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 ابعاد شخصیت کارکنان و  مؤلفه های تعیین کننده آن
بر اساس مدل "مک کری و کوستا"

ساناز سهرابی زاده1 / پیوند باستانی2 / بهرام دلگشایی3 / کیقباد طاهر نژاد4
چکیده

مقدمه: از آنجا كه افراد مختلف، ويژگی های ش��خصيتی متفاوتی دارند كه آن را به همراه خود به س��ازمان می آورند، ش��خصيت 
كاركنان يك س��ازمان می تواند منبعی برای توسعه، رشد، خلاقيت و پيشرفت يا در مقابل، منشا تعارض، ناكامی و ساير مشكلات 
اجتناب ناپذير س��ازمانی باشد. در اين پژوهش به بررسی ابعاد ش��خصيتی كاركنان حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی شيراز 
بر اس��اس مدل "مك كری و كوس��تا" و رابطه هر يك ازاين ابعاد با متغيرهای فرهنگ س��ازمانی، اس��ترس شغلی، كانون كنترل و 

سازگاری با موقعيت پرداخته شده است.
روش کار: اين مطالعه از نوع مطالعات تحقيقی توصيفی همبستگی است كه بر روی نمونه ای 130 نفره از كاركنان شاغل در حوزه 
س��تادی دانشگاه علوم پزشكی ش��يراز كه به صورت نمونه گيری تصادفی ساده انتخاب ش��ده بودند، در سال 1388 انجام شد. 
ابزار گرداوری داده ها پرسش��نامه ای 69 س��ئوالی بود كه روايی محتوا و روايی عاملی و پايايی آن برای سنجش ابعاد شخصيت 
مناسب تشخيص داده شد. جهت تحليل و ارائه داده ها از آمار پارامتريك و ضريب همبستگي پيرسون در سطح معني داري 0.05 

استفاده گرديد.
يافته ه�ا: ميانگي��ن نمره روان رنجوری در ميان كاركنان ش��اغل در اين س��ازمان بالاتر از متوس��ط و ميانگي��ن چهار بعد ديگر 
ش��خصيت، پايين تر از حد متوسط بود. س��اير يافته ها حاكی از وجود رابطه معنی دار و مثبت بين شخصيت با فرهنگ سازمانی، 
كانون كنترل و سازگاری با موقعيت بود. تحليل ابعاد شخصيت نشان داد كه بعد درونگرايی با سازگاری با موقعيت ارتباط مثبت 
و معنی دار دارد، حال آنكه، بعد وظيفه شناسی با سه متغير  كانون كنترل، استرس و سازگاری با موقعيت رابطه معنی دار آماری 
داش��ت. ضمناً ابعاد س��ازگاری فردی و روان رنجوری نيز با متغيرهاي استرس و س��ازگاری با موقعيت رابطه آماری معنی دار 

داشتند. در نهايت بعد گشودگی تنها با فرهنگ سازمانی و سازگاری با موقعيت ارتباط مثبت و معنی دار نشان داد.
نتيجه گيري: ش��فاف س��ازی انتظارات مديران از كاركنان و ارائه بازخور به موقع به آن ها، بهبود رابطه مديران با زير دس��تان، 
ايجاد كانال های ارتباطی شفاف، ضمن تشويق الگوهای مناسب وظيفه شناسی و استقبال از ايده های نو و حمايت هر چه بيشتر از 

كاركنان مي تواند منجر به كاهش  بعد روان رنجوری در كاركنان و افزايش ابعاد چهارگانه ديگر گردد.
کليد واژه ها: شخصيت، كاركنان، دانشگاه علوم پزشكی
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مقدمه
شللخصيت مجموعلله ای از صفللات هيجانللی و رفتاری 
اسللت كه فرد را در زندگی روزمره اش احاطه و همراهی 
می كند. به عبارت ديگر، شخصيت، خصوصيات مستمری 
اسللت كه فرد از طريللق آن ها تعامل و سللازگاری خود را 
با ديگللران و محيط اجتماعی تنظيم می نمايد.]1[ درهمين 
رابطه مك شللين و گلينو شخصيت را الگوهای نسبتا ثابت 
رفتار و حالت های درونی سازگاری دانسته اند كه تمايلات 
رفتاری يك شللخص را نشللان می دهد.]2[ با توجه به اين 
تعاريللف می تللوان گفللت تفاوت های فردی افراد ريشلله 
در شللخصيت آن هللا دارد و از آنجا كه افللراد ويژگی های 
شللخصيتی خود را به همراه خود به سازمان می آورند، لذا 
شخصيت كاركنان يك سازمان می تواند منبع توسعه، رشد، 
خلاقيت و پيشللرفت يا تعارض، ناكامی و ساير مشكلات 

