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.هاي کرمانشاه انجام شده استشهرداري

، 2، منطقه 1ه ي منطقرجامعه آماري پژوهش شامل تمام کارکنان شهردا:مواد و روشها
225نمونه این پژوهش شامل . باشدنفر می550به تعداد 1393شهر کرمانشاه در سال 3منطقه 
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طاهره پاشایی

139549تابستان، ومد، شماره دوممجله دانشکده پرستاري، مامایی و پیراپزشکی کردستان، دوره 

مقدمه
هر سازمانی براي رسیدن به اهدافی خاص به وجود 

اثر بخشی (آمده است و دست یابی به این اهداف
در گرو ) کارآیی(و استفاده بهینه از منابع) سازمان

باشد، عملکرد شغلی، بعنوان عملکرد کارکنان می
ارزش سازمانی رفتار هاي شغلی کارکنان در زمانها و 

بطور کلی، ). 1(شودموقعیتهاي شغلی تعریف می
عملکرد عبارتست از مجوع رفتارهاي مرتبط با شغل که 

اي در واقع عملکرد واژه. دهندافراد از خود بروز می
عالیت براي انجام کار و هم نتیجه است که هم مفهوم ف

).2(کار را یکجا در بر دارد
هر انسانی براي اینکه بتواند نیازهاي خود را ارضا 
کند و براي خود امکاناتی جهت زندگی بهتر فراهم 
کند نیازمند داشتن شغل است، بنابراین شغل جزء 
محدود مشاغلی است که تک تک افراد جامعه با آن 

لی مساله مهم در این زمینه داشتن و. سروکار دارند
توانایی، استعداد از یک طرف و رضایت فرد و سازمان 

باشد، بنابراین براي اینکه عملکرد از طرف دیگر می
آل باشد لازم است افراد را بر شغلی افراد در حد ایده

هاي مختلف گماردشان در شغلاساس توانایی و علایق
هاي دهنده تواناییانعملکرد کارمند در شغلش نش).3(

بالفعل و بالقوه و همچنین نقاط ضعف و قوت اوست، 
در نتیجه با ارزیابی فرد و کسب اطلاعاتی در این زمینه 

. توان مسیر شغلی فرد را در سازمان ترسیم نمودمی
منظور از مسیر شغلی، مشاغلی است که در طی عمر 

).4(شودکاري، فرد در سازمان، به او  واگذار می
توجه به بهبود و توسعه عملکرد شغلی کارکنان 

هاي کارکنان از طریق تأمین تواند مهارتها و انگیزهمی
بازخورد عملکرد  به آنها و یا در میان گذاشتن نتایج و 

هاي مشاوره شغلی با کارکنان کمک کرد تا  بر ضعف
). 6(خود پیروز گردند

ت شخصیت از جمله متغیرهایی است که در مطالعا
جدید به تعیین رابطه آن با متغیرهاي شغلی و عملکردي 

-جنبههاي ازمجموعهشخصیت،. شودتوجه زیادي می

و افکارحالات،تمایلات،عادات،بدنی،هاي
وخصوصیاتصورتبهفرددرکهاسترفتارهایی

کلیکصورتبهواستدرآمدهپایدارصفاتی نسبتاً
ملی تاثیرگذار در شخصیت عا.)7(کند عمل میواحد

اي سازمان سازگاري و سلامت عمومی و مجموعه
یافته، واحد و متشکل از خصوصیات نسبتاً پایدار و 

. شودثابت است که موجب تمایز افراد از یکدیگر می
اصطلاح شخصیت به طور خلاصه براي توضیح دادن 
ثبات در رفتار فرد در طول زمان و موقعیتها و تفاوتهاي 

بین افرادي که به موقعیت یکسان واکنش رفتاري در 
به عبارت دیگر، . شوددهند به کار برده مینشان می

شخصیت به مجموعه  صفات رفتاري با ثبات فرد اشاره 
در مدل پنج عامل بزرگ کاستا و مک کري ). 8(دارد

اعتقاد بر این است که شخصیت از پنج بعد نسبتاً مستقل 
عناداري را براي بندي متشکیل شده است که طبقه

). 9(دهدمطالعه تفاوتهاي فردي شکل می
گرایی شامل تمایلات رفتاري بیرونی و عامل برون

ارتباطی نظیر اجتماعی بودن، پر حرف بودن، قاطعیت، 
- روانعامل ).10(هیجان خواهی و فعال بودن است

