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Abstract 
  

Background: Among the hospital jobs, nursing is an example of jobs where a person spends many hours 
with patients. The main objective this study was to investigate the relationship between personality 
characteristics and job success with mediating organizational commitment in nurses.  
Materials and methods: The research was a correlational study in which nurses working in the public 
hospitals of Tehran City in 2022 were studied. The sample group (300 nurses) were selected by multi-stage 
cluster random sampling method and they responded to Organizational Commitment Questionnaire, NEO-
Personality Inventory, and Career Success Questionnaire.  
Results: The results showed that personality characteristics had a relationship with nurses' career success 
through the mediation of organizational commitment; moreover organizational commitment and personality 
traits explained a total of 58% of the variance of career success. The path coefficient between organizational 
commitment and job success (P=0.001, β=0.349) was positive and significant. Also, the results showed that 
the neuroticism factor had a direct and negative effect on the career success of nurses. The extroversion 
agreeableness, conscientiousness factors both directly and through the mediation of organizational 
commitment had effect on nurses' career success. 
Conclusion: According to the results, it can be concluded that personality characteristics can explain 
variances of organizational commitment and job success; so organizational commitment can play an 
mediating role in career success. 
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هاي شخصيتي و موفقيت شغلي با ميانجيگري تعهد يابي ارتباط ويژگيمدل
  سازماني در پرستاران

 3، خديجه ابوالمعالي2مالك ميرهاشمي، 1مقدمسارا سالاري
     
 ي، واحد رودهن، دانشگاه آزاداسلامي، رودهن، ايران. شناسدانشجوي دكتري گروه روان 1
  شناسي، واحد رودهن، دانشگاه آزاداسلامي، رودهن، ايران.دانشيار گروه روان2
 شناسي، واحد تهران شمال، دانشگاه آزاداسلامي، تهران، ايراندانشيار گروه روان3

   كيدهچ
هدف اساسي اين مقاله بررسي  .كنندبيشترين زمان را با بيماران سپري مي در بين شاغلان در  بيمارستان، پرستاران :سابقه و هدف

 . بودگري تعهد سازماني پرستاران هاي شخصيتي و موفقيت شغلي با ميانجيارتباط بين ويژگي

بود. گروه  1401 هاي دولتي شهر تهران در سالپژوهش از نوع همبستگي و جامعه تحقيق شامل پرستاران شاغل در بيمارستان :روش بررسي
ها انتخاب و به ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه تعهد نفر از ميان آن 300اي تعداد اي چندمرحلهگيري تصادفي خوشهنمونه با روش نمونه

   .پاسخ دادند سازماني، پرسشنامه شخصيت نئو، و پرسشنامه موفقيت شغلي

وفقيت شغلي پرستاران از طريق ميانجيگري تعهد سازماني رابطه داشته، و تعهد هاي شخصيتي با منتايج نشان داد كه ويژگي ها:يافته
ضريب مسير بين تعهد سازماني و موفقيت اند. درصد واريانس موفقيت شغلي را تبيين كرده 58در مجموع هاي شخصيت سازماني و ويژگي

اي مستقيم و د كه روان رنجورخويي با موفقيت شغلي رابطهدار است. همچنين، نتايج نشان داني) مثبت و معP ،349/0=β= 001/0شغلي (
  .گري تعهد سازماني با موفقيت شغلي پرستاران رابطه دارندشناسي با ميانجيپذيري و وظيفهگرايي، توافقمنفي دارد.  برون

د سازماني و موفقيت شغلي را تبيين توانند تغييرات تعههاي شخصيتي ميتوان نتيجه گرفت كه ويژگيبا توجه به نتايج مي :گيرينتيجه
  .تواند نقش ميانجي در موفقيت شغلي داشته باشدكنند و تعهد سازماني مي

 .موفقيت شغلي، تعهد سازماني، شخصيت، پرستاران واژگان كليدي:
  

  1مقدمه
تـرين دارايـي هـر سـازماني     ترين و با ارزشيروي انساني مهمن

بـه عملكـرد نيـروي    است و موفقيت يا شكست هـر سـازماني   
هايي عنوان سازمانها به). بيمارستان2، 1انساني بستگي دارد (

كه در حفظ و ارتقاء سلامت افراد جامعه نقش مهمي دارند، نه 
تنها از اين موضـوع مسـتثني نيسـتند، بلكـه بيشـتر از سـاير       

                                                 
ي رهاشـم يمالـك م ، روانشناسـي ، گروه رودهن، دانشگاه آزاد اسلامي واحد  رودهن: آدرس نويسنده مسئول

)email: mirhashemimalek@gmail.com  ( 

ORCID ID: 0000-0002-6110-1871    
     21/10/1401: تاريخ دريافت مقاله
  22/1/1402: تاريخ پذيرش مقاله

). اگرچـه، در  3ها بـه نيـروي انسـاني متكـي هسـتند(     سازمان
درماني، كادر درمـاني مختلفـي از جملـه    ها و مراكز بيمارستان

هـا و كـادر اداري و تـداركاتي،  بـه ارائـه      پرستاران و تكنيسين
هـا،  انـد؛ امـا، در بـين آن   خدمات درماني و بهداشـتي مشـغول  

 ).5، 4اي برخوردارند (پرستاران از جايگاه ويژه

عضو مهمي به  )nurseدر يك تيم درماني و بهداشتي، پرستار (
هـاي مختلفـي از جملـه    يد و علاوه بر ايفـاي نقـش  آشمار مي

مراقبت، حمايت، درمان، هماهنگي، مشاوره، مديريت، آمـوزش  
و تحقيق، وظايف هماهنگي بين بيماران و پزشكان، بيمـاران و  

ها، جابه جايي بيماران يا برآورده كردن نيازهاي هاي آنخانواده
ه دارد. در مورد گيري به موقع را نيز برعهدمراقبان،   و تصميم
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بيماران اورژانسـي، آمـوزش بيمـاران و تـيم بهداشـتي شـامل       

