعيين كننده از ،ايرويه دانشو  كند كه انگيزشدل عملكرد ادعا ميم بهمراه دارد.

Yahya, 2009.(  با اين حال، بر طبق نظر)Motowidlo 2003(تأثيرعوامل مرتبط با فرد كه بر عملكرد رسد كه اين مدل ، به نظر مي 
  كند.پيشنهاد ميگذارد را مي

                                                            
1 Honesty-Humility 
2 Emotionality 
3 eXtraversion. 
4 Agreeableness. 
5 Conscientiousness. 
6 Openness to Experience 
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Motowidlo Borman and )1997(  مبتني  ،پيشينه عملكرد متني وتوانائيهاي شناختي  مبتني بر ،پيشينه عملكرد وظيفهادعا كردند كه
 p. 103 Borman( عاملي شخصيت) استفاده كردند. 6(مدل  گيري متغيرهاي شخصيتي ازبر متغيرهاي شخصيتي است و براي اندازه

and Motowidlo 1997,.(  
Peterson & etal )2008( با توجه به تعامل ماهيت محيط است شامل بهزيستي فردي و انسجام گروهيكنند كه روحيه اظهار مي .

به  يبالا بردن روحيه دارد، بويژه زمانيكه ارتباط همكاربسزايي در  تأثير احتمالاًكار اجتماعي، ايجاد و حفظ ارتباطات شغلي مثبت 
  .)White, 2012(شود صورت فردي، قدرداني واقعي و غير كلامي بيان مي

شود، كه يك كارگر را ملزم به دانستن وظايف شغلي و پژوهشها، روحيه بعنوان يك موقعيت بالا يا پايين عملياتي گفته ميدر 
  ).Cotton & Hart 2003(دهد عاطفي رفاه شغلي را تشكيل مي مؤلفهداند. در محل كار، روحيه و پريشاني اهميت وظايف شغلي مي

Cotton and Hart  هاي هاي سلامت سازماني را بررسي كردند. بهزيستي شغلي از مولفهروحيه و پريشاني از جنبهاثر مثبت و منفي
  ).Cotton & Hart, 2003(شناختي و عاطفي تشكيل شده است، در حاليكه روحيه جنبه مثبت سلامتي سازماني است 

دهند. متغيرهاي ني، عزم و پيوند مطلوب توضيح ميساير پژوهشها اثر مثبت را بعنوان تمركز كامل، اشتياق، انرژي بالا، هوشياري ذه
از سه آيتم تشكيل شده است و نگرش كاركنان را نسبت به  EMSشود. گيري مي) اندازهEMSروحيه با مقياس روحيه كارمند (

  ).Subramony, & etal, 2008a, p. 781(كند گيري ميسازمان اندازه
  :گرفت شامل در نظر توانمواردي كه در مفهوم روحيه مي

بودند.  2و لذت بهزيستي 1) در پي كشف و يافتن حمايتهاي تجربي از خوشرواني بهزيستيStaume and Vitters )2012بهزيستي: 
  دهند.را تشكيل مي 4و رويكرد عملكردي بهزيستي 3هاي اساسي تا حدي مدل عملكردي بهزيستياين سازه

، پيچيدگي شغل، و هاچالش، 5شادي احساسي از لذت است و تمركز بايستي بر الهام) بيان كردند كه 2012شادي: استام و ويترز (
  شود.دشواري كار براي ايجاد موقعيتي خوش و لذتبخش باشد، بنابراين منجر به افزايش روحيه مي

كند و مي)، از روانشناسي مثبت حمايت كرده و شوخ طبعي را در توسعه بزرگسالان توصيف Radomska )2011: 6شوخ طبعي
  شود.كند كه مهارتهاي اجتماعي در شوخ طبعي بزرگسالان باعث تعديل در بحرانهاي زندگي ميپيشنهاد مي

) آمده است، كسي كه زمينه و تئوري اين Kristjánssona )2012آموزش مثبت: نقد و بررسي بيشتر روانشناسي مثبت از مطالعات 
  حوزه را به چالش كشيده است.

  اند.برده سؤال)، خوشبيني و ارزيابي مثبت را در مقابل تجربيات منفي زير a & etalO'Mar)2011 : 7بدبيني
اي ) حاكي از آن است كه شادي در محل كار انگيزه2010( Fisher) و Bakker and Schaufeli )2008انگيزه: مطالعات انجام شده 

  با كيفيت بالا و در ارتباط با مشاركت انگيزشي، شادي و رونق سازماني است. كاركنانبراي 

                                                            
1 eudaimonic well-being (EWB) 
2 hedonic well-being (HWB) 
3 the functional model of well-being (FWB) 
4 the functional well-being approach (FWBA) 
5 inspiration 
6 Humor 
7 Pessimism 
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گيري و توسعه ابزاري براي بهبود روحيه اوليه براي شناسايي، اندازه هايتلاش) Baehr and Renck )1958روحيه در محل كار: 
 عامل 5اين كند. ت كه روحيه محيط كار را تعيين ميهاي نظر سنجي آنها پنج عامل پايدار اسانجام دادند. تجزيه و تحليل از داده

  مادي، نظارت فوري، سازمان و مديريت و رضايت شغلي است. هايپاداششامل: كاركنان، 
  

  شخصيت
Hofstede and McCrae (2004(  اظهار داشتند كهFFM  بندي معتبر جهاني و يك طبقهنه فقط يك ديدگاه بيولوژيكي بلكه

