
ی کارمندان های شخصیت با نگرش فراحدی شغلبررسی رابطه ویژگی

 ی)ره(دانشگاه علامه طباطبائ

 3پورسعدیدکتر اسماعیل  2بخشدکترکیومرث فرح، 1فرمدنیمرضیه 
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 چکیده

وری شغلی از مهمترین مسائل افزایش بهرهثر در های مؤبه توسعه کنونی یافتن روش هدف: در جهان رو

وری شغلی حیطه اشتغال است، و از آنجا که فراحدی شغلی به عنوان یکی از عوامل مهم در افزایش بهره

سازی مفهوم جدید فراحدی شغلی پرداخته شده و از ، در این مقاله از یک سو به بومیشناخته شده است

های شخصیتی کارمندان مورد بررسی قرار گرفت. روش: ویژگیسوی دیگر رابطه نگرش فراحدی شغلی با 

در این تحقیق که به روش همبستگی انجام گرفت جامعه آماری شامل کارمندان دانشگاه علّامه طباطبایی در 

نفر کارمند بود. ابزارگردآوری اطلاعات، پرسشنامه  222بود. نمونه مورد نظر شامل 1332-1331 سال

-بود. یافته NEO-FFIنئو  بریسکو و همکارانش و نیز پرسشنامه شخصیت پنج عاملینگرش فراحّدی شغلی 

ها: نتایج حاصل از همبستگی پیرسون، تحلیل رگرسیون و مدل معادلات ساختاری حاکی از همبستگی 

ی بودن مثبت و معنادار بین برونگرایی و طرز تفکر فراحد و همبستگی منفی و معنادار بین عصبیت و وجدان

 گیری: بدین صورت که کارمندانی که برونگرایی بیشتری دارند احتمالاًپذیری بود، نتیجهاولویت تغییربا 

طرز تفکر فراحد بالاتری خواهند داشت و کارمندانی که عصبیت کمتری دارند، اولویت تغییرپذیری 

ییرپذیری بالاتری از اولویت تغ بیشتری داشته و نیز کارمندان با میزان کمتر وجدانی بودن، احتمالاً

 برخوردارند.

 های شخصیتفراحدی شغلی، نگرش فراحدی شغلی، ویژگی کلیدی: واژگان
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 . دانشیار گروه مشاوره دانشگاه علامه طباطبائی)ره(2

 شناسی تربیتی دانشگاه علامه طباطبائی)ره(دانشیار گروه روان. 3
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 مقدمه  

وری شغلی به یکی از مهمترین مسائل برای افراد تبدیل امروزه مسئله اشتغال و افزایش بهره

های بسیاری این موضوع را از جهات مختلف مورد شده است و تحقیقات و پژوهش

ثر است که وری شغلی افراد مؤاند. عوامل متفاوتی نیز در افزایش بهرهبررسی قرار داده

ها حائز اهمیت بوده، بلکه برای ها و مدیران آنپرداختن به این عوامل نه تنها برای سازمان

-از حدود و مرزهای متداول در محیط خود افراد نیز مهم است. یکی از این عوامل، گذر

ها و مشاغل هر روز بیش از پیش به . چرا که امروزه از یک سو سازمانهای شغلی است

و از  (2443 ، 3و لوکوود 2، بوتس1روند )ایبایثباتی پیش میسمت گذر از مرزها و بی

موزش و های آموزشی جهان و نیز نظام آپرداختن به موضوع خلاقیت در نظامسوی دیگر 

دانشجویان بر اساس این رویکرد نقشی محوری پیدا آموزان و پرورش ایران و تربیت دانش

(، از این روی 1334، سند برنامه درسی ایران ؛1334ضرغامی، سجادیه و قائدیکرده است )