هاي ها و غيره، انجام تحقيقات در مورد روشكارورزان، رزيدنت
مراقبت و كاهش ميـانگين مـدت اقامـت بيمـار نيـز از جملـه       

  ).6(است ترين وظايف يك پرستار مهم
هم ) اغلـب مفهـومي مـب   job successاگرچه، موفقيت شـغلي ( 

است، در ادبيات مربوط به شغل براساس نتايج بيروني (عينـي)  
). موفقيـت شـغلي   7شـود ( بنـدي مـي  يا دروني (ذهني) طبقه

بيروني با معيارهاي عيني و قابـل مشـاهده، ماننـد دسـتمزد و     
كه، موفقيت شغلي درونـي  شود، حال آن پيشرفت مشخص مي

در ادبيـات  ). 8شـود ( با ارزيابي ذهني فرد از شغل مشخص مي
مرتبط با شغل، موفقيت شغلي به ابعاد دروني و بيروني تفكيك 

شود. برخي محققان نيز مفهوم شغل را به دو شـاخه شـغل   مي
). قضاوت افـراد از موفقيـت   9اند(دروني و بيروني تفكيك كرده
هاي قابل مشاهده و عينـي اسـت،   شغلي بيروني براساس معيار

قيـت شـغلي درونـي براسـاس     كـه ادراك افـراد از موف  در حالي
معيارهــاي غيرقابــل مشــاهده و ذهنــي اســت؛ ادراك افــراد از 
موفقيت بيشتر به معيارهاي ذهني گرايش دارد. به تعبير ديگر، 
موفقيت عيني يا بيروني نشانگر بخش قابل مشـاهده موفقيـت   
شغلي است و به نتايج قابل مشاهده اشاره دارد ولـي، موفقيـت   

ناصــر ذهنــي ايــن موفقيــت بــوده و شــغلي درونــي نشــانگر ع
شـان  ها نسـبت بـه مسـير شـغلي    احساسات افراد و واكنش آن

  ).10مربوط است (
محققان بسياري براين باورند كه چگونگي گسترش يك حرفـه  

هـاي شخصـيتي، اهـداف و    ها، ويژگـي بسيار تحت تأثير ارزش
). بـراي نمونـه، در اوج   11، 12ترجيحات كاركنـان آن اسـت (  

وس كرونا، پرستاران تحت تـاثير فشـارهاي ناشـي از    شيوع وير
كردند زيادي را تجربه مي مراقبت از اين قبيل بيماران  استرس

). ايــن فشــارهاي شــغلي باعــث افــزايش  تــرك شــغل در 13(
پرستاران شده و بسياري از كشورها براي جبران كمبود نيروي 

بـه   كار، از دانشجويان پرستاري و پرستاران بازنشسـته دعـوت  
دهـد كـه كمبـود    براين، شواهد نشان مي). علاوه14كار كردند(

هـاي ناشـناخته، تـرس از    اطلاعات پرستاران در مورد بيمـاري 
هـاي خـود، مشـكلات    ابتلاء و انتقـال آن بـه اعضـاي خـانواده    

پرستاري و مراقبت از اين قبيل بيماران را در پرستاران افزايش 
گـذارد و بـه تمايـل    ير ميداده است. اين ترس بر پرستاران تأث

  ).15شود (ها به ترك شغل منجر ميآن
 "اي صـرفا پردازان علوم رفتاري معتقدند كه تعهد حرفهنظريه 

شـود، بلكـه   به جلوگيري از جابجـايي كاركنـان محـدود نمـي    
پيامدهاي ارزشمندتري را به دنبـال دارد و جـوهره رفتارهـاي    

). تعهــد 16شــود (مفيــد و كارآمــد در پرســنل محســوب مــي

عنـوان يكـي از    ) بـه organizational commitmentسازماني (
هـاي  اي مثبـت در پرسـنل مراقبـت   عوامل اصلي رفتـار حرفـه  

بهداشتي به شمار مي رود و به دليل همبستگي آن با كيفيـت  
مراقبت از بيمار، براي مراكز بهداشتي درماني، از اهميت بالايي 

هـاي  هـاي مراقبـت  ن سيستمبرخوردار است. رقابت فزاينده بي
هـايي  ها را به سـمت راه بهداشتي براي كسب منابع بيشتر، آن

براي بهبود و ارتقاء تعهد در بين پرسنل و حفظ منابع انسـاني  
عنوان وفـاداري،  ). تعهد به17، 18كند (هدايت مي و مالي خود

تمايل به ماندن در يك حرفه يا شغل و احساس مسـئوليت در  
هاي خاص آن حرفـه يـا شـغل تعريـف     و چالشقبال مشكلات 

شود. بالابودن تعهد در پرستاران، بـا ارائـه بهينـه خـدمات     مي
مراقبتي از بيماران همراه بوده و بـه ارتقـاي حرفـه پرسـتاري     

  ).19شود (منجر مي
Mowday عنوان قـدرت  ) تعهد سازماني را به20( شو همكاران

مان خـاص  نسبي شناسايي و مشاركت يك فـرد در يـك سـاز   
ها و اهداف سازماني، وفـاداري  كنند. اعتقاد به ارزشتعريف مي

به سازمان، تعهد اخلاقي و تمايل به ماندن در سـازمان، تعهـد   
دهند. تعهد سازماني معمـولاً بـا اعتقـاد    سازماني را تشكيل مي

قوي به اهداف و ارزش هـاي سـازمان، و تمايـل قطعـي بـراي      
ــدن در ســازمان مشــخص مــي  ــرين ). معــروف21( شــودمان ت

ارائـه شـد.    Allenو  Meyerبندي تعهد سازماني توسـط  طبقه
ها سه نوع تعهـد عـاطفي، هنجـاري و مسـتمر را پيشـنهاد      آن