-نژندي تفاوتهاي فردي را در تجربه ناکامی نشان می
اد تجربه ي احساسات منفی است و دهد و نشانگر استعد

همراه با رفتارهایی نظیر نگرانی، افسردگی، عاطفی 
این افراد در تنظیم هیجانها . اضطراب استبودن و

مشکل دارند و این امر باعث کاهش توانایی آنها در 
).11(شودگیري و مقابله مؤثر با استرس میتصمصم

تاري پذیري یا سازگاري ویژگیهاي رفعامل توافق
- پذیري، همکاري و تحمل را نشان میاعتماد، انعطاف

قابل بر) پذیريمسؤلیت(عامل وظیفه شناسی ).12(دهد
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...عملکرد شغلی و پیش بینی

1395تابستانم، دوره مجله دانشکده پرستاري، مامایی و پیراپزشکی کردستان، دوره دوم، شما50

پذیر بودن فرد دلالت دارد و به اتکا بودن و مسؤلیت
میزان پشتکار و تلاش او در رسیدن به اهدفش اشاره 

آخرین بعد ) باز بودن تجربه(گشودگی). 10(کندمی
ل است که به خلاقیت علمی و هنري و این پنج عام

شود، افرادي که در این مقیاس تفکر واگرا مربوط می
گیرند از لحاظ فکري کنجکاو هستندنمره بالایی می

)13.(
رسد بر یکی دیگر از متغیرهایی که به نظر می

ماهیت عملکرد انسان در موقعیتهاي شغلی و سازمانی 
ازیکیآوريتاب. آوري استتأثیرگذار باشد تاب

بامؤثرسازگاريباعثکهانسانتواناییمهمترین
آوريمفهوم تاب) 2004(جرمیشود،میعوامل خطر

این ازقبلفشارزاعواملبراقدامیاکنترلمعنايبهرا
آوريتاب) 14(بردکارمیبهبرساند،آسیبفردبهکه

معلیرغاست،محیطبامؤثردر سازگاريافرادتوانایی
عوامل خطرآفرین عواملمعرضدرداشتنقرار

منفی هستندتهايموقعیوشرایطدستهآنخطرآفرین
-میمرتبطرفتاريمشکلاتومنفیپیامدهايباکه

).15(شوند
به سه ویژگی بارز در )  16(ماستن، بست وگامزي

: آور اشاره دارند؛ این خصایص عبارتند ازافراد تاب
فت با وجود شرایط ناگوار و پر توانایی رشد و پیشر

خطر و بروز پیامدهاي مثبت پس از تجربه کردن آنها؛ 
قابلیت همیشگی در عملکرد تحت فشار روحی و تنش؛ 
و توانایی بازگشت پس از ضربه روحی ناشی از تجربه 

.موقعیتهاي ناگوار در زندگی
رود که در آوري در مورد کسانی به کار میتاب

. شوندگیرند ولی دچاراختلال نمیمعرض خطر قرار می
گیري کرد که مواجه شدن با از این رو شاید بتوان نتیجه

پذیري هست اما شرط خطر شرط لازم براي آسیب
آوري را تاب)2001(ماستن و رید ).17(کافی نیست 

به عنوان یک الگوي فعالیت روانشناختی که متشکل از 

ها یا خواستهاي براي قوي شدن در مواجهه با انگیزه
تقاضاهاي نامعقول تعریف کرد که براي رویارویی و 
دست و پنجه نرم کردن یا انعطاف داشتن دوباره نیرو 

3چادیو2استیوارت ریتچی1داویدو). 18(بخشدمی

تلقی » یک مکانیسم دفاعی«آوري را به عنوان تاب
سازد تا در مواجهه با کردند که افراد را قادر می

).19(د و پیشرفت کندناملایمات رش
تحت پژوهشی که توسط آقا یوسفی و میر حسینی

بر "رابطه بین عوامل شخصیتی و عملکرد شغلی"عنوان 
نفر از روسا و مدیران بیمه انجام گرفت، 150روي 

نتایج نشان داد که عملکرد شغلی همبستگی مثبت با 
پذیري، سازگاري و وظیفه شناسی گرایی، انعطافبرون

پژوهش ). 20(تگی منفی با روان رنجوري داردو همبس
نقش میانجی انگیزه در رابطه "تحت عنوان گنجه