مدیران نیازمند فراهم کردن بسترهای مناسب شغلی برای نسلی خلاق هستند، نسلی که 

 فعالیت خواهد بود. دیگر به سختی در حدود و مرزهای سنتی و مقید، قادر به کار و 

های تکنولوژی ها و پیشرفتعوامل مختلفی چون جهانی شدن، کوچک شدن سازمان

های شغلی جهان معاصر شده و این مسئله ود آمدن تغییرات بنیادین در عرصهباعث به وج

(. 2412نسی نموده است )هونگ، های شغلی اورژاان شغلی را وادار به ارائه نظریهپژوهشگر

ای کار ها در محیط بستهتوانست مفید باشد، که سازمانحدود و مقید، زمانی میهای مشغل

ای که بود. اما در زمانهشان با نقاط دیگر منقطع یا بسیار ضعیف میکردند و ارتباطمی

آمیز نخواهد بود و این کاری بیهوده است ترش یافته، دیگر این شیوه موفقیتارتباطات گس

سازی های شکننده ارتباطی، در پی محصوراطلاع یافتن از فضاکه سازمانی به رغم 

                                                           
1. T.Eby 

2. Butts, M 

3. Angie Lockwood 
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 1های مجازی(. امروزه سازمان1330 )باقری، ها باشدارتباطات خود با دیگر سازمان

و عباراتی از این  0های بدون مرز، سازمان3ایهای شبکه، سازمان2های پارندی،سازمان

های بدون مرز، اند. در سازمانگشتهدست، ادبیات رایج فضای مدیریت سازمانی و اشتغال 

ر است، سازمان در ارتباطات های خارجی برقراجریان روان اطلاعات و ارتباطات با واحد

شناسد و در واقع در این سازمان بین فرهنگ، درونی و بیرونی هیچ گونه مرزی را نمی

همراهی  ای مشترک برای همکاری ووظایف و اهداف مختلف پلی زده شده است و زمینه

آید. سازمان بدون های کاری و افراد مختلف تحت لوای یک سازمان به وجود میگروه

نگر را بر سازمان مسلط زند و نوعی تفکر وسیع کلمرز فلسفه سنتی سازمان را برهم می

ن مرز هستند که های ساختاری سازمان بدوسازد. وحدت، یکپارچگی و تلفیق از ویژگیمی

-شمار در سازمان میها و تخصص افراد بیبخش از استعدادها، تواناییموجب استفاده اثر

های سازمانی نوین از رود که در آن ساختارای پیش میشود. پس جهان به سوی آینده

های فراحد، الگوی استاندارد و فراگیر شغلی خواهد شد و یا حداقل جمله سازمان

 (. 1333)الوانی،  بندی خواهند شددستهها، در طیفی از فراحدی ها و مشاغل آنسازمان

های فراحد نیازمند کارمندانی با نگرش فراحدی شغلی است، کار کردن در سازمان

مضاف بر آنکه در یک سازمان غیر فراحد نیز اگر افراد مجهز به نگرش فراحدی شغلی 

فراحدی  باشند میزان و رضایت موفقیت شغلی آنان افزایش می یابد.  پیدایش مفاهیم جدید

                                                           
1. Virtual organization   هاست که اگرچه خود موجودیتی مستقل ندارد، ای از سازمانسازمان مجازی شبکه

های بزرگ و مستقل است و با اینکه در واقع نوعی سازمان تخیلی است، تر از سازمانکارایی و اثربخشی آن افزون

؛ 1333؛ قلی پور و امیری ،1331؛ آتش پور و همکاران،1333انی، دهند )الوها به آن موجودیت میدیگر سازمان

 (.1334و هچ و کانلیف، ترجمه دانایی فرد،1333رضاییان، 

2. Modular organization ی ارزشی مشخص کرده و های غیراستراتژیک را در زنجیرهسازمان پارندی فعالیت

های سازمان کاهش یافته و نیروی مدیریت صرف فعالیتهای کند تا هزینهها را به واحدهای خارجی محول میآن

 (.1331و آتش پور و همکاران،1333اساسی سازمان شود )الوانی،

3. Network organization ای از گروهی از واحدهای مختلف سازمان که به یکدیگر پیوند سازمان شبکه

؛ آتش 1333الوانی،  شود )کنند، اطلاق میهای استراتژیک مشترکی با هم فعالیت میاند و برای نیل به هدفخورده

 .( 1334و  هچ و کانلیف، ترجمه دانایی فرد،1333؛ رضاییان، 1331پور و همکاران،

4. barrier-free organization 
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و هال و فراتسکی  3گردد )بریسکوشغلی که به دو دهه اخیر باز می 2و شکل پذیری 1شغلی