كردند. تعهد عاطفي، به پيوند پرشور كاركنان با سازمان خـود،  
ها به دستيابي سـازمان بـر اهـداف خـود و احسـاس      تمايل آن

ن اشـاره دارد. تعهـد هنجـاري    افتخار از عضويت در آن سـازما 
شامل تعهدات اخلاقي كاركنان در قبـال سـازمان اسـت، زيـرا     

شـود. تعهـد مسـتمر    تلقي مي» كار صحيح«عنوان مشاركت به
نيز مستلزم نياز مادي فرد بـه مانـدن در سـازمان اسـت، زيـرا      

  ).22شود (خروج از سازمان براي او گران تمام مي
تياق و موفقيت شـغلي كاركنـان   يكي ديگر از عواملي كه بر اش

ــي  ــأثير م ــي ت ــذارد ويژگ ــيتي ( گ ــاي شخص  personalityه

characteristics     آنهــا اســت. شخصــيت، عبــارت اســت از (
هاي جسماني فرد كـه كمـابيش   وخو، تفكر و حتي ويژگيخلق

ثابت و پايدار بوده و سازگاري منحصربه فـرد وي بـا محـيط را    
عوامــل مــؤثر و ). شخصــيت يكــي از 23كنــد (مشــخص مــي

هـاي شخصـيتي بـا    كننـده موفقيـت اسـت. ويژگـي    بينيپيش
عملكرد و موفقيت شغلي كاركنان ارتبـاط تنگـاتنگي داشـته و    

توانند مسير رسيدن به اهداف از پيش تعيين شده را هموار مي
  ).24( سازند
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هاي بهداشتي و رعايت كردن معيارهاي بهداشـتي  ارائه مراقبت
گي دارد. موفقيـت در شـغل، رفـاه و    به تـلاش پرسـتاران بسـت   

احساس مهم بودن اين بخش اجتماعي با تعهد سازماني ارتباط 
مستقيمي دارد. تعهـد سـازماني عامـل مهمـي در درك رفتـار      

كننـده خـوبي بـراي حفـظ كاركنـان در      بينـي سازماني و پيش
ها، عملكرد شغلي و موفقيت شغلي آنان است. افـزايش  سازمان

نظور حفظ بهتر كاركنان پرستاري ضـروري  تعهد سازماني به م
كه شكاف قابـل تـوجهي در ادبيـات    ). با توجه به اين25است (

فرضـيه   ،مربوط به تعهد سازماني و بخش پرستاري وجود دارد
زير آزمون شده است: مدل پيش بيني موفقيت شغلي بر اساس 

اي و ويژگي هاي شخصيتي با ميـانجي  هاي اخلاق حرفهارزش
هاي تجربـي  سازماني در پرستاران زن و مرد با دادهگري تعهد 
     .برازش دارد

  
  مواد و روشها

پژوهش حاضر برمبناي مفروضـه تحقيقـات غيرآزمايشـي از نـوع     
جامعه مورد مطالعه شامل پرستاران مرد و همبستگي استوار بود. 

هاي دولتي وابسته به دانشگاه علوم پزشـكي شـهر   زن بيمارستان
گيـري تصـادفي   بود. براسـاس روش نمونـه   1401تهران در سال 

آوري اي نمونه موردنظر انتخاب و ابزار جمـع اي چندمرحلهخوشه
گيري عبارت بود از: ها اجراء شد. مراحل نمونهاطلاعات بر روي آن

منطقــه  5شــهرداري از  3و  4انتخــاب تصــادفي دو منطقــه  )1(
انتخـاب   )2جغرافيايي (شمال، جنوب، غرب، شـرق و مركـزي)، (  

منطقه  2هاي مستقر در بيمارستان از ميان بيمارستان 5تصادفي 
انتخاب در دسترس از ميان پرسـتاران مـرد و زن    )3منتخب، و (

گيري بر روي هاي منتخب و اجراي ابزار اندازهمقيم در بيمارستان
آنان. به منظور برآورد حجم نمونه از قاعده كرامر استفاده شد و به 

نفري،  320ي از ريزش و دستيابي به حداقل نمونه منظور جلوگير
  نفر افزايش داده شد. 380حجم نهايي گروه نمونه تا 

: اين پرسشنامه خودگزارشي توسط پرسشنامه موفقيت شغلي
Rudceep )1984   30) تدوين يافته است. ايـن پرسشـنامه داراي 

اي ليكرت اسـت.  گزينه 5گذاري آن براساس طيف سئوال و نمره
+ : فرد احياناً به تعيين استاندادهاي بالا و 26+ تا 6امتياز بين  الف:

غيرواقعي تمايل داشته و هميشه با رسيدن به هـدف و موقعيـت   
بـرد) را بـه   –شود. در اين وضعيت فرد موقعيـت (بـرد  راضي نمي

دهد. در اين شرايط فرد به آنچـه  باخت) ترجيح مي- موقعيت (برد
خواهـد  د توجـه دارد و عمومـاً مـي   كنن ـديگران درباره او فكر مي

گيري نمـوده و در آن  دوست داشتني باشد. فرد با زحمت تصميم
كند و نتايج براي وي روشن نخواهد بود. همچنين، شخص گير مي

در ايـن   نگـرد. خـواري مـي  به زندگي حزبي و شـراكتي بـه ديـده   
موقعيت به علت ترس متوسطي كه از موفقيـت دارد، از حـداكثر   

 - 25ب: امتياز بين  كنند.بالقوه براي موفقيت استفاده نميتوانايي 
خواهد پيروز شود، امـا غالبـاً در   +: در اين وضعيت شخص مي5تا 

شود. فرد تمايـل دارد كـه منفعـل    پايان كار با شكست مواجه مي
گيري نمايد و در موقعيت رقابتي، موضع عقب گرد را بوده و كناره
آن است كه فرد نياز بسيار زيـادي   كند و اين ناشي ازانتخاب مي