ويژگي را شناسايي كرده كه بين افراد متفاوت است و بارها و بارها براي تعريف و  5افراد است. اين رويكرد براي به فرد منحصر 
عاملي جديدي با عنوان هگزاكو شناخته شده كه صداقت و فروتني را از توافق پذيري  6گيري افراد استفاده شده است. مدل اندازه

مدل . )Ashton & Lee, 2005; McCrae & Costa, 2008(كند جمع مي FFMاصلي عامل  5كند و صداقت و فروتني را با جدا مي
در مقايسه مدل هگزاكو . هنوز آنقدرگسترده نشده استپژوهشهاي مربوط به مدل هگزاكو و ، تكامل يافته FFMهگزاكو از مدل 

دهند كه اين مدل هگزاكو نشان مي . با اين حال، طرفداران مدلمثبت در نظر گرفته شده استو عوامل آن  هاجنبه، FFMبا 
 هاي نوع دوستيتر از جمله جنبهبيني گستردهشخصيتي داراي اعتبار بالاتر و قابل پيش

)Ashton & Lee, 2007; Digman, 1990( و 

است. رابطه معكوسي بين رفتارهاي كاري  )( de Vries & etal, 2009; Lee & etal, 2005). DeShong & etal, 2015 يكپارچگي
 به طور قابل توجهي با ويژگيهاي تاريك شخصيتي در ارتباطند CWBsوجود دارد.  FFMو ابعاد  )CWBsوري (ضد بهره

 ) Williams & Paulhus, 2002شود، ويژگيهايي كه به طور مشخص و )، كه شامل خودشيفتگي، ماكياوليانيسم، و روان درماني مي
 در ارتباط هستند FFMبارها با 

Brunell, & etal, 2008; Chesler, 2014; Kaiser & Hogan, 2010; Thalmayer , Saucier, & Eigenhuis, 2011; Trull & 

etal, 1995 

  شود.توضيح داده مي ادامهمدل هگزاكو بيانگر ساختار شخصيتي با شش فاكتور است كه در 
صداقت و فروتني اند. اولين فاكتور استفاده كرده براي تعريف )Lee, & etal (2005اصطلاح خاصي است كه  :صداقت و فروتني

، 1گريبعنوان عدم وجود حيله Hباشد. عامل حضور صميمانه، منصفانه، متواضع/ بي حدو حصر و خصوصيات غير قابل انكار مي
طبق گزارشها، صداقت و فروتني در مدل هگزاكو نسبت  ). et al., 2005& Lee(شده است  و ويژگيهاي تظاهرآور تعريف 2حرص

 3اي. عوامل باقيمانده با مقياسهاي جنبه)Ashton & Lee, 2008; de Vries et al., 2009(دهد اعتبار بيشتري مي FFMبه مدل 
  .)Lee & Ashton, 2004; Lee et al., 2005(شوند تعريف مي

دهنده نشان 1و احساسات 7، وابستگي6، اضطراب5، ترسFFMاز فاكتور عصبيت در  4شبيه به قطب ثبات عاطفي  :عاطفي بودن
  .)Lee & Ashton, 2004; Lee et al., 2005(عوامل عاطفي در هگزاكو است 

                                                            
1 sly 
2 greedy 
3 facet scales 
4 emotional stability 
5 fearfulness 
6 anxiety 
7 dependence 
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ي بالا در چنين مقياسي بيشتر است. افراد داراي نمره 4و سرزندگي 3، جسارت اجتماعي2نماد بعدي شامل عوامل بودن برونگرايي:
  ).Lee & Ashton, 2004; Lee et al., 2005( هستندشاد و فعال 

پذيري بالا داراي درجه بالايي از است. فردي با توافق 8و صبر7پذيري ، انعطاف6، لطافت5اين فاكتور شامل بخشش: پذيريتوافق
  ).Lee & Ashton, 2004; Lee et al., 2005( است 13و عصبانيت خفيفي 12، ملايمت11آرام ،10پذيري، تحمل9صلح

دهنده سازماندهي دهند، همانطور كه نشانوظيفه محور را ترجيح مي هايفعاليتافرادي كه با اين عامل در ارتباطند  :وجدان كاري
  ).et al., 2005 &Lee & Ashton, 2004; Leeاست  16و احتياط 15گرايي، كمال14منظم، كوشش

، گرايش به قدرداني 18و خلاق 17كنجكاو عموماًافرادي كه به طور مداوم در معرض تجربيات هستند،  :تجربياتباز بودن نسبت به 
  .)Lee & Ashton, 2004; Lee et al., 2005(هستند  22و در بعضي مواقع غير متعارف 21، خلاقيت20، كنجكاوي19از زيبايي شناسي

شود و متغيرهاي آن با ارزيابي گيري ميشخصيت در محيط كار اندازهدر اين مطالعه، عوامل هگزاكو، مدلي است كه با آن 
HEXACO-60 شوندعملياتي مي. (Lee & Ashton, 2015) 

  
  وابستگي نسل

نسل هزاره جديدترين هجوم به نيروي كار است. پروفايل نسل هزاره تعامل با روحيه و و شوند، سه نسل شامل اين مطالعه مي
  كند.بيشتر فراهم مي براي همه متغيرهاي راهنمايي شده اثرگذاري بر عملكرد وظيفهشخصيت را به عنوان 