پذیری و جدید کار، مبنی بر افزایش انعطاف( پاسخی به درخواست عصر 2442، 0دیموس

(. پیشنهاد این دو نظریه این است که افراد باید 2411)سیگرس،  پذیری مشاغل استانطباق

 مستقیمی روی شغل خود داشته باشند )بریسکو، هال و فراتسکی دیموس، بتوانند کنترل

(، ایده فراحدی شغلی منجر به تمرکز بیشتر روی عاملیت شغلی افراد شده است 2442

( اینگونه تعریف 1330(، تئوری فراحدی شغلی برای اولین بار توسط آرتور )2442 )کید،

کید دارد؛ و مقصود از عبور عینی شغل تأعبور از حدود ذهنی و  شد که فراحدی شغلی بر

تغییر نوع شغل و یا حرفه  ییر سازمان، تغییر کارفرما و حتیاز حدود عینی )فیزیکی(، تغ

است و عبور از حدود ذهنی )روانی( در واقع نوعی فرارَوی از قیود فرهنگی و اجتماعی 

اهمیت دریافت ترفیع و ارتقاء در سلسله مراتب شغلی و یا  حاکم بر فضای اشتغال است مثلاً

افزایش حقوق از جمله حدود روانی حاکم بر فضای شغل است که البته بسته به فرهنگ 

 تواند متفاوت باشد. های مختلف میخاص جوامع و یا حتی سازمان

یق ایجاد کارمندان در فراحدی شغلی به عنوان افرادی که به دنبال تحرک بیشتر از طر

خارج از سازمان هستند، شناخته ای پذیری و ایجاد روابط حرفههای شغلی، انعطاففرصت

( مفهوم فراحدی شغلی به نوعی همان مدیریت فردی 1332شوند )ارتور و روسئو، می

گیرد اثربخش شغل است و در مقابل مفهوم پیشرفت شغلی به وسیله سازمان قرار می

توان گفت در واقع افراد در (. پس می2442 ی دیموس و ،)بریسکو و هال و فراتسک

فراحدی شغلی پیشرفت و موفقیت شغلی خود را وابسته به سازمانی که در آن مشغول به 

دهند که در مواقعی ارتباطات خود را به حدی گسترش میکار هستند ندانسته و مهارتها و 

ها و عقایدشان در حتی پیشرفت خانوادگی یا مشکلات وها با مسائل که شرایط شغلی آن

 تضاد باشد به راحتی قادر به تغییر کارفرما، تغییر سازمان باشند.

                                                           
1. boundary less career 

2. Protean career 

3. Briscoe 

4. Demuth, F 
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اند که در بر یف جدیدی از مشاغل فراحد پرداخته( به ارائه تعر2442سولیوان و آرتور )

ها چهار نوع ثیر متقابل آن دو است، آنو بعد فیزیکی و روانی فراحدی و تأگیرنده هر د

باشند را براساس فراحدی فیزیکی و روانی متفاوت میشغلی را که از نظر سطوح ویژه 

باشد، تدوین تیب تحرک فیزیکی و تحرک روانی میجدولی که سطر و ستون آن به تر

 اند.کرده

 
 (2442) مدل طراحی شده توسط سولیوان و آرتور

اند تحرک فیزیکی و روانی قرار گرفته گروه اول مشاغلی هستند که در سطح پایینی از

گروه دوم مشاغلی هستند که در سطح بالایی از تحرک و پویایی فیزیکی اما در سطح 

پایینی از تحرک روانی قرار دارند و ویژگی مشترک این گونه مشاغل این است که از 

گروه سوم  ماند،وانی همچنان به حالت قبل باقی میحدود فیزیکی عبور کرده اما مرزهای ر

بالایی از تحرک روانی شود که سطح پایینی از تحرک فیزیکی اما سطح شامل مشاغلی می

دهند و گروه چهارم و شاید کامل ترین نوع از فراحدی شغلی به گروهی از را نشان می

نی سطح بالایی داشته باشند مشاغل اختصاص دارد که در هر دو بعد تحرک فیزیکی و روا

های زیاد و همچنین تغییر تغییرات فیزیکی و حتی تغییر شغل ه بادر این گرو و ما

 گیری روانی شغلی به طور منظم مواجه هستیم. جهت
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 شود که فراتر از مرزهای روانی وشغلی به نگرش افرادی اطلاق می نگرش فراحدی