به اين دارد كه افراد او را دوست داشته باشـند. عـدم اعتمـاد بـه     
نفس در شخص وجود دارد و بـراي خـود در جهـت رسـيدن بـه      

اي بـدون  فرد تمايل دارد تـا انـدازه   موفقيت اعتباري قائل نيست.
ن اعتماد به افراد ديگر حركت كند و اين احساس را دارد كه ديگرا

توانند قابل اعتماد باشند. همچنين، ترس از موفقيـت  هميشه نمي
ج: امتياز بـين   آورد.قطعا در نيل به موفقيت فرد مانع به وجود مي

: اين وضعيت حاكي از آن است كه ترس از موفقيـت   - 26تا  - 40
يك مشكل اساسي براي فرد است. فرد خود را خيلي غيرمثبت و 

جب و حيا و شرم بسيار زياد است. فرد انگارد و داراي حناچيز مي
گردد و غالباً شكست را غنيمـت  هايش ارضاء نميهرگز با موفقيت

شمارد. در تمامي موارد اگر چه شانس هم داشته باشد، مـردد  مي
است و تمايل دارد نسبت به آينده خود نگران باشد. به علت اينكه 

، غالباً شبيه يك فرد به عقايد و نظر ديگران درباره خود توجه دارد
بـرد در ايـن   كفش پاك كن) است اگر چـه از ابتكـار لـذت نمـي    

وضعيت شخص نه دوست دارد از او تعريف كنند و نـه از ديگـران   
   كند.تعريف مي

پايايي اين مقياس به شيوه همساني دروني با اسـتفاده از ضـريب   
 12تعيين شد و روايي صوري آن بـه تاييـد    79/0آلفاي كرونباخ 

). همچنين پايايي پرسشنانه در پژوهش 26از استادان رسيد (نفر 
  به دست آمد. 79/0كرونباخ  آلفاي طريق حاضر از
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 جملـه ابـزار   از NEO رسشـنامه پ: NEOت سشنامه شخصيپر

 اين است. عاملي تحليل مبتني بر رويكرد شخصيت صفات ارزيابي

مدل  گيري مي كند و به عنوان يكاصلي را اندازه عامل 5  آزمون
شـود و يكـي از ابـزار پركـاربرد     جامع تحليل عاملي قلمـداد مـي  

 شخصيت ارزيابي اي درسنجش شخصيت است و كاربرد گسترده

- ابزار انـدازه  ترينمناسب و افراد بيمار از لحاظ رواني از سالم افراد

 NEOPI-Rشخصيتي  پرسشنامه آيد.شخصيت به شمار مي گيري
 1985McCrayكوسـتاو،   كري و(مك NEOجانشين پرسشنامه 

& Costaويژگي 6 و شخصيت اصلي عامل 5پرسشنامه  اين .) شد 

گيـرد. ايـن   مـي  انـدازه  را خصوصيت 30 عبارتي به يا عامل هر در
 شـامل  شخصي و هاي گزارش براي يكي فرم دو داراي پرسشنامه

 نـام  به نيز كوتاهي فرم پرسشنامه اين علاوه، به .است عبارت240

)NEO-FFIبـراي  و اسـت  سؤالي 60 يك پرسشنامه كه دارد )نيز 

 5 آزمـون  اكنـون  .رود مـي  كار به شخصيت اصلي عامل 5 ارزيابي
به زبانهاي مختلـف ترجمـه و    و دارد جهاني كاربردي NEO عاملي

 بر روي آن مطالعات بيمـاري صـورت گرفتـه اسـت. پرسشـنامه     

 از نفـر  208 روي كاسـتا  و كري مك توسطNEO-FFI شخصيتي

 ضرايب اعتبار كه گرديد اجرا ماه سه فاصله به آمريكايي وياندانشج

طـولاني   در يك مطالعه گزارش شده است. 75/0تا  83/0بين  آن
بازبودن به  گرايي وبرون رنجورخويي،روان هايمقياس روي ساله 6

اعتبـار   محاسبه شدند. ضريب 83/0تا  68/0ضرايب اعتبار  تجربه،
 بـه  سـال  دو فاصـله  بـه  پـذيري وليتمسئ و پذيريتوافق عامل دو

 روي  NEO آزمون طي هنجاريابي ).27بود( 63/0و  79/0ترتيب 

 تبريز، هاي دانشگاه دانشجويان بين از نفر 2000 حجم با اي نمونه

 همبستگي ضريب شهر دو اين علوم پزشكي هاي دانشگاه و شيراز

 ضـرايب  .به دسـت آمـد   87/0تا  56/0رقمي بين  اصلي عامل 5

بـرون  رنجورخـويي، روان اصـلي  عوامل از يك هر در كرونباخ ايآلف
و وجداني بودن بـه ترتيـب    پذيريتوافق بازبودن به تجربه، گرايي،

  ).27( به دست آمد 87/0، و 68/0، 56/0، 73/0، 86/0
ترين ابـزار سـنجش   امروزه، پذيرفتهسازماني:  پرسشنامه تعهد

). فـرم  28( ) اسـت 1996( تعهد سازماني متعلق به آلن و مي يـر 
عبارت يكـي   8عبارت است كه هر  24اوليه اين پرسشنامه داراي 

كنند: تعهد عاطفي، تعهد مستمر گيري ميگانه را اندازه 3از ابعاد 
عبـارت   6تر شده و با و تعهد هنجاري. بعدها اين پرسشنامه كوتاه

براي سنجش هر بعد ارايه شد. پايه ارزش اجتماعي تعهد سازماني 
صر ثابت هر نظريه درباره تعهد سازماني بوده است. درخصوص عن

بررسي ويژگي هاي روان سنجي اين پرسشنامه مطالعات بسياري 
در سراسر دنيا صورت گرفته است. در يك مطالعه، با هدف بررسي 