اجتناب ناپذير سازمانی باشد.
در اين ميان نظريه هاي مختلفي براي تعيين ويژگي هاي 
شللخصيتي يا ابعاد شللخصيت مطرح شللده است اما مدل 
 ")Mc Crae & Costa( پنللج عاملي "مك كللری و كوسللتا
كلله در سللال هاي اخيللر در مطالعات و تحقيقللات زيادي 
مللورد تاييد قرار گرفته، مبناي بقيه مدل ها شللناخته شللده 
اسللت.]3[ پنج عامل يا ويژگی غالب شللخصيتی در مدل 
مذكللور عبارتنللد از درونگرايللي در مقابللل  برونگرايللي 
يللا  شناسللي  وظيفلله   ،)Introversion / extroversion(
باوجداني )Conscientiousness(، روان رنجوري در برابر 
 ،)Neuroticism / emotional stability( ثبللات احساسللي
گشودگي يا استقبال از تجربيات )Openness(  و سازگاری 

]4[ .)Agreeableness( يا تطابق پذيری
اصطلللاح درون گرايی/ برون گرايی اولين بار توسللط 
يونگ به كار برده شللد. طبق تعريف وی، برون گرا كسللی 
اسللت كه بيشللتر  به دنيای خارج، چيزهللای عينی و مردم 
علاقمند اسللت در حالللی كه درون گرا بيشللتر به افكار و 
احساسللات خود دل بسته است. از نظر شخصيت و منش، 
برون گرايان افرادی خون گرم، زود آشللنا، اجتماعی، اهل 
معاشرت و گفت و شنود هستند اما برعكس، درون گرايان، 
مردم گريز، دير آشنا، محافظه كار و خيال پرورند.]5[ البته 

ايراداتی چند به نظريه يونگ وارد است از جمله اينكه حد 
برون گرايی و درون گرايی به آن اندازه مشخص نيست كه 
بتللوان افراد را كاملا  از يكديگر متمايز كرد. زيرا افرادی را 
می توان يافت كه بخشی از هر يك از اين ابعاد روانی را دارا 
هسللتند و ديگر آنكه برون گرايی و درون گرايی روی يك 
خط قرار نمی گيرند بلكه سه پيوستار را تشكيل می دهند كه 

هر يك ابعادی جداگانه دارند كه عبارتند از:
1- "عشق به انديشيدن " در مقابل " عشق به عمل كردن"

2- "علاقه به تنهايی" در مقابل "علاقه به اجتماع"
3- "تمايل به تحمل مشللقت در زندگی" در مقابل "تمايل 

به رضايت از وضع موجود"]6[
بعد دوم مدل يعنی وظيفه شناسللی يا باوجدانی اشاره 
دارد بلله ميللزان قابل اعتماد بللودن فرد. افراد بللا وجدان، 
مسللئوليت پذير، پايدار، ساختاريافته و قابل اطمينان هستند 
در عللوض افللراد كم وجللدان تر يعني كسللاني كه در اين 
بعد نمره كمي مي گيرند غيرسللاختارمند، غيرقابل اعتماد و 

پريشان احوال اند.
بعد سللوم يا روان رنجوری/ثبات احساسللی به ميزان 
توانايللي فللرد در تحمل محرك هاي اسللترس زا و عوامل 
تنش زا اشاره دارد. افراد داراي ثبات احساسي، ايمن، داراي 
اعتماد به نفس، استوار و آرامند. در طرف ديگر طيف ثبات 
احساسي، عصبي بودن و روان رنجوري است و افرادي كه 
در ايللن طرف طيف قرار دارند، عصباني، نامطمئن، نا امن، 

افسرده و مضطرب اند.
بعللد چهارم يعنی گشللودگی و اسللتقبال از تجربه، بر 
علاقه و شلليفتگي فرد به پديده ها و تجربيات جديد دلالت 
دارد. چنين افرادي خلاق، كنجكاو و حسللاس اند. افرادي 
كلله در آن طللرف طيف قللرار دارند، پيرو سللنت بوده، در 