نفر از 141بر روي "صفات شخصیت و عملکرد شغلی
کارکنان گروه صنعتی هوایار انجام گرفت نشان داد که 

شناسی روان رنجوري به طور منفی و سازگاري و وظیفه
در ). 21(اط دارندبه طور مثبت با عملکرد شغلی ارتب

بررسی ارتباط "تحت عنوان پژوهش نریمانی و عباسی
بر روي "آوري با فرسوگی شغلیبین سرسختی و تاب

نفر از کارکنان زندانهاي اردبیل انجام گرفت، 100
- داري در پیشآوري سهم معنینتایج نشان داد که تاب

).22(بینی فرسودگی شغلی کارکنان دارد
عملکرد شغلی بینیپیشالعه با هدفبنابراین این مط

. آوري بر اساس ویژگیهاي شخصیتی انجام شدو تاب
زیرا محققان در چند سال اخیر بر این نقطه اتفاق نظر 

تواند دارند که اولاً الگوي پنج عاملی شخصیت که می
هاي شخصیت مورد براي توصیف مهمترین جنبه

لی در بسیاري از ثانیاً الگوي پنج عام. استفاده قرار بگیرد
شناسی صنعتی و سازمانی بویژه در هاي روانعرصه

1 - Davy dov
2 - Ritchie
3 - Chaudiou
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طاهره پاشایی

139551تابستان، ومد، شماره دوممجله دانشکده پرستاري، مامایی و پیراپزشکی کردستان، دوره 

آوري مورد پژوهش و ارتباط با عملکرد شغلی و تاب
).23(بررسی قرار گرفته است 

مواد و روشها
این پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی بود که به 

در پژوهش حاضر . روش تحلیل مسیر انجام شده است
، 1یه کارکنان مرد و زن منطقهشامل کلجامعه آماري 

1393شهرداري کرمانشاه در سال 3، منطقه 2منطقه 
با استفاده از نفر بود،550که تعداد آنها . باشدمی

نفر به عنوان 225جدول کرجسی و مورگان تعداد 
با توجه به اینکه نمونه مورد پژوهش انتخاب شدند

ی باشد از کارگزینجامعه مورد مطالعه محدود می
شهرداري هر سه منطقه اسامی کارکنان دریافت شد و 

گیري تصادفی ساده انتخاب ها با استفاده از نمونهنمونه
شفاهیبصورتهانمونهتمامرضایتسپس .  شدند
چگونگیدرموردتوضیحات لازمو. گردیدجلب

برايوگرفتقرارافراددر اختیارهاپرسشنامهپرکردن
معیار ورود .نشداعمالانیمحدودیت زمآنتکمیل

رضایت آگاهانه، پرسنل شهرداري بودن، داشتن سواد 
.خواندن و نوشتن بود

پرسشنامه ): NEO-FFI(پرسشنامه پنج عاملی نئو-1
،کوستا وتوسط پائول تی1985نئو فرم کوتاه در سال

). 11(تهیه شده است) 1992(مک کريوروبورت آر
5و براي ارزیابیسوالی است60که یک پرسشنامه 

گرایی،برونگرایی،درون(عامل بزرگ شخصیت
به کار ) پذیري و با وجدان بودنانعطافخوشایندي،

اياین پرسشنامه در مقیاس لیکرتی پنج گزینه. رودمی
کاملاً نادرست، تاحدي نادرست، نه درست نه (

به ترتیب به ) نادرست، تاحدي درست و کاملاً درست
و 20شود و حداقل نمره گذاري میمرهن5تا1صورت 

همچنین حداقل و . باشدمی100حداکثر نمره پرسشنامه
. باشدمی20و 4حداکثر نمره هر حیطه نیز به ترتیب 

براي ارزیابی پایایی پرسشنامه شخصیتی نئو فرم کوتاه 
براي روان 86/0شارون و همکارانش ضریب پایایی

گرایی، راي برونب77/0و ) گراییدرون(رنجورخوئی
براي دلپذیر بودن و 86/0براي انعطاف پذیري، 73/0
اند؛ آلفاي براي با وجدان بودن را گزارش کرده81/0

:کرونباخ توسط و این و همکارانش بدین ترتیب است
89/0=A،60/0=C ،73/0=N ،76/0=O در ایران