هاي روان سنجي ، روايي سازه و اعتبار درونـي پرسشـنامه   ويژگي
اي منتخـب از  روي نمونـه ) بـر  1996تعهد سازماني آلن و مي ير(

هاي شهرهاي بزرگ پاكسـتان نشـان داد كـه ايـن     كاركنان بانك
پرسشنامه از روايي و اعتبار بالايي برخورداراست و قابل كاربرد در 

 493هــاي اي ديگــر بــا تحليــل دادهجامعــه اســت و در مطالعــه
پرسشنامه معلوم شد كه اين پرسشنامه از روايي و اعتبار مطلـوبي  

   ).29( ر استبرخوردا
در مطالعه حاضر، براساس نتايج محاسبه با روش آلفـاي كرونبـاخ   

 3و   78/0ميزان اعتبار آن با شاخص ضريب آلفا، براي نمره كـل  
تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري به ترتيب برابـر   مولفه

  به دست آمد. 59/0و  69/0، 72/0

 و ضرايب همبستگيمعيار ميانگين، انحراف  .1جدول 
  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

                    -  روان رنجورخويي -.شخصيت1
                  -   -48/0** برونگرايي -.شخصيت2
                -   13/0*  - 02/0 گشودگي -.شخصيت3
              -   01/0  38/0**  -42/0** توافق پذيري -.شخصيت4
            -   49/0**  12/0*  39/0**  -39/0** وظيفه شناسي -.شخصيت5
          -   48/0**  51/0**  02/0  33/0**  -37/0**  تعهد عاطفي -.تعهد سازماني 6
       -   69/0**  37/0**  41/0**  08/0  34/0**  -31/0**  تعهد مستمر -.تعهد سازماني 7

      -   71/0**  57/0**  48/0**  39/0**  07/0  32/0**  -29/0**  تعهد هنجاري -.تعهد سازماني 8

  -   35/0**  46/0**  43/0**  40/0**  37/0**  03/0  47/0**  -54/0** موفقيت شغلي درونزا -.موفقيت شغلي9

موفقيــت شــغلي  -.موفقيــت شــغلي10
 برونزا

**52/0-  **45/0  03/0  **34/0  **39/0  **37/0  **45/0  **40/0  **72/0   - 

  36/15  70/19  44/36  16/34  22/35  21/32  26/28  20/28  90/27  18/25  ميانگين
  09/5  45/4  37/8  60/9  82/8  02/8  76/7  18/7  59/6  54/7  انحراف استاندارد

05/0<p*   01/0و<p** 
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ژوهش از در سطح آمـار توصـيفي جهـت توصـيف متغيرهـاي پ ـ     
معيار، و در سطح آمار استنباطي جهت بررسـي  ميانگين و انحراف

روابط بين متغيرها از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل مسـير  
استفاده شد. در اين پـژوهش، بـراي بـرازش مـدل پيشـنهادي از      

هاي برازندگي شامل برازش هنجار شده، شاخص بـرازش  شاخص
، شاخص نيكـويي بـرازش و   اي، شاخص برازندگي افزايشيمقايسه

شاخص نيكويي برازش تعديل شده يا انطباقي و شـاخص خطـاي   
افـزار  ي مجذور ميانگين تقريب استفاده شد. همچنـين نـرم  ريشه

  .  بود 24نسخه  AMOSو  SPSSها برنامه تحليل داده
ــا      ــلاق بـ ــه اخـ ــد كميتـ ــه تاييـ ــه بـ ــدمطللعـ ــلاق كـ  اخـ

NREC:IR.IAU.R.REC.1401.042 .رسيد  
  

  هايافته
پرستار مرد با  179پرستار زن و  193در پژوهش حاضر 

سال  98/6و  70/36ميانگين و انحراف استاندارد سني به ترتيب
درصد) از  5/81نفر ( 303حضور داشتند. ميزان تحصيلات 

درصد) فوق ليسانس و  14نفر ( 52شركت كنندگان ليسانس، 
از  نفر 4درصد) دكتري بود. گفتني است كه  5/3نفر ( 13

(لازم به  شركت كنندگان ميزان تحصيلات خود را معين نكردند
توضيح است كه در اين پژوهش مدارك كارشناسي ارشد و 

. ميانگين و دكتري تنها در رشته پرستاري گزارش شده است)
كنندگان در پژوهش به ترتيب سابقه كار شركت معيارانحراف 

درصد) از  8/25نفر ( 106سال بود. در نهايت،  18/6و  68/9
نفر  10درصد) متاهل و  5/67نفر ( 251كنندگان مجرد، شركت

ميانگين،  1درصد) از همسر خود جدا شده بودند. جدول  7/2(
 همبستگي بين صفات شخصيتو ضرايب معيار انحراف 

پذيري و به تجربه، توافقگرايي، بازبودنرنجورخويي، برونروان(
د عاطفي، تعهد مستمر و تعه(تعهد سازماني )، شناسيوظيفه

و  زاموفقيت شغلي درون) و موفقيت شغلي (تعهد هنجاري
 1جدول بر اساس دهد. ) را نشان ميزاموفقيت شغلي برون

جهت همبستگي بين متغيرها منطبق بر انتظار و همسو با 
  . هاي حوزه پژوهش بودنظريه

هاي تك متغيري، به منظور ارزيابي نرمال بودن توزيع داده
شيدگي و چولگي تك تك متغيرها و به منظور بررسي ك

) و ضريب VIFمفروضه همخطي بودن عامل تورم واريانس (
پيش بين مورد بررسي قرار گرفت كه نتايج آن در جدول  تحمل

  مقادير كشيدگي و چولگي و مقادير عامل تورم واريانس و ضريب تحمل .2جدول 
  مفروضه همخطي بودن    مفروضه نرمال بودن توزيع متغيرهاي پژوهش

  عامل تورم واريانس  ضريب تحمل  كشيدگي  چولگي
 69/1  59/0    - 38/0 41/0  روان رنجورخويي - شخصيت

