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 چکیده

امعه آماری جباشد. می اداره بهزیستی شهرستان مشهدارکنان های شخصیت با بهره وری کرابطه بین ویژگیهدف پژوهش حاضر بررسی  

نفر بودند. از میان جامعه آماری، با  400است که  1401-1402این پژوهش شامل کلیه کارکنان اداره بهزیستی شهرستان مشهد در سال 

به عنوان نمونه  نفر 196به قید قرعه(  استفاده از جدول کرجسی و مورگان و به روش نمونه گیری تصادفی ساده )براساس لیست اسامی و

ت لداسمیگانسانی هرسی و  نیروی وری بهرهپرسشنامه و  (1992کری و کاستا، مکهای شخصیتی )ویژگی و به سه پرسشنامهانتخاب 

حلیل ت SPSS-22ار فزاها با استفاده از نرم ها، از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد و دادهتحلیل دادهبرای  .پاسخ داده شد (2003)

بهره وری نی قادر به پیش بیو برونگرایی  دلپذیری، ، نشاط اجتماعیروان نژندی، انعطاف پذیریشدند. نتایج پژوهش نشان داد که 

های ویژگیای حاصل از بررسی همبستگی بین متغیره. همچنین نتایج سهم بیشتری در این زمینه دارد انعطاف پذیریهستند و  کارکنان

ن بهره وری های شخصیتی و بهره وری، بیشترین همبستگی بینشان داد که در رابطه بین ویژگیو بهره وری و نشاط اجتماعی شخصیت 

ره هت افزایش بهشود ج. لذا توصیه میباشدمی و کمترین همبستگی بین تمایل به انگیزش و دلپذیری سازمانی و انعطاف پذیری کارکنان

 خصیتی آنها توجه ویژه شودهای شوری کارکنان، به ویژگی

 کلیدی هایواژه

 وری، کارکنان بهزیستی مشهدهای شخصیت، بهرهویژگی 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 مقدمه
 با اجرای هدف نای به دستیابی برای امروزه و است جامعه یک و تكامل پیشرفت عامل ترین زیربنایی روان، و جسم سلامت تردید، بی

 تحت ایان زندگیتا پ شیرخوارگی دوران از جامعه افراد یافته توسعه از کشورهای بسیاری در بهزیستی و بهداشتی پیشرفته هایبرنامه

 مختلف هایهزندگی، توسعه برنام محیط سازی سالم تغذیه، و غذایی مواد در دقت ربط با ذی هایسازمان و گیرندمی قرار مراقبت

 (. رسالت1399، شود )کریمی، داودی و کرمی پور تأمین مردم سلامت تا شوندمی هالولیتمع امراض و از بسیاری بروز مانع پیشگیری،

 است، اطلاعات و نرژیا مواد، کار، سرمایه، نیروی مثل گوناگون منابع و امكانات از بهینه و استفاده مؤثر هر سازمان اصلی هدف و مدیریت

 (.2019است )فراریس و همكاران،  برخوردار خاصیاز اهمیت  کار نیروی از رسالت، استفاده بهینه این در

 رانیمد یتمام هدف اطلاعات، و انرژی مواد، ه،یسرما کار رویین چون گوناگون منابع از کارآمد و مؤثر استفاده و بهبود برای تلاش

 کارآمد، ییاجرا هایروش مناسب، یسازمان ساختار وجود. باشدیم یخدمات مؤسسات و یصنعت دییتول واحدهای و اقتصادی هایسازمان

 لین برای که باشندیم یاتیضرور از ستهیشا و تیصلاح واجد یانسان رویین مهمتر همه از و متعادل کار فضای سالم، کار ابزار و زاتیتجه

 و ارانهیوشه هایتلاش و امور در کارکنان مشارکت. (1396)ابطحی و کاظمی،  ردیگ قرار رانیمد توجه مورد دیبا مطلوب وریبهره به

 یناامن با توأم و متلاطم طیمح کی در ژهیبو وریبهره بهبود برای ریتعم و وریبهره زانیم بر تواندیم کاری انضباط با همراه آنان آگاهانه