به CوN،E ،O،Aضریب پایایی بدست آمده براي 
).24(بوده است80/0،79/0،79/0، 75/0، 83/0ترتیب
پرسشنامه :پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون-2

تهیه و تدوین ) 1989(عملکرد شغلی توسط پاترسون
در ) 25(نیز توسط شکر کن1369گردیده و در سال 

سوال 15این پرسشنامه داراي . ایران ترجمه شده است
ر حوزه این پرسشنامه، عملکرد کارکنان را د. باشدمی

-شیوه نمره. گیرندشان میوظایف شغلی و سازمانی
اي گزینهشوالی، بصورت پنج15گذاري این پرسشنامه

هاي آن شامل هرگز، بندرت، گاهی، است و گزینه
ها به در ازاي هر یک از گزینه. باشداغلب و همیشه می

بنابراین، دامنه . شودداده می5،3،4،2،1ترتیب امتیاز 
به . باشدمی75تا 5تیازات هر آزمودنی بین نمرات و ام

81-82منظور سنجش اعتبار این پرسشنامه، در سال 
کردن نیمهصالحی از دو روش آلفاي کرونباخ و دو

استفاده کرد که ضریب اعتبار محاسبه شده با روش 
و با روش دونیمه کردن، 86/0الفاي کرونباخ برابر با 

عتبار به دست آمده در ضریب ا. باشدمی78/0برابر با 
معنادار است و معرف اعتبار 01/0يرسطح معنادا
.باشدمطلوبی می

4کونور و دیوید سون:پرسشنامه تاب آوري-3

آنرا تهیه 1991تا1979با مرور منابع  پژوهشی ) 26(
بررسی ویژگیهاي روانسنجی این مقیاس در . کردند

خش کنندگان به بشش گروه جمعیت عمومی، مراجعه

4 - Conner-Davidson Resilience Inventory
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...عملکرد شغلی و پیش بینی

1395تابستانم، دوره مجله دانشکده پرستاري، مامایی و پیراپزشکی کردستان، دوره دوم، شما52

مراقبتهاي اولیه، بیماران سرپایی روان  پزشکی، بیماران 
با مشکل اختلالات اضطراب فراگیر، و دو گروه از 

انجام شده ) PTSD(بیماران استرس پس از سانحه
کنندگان این مقیاس بر این باورند که این تهیه. است

آور از غیر پرسشنامه به خوبی قادر به تفکیک افراد تاب
- گروههاي بالینی و غیر بالینی بوده و میآور در تاب

تواند در موقعیتهاي پژوهشی و بالینی مورد استفاده قرار 
عبارت وجود دارد و هر 25، در این پرسشنامه. گیرد

کاملاً (عبارت بر اساس یک مقیاس لیکرت بین صفر
. شودگذاري مینمره) همیشه درست(پنج و ) نادرست

است 100ن پرسشنامه نمره در ایبنابراین، حداکثر

و نمره هر آزمودنی برابر مجموع نمرات ) 425=100(
یا کل ارزشهاي به دست آمده از هریک از سوالات 

پاسخگر برابر با نمره خامآوري هر است و میزان تاب
، براي 100ضربدر،100تقسیم بر ) نمره بدست آمده(

که . تفاده شدپایایی از روش آلفاي کرونباخ اسمحاسبه 
بود و روایی به شیوه تحلیل % 89ضریب پایایی برابر 

پایایی این پرسشنامه علاوه . بوده است%87عاملی برابر
) 1387(بر هنجاریابی اولیه توسط کرد میرزا نیکو زاده

.به دست آمد% 90با ضریب آلفا کل برابرداًمجد

آوري با عملکرد شغلیگیهاي شخصیتی و تابمدل مفهومی ارئه شده ارتباط بین ویژ

هایافته
پرسشنامه 227پرسشنامه توضیع شده، 230از 

عودت داده شد، که دو پرسشنامه ناقص تکمیل شده 
میانگین سنی . بود نهایتاً از فرایند پژوهش خارج شدند

همچنین میانگین سنی آزمودنیهاي . بود9/37آزمودنیها 
.بود1393در سال 1/38و 5/73زن و مرد به ترتیب 

هاي آماري آزمودنیها بر حسب ابعاد مشخصه
1آوري و عملکرد شغلی در جدول شخصیت، تاب
همانطوریکه که در جدول مشاهده . ارائه شده است