های نگردند که با همکاران و سازماهایی میسازمانی، به دنبال کارها و فرصت )یا( فیزیکی

دیگر در ارتباط باشند و در طول دوره کاری خود با کارفرمایان مختلف کار کنند 

(، این افراد نه تنها با عبور 2411، 3و مورین 2، تانوکی 1؛ کورتینی 2442)سولیوان و آرتور ،

مند به این فراروی نیز کار مشکلی ندارند بلکه حتی علاقهاز مرزهای سازمانی در حین 

  (.2411ینی و تانوکی و مورین، )کورت هستند

( بر این باور است که افرادی که نگرش فراحدی بالایی داشته و رغبت 2412) هس

ها و تجربیات خود دارند بیشتر به فکر تغییر شغل و سازمان زیادی برای افزایش مهارت

و ها و تجربیات خود با قوانین برای افزایش مهارت ها معمولاًخود هستند چرا که آن

ها را زیر پا بگذارند، وی همچنین به شوند که مجبورند آنهایی مواجه میمحدودیت

کند برای جلوگیری از این اتفاق توجه خود را نسبت به عوامل به وجود مدیران توصیه می

-ناپذیر بخشتواند قوانین خشک و انعطافآورنده این مسئله افزایش دهند. این عوامل می

های شخصیتی کارمندان با سبک و سازمان و یا عدم هماهنگی ویژگیهای مختلف یک 

های اند که افراد با ویژگییلی و همکارانش نیز بر این عقیدهها باشد. وافضای شغلی آن

متفاوت شخصیتی در فضای فراحدی شغلی از نظر میزان احساس موفقیت درونی متفاوت 

توان نتیجه گرفت که یکی از مسائل مهم (، پس می2413 ،2و فیض 1، فرویت0هستند )وایلی

های شخصیتی ابطه این سبک نوین شغلی با ویژگیدر رابطه با فراحدی شغلی، بررسی ر

 افراد است.

های تفکر وی است که نحوه های معینی از رفتار و شیوهشخصیت هر فرد الگو

د، ترجمه هیلگار اتکینسون و کند )اتکینسون وسازگاری شخص با محیط را تعیین می

های واکنش یا مجموعه تیپ شخصیتی به معنای مجموعه شیوه(. 1333براهنی و همکاران، 

                                                           
1. Cortini 

2. Tanucci 

3. Morin 

4. Wille 

5. Fruyt 

6. Feys 
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های های مختلفی برای تیپبندی(. تا کنون دسته1331 ساخت شخصیت است )گنجی،

ها تقسیم افراد براساس پنج بندیشده که یکی از مهمترین این دسته مختلف شخصیتی ارائه

-بندی در ادبیات روانکه به علت کلیت و اهمیت این دستهاست ویژگی مهم و اساسی 

عصبیت -1: ت و عوامل پنجگانه آن عبارتند ازشناسی به پنج عامل بزرگ مشهور گشته اس

که  2برونگرایی -2 دهدکه میزان ثبات عاطفی، سازگاری فرد را نشان می 1نژندییا روان

که  3پذیریباز بودن یا انعطاف-3دهد. اجتماعی بودن و دوستدار دیگران بودن را نشان می

های عاطفی درونی فرد را نشان و حساسیت به زیبایی و توجه به تجربهداشتن تصورات فعال 

که احساس همدردی با دیگران داشتن و اشتیاق برای  0توافق یا دلپذیر بودن-0دهد. می

به کنترل داشتن بر روی  1وجدانی بودن-1دهد. دیگران فرد را نشان می ک کردن بهکم

 (.1334 شود )حق شناس،دهی و اجرای وظایف  فرد اطلاق میخویشتن و سازمان

تمایل او به ترک کار، به پژوهشگران معتقدند که رضایت شغلی یک کارمند و یا 

 بستگی دارد )موی و لم،اش متناسب باشد ای که شخصیت وی با محیط کاریدرجه

های مختلف شغلی، لفههای شخصیتی و ارتباط آن با مؤ( تاکنون در رابطه با ویژگی2440

کننده اهمیت هماهنگی شغل افراد با های بسیاری انجام گرفته است که تأییدپژوهش

گوید در رابطه با شغل، اگر ( می2443شخصیت آنان است به طور مثال جیم بارت )