آورند و در نتيجه اختلاف معناداري بين آنها وجود دارد. مختلف شخصيتي را به محيط كار مي هايسبكسني مختلف،  هايگروه
  است مؤثرهاي شخصيتي هر يك از گروههاي نسلي در انتخاب كاركنان براي سازمان شناسايي روحيه و جنبه

                                                                                                                                                                                          
1 sentimentality 
2 expressiveness 
3 social boldness 
4 liveliness 
5 forgiveness 
6 gentleness 
7 flexibility 
8 patience 
9 peaceful 
10 tolerant 
11 lenient 
12 mild 
13 slow to anger 
14 diligence 
15 perfectionism 
16 prudence 
17 inquisitive 
18 creative 
19 tend to exude an aesthetic appreciation 
20 inquisitiveness 
21 creativity 
22 unconventional 
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.Tang, Cunningham & etal, 2012) .(Howe and Strauss اند كه بر طبق شرايط مرحله زندگي را گروهي تعريف كرده نسل
) در Yخاص نسل هزاره ( هايپروفايلشود. اين شرايط شامل اشتراك سن، مكان، باورها، رفتار و ذهن است. اعضاي آن تشكيل مي

  اي براي پژوهش حاضر برخوردار است.مورد عملكرد وظيفه از اهميت ويژه
افراد اين نسل در دوران پس از جنگ )شمسي 1342ميلادي ( 1963شمسي) تا  1324ميلادي ( 1946متولدين :1جمعيت انفجار نسل

كه به انفجار جمعيت معروف شد. ريسك پذيري، كارآفريني و  ايدورهجهاني دوم و در زمان رشد فزاينده جمعيت متولد شدند. 
هاي بارز اين نسل است. اين افراد در كار خود بسيار دقيق و براي جزئيات ارزش ژگيوي از جديد كارهاي و كسب همينطور خلق
 .هستند زيادي قائل

 با بود همزمان  Xنسل جواني و نوجواني شمسي) دوره 1358( ميلادي 1980 تا) شمسي 1342( ميلادي 1963 متولدين  :Xنسل
 يك در X نسل متولدين كه آنجا از. سرد جنگ يافتن پايان و برلين ديوار شكست مردمي، هايانقلاب نظير جهاني سياسي اتفاقات
 شكست حتي و تغيير از هاآن خاموش، نسل برخلاف و دانندمي زندگي در عادي مسئله يك تغيير را ،اندآمده دنيا به تلاطم پر دوره

 ندارند هراسي خوردن

هزاره) نيز گفته ( Millennium به اين نسل كه نسل) شمسي 1378ميلادي ( 2000شمسي) تا  1358ميلادي ( 1980 متولدين :Y نسل
مند هاي نوين ارتباطي رشد يافته و علاقهاين نسل در بستر فناوري. شودمتولدين بعد از انقلاب اسلامي را شامل ميشود، در ايران مي

ها در هاي روز مجهز نمايند. آناند تا خود را به آخرين تكنولوژيها همواره در تلاشبه ارتباط با همسالان و دوستان خود است. آن
كند تا زندگي راحت و بدون همواره سعي مي Y در ارتباط هستند و از اتفاقات جهان باخبرند. نسلدنياي مجازي با افراد زيادي 

تر پيش ببرد و حوصله انجام كارهاي طولاني مدت را دردسري را براي خود فراهم نمايد. اين نسل علاقمند است كارها را سريع
). اين Jerome & et al., 2014اگر انگيزه داشته باشد، نسبت به سازمان وفادار است ( Y). نسل (Whithem & etal., 2014( ندارد
  ).(Whithem, & et al., 2014( شودپذيري در كار ميهاي فوري، افزايش دستمزدها و انعطافها شامل انگيزهانگيزه

دهنده نگرشها، باورها و  رهبران و پيروان را مشخص كند، و اين نشان هاينسلي ممكن است ويژگي هايتفاوتبه طور كلي، 
  ).Arsenault, 2004; Dwyer & Azevedo, 2009; 2016عواطف مشترك در ميان گروهها است (

  
  عملكرد شغلي

شناخت و ادراك بر اين نكته تاكيد دارند كه احساسات و شهود بر وظايف در محل كار و وظايف بعنوان پيشينه  هايتئوري
  :مفاهيم زير در نظر گرفته شده است عملكرد شغليبراي  ,).Judge, & etal, 2000(دارد  تأثيررضايت شغلي 

كند را تعيين باورها و رفتارها در محيط كار كمك ميبين ويژگيهاي شغلي كه به  ) رابطه1976رضايت: هاكمن و اولدهام (
 & Hackmanشود (مشخص كردند، در حاليكه پيشرفت درك شده براي اين ويژگيها منجر به افزايش در رضايت شغلي مي

Oldham, 1976هاي شخصيت از جمله نگرش و ). رضايت شغلي متغيري مهم در رفتار درماني است، زيرا به بسياري از جنبه
بيني كند كه شناخت درباره شغل و احساسات براي پيشتئوري شناخت و ادراك از اين باور حمايت مي .گيري ارتباط داردتصميم

  ).Judge & etal, 2000گيرد (رضايت شغلي مورد استفاده قرار مي

                                                            
1 Baby Boomers 
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تواند به پاسخهاي پدر استرس در مفهوم جديد آن شناخته شده است. وقايع مثبت و منفي هر دو مي 1استرس: پزشك اتريشي سليه
است. آنچه انديشمندان سازماني را به  2استرسي مفيد يا مضر منجر شود. استرسي كه پيامدهاي مثبت به دنبال دارد استرس مثبت