شرايط آشنا احساس راحتی بيشتر می كنند.
و در نهايللت سللازگاری يللا تطابللق پذيللری در مدل 
فللوق بلله احترام به ديگران دلالت دارد. بلله طوريكه  افراد 
سللازگار داراي روحيه همكاري بيشتر، صميمي تر  و قابل 
اعتمادترند و در مقابل، افراد ناسازگار سرد، رقابتي و ستيزه 

جو هستند.]7[
امللا در اين ميان، مطالعللات مختلف حكايت از وجود 

ابعاد شخصیت کارکنان و  مؤلفه های تعیین کننده آن ...
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روابط تأثيرگذاری ميان شخصيت افراد با فاكتورهای مهمی 
چون عملكرد شغلی و سازمانی، بروز رفتارهای شهروندی 
يا ضد شهروندی سازمانی، رضايت شغلی، تعهد سازمانی 
و ... دارنللد. بلله عنوان مثال كريتنر  بيان مللي  دارد، از ميان 
پنج بعد اصلي شللخصيتي، همبسللتگي مثبللت بزرگي بين 
وظيفه شناسي و عملكرد شغلي و آموزشي وجود دارد.]8[
از سللوی ديگر بورمن و موتويدلو پيشنهاد كرده اند كه 
ابعاد شخصيتي در پيش بيني رفتارهاي شهروندي سازماني، 
مي  توانند حتي بهتر از پيش بيني عملكرد شغلي عمل كنند.
]9[ در اين زمينه شللواهدي نيز ارائه شللده است كه همگی 
به  اين نتيجه رسلليده اند كه بعد شللخصيتی وظيفه شناسي، 
قوي ترين رابطه را با بروز رفتارهاي شللهروندي سازماني 
دارد]10[ هر چند بين ابعاد تطابق پذيری و گشودگی نيز با 
رفتار شهروندی، رابطه معنی دار مشاهده شده است.]11[

علاوه بر اين، سللاير مطالعات حاكللی از وجود رابطه 
معنللی دار بين ابعاد روان رنجوری و تطابق پذيری با تعهد 
كاری افراد در سللازمان می باشند.]12[ در مورد ساير ابعاد 
و متغيرها نيز مطالعات نشللان می دهد كه  بعد شللخصيتی 
وجدان كاری ارتباط قوی با رضايت شغلی افراد دارد]13[ 
پژوهش های ديگللر نيز بيانگر وجود رابطه قوی ميان مدل 
پنج گانه شخصيت با توانايی برقراری روابط كاری و اعتماد 

در افراد است.]14[
با توجه به آنچه گفته شد، از آنجا كه هر يك از كاركنان 
بر حسللب ويژگی های شللخصيتی خود می تواند نگرش و 
گرايش خاصی نسللبت به اهداف و وظايف سازمانی خود 
داشللته باشللد و با توجه به اينكه ابعاد مختلف شللخصيتی 
كاركنللان ميتواند موجب افزايش يللا كاهش تعهد آن ها به 
سازمان، تلاش در جهت تحقق اهداف سازمان، يادگيری، 
رضايت شللغلی و بللروز رفتارهای مناسللب يا مخرب در 
سللازمان گللردد، و نيز از آنجا كه شللناخت شللخصيت و 
مؤلفه های شللخصيتی كاركنان می تواند اطلاعات ذيقيمتی 
را در اختيار برنامه ريزان و مديران منابع انسللانی قرار دهد، 
در اين پژوهش به بررسللی ابعاد شخصيتی كاركنان حوزه 
ستادی دانشللگاه علوم پزشكی شيراز بر اساس مدل "مك 
كللری و كوسللتا" و رابطه هر يك ازاين ابعللاد با متغيرهای 

فرهنگ سازمانی، استرس شغلی، كانون كنترل و سازگاری 
با موقعيت پرداخته شده است.

روش  پژوهش
ايللن مطالعه از نوع مطالعات تحقيقی توصيفی همبسللتگی 
اسللت كه هدف از آن، مطالعه حدود متغيرها و همبستگی 
ميللان آن هاسللت. جامعه پژوهللش در اين مطالعه شللامل 
N=500 نفراز كاركنان شللاغل در 8 معاونت حوزه ستادی 
 ،)Staff( دانشگاه علوم پزشكی شيراز در سه سطح كاركنان
مديران ميانی و مديران ارشللد بوده اسللت كه از آن ميان با 

استفاده از فرمول:
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Z: مقللدار متغير نرمال واحد، متناظر با سللطح اطمينان 95 
) 2/az درصد، )1.96=