 68/1  60/0    - 29/0 16/0 برونگرايي - يتشخص

 08/1  93/0    06/0 - 36/0 گشودگي - شخصيت

 58/0 73/1  49/0 14/1  توافق پذيري - شخصيت

 56/0 80/1  - 62/0 - 12/0  وظيفه شناسي - شخصيت

 41/0 44/2  - 09/1  15/0  تعهد عاطفي -تعهد سازماني 

  45/3  29/0   - 71/0  - 06/0  تعهد مستمر -تعهد سازماني 
 42/0 40/2   - 19/0  31/0  تعهد هنجاري -تعهد سازماني 

  -  -   26/0 - 53/0 موفقيت شغلي درونزا - موفقيت شغلي
  -  -   31/0 - 68/0  موفقيت شغلي برونزا - موفقيت شغلي

  
  و مدل ساختارياندازه گيري هاي برازش مدل شاخص. 3جدول

 نقطه برش مدل ساختاري  مدل اندازه گيري شاخص هاي برازندگي

  -   72/44  90/4  مجذور كاي
  -   19  4 درجه آزادي مدل

df/ 22/1 35/2   3كمتر از  
GFI 989/0  978/0  > 90/0  

AGFI 958/0  935/0  > 850/0  
CFI 998/0  983/0  > 90/0  

RMSEA 036/0  060/0  < 08/0  
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دهد كه مقادير نشان مي 2جدول  قابل مشاهده است. 2

قراردارد. اين  ±2ها در محدوده كشيدگي و چولگي همه مؤلفه
هاي بيانگر آن است كه مفروضه نرمال بودن توزيع داده يافته

دهد نشان مي 2ها برقرار است. جدول تك متغيري در بين داده
ها برقرار است، زيرا كه مفروضه همخطي بودن نيز در بين داده

و  1/0تر از كه مقادير ضريب تحمل متغيرهاي پيش بين بزرگ
  بود. 10تر از ا كوچكهمقادير عامل تورم واريانس هر يك از آن

در اين تحقيق به منظور ارزريابي برقراري يا عدم برقراري 
مفروضه نرمال بودن توزيع چند متغيري، از شاخص فاصله 
مهلنوبايس استفاده شد. مقادير چولگي و كشيدگي اطلاعات 

به  41/0و  83/0مربوط به فاصله مهلنوبايس به ترتيب برابر با 
هاي چولگي و د، ارزش شاخصدهدست آمد كه نشان مي

قرار دارد. اين يافته  ±2كشيدگي اطلاعات مزبور در محدوده 
هاي دهد كه مفروضه نرمال بودن توزيع دادهنشان مي

به منظور ها برقرار است. در نهايت، چندمتغيري در بين داده
هاي ها نمودار پراكندگي واريانسارزيابي همگني واريانس

مورد بررسي قرار گرفت و نتايج نشان داد  استاندارد شده خطاها
  ها برقرار است.ها نيز در بين دادهكه مفروضه همگني واريانس

  تحليل مدل
در مدل پژوهش چنين فرض شده الف) مدل اندازه گيري: 

متغير مكنون تعهد سازماني به وسيله نشانگرهاي تعهد بود كه 
موفقيت  و متغير مكنون عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري

موفقيت و  زابه وسيله نشانگرهاي موفقيت شغلي درونشغلي 

شود. چگونگي برازش مدل اندازه سنجيده مي زاشغلي برون
 AMOSگيري با استفاده از تحليل عاملي تاييدي، نرم افزار 

 3) ارزيابي شد. جدول MLو برآورد بيشينه احتمال ( 24.0
  دهد.نشان ميهاي برازندگي مدل اندازه گيري را شاخص
هاي برازندگي حاصل از دهد كه شاخصنشان مي 3جدول 

گيري با تحليل عاملي تاييدي از برازش قابل قبول مدل اندازه
= df/2 ،998/0=22/1كنند (هاي گرآوري شده حمايت ميداده
CFI،  989/0 =GFI  ،958/0 =AGFI  036/0و =RMSEA .(

) متعلق به β=938/0لي (ترين بار عامدر مدل اندازه گيري بزرگ
) متعلق β=625/0ترين بار عاملي (و كوچك تعهد مستمرنشانگر 

بود. با توجه به اين كه بارهاي عاملي  تعهد عاطفي به نشانگر
ها از توان گفت همه آنبود، مي 32/0تر از همه نشانگرها بزرگ

توان لازم براي اندازه گيري متغيرهاي مكنون پژوهش حاضر 
  بودند. برخوردار 

به دنبال ارزيابي چگونگي برازش مدل ب) مدل ساختاري: 
هاي برازندگي مدل اندازه گيري در مرحله دوم شاخص

ساختاري برآورد و ارزيابي شد. در مدل ساختاري چنين فرض 
گري تعهد سازماني هاي شخصيتي با ميانجيويژگيشده بود كه 

ام و همچنان كه نج. تحليل ابر موفقيت شغلي پرستاران اثر دارد
هاي گردآوري دهد، مدل ساختاري نيز با دادهنشان مي 3جدول 

،  df/2 ،983/0 =CFI=35/2( شده برازش قابل قبول داشت
978/0 =GFI  ،935/0 =AGFI  060/0و =RMSEA جدول .(

   دهد.ضرايب مسير در مدل ساختاري را نشان مي 4

. ضرايب مسير مستقيم و غير مستقيم بين متغيرهاي پژوهش در مدل ساختاري4جدول   
  B S.E  β  P يرمس اثر

- 049/0 تعهد سازماني روان رنجورخويي  اثر مستقيم  041/0  068/0 -  253/0  

309/0 تعهد سازماني وظيفه شناسي  050/0  356/0  001/0  
256/0  تعهد سازماني توافق پذيري  054/0  285/0  001/0  

- 003/0 تعهد سازماني گشودگي  043/0  003/0 -  961/0  
106/0  نيتعهد سازما برونگرايي  049/0  116/0  021/0  