اجتماعي و رواني) است كه استرس بر سازمانها دارد. غيبت، ترك هاي اقتصادي، تفكر در اين حوزه واداشته تاثيراتي (هزينه
  ).270-269، صص 1386پور، هاي پزشكي و حوادث كاري مواردي از اين تاثيرات است (قليسازمان، هزينه
وجه با  هاي طولاني مدت از انتخاب استخدامهاي ضعيف با يكديگر همزيستي دارند: استخدام فردي كه به بهترينكاركنان: هزينه

 & Pordeli( سازمان را همراه دارد ي نسبت بهيك شركت خاص تناسب داشته باشد به احتمال خيلي زياد رضايت شغلي و وفادار

etal, 2008.(  
 Johari &Yahya, 2009, p. 147; Strauserعملكرد وظيفه: عملكرد وظيفه بعنوان كيفيت و كميت ميزان كار تعريف شده است (

& Keim, 2002, p. 21رايند اصلي به سازمان طريق خدمات يا اجراي مستقيم يك ف ). عملكرد وظيفه شامل فعاليتهايي است كه از
 ,Tsai & etalاصلي عملكرد شغلي هستند ( مؤلفهاي دو اي و زمينهاي متمايز است. عملكرد وظيفهكند و از عملكرد زمينهكمك مي

 & Johariديگري از جمله ساختارهاي رفتاري اساسي مثل انگيزه و توانايي هستند (هاي مولفه تأثيرها تحت ). اين مولفه2012

Yahya, 2009.(  
-عملكرد كاري شامل رفتارهاي كنترل شده فردي است كه به اهداف قابل اندازه)، Díaz-Vilela et al )2015 هايبر طبق گفته

عملكرد همخواني دارد.  )2009( ييجوهري و يحپژوهشهاي با هاي آنها گفتهسد ربه نظر مي شود.گيري و قابل مشاهده مربوط مي
 ;Díaz-Vilela et al., 2015(اي است، و بايستي بر اين اساس متمايز شوند كاري شامل عملكرد متني و عملكرد وظيفه

Motowidlo, & Van Scotter, 1994.(  اصلي هستند كه آيا روحيه كاري،  سؤالدر پژوهش حاضر پژوهشگران بدنبال يافتن اين
دارد؟ يا خير. بر اين اساس فرضيات آن به اين شكل  تأثيراي عوامل مدل شخصيتي هگزاكو و وابستگي نسل بر عملكرد وظيفه

  شود كه:تعريف مي
اي وجود فهفرض صفر: رابطه معناداري بين روحيه در محل كار، وابستگي نسلي و عوامل شخصيتي مدل هگزاكو با عملكرد وظي

  ندارد.
اي وجود فرض يك: رابطه معناداري بين روحيه در محل كار، وابستگي نسلي و عوامل شخصيتي مدل هگزاكو با عملكرد وظيفه

  دارد.
  به اين صورت است كه: فرعي پژوهش سؤالاتو 

  رابطه بين روحيه و عملكرد وظيفه چيست؟ -1 سؤال
  اي وجود ندارد.ل كار با عملكرد وظيفهفرض صفر: رابطه معناداري بين روحيه در مح

  اي وجود دارد.فرض يك: رابطه معناداري بين روحيه در محل كار با عملكرد وظيفه
  رابطه بين وابستگي نسلي كاركنان و عملكرد وظيفه چيست؟ -2 سؤال

  اي وجود ندارد.فرض صفر: رابطه معناداري بين وابستگي نسلي كاركنان با عملكرد وظيفه
  اي وجود دارد.ك: رابطه معناداري بين وابستگي نسلي كاركنان با عملكرد وظيفهفرض ي

                                                            
1 Selye 
2 Eustress 
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  گذارد؟مي تأثيراي چگونه عامل صداقت و فروتني در مدل هگزاكو بر عملكرد وظيفه -3 سؤال
  اي وجود ندارد.فرض صفر: رابطه معناداري بين صداقت و فروتني در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفه

  اي وجود دارد.رابطه معناداري بين صداقت و فروتني در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفهفرض يك: 
  گذارد؟مي تأثيراي چگونه عامل عاطفي در مدل هگزاكو بر عملكرد وظيفه -4 سؤال

  اي وجود ندارد.فرض صفر: رابطه معناداري بين عامل عاطفي در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفه
  اي وجود دارد.ري بين عامل عاطفي در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفهفرض يك: رابطه معنادا

  گذارد؟مي تأثيراي چگونه عامل برونگرايي در مدل هگزاكو بر عملكرد وظيفه -5 سؤال
  اي وجود ندارد.فرض صفر: رابطه معناداري بين عامل برونگرايي در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفه

  اي وجود دارد.امل برونگرايي در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفهفرض يك: رابطه معناداري بين ع
  گذارد؟مي تأثيراي پذيري در مدل هگزاكو بر عملكرد وظيفهچگونه عامل توافق -6 سؤال

  اي وجود ندارد.پذيري در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفهفرض صفر: رابطه معناداري بين عامل توافق
  اي وجود دارد.پذيري در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفهعامل توافقفرض يك: رابطه معناداري بين 