)e =0.06( ،مقدار اشتباه مجاز :e
در نظللر گرفته شللده بود، نمونه ای بلله حجم n=130 نفر 
به دسللت آمد كلله به صورت تصادفی سللاده از هر يك از 
معاونت های درمللان، دارو و غذا، دانشللجويی، فرهنگی، 
آموزشی، پژوهشی، بهداشللتی و توسعه منابع جمع آوری 

گرديد.
ابزار گرداوری داده ها در اين پژوهش يك پرسشللنامه 
69 سللئوالی بود كه هدف آن سللنجش رابطه و همبستگی 
بين شللخصيت كاركنان با ابعاد 5 گانلله آن )درون گرايی، 
سللازگاری، وظيفه شناسللی، روان رنجوری و گشودگی( 
و نيللز سللنجش رابطه ميللان هريك از اين ابعللاد پنج گانه 
شللخصيتی مدل مك كری و كوسللتا با متغيرهای فرهنگ 
سللازمانی، استرس شللغلی، كانون كنترل و سللازگاری با 
موقعيللت بود. بدين منظللور برای طراحی پرسشللنامه در 
زمينه سللئوالات مربوط به شخصيت و فرهنگ سازمانی از 
پرسشللنامه های استاندارد استفاده شد و برای سئوالات در 
سللاير حيطه ها از نظر متخصصان و منابع مربوطه اسللتفاده 

ساناز سهرابی زاده و همکاران
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گرديد و در نهايت پس از بازبينی و مرور كليه سللئوالات، 
اعتبار محتوايی پرسشنامه توسط چند نفر از متخصصان و 

صاحبنظران مورد تأييد قرار گرفت.
ايللن پرسشللنامه در دو بخللش كلی طراحللی گرديد. 
بخش اول مربوط به سئوالات دموگرافيك پاسخ دهندگان 
و بخش دوم دربردارنده 69 سللئوال بدين شللرح بود: 11 
سللئوال در قسمت فرهنگ سللازمانی، 6 سئوال در قسمت 
استرس شغلی، 3 سئوال در بخش كانون كنترل و 5 سئوال 
در حيطه سازگاری با موقعيت. ضمناً 44 سئوال نيز مربوط 
به شخصيت و ابعاد 5 گانه آن به تفكيك زير بود: 8 سئوال 
در بعد درون گرايی، 9 سللئوال در بعد سازگاری، 9 سئوال 
در بعد وظيفه شناسللی، 8 سللئوال در بعللد روان رنجوری 
و نهايتاً 10 سللئوال در بعد گشللودگی. شكل كلي و امتياز 
بندي اين طيف بر اساس مقياس 5 رتبه ای ليكرت )بسيار 
موافق=5 و بسيار مخالف =1( بوده كه  نحوه ارزشگذاری 
برای سئوالات منفی دقيقاً برعكس ارزشگذاری سئوالات 

مثبت بوده است.
برای تعيين پايايی سللئوالات از روش آلفای كرونباخ 
به كمك نرم افزار SPSS ورژن 14 اسللتفاده گرديد كه طی 
آن براي سللئولات فرهنگ سازماني عدد 78 درصد، براي 
سللئولات اسللترس عدد 91 درصد، براي سئولات كانون 
كنترل عدد 70 درصد، براي سئولات سازگاري با موقعيت 
عدد 88 درصد، و براي سئولات مربوط به شخصيت عدد 
71 درصد به دسللت آمد. اين اعداد نشللان دهندة آن است 
كه پرسشنامه مورد استفاده، از قابليت اعتماد و يا به عبارت 

ديگر از پايايي لازم برخوردار مي  باشد. 
ضمنللاً بللر روی 14 سللئوال مربللوط بلله حيطه های 
اسللترس شغلی، كانون كنترل و سازگاری با موقعيت كه از 
پرسشنامه استاندارد اسللتخراج نشده بودند تحليل عاملی 
صورت گرفت كه هدف از آن، اين اسللت كه آيا سئوالات 
پرسشللنامه، دقيقا شللاخص هاي مورد نظر را اندازه گيري 
مي كنللد يا خير.  نتيجه حاصل از تحليل عاملی نشللان داد 
كه عامل اسللترس در حدود هفتللادو پنج درصد واريانس 
سللئوالات مربوط به  اسللترس را تبيين می كند كه در واقع 
اين درصد روايی سللئوالات اسللترس را نشان می دهد كه 