 دهدیم لیتشك را مرکزی هسته یانسان رویین انیم آن در که شود دهیدم سازمان کالبد در دیبا وری بهره بهبود فرهنگ روح. گذارد ریتأث

 هانهاده یا هاهاست. ورودیارائه خروجی یا برای تولید یا منابع، هاورودی از مؤثر و کارآمد استفاده وری(. بهره1400)جودکی و حسن پور، 

یا  شده دتولی کالاهای از است عبارت یا ستاده )که خلق خروجی که برای انسانی و سرمایه( هستند نیروی اولیه، مواد منابعی )نظیر انرژی،

 از متأثر انسانى نیروى ورىفرآیند بهره تردید (. بدون2018، 1شود )کاراگینیس و لاولمی یک سازمان( استفاده توسط شده ارائه خدمات

 باید جنبه لزوماً پس نبوده، انتزاعى اىوری مقولهبهره که جایى آن است. از گوناگونى ترکیب عوامل و تكامل نیست و نتیجه عوامل خاصى

 بهتر انسانی بتواند نیروی شودمی موجب هاسازمان در وریبهره (. بهبود2017، 2داشته باشد )نیشیگاکی، ازو، کیتاجیما و هاتا کاربردى

 و خلق حال و گذشته، جای به آن گیریهدف که کند، تفكری پیدا سیستماتیک نگرش و کند بیافریند، نوآوری کند، بیندیشد، فكر

عامل  مهمترین انسانی به عنوان نیروی به را لازم بهای هاسازمان این که شودمی دیده موفق هایسازمان با نگاهی بهاست.  ساختن آینده

شوند )استوارت، برای، مک نیل و می سهیم تولید از منافع حاصل در خود وریبهره بردن بالا با نیرو این مقابل در دهند ومی تولیدی

 (.2015، 3آکسنبریج
باشد. های شخصیتی می( نشان داد که یكی از متغیرهای مرتبط با بهره وری کارکنان، ویژگی1401پژوهش حسینی )از طرفی 

عاملی از مشهورترین الگوهای شخصیت در زمینه تحلیل  پنج الگوید و رومی شماره شناسی بروان مهمت موضوعا ازهای شخصیتی ویژگی

مالوف، سورستاینسون و )پذیری و با وجدانی گرایی، گشودگی، خویشتننوروزگرایی، برون: این پنج عامل عبارتند از. عوامل هستند

داشتن احساسات منفی همچون . روان رنجورخویی به سازگاری، ثبات عاطفی فرد، ناسازگاری و روان نژندی مربوط است(. 2012، 4اسكات

، 5جان و اسریواستاوا)دهند راگیر مبنای این مقیاس را تشكیل میترس، غم، برانگیختگی، خشم، احساس گناه، احساس کلافگی دائمی و ف

2015.) 

افزون بر این آنان در عمل قاطع، فعال و . های این افراد استبرون گراها افرادی اجتماعی هستند اما اجتماعی بودن فقط یكی از ویژگی

مقیاس برون گرایی . آنند که به موفقیت در آینده امیدوار باشنداین افراد هیجان و تحرک را دوست دارند و بر. حراف یا اهل گفتگو هستند

شولتز و شولتز، )سازگاری بر گرایش های ارتباط بین فردی تأکید دارد . نشان دهنده ی علاقه افراد به توسعه صنعت و کار خود است
                                                           

1 Karagiannis, & Lovell 

2 Nishigaki, Ezoe, Kitajima, & Hata 

3 Stewart, Bray, Macneil,  & Oxenbridge 

4 Malouff, Thorsteinsson & Schutte 

5 John & Srivastava 



 

دی می کند و مشتاق برای کمک به آنان فرد موافق اساساً نوعدوست است، با دیگران احساس همدر(. 1398؛ ترجمه سیدمحمدی، 2012

عناصر تشكیل دهنده گشودگی نسبت به تجربه، تصورات فعال، حساسیت به زیبایی، توجه به تجربه های عاطفی درونی و داوری . است

از با مسئولیت و  منظور. مستقل می باشد، در باروری تجربه های درونی و دنیای پیرامون کنجكاو بوده و زندگی آنها سرشار از تجربه است