شود بیشترین انحراف معیار هم در کارکنان زن و می
هم در کارکنان مرد مربوط به متغیر عملکرد شغلی

.باشدمی)95/7و74/7(

سازگاري

وظیفه شناسی

انعطاف پذیري

عملکرد شغلی
روان رنجوري

تاب آوري

برونگرایی
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طاهره پاشایی

139553تابستان، ومد، شماره دوممجله دانشکده پرستاري، مامایی و پیراپزشکی کردستان، دوره 

میانگین و انحراف معیار آزمودنیها در ابعاد شخصیت و عملکرد شغلی به تفکیک جنسیت:1جدول 
عملکرد شغلیوظیفه شناسیسازگاريانعطاف پذیريبرونگراییروانرنجوريمتغیرهاجنسیت

52/3392/4192/3629/4213/4710/67میانگینکارکنان مرد
75/527/531/850/537/595/7انحراف معیار

08/3379/4063/3752/4152/4559/64میانگینکارکنان زن
72/513/598/541/506/674/7انحراف معیار

35/3348/4120/3711/4251/4613/66میانگینجمع
73/523/548/746/569/594/7انحراف معیار

برآوردها و مشخصات کلی مدل:2جدول 
Tکمیتبرآوردهاي استانداردشاخص هاهامسیر

77/4-/.27تاب آوري-روانرنجوري
01/8/.46تاب آوري-برونگرایی 

72/2/.19عملکرد شغلی-برونگرایی
/.52/.15عملکرد شغلی-سازگاري 
/.48/.31عملکرد شغلی-تاب آوري 

بر اساس نتایج بدست آمده، اثر متغیرهاي برونزا و
واریانس عملکرد شغلی را تبیین 26/0درونزا پژوهش 

از بین متغیرهاي برونزا سازگاري و برونگرایی . کنندمی
، به طور 19/0و 15/0با ضریب رگرسیونی به ترتیب 

همچنین . داري بر عملکرد شغلی دارندمستقیم اثر معنی
از بین متغیرهاي برونزا روانرنجوري و برونگرایی با 

بر متغیر 46/0و - 27/0ن به ترتیب ضریب رگرسیو
همچنین اثر متغیر . داري دارنددرونزاي مستقل اثر معنی

بر درونزاي ) آوريتاب(درونزاي مستقل  پژوهش 

دار باشد که معنیمی31/0) عملکرد شغلی(وابسته 
ضمناً واریانس تبیین متغیر درونزاي مستقل، به . است

. دباشمی37/0وسیله متغیر هاي برونزا
رابطه ابعاد شخصیت به عنوان متغیرهاي پیش بین با 
عملکرد شغلی به عنوان متغیر ملاك با استفاده از تحلیل 

نتایج . رگرسیون همزمان مورد بررسی قرار گرفت
تحلیل واریانس مربوط به رگرسیون عملکرد شغلی بر 

.ارائه گردیده است3ابعاد شخصیت در جدول

مربوط به  رگرسیون عملکرد شغلی بر ابعاد شخصیتتحلیل واریانس:3جدول 
RR2SEسطح معنادارFمیانگین مجذوراتDFمجموع مجذوراتمنبع واریانس

142/33805028/676739/13001/0239/0221/001/7رگرسیون
858/10775219205/49بباقیمانده

14156224کل

) 739/13(مشاهده شدهFبر اساس این نتایج میزان
واریانس مربوط به 220/0و ) P≥01/0(معنادار است 

عملکرد شغلی توسط ابعاد شخصیت تبیین می 

با توجه به معنی دار بودن رگرسیون ) R2=221/0(شود
عملکرد شغلی بر ابعاد شخصیت ضرایب مربوط به 

.ارائه گردیده است4معادله پیش بینی در جدول 
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...عملکرد شغلی و پیش بینی

1395تابستانم، دوره مجله دانشکده پرستاري، مامایی و پیراپزشکی کردستان، دوره دوم، شما54

یب معادله پیش بینی عملکرد با استفاده از ابعاد شخصیتضرا:4جدول
دارمعنیTضرایب استانداردخطاي استانداردضرایبمدل

314/28392/7830/3000/0مقدار ثابت
411/0-823/0-090/0053/0-074/0روان رنجوري

280/0101/0185/0779/20066/0برون گرایی
071/0065/0067/0101/1272/0انعطاف پذیري

216/0100/0148/0167/2031/0سازگاري
363/0100/0260/0635/3000/0وظیفه شناسی

بینی ضریب رگرسیون هر یک از پنچ متغیر پیش
سازگاري ) P≥01/0(گراییدهد که بروننشان می