اين درصد به طريق مشابه برای سئوالات بعد كانون كنترل 
و سللازگاری بللا موقعيت به ترتيب برابر شللصت و پنج و 

شصت و دو بود.
كليه پرسشللنامه ها پس از اخذ موافقت شفاهی آگاهانه 
و داوطلبانلله در اختيار افللراد قرار گرفت. با توجه به اينكه 
سللئوالات در مورد جنبه های شخصيتی افراد طراحی شده 
بود به منظور حفظ محرمانگی داده ها، هر پرسشنامه در يك 
فولدر دربسللته و به همراه يللك خودكار در اختيار هر فرد 
قرار گرفت. اين امر هم موجب جلب اعتماد بيشتر افراد و 
هم افزايش نرخ بازگشللت )Response rate( پرسشنامه ها 
گرديللد. بعللد از گللرداوری پرسشللنامه ها، داده ها پس از 
امتيازبنللدی در نرم افزار SPSS ورژن 16 وارد گرديد و از 
ضريب همبستگی پيرسللون برای آزمون ارتباط بين آن ها 

در سطح معنی داری 0.05 استفاده شد.

يافته ها
در ايللن پژوهش به بررسللی ابعاد مختلف شللخصيت بر 
اساس مدل 5 بعدی مك كری و كوستا در كاركنان دانشگاه 
علوم پزشكی شيراز و بررسی ارتباط هر يك از اين ابعاد با 
متغيرهای فرهنگ سللازمانی، استرس شغلی، كانون كنترل 

و سازگاری با موقعيت پرداخته شده است.
يافته ها حاكی از آن بود كه 50 درصد از افراد شللركت 
كننللده در پژوهللش زن و 50 درصد ديگللر مرد بوده كه از 
بيللن آن ها 66.9 درصد متاهل و 33.1 درصد مجرد بودند. 
بررسللی وضعيت تحصيلی ايللن افراد نشللان داد كه 9.4 
درصللد  آن ها دارای مللدرك تحصيلی دكترای تخصصی، 
8.6 درصللد دارای مللدرك كارشناسللی ارشللد و دكترای 
حرفه ای، 50درصد دارای مدرك كارشناسی، 16.4 درصد 

دارای مدرك فوق ديپلم و 15.6 درصد ديپلم داشتند.
بررسی وضعيت استخدامی اين افراد نشان داد كه 7 .31 
درصد افراد مورد مطالعه به صورت رسللمی، 2 .30 درصد 
بلله صورت پيمانللی، 2 .30 درصد به صللورت قراردادی 
مشللغول به كار بوده و مابقللی جزء نيروهای طرحی )6 .5 
درصد( و نيروهای شللركتی )4 .2 درصللد( بودند. از نظر 
پسللت سازمانی، 2 .77 درصد پاسخ دهندگان جزء پرسنل 

ابعاد شخصیت کارکنان و  مؤلفه های تعیین کننده آن ...
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سللازمان، 7 .19درصد در زمره مديللران ميانی و تنها 2 .3 
درصد آن ها جزء مديران عالی سازمان محسوب می شدند.
ميانگين سللنی شركت كنندگان در اين مطالعه، 7 .7 ± 
35 سللال و ميانگين سللابقه خدمت آن ها در دانشگاه علوم 
پزشللكی شيراز، 1 .88 ± 108 ماه بود. اين در حالی است 
كه سابقه خدمت اين افراد در حوزه ستادی دانشگاه علوم 

پزشكی شيراز دارای ميانگين  9 .76 ± 84 ماه بود.
نمراتی كه شللركت كنندگان، بلله هر يك از متغيرهای 
فرهنگ سازمانی، استرس شغلی، كانون كنترل، سازگاری 
با موقعيت و شللخصيت، داده بودنللد، به صورت ميانگين 
و انحراف اسللتاندارد، محاسبه گرديد كه نتايج آن در ذيل 

آمده است:
ميانگين فرهنگ سللازمانی در مردان 2 .5 ± 56 .30 و 
در بين زنان2 .6 ± 49 .30 بوده است در حالی كه ميانگين 
اسللترس شللغلی در ميان مللردان، 5 .4 ±  44 .20 و برای 
زنللان2 .4 ±  04 .20 گزارش شللده اسللت. در عين حال 
مقللدار ميانگين برای كانون كنتللرل مردان6 .1 ±  05 .8 و 
بللرای زنان56 .1 ±  06 .8  بوده اسللت. به علاوه ميانگين 
نمره سللازگاری با موقعيت در مللردان02 .2 ±  36 .13 و 
بين زنان5 .2 ±  05 .13 به دست آمد. در نهايت ميانگين و 
انحراف اسللتاندارد نمره كلی شخصيت افراد در بين مردان 