 (.2016، 6متیوز، دیری و وایت من)باوجدان بودن کنترل خویشتن به فرآیند فعال طراحی، سازماندهی و اجرای وظایف است 

ردف فبهره وری کارکنان بویژه در ارگان حساسی همچون بهزیستی که نقش پررنگی در سلامت با توجه به اهمیت و حساسیت 

رچه در خصوص بینی کننده آن و با توجه به نبود پژوهشی منسجم، جامع و یكپاوم بررسی متغیرهای پیشخانواده و جامعه دارد و لز

هش درصدد هایی مانند بهزیستی به نتایج پژوهش، محقق در این پژوموضوع، جهت برطرف کردن این خلأ پژوهشی و رفع نیاز ارگان

 رابطه وجود داداره بهزیستی شهرستان مشه شخصیت با بهره وری کارکنان هایپاسخگویی به سؤال زیر برآمده است که آیا بین ویژگی

 دارد؟

 

 پژوهش روش

از نوع  پژوهش حو طر( غیرآزمایشی)تحلیلی  -توصیفی ،روش پژوهشمیدانی، کاربردی و گذشته نگر بود.  تحقیق ،تحقیقنوع 

بین متغیرهای مختلف با  شود روابطها سعی میر آنتحقیقات همبستگی شامل کلیه تحقیقاتی هستند که د. های همبستگی بودطرح

ین و بهره بهای شخصیت و نشاط اجتماعی به عنوان متغیر پیشدر این پژوهش ویژگی .استفاده از ضریب همبستگی کشف و تبیین شود

 .باشندوری کارکنان به عنوان متغیر ملاک می

 ، نمونهآماری جامعه

نفر  400بود که  1401-1402در سال  استان خراسان رضویارکنان اداره کل بهزیستی جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه ک

ه قید ست اسامی و باز میان جامعه آماری، با استفاده از جدول کرجسی و مورگان و به روش نمونه گیری تصادفی ساده )براساس لی بودند.

 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. 196قرعه( 

 

 هاهابزار گردآوری داد

 نئو شخصیت عاملی شده پرسشنامه پنج تجدیدنظر فرم

در ایران ( 1380)گروسی ( ساخته و توسط 1992کری و کاستا )مکشخصیت نئو که تو سط  عاملی پنج شده تست تجدیدنظر فرم

 ارزیابیی برا الیسؤ 60پرسشنامه  یک و شده تحلیل عوامل ساخته های شخصیت است که بر اساسیكی از تسته کردی هنجاریاب را آن

شود و به هر گذاری مینمره چهار تا از صفر بخشی پنج لیكرتیف طی روی سؤالات این پرسشنامه. رودمی کاربه شخصیت پنج عامل اصلی 

م فر دو بین ملاکی آزمون از روش همبستگی روایی ارزیابی به منظور. گیردمی تعلق 48از صفر تا  اینمره ماده، 12داشتن  با عامل

روش  از پایایی آزمون ارزیابی منظوره ب بوده و 66/0تا  45/0که ضرایب حاصل بین  است شدهه گر استفادمشاهده فرم و گزارش شخصی

 دیگر در پژوهشی(. 1395به نقل از قربانی و همكاران، )بدست آمده است  87/0تا  56/0بین  حاصل ضرایب که شده ضریب آلفا استفاده

و برای  7/0بالاتر از ( شناسیظیفه و)پذیری آزردگی و مسئولیتثبات درونی برای عوامل روان از روش استفاده با نآزمو این پایایی نیز،

بعد  9عامل پرسشنامه نئو و  5بررسی اعتبار سازه نیز همبستگی گشتاوری پیرسون بین  به منظور. به دست آمد 5/0دیگر عوامل بالاتر از 

پذیری نیز با تمام مسئولیت آزردگی با تمام ابعاد و عاملعامل روان کهد دهمی ها نشانتحلیل اینایج نت. محاسبه شد SCL-90-Rآزمون 

گرایی نیز با توجه به تصحیح بودن و برون های توافقیعامل( بونفرونیح تصحی گرفتن نظر در با)پارانوئید ر افكا)غیر از بعد  بهد ابعا

                                                           