)05/0≤P (شناسیوظیفه)01/0≤P ( واریانس متغیر
. دار تبیین کنندعنیعملکرد شغلی را به صورت م

tبا توجه به اماره ) B=280/0(ضریب تدثیر برونگرایی

تواند می99/0دهد که برونگرایی با اطمیناننشان می
این . تغییرات مربوط به عملکرد شغلی را پیش بینی کند

ضریب تاثیر مثبت است و معناي آن این است که اگر 
28/0ار یک واحد به میزان برونگرایی اضافه شود مقد

همچنین . شودبر نمره فرد در عملکرد شغلی اضافه می
با توجه به ) B=216/0(ضریب تأثیر متغیر سازگاري

دهد که متغیر سازگاري با اطمیناننشان میTاماره 
تواند تغییرات مربوط به عملکرد شغلی را می95/0

این ضریب تأثیر مثبت است و معناي آن . بینی کندپیش
اگر یک واحد به میزان شازگاري اضافه این است که 

به نمره فرد در عملکرد شغلی افزایش 21/0شود مقدار
با ) B=363/0(ضریب تأثیر وظیفه شناسی نیز . یابدمی

شناسی با دهد که وظیفهنشان میTتوجه به آماره 
ه عملکرد شغلی بتواند تغییرات مربوط می99/0اطمینان
أثیر مثبت است و معناي این ضریب ت. بینی کندرا پیش

آن این است که اگر یک واحد به میزان وظیفه شناسی 
نمره فرد در عملکرد شغلی 36/0اضافه شود مقدار 

.یابدافزایش می

آوري و عملکرد به منظور بررسی رابطه بین تاب
نتایج . شغلی از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد

) R=161/0(آوري و عملکرد شغلینشان داد بین تاب
دار معنی) P≥05/0(همبستگی وجود دارد در سطح 

است؛ بنابراین فرض صفر مبنی بر عدم رابطه بین 
با توجه به اینکه جهت همبستگی .شودمتغیرها رد می

توان نتیجه گرفت که با افزایش میزان مثبت است می
-آوري کارکنان عملکرد شغلی آنها نیز افزایش میتاب
.یابد

ها انجام شد ن براي برابري واریانساز آزمون لو
در ) =523/0F(بدست آمده براي مقادیرFشاخص 

دار بود و به منظور مقایسه معنی) p≥05/0(سطح 
براي Tعملکرد شغلی کارکنان مرد و زن آزمون 

به Tهاي مستقل استفاده شد، نتایج نشان داد گروه
از مقدار جدول ) df=223(دست آمده با درجه آزادي

. باشددار میمعنی) p≥05/0(بزرگتر است و در سطح 
اوت بین عملکرد فبنا براین فرض صفر مبنی بر عدم ت

با توجه به اینکه . شودشغلی کارکنان مرد و زن رد می
میانگین عملکرد شغلی کارکنان مرد بیشتر از کارکنان 

توان نتیجه گرفت که  عملکرد شغلی باشد، میزن می
.باشدداري بیشتر از زنان میور معنیکنان مرد به طرکا
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طاهره پاشایی

139555تابستان، ومد، شماره دوممجله دانشکده پرستاري، مامایی و پیراپزشکی کردستان، دوره 

گیرينتیجهبحث و
یافته پژوهش در مورد فرضیه اول بیانگر این بود که 
مدل مفهومی ارائه شده در رابطه بین پنج عامل بزرگ 

آوري و عملکرد شغلی با مدل تجربی شخصیت و تاب
به منظور بررسی این فرضیه از آزمون . برازش دارد

. استفاده شده استLISRLط برنامهتحلیل مسیر توس
زاد توانستند واریانس زاد و درونمتغیرهاي برون

زا، از بین متغیرهاي برون. عملکرد شغلی را تبیین کنند
گرایی به طور مستقیم بر عملکرد سازگاري و برون

- همچنین از بین متغیرهاي برون. گذارندشغلی تأثیر می
گرایی بر متغیر درونزاي مستقل گرایی و برونزا، درون
اگر چه در پژوهشهاي قبلی چنین . داري دارنداثر معنی