192/0 موفقيت شغلي تعهد سازماني  037/0  349/0  001/0  
- 154/0  موفقيت شغلي روان رنجورخويي  020/0  384/0 -  001/0  
013/0 موفقيت شغلي وظيفه شناسي  028/0  027/0  622/0  
- 001/0  موفقيت شغلي توافق پذيري  026/0  002/0 -  993/0  

- 014/0 شغليموفقيت  گشودگي  023/0  027/0 -  520/0  
109/0  موفقيت شغلي برونگرايي  028/0  216/0  001/0  

- 010/0 موفقيت شغلي روان رنجورخويي  اثر غير مستقيم  008/0  024/0 -  253/0  
059/0  موفقيت شغلي وظيفه شناسي  015/0  124/0  001/0  
049/0 موفقيت شغلي توافق پذيري  012/0  100/0  001/0  

- 001/0  موفقيت شغلي ودگيگش  008/0  004/0 -  961/0  
020/0 موفقيت شغلي برونگرايي  009/0  040/0  021/0  
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سازماني و  دهد كه ضريب مسير بين تعهدنشان مي 4جدول 
دار است. ي) مثبت و معنP ،349/0=β= 001/0موفقيت شغلي (

در بين صفات شخصيت، ضريب مسيرمستقيم بين 
) P ،384/0-=β= 001/0رنجورخويي و موفقيت شغلي (روان

منفي و ضريب مسيرمستقيم بين عامل برونگرايي شخصيت و 
دار بود. ي) مثبت و معنP ،216/0=β= 001/0موفقيت شغلي (

دهد كه ضريب مسير غيرمستقيم بين عامل نشان مي 4جدول 
پذيري )، توافقP ،124/0=β= 001/0وظيفه شناسي شخصيت (

)001/0 =P ،100/0=β021/0گرايي () و برون =P ،040/0=β (
توان دار است. بر اين اساس مييبا موفقيت شغلي مثبت و معن

و رنجورخويي شخصيت به صورت مستقيم گفت عامل روان
گرايي منفي بر موفقيت شغلي پرستاران اثر دارد. عامل برون

گري تعهد شخصيت هم به صورت مستقيم و هم با ميانجي
شناسي شخصيت تنها پذيري و وظيفههاي توافقشغلي و عامل

گري تعهد شغلي بر موفقيت به صورت غير مستقيم و با ميانجي
  شغلي پرستاران اثر دارند.

اثر صفات شخصيت پژوهش در تبيين مدل ساختاري  1شكل 
گر تعهد شغلي بر موفقيت شغلي پرستاران براساس نقش ميانجي

  .دهدرا نشان مي
هاي دهد كه مجموع مجذور همبستگينشان مي 1شكل 

) براي متغير موفقيت شغلي در پرستاران برابر با  2Rچندگانه (
به بدست آمده است، اين موضوع بيانگر آن است كه  58/0
درصد از واريانس  58در مجموع فات شخصيت و تعهد شغلي ص

  كند.موفقيت شغلي را در پرستاران تبيين مي
  

  بحث
كه ضريب مسير غيرمستقيم بين  نتايج پژوهش نشان داد

عامل وظيفه شناسي شخصيت و موفقيت شغلي در پرستاران 
دار است. يمعن 01/0زن و در پرستاران مرد، مثبت و در سطح 

ر غيرمستقيم بين عامل توافق پذيري شخصيت و ضريب مسي
موفقيت شغلي تنها در پرستاران زن و ضريب مسير 
غيرمستقيم بين عامل برونگرايي و موفقيت شغلي تنها در 

دار بود. يمعن 01/0پرستاران مرد، مثبت و به ترتيب در سطح 
بدين ترتيب در آزمون فرضيه پژوهش چنين نتيجه گيري شد 

گروه پرستاران زن و مرد تعهد شغلي اثر عامل در بين هر دو 
گري شناسي شخصيت بر موفقيت شغلي را ميانجيوظيفه

كند. همچنين، نتايج نشان داد كه تعهد شغلي تنها در زنان مي
پذيري شخصيت بر موفقيت شغلي و تنها در اثر عامل توافق

گرايي شخصيت بر موفقيت شغلي را مردان اثر عامل برون
و  Pramataكند. يافته حاضر با نتايج مطالعه ري ميگميانجي
 Sumari)، 18(ش و همكاران Chatzopoulou)، 17(ش همكاران

و  Alrowwad)، 20(ش )، ماودي و همكاران19(ش و همكاران
و  Ebert)، 22( شو همكاران Guetz)، 21(ش همكاران
)، 25( Charoensukmongkol & Puyod)، 24(ش همكاران

Cheung 30( شارانو همك ،(Andreas )31 ،(Richter  و
 ) همسو است. 33و همكاران ( Bakac) و 32همكاران (

دهد افراد با شخصيت پويا در اين راستا شواهد نشان مي
كنند و تا زماني كه هاي شغلي را به خوبي شناسايي ميفرصت

تغييرات معنادار و باارزشي را در محيط كار خود به وجود بياورند، 
مانند. اين دهند و در اين راه ثابت قدم ميش خود ادامه ميبه تلا

 پارامترهاي استاندارد در مدل ساختاري  .1شكل 
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هاي مثبتي نسبت به افزايش بهره افراد به احتمال زياد نگرش

شود كه گونه استدلال ميرو اينوري در شغل خود دارند. از اين
ها و شان را با تواناييافراد پويا و كنشگر، تقاضاها و منابع شغلي

رو چنين افرادي بيشتر سازند و از ايننيازهاي خود منتسب مي
شوند و اشتياق و تمايل به شغل بيشتري درگير كار خود مي

خواهند داشت. بنابراين اين امر بيان كننده آن است كه تفكر 
پرستاران جامعه هدف به توسعه و رشد فردي و تحقق 