6 Mattews, Deary & Whiteman 



 

 این آزمون از پایایی و اعتبار مناسبی برخوردار، دارد و در مجموع معنادار همبستگی SCL-90-Rبعد از  3و  7ترتیب با  به بونفرونی

 (.1395قربانی و همكاران، )است 

 

 (2003) انسانی هرسی و گلداسمیت نیروی وری بهره پرسشنامه

ر یک باشد که هسؤال می 32ساخته شده که متشكل از ( 2003)مدل آچیو و توسط هرسی و گلداسمیت  اساس این پرسشنامه بر

 3) نقش ادراک ای وضوح ،(هیگو 3) کار انجام تواناین پرسشنامه براساس هفت شاخص . باشدگزینه و براساس مقیاس لیكرت می 5دارای 

مورد  (هیگو 2) یطیمح یسازگار و( هیگو 5) اعتبار ،(هیگو 5) بازخورد ،(هیگو 6) زشیانگ به لیتما ،(هیگو 8) یسازمان تیحما ،(هیگو

. بود 61/0رابر روایی محتوایی پرسشنامه ب. باشدمی 160تا  32طیف نمره بهره وری براساس این پرسشنامه بین . گیردسنجش قرار می

قل از بهادری و به ن)برآورد شد  882/0بازآزمون پرسشنامه با محاسبه ضریب همبستگی پیرسون ارزیابی شد و  -همچنین پایایی آزمون

 (.1399سلیمانی، 

 

 هایافته

 آورده شده است. 1-4توصیف نمونه بر حسب شاخص های جمعیت شناختی در جدول 

 

 های جمعیت شناختی نمونهشاخص: 1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی گروه شاخص

 جنسیت

 0/52 102 مرد

 0/48 94 زن

 00/100 196 کل

 سن

 5/26 52 الس 25-35

 6/30 60 الس 36-45

 9/42 80 الس 46-55

 00/100 196 کل

 تحصیلات

 1/7 14 دیپلم

 2/46 78 لیسانس

 7/60 119 فوق لیسانس

 00/100 196 کل

 

 6/30سال،  35-25درصد  5/26درصد نمونه زن  بوده اند،  0/48درصد کل نمونه مرد،  0/52دهد که نشان می 1-4نتایج جدول 

 درصد فوق لیسانس بوده اند.  7/60درصد لیسانس،   2/46درصد دیپلم،   1/7سال؛ و ،  46-55درصد  9/42سال، ،  36-45درصد 

 

 دهد.های متغیرها نشان میلفهمتغیرهای پژوهش را به صورت مجزا و بر اساس ابعاد و موهای آمار توصیفی نتایج شاخص ،2جدول

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوص یهاشاخص جیتا: ن2جدول 



 

 انحراف معیار میانگین تعداد متغیرها

ی
ی سازمان

بهره ور
 

 

 464/1 80/81 196 نمره کل

 226/0 01/10 196 توان انجام کار

 164/0 30/8 196 وضوح و ادراک نقش

 519/0 06/16 196 حمایت سازمانی

 446/0 09/16 196 تمایل به انگیزش

 352/0 68/12 196 بازخورد

 368/0 41/13 196 اعتبار

 171/0 25/5 196 سازکاری محیطی

ی
صیت

ی شخ
ی ها

ویژگ
 

 

 503/0 19/20 196 روان نژندی

 474/0 97/30 196 برونگرایی

 451/0 54/28 196 انعطاف پذیری

 357/0 15/32 196 دلپذیری

 373/0 00/37 196 وظیفه شناسی

ه وظیفه ببوده و ویژگی شخصیتی بارز کارکنان مربوط  80/81، میانگین نمرات کل متغیرهای بهره وری فوق بر اساس نتایج جدول

 بوده است. 54 /17شناسی با میانگین 

 استفاده شد که نتایج آن در جدول زیر ارایه شده است. جهت بررسی فرضیه فوق از روش همبستگی پیرسون

 

 

 

 

 

 

 کارکنان یور بهره با تیشخص هاییژگیو همبستگی: 3جدول 



 