مدلی مورد بررسی قرار نگرفته است ولی نتایج این 
، هاتز و )27(هاي، کلنگمطالعه به طور کلی با یافته

، آقا یوسفی و )29(، علیرضایی و همکاران)28(دنووان 
همسو ) 30(ان ، علیشاهی و همکار)20(میر حسینی

روتمن و ) 31(و با نتایج پژوهش باراك و مونت. است
.باشد، ناهمسو می)33(ایسوارن و همکاران) 32(کاتزر

هاي توان گفت ویژگیدر تبیین این یافته می
گذارند، شخصیت به دو طریق بر عملکرد شغلی اثر می

اول اینکه افراد تمایل دارند کارهایی را انتخاب کنند 
هاي روانی آنها همخوانی داشته باشد و ویژگیکه با

هاي شخصیتی در انتخاب موقعیت و دوم اینکه ویژگی
.گذاردمکان انجام وظایف محوله تأثیر می

-در تأثیر مستقیم برونگرایی بر عملکرد شغلی می
توان به این نکته اشاره کرد که چون افراد برونگرا 

باط و تعاملشان ژي و معاشرتی هستند، ارترشاداب، پر ان
. یابدبا دیگران تسهیل یافته و عملکرد شان افزایش می

همچنین در تبیین ارتباط مثبت سازگاري و عملکرد 
آنجایی که هر سازمانی توسط توان گفت ازشغلی می
شود، داشتن ها و عومل اداره میاي از پرسنلمجموعه

-توافق و سازگاري بالا عملکرد شغلی را افزایش می

علاوه بر این در تبیین تأثیر غیر مستقیم روان . دهد
توان آوري میرنجوري بر عملکرد شغلی از طریق تاب

چنین عنوان کرد که چون افراد روان رنجور داراي 
پذیري اضطراب، افسرگی و همچنین تنش و آسیب

آوري آنها کاهش بیشتري هستند، میزان تحمل و تاب
لات شغلی بردباري یابد و در نتیجه در مقابل مشکمی

کمتري دارند و در نتیجه به عملکرد شغلی آنها لطمه 
.شودوارد می

گرایی، سازگاري هاي بروننتایج نشان داد که مولفه
داري واریانس تواند به طور معنیشناسی میو وظیفه

نتایج به دست آمده . متغیر عملکرد شغلی را تبیین کنند
، )28(دنووان، هارتز و)27(هاي کلنگبا یافته

، آقا یوسفی و میرحسینی)29(علیرضایی و همکاران
و با . همخوانی دارد) 30(، علیشاهی و همکاران)20(

روتمن و کاتزر) 31(نتایج پژوهش باراك و مونت 
در . باشد، ناهمسو می)33(ایسوارن و همکاران) 32(

توان گفت که از آنجایی تبیین نتایج به دست آمده  می
اد برونگرا به دلیل داشتن روابط اجتماعی قوي که افر

کنند، در صورت حمایت اجتماعی بیشتري را کسب می
توانند حامی آنها باشند و در نیاز سایر همکاران می

انجام وظایف محوله به آنها کمک کنند و در نتیجه 
همچنین افراد با . عملکرد خود را افزایش دهند

ا با شرایط کاري کنند خود رسازگاري بالا سعی می
علاوه بر .  بیشتري وفق دهند و کارایی خود را بالا ببرند

این افراد با وظیفه شناسی بالا داراي میزان اهمال کاري 
شود تکالیف خود پایینی هستند که این مساله باعث می

را به موقع انجام داده که این خود موجب افزایش 
.شودعملکرد شغلی می

رد شغلی همبستگی مثبت آوري و عملکبین تاب
آوري با افزایش میزان تاب(دار وجود داشتمعنی

در ). یابدکارکنان، عملکرد شغلی آنان افزایش می
آوري و عملکرد شغلی تحقیقات زمینه ارتباط تاب
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ولی در کل نتایج این . محدودي انجام شده است
، نریمانی )33(هاي ایسوارن و همکارانپژوهش با یافته

در تبیین اینکه چرا افراد . همسو است) 22(و عباسی
توان به این نکته آور، عملکرد بالایی دارند میتاب

اشاره کرد که داشتن تاب آوري بالا موجب می شود 
که افراد از روش هاي حل مساله سالم براي مقابله با 
مشکلات استفاده کرده، این افراد زمانی که مشکلی در 