و زنان شللركت كننده به ترتيب برابر با5 .9 ±  5 .118 و 8  
.11 ±  3 .119 بوده است. ضمناً ميانگين و انحراف معيار 
نمرات هر يك از ابعاد شخصيت، به تفكيك اجزای 5 گانه 

مدل مك كری و كوستا در جدول 1 گزارش شده است.
به منظور بررسللی ارتباط بين ابعاد مختلف شخصيت 
شللامل درونگرايی، وظيفه شناسی، سازگاری، گشودگی و 
روان رنجوری و همچنين بررسللی ارتباط بين شخصيت و 
ابعاد آن با فرهنگ سازمانی، استرس شغلی، كانون كنترل و 
سازگاری با موقعيت  از آزمون همبستگی پيرسون استفاده 
گرديد. تحليل ضريب همبسللتگی در سطح آلفای 05 .0 با 

فاصله اطمينان 95 درصد  نشان داد كه :
بين شللخصيت با فرهنگ سللازمانی، كانللون كنترل و 
سللازگاری با موقعيللت رابطه معنی دار و مثبت مشللاهده 
گرديد. اين در حالی اسللت كه بين شللخصيت با استرس 

هيج ارتباط معنی دار آماری وجود نداشت )جدول 2(.
جدول سه رابطه بين ابعاد مختلف شخصيت را كه طبق 
مدل مك كری و كوسللتا شامل اجزای درونگرايی، وظيفه 
شناسی، سازگاری، گشودگی و روان رنجوری بوده است 

با يكديگر نشان می دهد.
با بررسللی ارتباط بين ابعاد مختلف شخصيت با ساير 
متغيرهای مورد بررسللی شامل فرهنگ سازمانی، استرس 

ساناز سهرابی زاده و همکاران

جدول 1: مقایسه ميانگين مؤلفه هاي شخصيت در کارکنان حوزه ستادي دانشگاه علوم پزشكي شيراز

انحراف معيارميانگينمتغير

38 .50 .2درونگرايی

3 .780 .2وظيفه شناسی

42 .610 .2گشودگی

37 .10 .3روان رنجوری

32 .690 .2سازگاری فردي

جدول 2: رابطه بين شخصيت با متغيرهای فرهنگ سازمانی، کانون کنترل، سازگاری با موقعيت و استرس

استرسسازگاری با موقعيتکانون کنترلفرهنگ سازمانی
rprprprp

0.280.0010.260.0030.340.0010.170.062شخصيت
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شللغلی، كنترل درونی، سللازگاری با موقعيللت، نتايج زير 
مشاهده گرديد:

درونگرايی با فرهنگ سازمانی، استرس و كانون كنترل 
رابطه اماري معنی دار نداشللت در حاليكه با سللازگاری با 

موقعيت ارتباط مثبت و معنی دار نشان داد.
بين بعد وظيفه شناسللی، تنها با متغير  فرهنگ سازمانی 
رابطه معنی دار آماری مشاهده نشد در حاليكه ميان اين بعد 
با كانون كنترل، استرس )CI=95%( و  سازگاری با موقعيت 

)CI=99%( ارتباط مثبت و معنی دار گزارش شد.

ابعاد سللازگاری فللردی و روان رنجوری با متغيرهاي 
فرهنگ سللازمانی و نيز با كانون كنترل رابطه آماری معنی 
دار نداشتد اما در مقابل با استرس  و سازگاری با موقعيت 
ارتبللاط مثبللت و معنی دار نشللان دادنللد. در نهايت بعد 
گشللودگی تنها با فرهنگ سازمانی و سازگاری با موقعيت 
ارتباط مثبت و معنی دار نشللان داد. اما با اسللترس و كانون 

كنترل رابطه آماری معنی دار نداشت )جدول 4(.
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جدول 3: بررسی ارتباط بين ابعاد پنج گانه شخصيت طبق مدل مک کری و کوستا