 وظیفه شناسی دلپذیری انعطاف پذیری برونگرایی روان نژندی 

 ** 396/0 ** 496/0 ** 578/0 ** 546/0 ** -55/0 بهره وری کل

  060/0 * 170/0 ** 255/0 ** 355/0 ** -240/0 کار انجام توان

 * 174/0 ** 270/0 ** 216/0 ** 329/0 ** -399/0 نقش ادراک و وضوح

 * * 410/0 * * 472/0 * * 505/0 * * 528/0 ** -586/0 یسازمان تیحما

 * * 230/0 * 155/0 ** 330/0 ** 322/0 ** -267/0 زشیانگ به لیتما

  221/0 ** 410/0 ** 325/0 ** 222/0 ** -306/0 بازخورد

 * * 201/0 * * 358/0 ** 403/0 ** 310/0 ** -268/0 اعتبار

 **404/0 ** 318/0 **477/0 **348/0 ** -374/0 یطیمح یسازکار

 : عدم معناداری همبستگیn.sدرصد     1درصد    **: معناداری همبستگی در سطح  5*: معناداری همبستگی در سطح 

 

 57 کارکنانری بهره وری سازمانی و انعطاف پذیدهد بیشترین همبستگی بین شده در جدول فوق نشان می همانگونه که داده های ارائه

 بنابراین با ( مشاهده شد،p <01/0)همبستگی مثبت و معنادار درصد؛  15و کمترین همبستگی بین تمایل به انگیزش و دلپذیری  درصد؛

 رضیه پژوهشی تایید شده است.توجه به نتایج به دست آمده باید اظهار داشت که ف

 

 گیرینتیجهبحث و 

سی های بررپژوهش وری کارکنان رابطه معناداری دارد. این یافته با بسیاری ازهای شخصیت با بهرهاین پژوهش نشان داد که ویژگی

( همسو 2019چ و لیود )آنسیل، کلوگر، بو( و 2020) کیم، جورج و کلاسن(، 1400) باقری(، 1401شده مانند نتایج پژوهش حسینی )

 باشد.می

گیرند که چگونه با آرزوهایشان کنار بیایند و ناتوانی در جلوگیری از د یاد میاطول رشد اغلب افرپذیری، در با توجه به مولفه انعطاف

-واند به مفهوم قدرت طرحتهمچنین می کنترل خود، ای از بالا بودن این مقیاس در میان بزرگسالان است.ها کلا نشانهها و وسوسهتكانه

 افراد موفق، فرد باوجدان هدفمند و با اراده می باشد. سازماندهی و انجام وظایف محوله به نحو مطلوب نیز باشد. ریزی خیلی فعال،

 همراه است.نمره بالا در این مقیاس با موفقیت شغلی و تحصیلی  این صفات را در حد بالا دارند. دانان بزرگ و ورزشكاران بنام،موسیقی

 دقت و پاکیزگی زیاد و محتاط کار بودن اجتناب کند. نمره پایین در این ساب تست ممكن است موجب شود که فرد از باریک بینی لازم،

ر اما د مطمئن هستند اما افراد با نمره پایین لزوما فاقد اصول اخلاقی نیستند، خوش قول و افراد با نمره بالا در این مقیاس بسیار دقیق،



 

مدارکی  همچنین آنان در تلاششان برای رسیدن به اهدافشان کم کار و کم حوصله هستند. بكارگیری اصول اخلاقی زیاد دقیق نیستند

 (.2004 ری و  کاستا،گوجود دارد که این افراد خیلی لذت گرا بوده و علاقه زیادی به امور جنسی دارند )مک 

ری یا روان های شخصیت را تقابل سازگاری یا ثبات عاطفی در برابر ناسازگاقیاسترین قلمروی م( مهم2004) مک کری و کاستا

ص ر افراد تشخیمتخصصین بالینی انواع گوناگونی از ناراحتی های عاطفی چون ترس اجتماعی، افسردگی و خصومت را د داند.رنجوری می

های دیگر را نیز احتمالا وضعیت های عاطفی هستند،ین وضعیتدهد افرادی که مستعد یكی از اشمار نشان می اما مطالعات بی دهند،می