کنند مقاومت و سعی میآید شان به وجود میشغل
و با تدبیر و شکیبایی سریع تسلیم شرایط نشوند

در واقع براي این افراد . مشکلات را پشت سر بگذارند
مبارزه با مشکلات، بیشتر یک فرصت است تا یک 

- تهدید و این موجب افزایش عملکرد شغلی آنها می

.شود
نتایج مقایسه عملکرد شغلی کارکنان مرد و زن 

که بین عملکرد شغلی زن و مرد تفاوت وجود نشان داد 
با توجه به اینکه میانگین عملکرد شغلی کارکنان . دارد

توان نتیجه گرفت باشد، میمرد بیشتر از کارکنان زن می
دار بیشتر که عملکرد شغلی کارکنان مرد به طور معنی

هاي ایسوارننتایج این پژوهش با یافته. باشداز زنان می
- در تبیین نتایج می. ، همخوانی دارد)33(و همکاران 

داري سطوح توان چنین بیان نموند که زنان به طور معنی
کنند بالاتري از تعارض بین شغل و خانواده را تجربه می

تواند عملکرد شغلی آنان را تحت تأثیر که این عامل می
ها و درگیریهاي شدید به عبارتی فعالیت. قرار دهد

تواند از دو ابر نقش دیگر میروانی یک نقش در بر

خانواده منجر شود و این -جهت به افزایش تعارض کار
تواند عملکرد شغلی زنان را تحت تاثیر قرار عامل می

نکته حائز اهمیت شاید این باشد که زنان در . دهد
کشور ما به دلیل اهمیتی که براي خانواده قائل هستند و 

اولویت نسبت به مسائل مربوط به خانواده خود را در 
دهند و از نظر عاطفی وابستگی شغل خود قرار می

- زیادي به افراد خانواده و فرزندان خود احساس می
کنند، بین ایفاي نقش در شغل و خانواده دچار تعارض 

شوند و از این رو طبیعی است که به اندازه  مردان می
. نتوانند در شغل خود عملکرد شغلی بالایی داشته باشند

وه بر این یکی از دلایل دیگر از دلایل عملکرد علا
شغلی پایین زنان نسبت به مردان دسترسی محدود زنان 

بر اساس نتایج . هاي سازمانی بالاتر باشدبه پست
گیریها و شود که در تصمیمپژوهش پیشنهاد می

هاي مربوط به استخدام و بهبود عملکرد سیاستگزاري
آوري در صیتی و تابنیروي انسانی به نقش عوامل شخ

. معادلات نیروي انسانی توجه بیشتري صورت بگیرد
توان گفت با عوامل به عنوان محدودیت پژوهش می

اي در تعمیم نتایج بایستی با توجه به نقش عوامل زمینه
.احتیاط عمل کرد

تشکر و قدردانی
، 2، منطفه 1ه پژوهشگران از مسئولین شهرداري منطق

کننده در و همه افراد مشارکترمانشاه شهرداري ک3منطقه 
.این پژوهش نهایت تشکر را دارند
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Predict of job performance and resiliency based on
personality characteristics

Ghaderi Sh, Rostami Ch, Ardalan A, Pashai T*,

Abstract:
Introductionand Aim: personality trait determines the motivation and
persons perspective regarding career and the way person responds to
career demands. The present study was conducted to predict job
performance and resiliency based on personality traits on the employees
of Kermanshah Municipality.
Materials and Methods: the study population consisted of all
employees of Kermanshah municipality working at 1st, 2nd, and 3rd

districts of Kermanshah in 2014 on 550 people. The sample of this
study included 225 who were randomly selected using Morgan table.
The instrument condisted of five factor personality questionnaire
(NEO) Costa and McCrae (1985), Connor-
Davidson resilience Scale questionnaire (2003) and Patersons job
performance questionnaire (1989). Data analysis was done using
statistical software SPSS16, LIDRL, descriptive statistics and
inferential statistics tests including path ananlysis, correlation,
regression analysis and independent T.
Findings: The results showed that exogenous and extroversion
variables had regression coefficient of 0.15 and 0.19 respectively and a
direct significant effect on job performance. Moreover, there was a
significant positive correlation between job performance and resiliency
and there was no significant difference between male and female job
performance.
Conclusion: In order to improve the human resources, more attention
should be paid to the role of personaliy factors and resilience in the
equations of human resources.
Keywords: personality traits, resilience, job performance
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