ابعاد
گشودگیروان رنجوریسازگاریوظيفه شناسیدرونگراییشخصيت

1r=0.34درونگرايی
p=0.000

r=0.35
p=0.000

r=0.22
p=0.015

r=0.52
p=0.000

r=0.59وظيفه شناسی
p=0.0001r=0.47

p=0.000r=0.41 p=0.000r=0.28
p=0.002

r=0.42سازگاری
p=0.000

r=0.27
p=0.0021r=0.22 p=0.014r=0.21

p=0.021

r=0.22روان رنجوری
p=0.015

r=0.41
p=0.000

r=0.22
p=0.0141r=0.22

p=0.017

r=0.52گشودگی
p=0.000

r=0.28
p=0.002

r=0.21
p=0.021r=0.22 p=0.0171

جدول 4 : ارتباط دو به دو بين ابعاد پنج گانه شخصيت با متغيرهای فرهنگ سازمانی، کانون کنترل، سازگاری با 
موقعيت و استرس شغلی

متغيرها 
استرسسازگاری با موقعيتکانون کنترلفرهنگ سازمانیابعاد شخصيت

r=0.19درونگرايی
p=0.097

r=0.21
p=0.019

r=0.22
p=0.01

r=0.005
p=0.96

r=0.12وظيفه شناسی
p=0.097

r=0.26
p=0.004

r=0.23
p=0.01

r=0.19
p=0.036

r=0.09سازگاری فردی
p=0.304

r=0.18
p=0.05

r=0.22
p=0.013

r=0.22
p=0.014

r=0.13روان رنجوری
p=0.157

r=0.025
p=0.78

r=0.16
p=0.069

r=0.44
p=0.000

r=0.21گشودگی
p=0.023

r=0.16
p=0.076

r=0.24
p=0.009

r=0.05
p=0.59
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بحث و نتیجه گیری
يافته هاي پژوهش حاضر حاكي از آن بود كه ميانگين نمرات 
درون گرايي، وظيفه شناسي، گشودگي نسبت به تجربيات 
و سللازگاري فردي در بين كاركنان شاغل در حوزه ستادي 
دانشللگاه علوم پزشكي شيراز پايين تر از حد متوسط )سه( 
و ميانگيللن بعد روان رنجوري در آن ها اندكي بالاتر از حد 
متوسط بوده است. در همين رابطه، در پژوهشي كه توسط 
خنيفر و همكاران بر روي مديران دانشللگاه علوم پزشكي 
قم انجام شد مشخص گرديد كه ابعاد وظيفه شناسي، برون 
گرايي و گشودگي در آن سازمان بالاتر از حد متوسط و بعد 

روان رنجوري پايين تر از متوسط بوده است]15[ 
با توجه به نتايج فوق چنين به نظر مي رسد كه دانشگاه 
علوم پزشللكي شلليراز مي بايسللت در تقويت ابعاد وظيفه 
شناسي، گشودگي نسللبت به تجربيات و سازگاري فردي 
در كاركنان خود اهتمام بيشتری ورزد. از آنجا كه مطالعات 
مختلللف نيز دلالت بر وجود رابطه همبسللتگي مثبت ميان 
وظيفه شناسللي و عملكللرد شللغلي و آموزشللي دارند ]8[ 
و نيللز حاكللي از  وجللود رابطه قوي  ميان بعد شللخصيتی 
وظيفه شناسللي با بروز رفتارهاي مناسب سازماني هستند.
]10[ ضروري است كه ضمن  تشويق الگوهاي مثبت نظم 
و وقت شناسللي در كاركنان، به تقويت رفتارهای مبتنی بر 
هدف و حل مسللئله در راستای دسللتيابی بهينه به اهداف 
سللازماني پرداخته و به تلاش جهت اشللاعه و تقويت هر 
چه بيشتر فرهنگ وظيفه شناسي در سازمان مبادرت نمود.
به علاوه ساير مطالعات حاكی از وجود رابطه معنی دار 
ميان ابعاد گشللودگی نسبت به تجربيات و سازگاری فردی 
با رضايت شللغلی بالاتر در محيط های كاری هسللتند]16[ 
در ايللران نيز رضاييان و همكاران، در مطالعه خود بر روی 
كاركنان و مديران صنعت نفت به اين نتيجه دست يافتند كه 
بين ابعاد شخصيتی سازگاری، گشودگی و  وظيفه شناسی 
با رضايت شللغلی همبسللتگی مثبت وجود دارد.]17[ لذا 
گسللترش فرهنللگ انتقادپذيللری در كاركنللان و پذيرش 
ايده هللای نو و نيللز ترغيب و تشللويق خلاقيت در جهت 
گسترش بعد گشودگی و نيز آموزش روابط بهتر و مؤثرتر 
با محيط و ديگران به همراه تاكيد بر وظيفه شناسی می تواند 