  گذارد؟مي تأثيراي چگونه عامل وجدان در مدل هگزاكو بر عملكرد وظيفه -7 سؤال
  اي وجود ندارد.فرض صفر: رابطه معناداري بين عامل وجدان در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفه

  اي وجود دارد.در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفه فرض يك: رابطه معناداري بين عامل وجدان
  گذارد؟مي تأثيراي چگونه عامل باز بودن در مدل هگزاكو بر عملكرد وظيفه -8 سؤال

  اي وجود ندارد.فرض صفر: رابطه معناداري بين عامل باز بودن در مدل هگزاكو با عملكرد وظيفه
  اي وجود دارد.هگزاكو با عملكرد وظيفه فرض يك: رابطه معناداري بين عامل باز بودن در مدل

  شود:مدل مفهومي زير پيشنهاد مي ارائه شدههايبر اساس سوالها و فرضيه
  
  
  
  
  

  
  

  ايرتباط بين متغيرهاي مستقل و عملكرد وظيفه. ا1شكل 
  

  روش پژوهش
پژوهش از آزمون رگرسيون استفاده شد.  سؤالاتها و پاسخ به باشد. براي تحليل دادهروش پژوهش حاضر از نوع همبستگي مي

باشد كه به صورت تمام وقت در آنجا مييكي از سازمانهاي دولتي  كارشناسان منابع انسانيجامعه مورد مطالعه در اين پژوهش 

 شخصيت

 وابستگي نسلي

 روحيه

يفه
وظ

رد 
ملك

ع
اي
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ماه به اين دليل كه ممكن است  14افراد زير اند) ماه متوالي در شغل فعلي خود مشغول به كار بوده 14(باشند مشغول به قعاليت مي
بين با توجه به وابستگي نسلي بعنوان يك متغير پيش رضايت شغلي بخاطر به دست آوردن شغل داشته باشند در نظر گرفته نشدند.

عداد افراد ارسال شد كه از اين ت نفر از 150ها به صورت الكترونيكي براي ). پرسشنامه69-18سن افراد هم مد نظر است (بازه سني 
 120و در نهايت، تعداد  تجزيه و تحليل مدنظر قرار نگرفتدر  پرسشنامه به صورت ناقص بود كه 10و پرسشنامه پاسخ داده شد  130

  پرسشنامه براي تجزيه و تحليل نهايي انتخاب شد.
-the HEXACOسوالي هگزاكو ( 60)، پرسشنامه EMSپرسشنامه مقياس روحيه كارمند (پژوهش، در اين  سنجشابزارهاي مورد 

  شد، بكار گرفته شد.مي سؤال 104 مجموعاً) كه JOBS(مقياس مشاهده و رفتار در شغل  ) و60
از سه آيتم تشكيل شده كه  EMSدر دسترس است.  PsychTESTS online database of the APAاز پايگاه آنلاين  EMSمقياس 

  . روايي اين پرسشنامه در پژوهشبر روي طيف ليكرت قرار دارد
(Subramony & etal, 2008) 

 ,Lee & Ashtonدر دسترس است ( HEXACO.orgمورد تائيد قرار گرفته است. پرسشنامه شخصيتي هگزاكو در وب سايت 

2015b .( 28از حد متوسط؛  ترپايين 27-20پايين،  آن،يا پايينتر از  19شود. امتياز نمره گيري ميامتيازي ليكرت اندازه 5و با طيف-
). روايي و پايايي اين Ashton & Lee, 2009بالاتر از حد متوسط است ( 44كمي بالاتر از حد متوسط و نمره  43-36متوسط،  35

ارزيابي  JOBSمقياس مشاهده و رفتار شغلي  رفته است.مورد تائيد قرار گ 0,76با آلفاي  Lee & Ashton, 2015aمقياس در مطالعه 
ماده با  30در دسترس است. اين مقياس شامل  Stoelting publishing companyشركت سايت كند و از گيري ميعملكرد را اندازه

، (Work-required Daily Living Activitiesروزمره مورد نياز كاري ( هايفعاليتخرده مقياس شامل:  3خرده مقياس است.  3
است، ) Work (required Job Duties ) و وظايف شغلي مورد نياز كاريWork-required Behaviorرفتارهاي مورد نياز كاري (

 & Rosenberg & Brady, 1998; Brady( روايي و پايايي آن در پژوهشقرار دارد.  5-1روي طيف ليكرت  اين مقياس هم بر

etal, 2000تائيد شد و روايي پرسشنامه نيز ژوهش حاضر آلفاي كرونباخ با مقادير زير براي پايايي پرسشنامه در پ است. ) تائيد شده
  نفر از خبرگان دانشگاهي مورد تائيد واقع شد. 15توسط 

  
  مقدار آلفاي كرونباخ براي پايايي پرسشنامه. 1جدول 

 آلفاي كرونباخ  مقياس
  0,907  فروتني هگزاكو -مقياس صداقت

  0,82  مقياس عاطفي هگزاكو
  0,63  مقياس برونگرايي هگزاكو

  0,70  مقياس توافق
  0,74  مقياس وجدان

  0,89  باز بودن نسبت به تجربيات
  0,78  مقياس روحيه كارمند

  0,94  مقياس مشاهده و رفتار شغلي
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  هايافته
  ) صورت گرفت.MLR( 1رگرسيون خطي چند گانه غيرها با استفاده ازها براي كشف روابط متقابل بين متتجزيه و تحليل داده

با توجه به نظر و با توجه به نامربوط بودن به پژوهش  سؤالاتبرخي از  HEXACO-60 (HEXACO-60) شخصيت مقياس از
 ،نسبت به تجربيات بودن باز مقياس خرده براي، 36 و 6 ،54 ،18 سؤالات فروتني، و صداقت مقياس خرده براي خبرگان حذف شد.