ها مصمم به يادگيري و هاي كامل آنان گرايش دارد و آنپتانسيل
اند. همچنين، در مراكز درماني عملكرد در سازمان خويش بهبود

منتخب شرايط لازم براي تقويت و توسعه اين پتانسيل در 
پرستاران فراهم شده است. تأييد اين فرضيه به نوعي حكايت از 
سرمايه گذاري مناسب سازمان هاي مدنظر در توجه به دغدغه 

ي شرايط تعالي و هاي پرستاران و ارتقاي امنيت رواني و مهياساز
ها دارد. بنابراين با توجه به سازگار بودن اين امر با پيشرفت آن

شخصيت اين كاركنان اشتياق و موفقيت در عرصه شغلي را نيز 
  توان انتظار داشت. مي

هاي مختلف بيان كننده آن است كه وجود شرايط ديدگاه
اي در سازمان نقش چشمگيري در استحكام اين رابطه زمينه

ارد. به سبب اين كه شخصيت پويا گرايشي نسبتاً پايدار است د
كه به نمايش ابتكار عمل براي ايجاد تغيير معنادار و شناسايي 

ها اشاره دارد. براين اساس استدلال ها و عملي شدن آنفرصت
شود عوامل شخصيتي بر وضعيت شغلي كاركنان اثر مي
ل احتمال گذارد و به اين ترتيب شخصيت متعهد به شغمي

رود. با توجه به مباحث فوق اش بالاتر ميتجربه موفقيت شغلي
و تأييد تأثير پويايي شخصيت بر ارتقاي تجارب كاركنان از 

طور مستمر از معناي كارشان، مديران مراكز درماني بايد به
وجود رفتارهاي شخصيتي پويا در ميان پرستاران خود 

ي نظري و عملي را هاي آموزشاطمينان حاصل كنند و فرصت
درباره تصميم گيري، مديريت بحران، بيان انتظارات شغلي، 

ها فراهم كنند. همچنين، مراكز كار تيمي و ارتباطات براي آن
درماني در صورتي از مزاياي متعدد شخصيتي كاركنان و تعهد 

شوند كه پرستاراني با خصايص شخصيتي شغلي بهره مند مي
ند، پرستاراني كه وظيفه خطير پويا و منعطف را گزينش كن

دانند و بدين سبب اي ارزشمند و معنادار ميپرستاري را حرفه
با وجود مشكلات، تمايل بالايي به ماندن در سازمان و بهبود 

  عملكرد خود دارند. 
در تبيين همچنين بايد افزود كه تعهد سازماني كاركنان منافع 

اي سازمان و بسياري را به صورت مستقيم و غيرمستقيم بر
دارد. اين منافع در سطوح مختلفي افراد در محيط شغلي در پي

شوند. برخي از منافع فقط در محيط از سازمان نيز آشكار مي

شوند در حالي كه داخلي سازمان و عرصه شغلي هويدا مي
نفعان خارجي سازمان برخي از منافع تأثير مستقيمي بر ذي

ني شامل بهبود مديريت، دارند. مزاياي داخلي تعهد سازما
كاهش غيبت كاركنان، بهبود روحيه كاركنان، افزايش ايمني، 
قابليت استفاده بيشتر از داوطلبان خارجي با استفاده از 

سازي، كاهش جابجايي كاركنان و افزايش هاي جانشينبرنامه
طور كلي، افراد موفق در شغل و مديريت انگيزه آنان است. به
ي تجارب جديد را در حد وسيعي دارند. توجه و آمادگي برا

براساس اين ديدگاه هر گاه شرايط براي انتخاب شغل براساس 
مشخصات شخصيتي فراهم شود كاركنان به موفقيت شغلي 

يابند، در غيرآن صورت ممكن است عملكرد شغلي دست مي
بخش نباشد. چنانچه افراد براساس گرايشات آنان رضايت

تخاب كنند احتمال موفقيت شغلي شخصيتي خود شغلي را ان
هاي توان گفت ويژگييابد، بنابراين، ميآنان فزوني مي

تواند موجب افزايش تعهد به سازمان شخصيتي كاركنان مي
  متبوع و به دنبال آن موفقيت شغلي آنان شود.

در استفاده از نتايج هايي همراه بود. اين مطالعه نيز با محدوديت
بوده و پرستاران  هاي اين تحقيق، از كلتهبايد دقت داشت كه ياف

هاي اشتغال آنان تفكيك نشده است؛ كه اين موضوع مي بخش
تواند در دستيابي به نتايج دقيقتر محدوديت ايجاد كند. براي 

شود پرستاران و پذيري بيشتر نتايج پيشنهاد ميتعميم
هايي را در ساير شهرها تكرار كنند تا پژوهشگران چنين پژوهش

شود پيشنهاد مي شواهدي از روابط به دست آمده فراهم شود.
مدل پژوهش حاضر يعني تبيين موفقيت شغلي براساس ساير 
سازه هاي روان شناسي از قبيل كمال گرايي مورد بررسي قرار 

هاي تحقيق گيرد. استفاده از مطالعات طولي و ساير روش
ين موضوع تواند براي بررسي ا(تركيبي شامل كيفي و كمي) مي

گردد با استفاده از يك مطالعه كيفي سودمندتر باشد. پيشنهاد مي
(مطالعات تجربه زيسته و پديدارشناسي توصيفي) به بررسي 

در تحقيقات آينده عوامل موثر بر موفقيت شغلي پرداخته شود و 
ابعاد گسترده تري از عوامل مرتبط با موفقيت شغلي و پيامدهاي 

رسي قرار گرفته و شاخص هاي فردي از آن در سازمان مورد بر
جمله ساختارهاي شخصيتي و نگرش افراد در گزينش كاري 

   .مدنظر قرار گيرد
  

  تشكر و قدرداني
داننـد از شــركت كننــدگان در  نويسـندگان بــر خـود لازم مــي  

  .پژوهش حاضر تقدير و تشكر نمايند
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