یطه روان حاحساس گناه و نفرت مجموعه  عصبانیت، دستپاچگی، غم، تمایل عمومی به تجربه عواطف منفی چون ترس، کنند.تجربه می

ز اشكننده مانع  ی دارد، شاید عواطفهای روانشناختهرچند این مقیاس چیزی بیشتر از آمادگی برای ناراحتی دهد.رنجوری را نشان می

ای هکنترل تكانش  مستعد داشتن عقاید غیر منطقی هستند و کمتر قادر به مردان و زنان با نمره بالا در این مقیاس، شود.سازگاری می

طور سنتی به که بهمچنان که اسم این عامل نشان می دهد بیمارانی  تر از دیگران با استرس کنار می آیند. خود بوده و خیلی ضعیف

 قیاسمانند سایر مهاما مقیاس این تست  آورند.عنوان نوروتیک تشخیص داده شده اند کلا نمره بالایی در اندازه روان رنجوری بدست می

نواع مشكلات ابه برخی از  نمرات بالا ممكن است نشانه احتمال بالا برای ابتلا هایش یک بعد از شخصیت سالم را اندازه می گیرد.

ین ساب ارات آنها در افرادی که نم اما این مقیاس نباید به عنوان اندازه ای برای اختلالات روانی در نظر گرفته شود. روانپزشكی باشد.

وبرو دون آشفتگی رهای فشارزا بمعتدل و راحت هستند و قادرند که با موقعیت دارای ثبات عاطفی بوده و معمولا آرام، تست پایین است،

-تری را نشان میرنجورخویی بالاتری دارند، مشكلات روانشناختی بیشلذا افرادی که روان .(2009رت، لوندوفسكی و کلامپ، )ایگ شوند

 وری آنها کمتر خواهد شد.فردی و محل کار خود نیز عملكرد خوبی نداشته و میزان بهرهدهند و در روابط بین

ن افراد جربه است. اینی و دنیای پیرامون کنجكاو بوده و زندگی آنها سرشار از تهایی هستند که نسبت به تجربه دروافراد باز انسان

رند نه گسترده داهای غیر متعارف هستند. افراد با نمرات بالا در گشودگی تمایلات روشنفكراطالب لذت بردن از نظریات جدید و ارزش

های (. نسبت به ایده2005برند )تراچیانو، مک کری، برانت و کاستا، ( و از هوش، خلاقیت و ابتكار بیشتری بهره می1396)شولتز و شولتز، 

 ارف هستند.غیر سنتی و غیر متع ،گشودهاشخاص شوند. های جدید برانگیخته میجدید، مشتاق هستند و برای جستجوی تنوع و تجربه

ود چنین تلقی ش این تمایلات نباید این ستند.علاقمندند همیشه سوال کنند و آماده پذیرش عقاید سیاسی و اجتماعی و اخلاقی جدید ه

مدیریت  تری داشته وتوانند در برابر با مشكلات و پریشانی روانی، توانایی تحمل بالا. این افراد میکه آنها افرادی غیر اصولی هستند

 وری بیشتری نیز خواهند داشت.دهند و در نتیجه بهرههیجانی بیشتری از خود نشان می

ارد. فرد دن فردی تأکید گرایی، این عامل بر گرایشات بیدهد. همانند برونناسی نوع رابطه فرد با خود و دیگران را نشان میشعامل وظیفه

 با او همین ن نیزکند و مشتاق کمک به آنان است و معتقد است که دیگراموافق اساسا نوع دوست است، احساس همدردی با دیگران می

خالف، مناموافق یا  های بین فردی کمتری دارند و از سلامت روانی بیشتری برخوردارند. در مقایسه، شخصعارضهمچنین ت رابطه را دارند.

اخص، هم به رسد که سمت توافق این شخودمحور، مظنون به قصد و نیت دیگران است و بیشتر اهل رقابت است تا همكاری. به نظر می

ر رند، در برابشناسی بیشتری دابیشتر سوق دارد. بنابراین افراد که میزان وظیفه های مثبت اجتماعی و هم سلامت روانینفع جنبه

 وری بیشتری خواهند داشت.های زندگی، بیشتر از سایرین دچار آسیب شده و بهرهفردی و آسیبتعارضات بین
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