  .شدند حذف 38 و 2 ،8 ،50 سؤالات وجدان مقياس خرده برايو  25 و 7 ،13 ،37 ،43 سؤالات
 

  و فراواني شركت كنندگان درصد .2جدول 
  درصد  فراواني  وابستگي نسلي
  %25,7  36  انفجار جمعيت

  X  37  26,4%نسل 
  Y  67  47,8%نسل هزاره 

  
  مطالعهميانگين و انحراف معيار متغيرهاي مورد . 3جدول 

  حداكثر حداقل  انحراف معيار  ميانگين  متغير
  5  1  0,97  3,31  هگزاكوفروتني  -مقياس صداقت

  5  1  0,58  3,14  مقياس عاطفي هگزاكو
  5  1  0,6  3,45  مقياس برونگرايي هگزاكو

  5  1  0,65  3,41  مقياس توافق
  5  1  1,06  3,51  مقياس وجدان

  5  1  0,91  3,08  باز بودن نسبت به تجربيات
  5  1  0,92  4,02  مقياس روحيه كارمند
  5  1  0,54  4,01  شغلي مقياس مشاهده و رفتار

   
  نتايج تجزيه و تحليل رگرسيون

را بر عملكرد  تأثيردار بودند. به طور كلي برونگرايي بيشترين مورد از نظر آماري معني 4بيني كننده، تنها از بين هشت متغير پيش
  )Beta = 0.171ت (را داش تأثيركاركنان كمترين و روحيه  )Beta = 0.339وظيفه دارد (

  
  
  
  

                                                            
1 multiple linear regression 
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  بينجدول رگرسيون خطي عملكرد وظيفه بر روي متغيرهاي پيش. 4جدول 
  B SE (B)  Beta  p  متغير
  0.000    0.437  2.367  ثابت

  0.805  0.019-  0.050  0.012-  وابستگي نسلي
  0,025  0,171  0,044  0,100  نروحيه كاركنا

  0.107 0.220-  0,075  0.122-  فروتني -صداقت
  0.35  - 0.07  0.07  - 0.065  عاطفي

  0.00  0.339  0.07  0.30  برونگرايي
  0.01  0.20  0.06  0.16  توافق
  0.18  - 0.19  0.07  - 0.09  وجدان

  0.012  0.26  0.06  0.15  باز بودن نسبت به تجربيات
N 140        
F  8.326      0.000  

2R  0.319        
  

به طور خاص دار با عملكرد وظيفه بود. بيني كننده داراي روابط آماري معنيمتغير پيش 8متغير از  4تحليلها  با توجه به خروجي
EMS ،) برونگراييXپذيري ()، توافقA) و باز بودن به تجربيات (O (بيني كننده عملكرد وظيفه در اين مطالعه بود.بعنوان پيش 

اي نداشتند شامل صداقت و فروتني، عاطفي، وجداني بودن و همچنين متغير وظيفهمتغيرهايي كه رابطه معناداري با عملكرد 
  وابستگي نسل بود.

  
  بحث

  از تجزيه و تحليل اطلاعات اين نتايج بدست آمد كه رابطه معناداري بين روحيه و برخي از مقياسهاي شخصيت وجود دارد.
گذارد؟ اهميت اين مطالعه در تلاش براي استخدام مي تأثيركه آيا مدل شخصيتي هگزاكو بر عملكرد وظيفه  سؤالبراي پاسخ به اين 

نگام ارزيابي بازده كار مانند كيفيت كاركنان موفق و رضايت مديران از آنها است. گزارش شده كه روحيه عاملي براي بررسي در ه
  وري و سود سازمان استفردي و كميت كار، بهره

 )Brunetto & etal, 2010; Langkamer & Ervin, 2008; Reyes & Imber, 1992.(  
  روحيه پايين با غيبت، خرابكاري و گردش مالي همراه است

)Guthrie, 2001; Johnson & Indvik, 2001; Laabs, & etal, 1999; Maynard, & etal, 2006; Pordeli & etal, 2008.(  
  ددهن، ويژگيهاي موفق كاركنان را نشان ميHEXACOيا  FFMهاي شخصيت با ليستهايي مانند نظريه
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)Ashton & Lee, 2005; Costa & McCrae, 1999; Costa & McCrae, 2010; Kajonius, 2014; Lee & Ashton, 2004a, b; 

Lee & Ashton, 2005; Mount & Barrick, 1998; Salgado & Táuriz, 2014; Smith et al., 1969; Thalmayer, & etal, 

2011; Trull & etal,1995) 
  دهددهد كه عوامل شخصيتي مثبت، عملكرد را افزايش مينشان مي هاپژوهشعلاوه بر اين، 

)Creasy & Anantatmula, 2013; Johari & Yahya, 2009; Hogan & Holland, 2003; Salvendy, 1982; Turban & 