علاوه بر بهبود عملكرد، موجب ارتقای رضايت شغلی در 
كاركنان سللازمان ها از جمله دانشگاه علوم پزشكی شيراز 

نيز بشود.
علاوه بر آنچه گفته شللد، مطالعات وو و همكاران نيز 
در سال 2008 حاكی از آن بود كه بين ابعاد شخصيتي برون 
گرايي و سللازگاري با ايجاد روابط صميمي و ارتباط كاري 
گسللترده، رابطه مثبت معني دار وجود دارد.]18[ تحقيقات 
جالب ديگري نيز توسللط ليري و همكاران انجام شللده كه 
مويد تاثير مثبت برون گرايي و گشودگي بر هوش عاطفي 

كاركنان است.]19[
البته تحقيقات سللاووير و همكاران در سللال 2009 بر 
روي كاركنان مركز تلفن نتايج متنوع تری داشت به عنوان 
مثال آن ها گزارش كردند كه بين بعد شللخصيتي سازگاري 
با مسللئوليت پذيري افراد همبسللتگي مثبت وجود دارد در 
حاليكلله بيللن بعد روان رنجوري  و گشللودگي با عملكرد 
شللغلي اين كاركنللان رابطه منفللي ديده شللد.]20[ علت 
همبسللتگي منفي گشللودگي با عملكرد در اين كاركنان را 
مللي توان ماهيت كار اين افراد و روتين بودن نوع كار آنان 
دانسللت به طوريكه در چنين فضايی نياز زيادی به استقبال 

از ايده ها و تجارب نو احساس نمی شود. 
در مطالعه صفر زاده و ديگران مشللاهده شللد كه رابطه 
همبسللتگی منفی بين بعللد روان رنجللوری )عصبيت( با 
عملكللرد افراد وجود دارد حال آنكه برون گرايی و وظيفه 
شناسی دارای تأثير مثبت بر عملكرد كاركنان است]21[ لذا 
در ايللن رابطه با توجه به بالا بودن ميانگين روان رنجوری 
نسللبت به ساير ابعاد شللخصيت در كاركنان دانشگاه علوم 
پزشكی شيراز و با توجه به اينكه نتايج مطالعه حاضر مويد 
رابطه همبسللتگی مثبللت بين روان رنجوری، و اسللترس 
شللغلی است، به نظر می رسد انديشلليدن تمهيداتی جهت 
ارتقاء سلللامت روانی و آسللايش و آرامش خيال كاركنان 
اين دانشللگاه در كنار برنامه های رفاهی و امنيت شللغلی و 
نيز اصلاح روابط رئيس و مرئوسی ميتواند به كاهش ميزان 
روان رنجوری ناشللی از اسللترس كمك كللرده و موجب 

ارتقاء عملكرد افراد گردد.
در نهايللت از آنجا كه عمللده پژوهش ها متضمن رابطه 
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همبستگی مثبت بين ابعاد پنج گانه مدل شخصيت با توانايی 
برقراری روابط كاری، موفقيت در مسللير شغلی، تمايل به 
ادامه خدمت در سللازمان و افزايش رضايت شللغلی و نيز 
بهبود عملكرد افراد می باشللد]22[ و بللا توجه به اينكه در 
سللازمان حاضر تقويت چهار بعد برون گرايی، سازگاری، 
گشودگی و وظيفه شناسی و كاهش بعد روان رنجوری جزء 
ضروريات رفتار سازمانی و چالش های مديريت توسعه و 
منابع انسللانی به شمار می رود، پيشللنهاد می گردد مديران 
سللازمان ضمن شفاف سللازی انتظارات خود از كاركنان، 
بلله تقويللت رابطه خود با زير دسللتان پرداختلله و با ايجاد 
كانال های ارتباطی شفاف، كاركنان را از بازخور فرايندهای 
خود آگاه سللازند و ضمن تشويق الگوهای مناسب وظيفه 
شناسللی، از ايده های نو اسللتقبال كرده و راه را برای بروز 
انديشلله ها و تجارب جديد تسهيل نمايند و با حمايت هر 
چه بيشتر از كاركنان به تعديل بعد روان رنجوری در افراد 

شاغل در اين سازمان مبادرت ورزند.
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