Dougherty, 1994; Thoresen & etal, 2004). 
  كار ارتباط دارددهد كه وابستگي نسلي نيز به ويژگيهاي مثبت يا موفقيت در محل برخي از پژوهشهاي علمي نشان مي

)Accius & Yeh, 2017; Lu & Gursoy, 2016; Pyöriä, Ojala, Saari, Järvinen, 2017(.  
  شدند. فرضيه رد 4فرضيه تائيد و  4فرضيه پژوهش  8از 
  

  روحيه
اخير  هايپژوهشكند كه اين فرض مورد تائيد واقع شد. گيري ميفرضيه اول رابطه بين روحيه و عملكرد كاري را اندازه

)Venkatachalam و Sakunthala (2015)دهد كه روحيه ناشي از تعامل روابط گروهي در يك محيط سازماني است، و ) نشان مي
-كنند كه بين روحيه و بهرهادعا مي .(Venkatachalam & Sakunthala، 2015، p.17("به طور خاص روحيه به نگرش اشاره دارد. 

  دارد. رتأثيكند كه روحيه بر عملكرد وظيفه وري رابطه وجود دارد. نتايج اين مطالعه كمك مي
  وابستگي نسل

- و نسل انفجار جمعيت بود. با توجه به مطالعات گذشته پيش X,Yبيني كننده براي فرضيه دوم تسل بود كه نمايانگر نسل متغير پيش

بيني اين بود كه تفاوت نسلها بر عملكرد كاري كاركنان تاثيرگذار است و نسلهاي متفاوت، عملكردهاي متفاوتي را از خود نشان 
ادبيات به  طي با عملكرد كاركنان ندارد. مروردهد، اما نتايج پژوهش اين فرضيه را رد كرد و نشان داد كه تفاوت نسلي ارتبامي

) Augustine, 2001; Hansen & Leuty, 2012ها، وبژگيها، اخلاق و ارزشها بر اساس مكان كاركنان پرداخته است (تفاوت اندازه
). با اين حال، Smith & Nichols, 2015را دارد ( (overshadowبان (ت به ديگر نسلها جايگاه سايهنسب Yبيني كرده كه نسل و پيش

از نظر كيفيت و را  هاييتفاوت) Yكنند كه احتمال وجود بزرگي نسل هزاره () پيشنهاد ميHansen and Leutyهانسن و ليوتي (
آيد. رشد انسان ممكن است بدليل چنين بوجود مياي كاري رفتارهاي كليشهكند. در نتيجه، ايجاد مي) annoyancesنارضايتي (

رفتارهايي ثابت بماند و تفاوت گروهها بخاطر ثابت بودن در توسعه فردي، شخصيت و رفتار در مقاطع مختلف وجود دارد. در 
بلوغ آنها مختلف باشد. شايد مقايسه  محيط كاري، كاركنان متفاوت نيز ممكن است در موقعيتهاي متفاوتي باشند و مراحل رشد و

  درك شده در نسلها را به خود اختصاص دهد. هايتفاوتمراحل رشد و بلوغ با مهارتهاي كاري، 
  شخصيت

Witt, ) براي عملكرد متن است. با اين حال، لي و اشتون نشان  ايزمينهپيشپذيري دهند كه توافق) نشان مي2002و همكاران    
در مطالعه ديگري برونگرايي همبستگي تواند در نظر گرفته شود. توافق يك پايه براي رفتار نوع دوستانه است، كه ميدهند كه مي

). اين پژوهش نشان داد 2005 اشتون، و لي يسم دارد (،پريشي يا ماكياولداري با خودشيفتگي و همبستگي منفي با روانمثبت و معني
دهد كه نشان مي) 2013( اشتون و به ساير متغيرهاي شخصيتي است. در مطالعه لي كه خودشيفتگي يك ويژگي عادي نسبت
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 ،از پيامدهاي برونگراييمثبت از خود، اعتماد به نفس بالا و داراي اشتياق هستند. برونگرايان افراد شاد، اجتماعي و داراي ارزيابي 
  عملكرد شغلي است. نبالا بود

قابل توجهي بر عملكرد كاري دارد. يادگيري، كشف و درگير  تأثير) از نظر آماري Oباز بودن (باز بودن نسبت به تجربيات. فاكتور 
ممكن  Oكند. در مقياس براي توصيف از آنها استفاده مي 2013هايي است كه لي و اشتون ويژگي ،شدن در تلاشهاي مرتبط با ايده

در ها همراه با برونگرايي پردازي باشند. باز بودن نسبت به تجربهاست افراد داراي دانش فراواني و يا اينكه بدنبال كاووش، يا ايده
  .داشتارد با مطالعات پيشين همخواني و اين مو. دموفقيت عملكرد نقش بسزايي دار

صداقت و  2014)، و كجونيوس 2013اشتون ( هاي لي و) طبق گفتهHفرضيه سوم در اين پژوهش بود. صداقت و فروتني ( Hعامل 
فروتني با استثمار يا فريب و اهداف منافع فردي ارتباط منفي دارد. صداقت و فروتني كمتر از دو دهه است كه به صورت جدي 

ت در عملكرد شغلي است هاي مثببيني كننده). صداقت و فروتني از پيش2013قرار گرفته است (لي و اشتون، مورد مطالعه 
 ،2005اشتون، و كند (ليبيني ميپيش FFMمدل هگزاكو بزهكاري در محيط كار را بهتر از مدل  ).2011 پتيني، و روات (جانسون،
 ،Smeding(دهد مقياس مطلوبيت اجتماعي را نيز افزايش مي اين است). شده ذكر 2011 ،همكارانش و جانسون در كه همانطور

Dompnier & Damon، 2017.(  
از وجدان كاري بعنوان  de Fruyt (2017) و Debusscher، Hofmansكاري در اين مطالعه رد شد با اينكه در مطالعه فرض وجدان 

اين موضوع را  توانميبرد، اما در اين پژوهش اين فرض رد شد. كننده عملكرد كاري نام ميبينييكي از بهترين متغيرهاي پيش
دارد تا عملكرد وظيفه. يعني ويژگيهايي كه باعث موفقيت  تأثيراينگونه توضيح داد كه ممكن است وجدان كاري بر عملكرد متني 

  اي وجود داشته باشد يا خير.دهد كه عملكرد وظيفهشود (ارتباطات)، اجازه مياجتماعي در درون سازمان مي
ه ). روحيLewis & Bates, 2014كند (مدل شخصيت از اين پژوهش خيلي حمايت ميست كه اينن اپژوهش  كاربردهاي عملياتي

شبيه هنگاميكه روحيه بالا است؛ وري و سود در نظر بگيرد. فاكتوري كليدي متمركز است كه يك كارفرما بايستي هنگام بهبود بهره
اين مطالعه تعميم داده شود روحيه پائين باعث . با اين وجود، اگر نتايج يابد، سود ممكن است افزايش يا كاهش يبه تئوري دو عامل
بر اين اساس براي )، Timms, Graham, & Caltabiano, 2006; Reyes & Imber, 1992( شودميپائين  احتمالاًعملكرد وظيفه 

  خاص آماري بر خروجي كار دارد تأثيرهم روحيه و هم فاكتورهاي خاص شخصيت شود كه: پژوهشهاي بيشتر پيشنهاد مي
& Todd, 2002; Johari & Yahya, 2009; Peterson & etal, 2008( Burbeck, Coomber, Robinson,  
كند كه روحيه بايستي محور پژوهشهاي بعدي و همچنين يك هدف اصلي براي منابع سازماني نتايج اين پژوهش پيشنهاد مياز 

  باشد.
فروتني -)، صداقتEشواهدي پيدا كردند كه افراد داراي نمره برونگرايي ( Lee, Ashton, and de Vries (2011)در پژوهشهاي 

)H (بيني موفقيت در تعامل پيششود كه، پيشنهاد مي. در مطالعات آينده وجود داردآنها در محل كار موفقيت بيني افزايش پيش
- متغيرها بررسي شود. علاوه بر اين، عملكرد بايستي با مقايسه عملكرد وظيفهاثرات تعامل ميان و اي) محل كار (يعني عملكرد وظيفه

هاي معتبر براي همه انواع عملكردهاي شغلي با استانداردهاي مدلهاي شخصيتي ، متني يا رفتار شهروندي سازماني، و ارزيابياي
  جاري مطابقت داشته باشد.

 تأثيرحاصل از اين مطالعه كمي، بينشي در مورد چگونگي  هايپژوهششود اين است كه: آنچه كه از پژوهش حاضر نتيجه مي
نتايج از رد فرضيه صفر در  استفاده از طراحي غير تجربي ارائه كرده است.بستگي نسلي بر عملكرد در كار با روحيه، شخصيت و وا
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چه ميزان واريانس با متغير روحيه كم بود.  كند، اگرها حمايت ميرابطه با روحيه، برونگرايي، موافقت و باز بودن نسبت به تجربه
 ) و همچنين وابستگي به نسل رد نشد.Cوجدان ()، E( عاطفي بودن)، Hصداقت و فروتني (هاي صفر براي عوامل فرضيه

كه در اين  كند. همانطورها را ارائه ميهاي معناداري از روحيه، برونگرايي، موافقت و باز بودن نسبت به تجربهادبيات گذشته يافته
يين روحيه، مطالعه بيشتر قبل از و همچنين واريانس پاها مطالعه به نتيجه رسيديم. اما به دليل محدوديتهاي مطالعه و رد نيمي از فرضيه

بهبود فرصتهايي براي شكوفا  شامل سازگاري روانشناسي مثبت به منظوراين پژوهش شود. كاربردها و پيامدهاي ن توصيه ميآ
  كردن و حفظ رويه كاركنان است.
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Objective: The aim of this study was to investigate the effect of 
correlation between personality, morale and generational dependence of 
employees on performance in the workplace. 
Methodology: Quantitative research method and analysis of results have 
been done using multiple regression. The study sample includes 120 
human resources experts from a government organization. To measure 
employee morale from the standard staff morale scale (EMS) 
questionnaire, to measure personality from the standard questionnaire 
(HEXACO), to measure employee performance from the standard 
questionnaire (JOBS) and to show the generation dependence of each 
year of birth One of the participants was used. 
Results: The results of the analysis of 8 research hypotheses showed that 
4 hypotheses were confirmed and 4 were rejected: three dimensions of 
extraversion, adaptation and acceptance of new experiences of 
personality traits and employee morale with a significant relationship 
with job performance and three dimensions of honesty There is no 
significant relationship between humility, emotionality, 
conscientiousness and generational dependence on task performance. 
Discussion: According to these findings and conclusions of the research, 
it is suggested that further study on variables, especially mood and its 
effect on task performance, be considered in the workplace. 
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