آن چه که شما خواستار انجام آن هستید تعریف کنیم و مهارت را آنچه شما به  انگیزش را

عریف شخصیت در رابطه با شغل آیید تعریف کنیم، تخوبی از پس انجام دادن آن بر می

های شخصیتی افراد با نوع شغلی که انتخاب ویژگیی انجام آن کار توسط شما است. نحوه

(. جان 1331؛ صادقیان و جلالی، 1333رگاهی و شهام، کنند رابطه تنگاتنگی دارد )دمی

داند که تیپ شخصیتی را از عوامل مهمی می هماهنگی بین شغل ونا همخوانی وهالند، نا

؛ 1313 گردد )هالند،موجب نارضایتی شغلی، عدم پیشرفت و کاهش کارایی فرد می

                                                           
1. neuroticism 

2. extraversion 

3. openness 

4. Agreeableness 

5. conscientiousness 
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شناسی و مشاوره شغلی نیز پردازان روان(. بسیاری دیگر از نظریه1312 حسینیان و یزدی،

های شخصیتی آنان علاوه بر افزایش عقیده دارند هماهنگی نوع شغل افراد با ویژگی

 شود.وری شغلی افراد نیز میخشنودی شغلی باعث بالا رفتن بهرهرضایت و 

حدی های فردی افراد و رابطه آن با فرا(، در زمینه تفاوت2442سولیوان و آرتور )

راد با اند که افاند و گفتهگرایانه اجتماع اشاره کردهدگرایانه جمعشغلی به ساخت فر

های گیریفیزیکی و افراد با تمایلات و جهتمند به تحرک تمایلات فردگرایانه علاقه

(، رضایت شغلی 2412)مند به تحرکات روانی هستند. همچنین هونگ گرایانه علاقهجمع

شغلی در جوامع فردگرا را در  انسته و رضایتگرا را در فراحدی شغلی ددر جوامع جمع

 گرا است، بررسیداند، و از آنجا که ایران جزء جوامع  شرقی و جمعپذیری شغلی میشکل

سازی آن، از مسائل حائز اهمیتی است که در این ابعاد مختلف فراحدی شغلی و بومی

شده در زمینه رابطه های متنوع انجام رداخته شد. همچنین با وجود پژوهشپژوهش بدان پ

های شخصیت به بررسی رابطه ویژگی شغل و شخصیت، پژوهشگر به پژوهشی که مستقیماً

با نگرش فراحدی شغلی پرداخته باشد، برخورد نکرده و با توجه به پیشنهادات پژوهشگران 

 ( مبنی بر 2442ای در سال ) پیشین، از جمله پیشنهاد پژوهشی سولیوان و آرتور در مقاله

رابطه  زوم بررسی رابطه پنج عامل شخصت با نگرش فراحدی شغلی، تصمیم به ارزیابیل

-عبارتی می، بهسازی این نگرش نوین شغلی در ایران گرفته شداین دو متغیر، و نیز بومی

های شخصیتی افراد و آیا بین ویژگی -1له تحقیق حاضر این است که: توان گفت مسأ

های شخصیتی کدام یک از ویژگی -2ای وجود دارد؟ رابطهها شغلی آن فراحدینگرش 

بینی نگرش شود قادر به پیشکه به وسیله آزمون پنج عاملی شخصیت نئو سنجیده می

تغیرهای مورد نظر آیا مدل فرضی که برای رابطه بین م -3فراحدی شغلی افراد است؟ 

 شغلی افراد باشد؟ کننده مناسبی برای نگرش فراحدیتواند تبیینپیشنهاد شده می

 روش پژوهش

در این پژوهش از روش همبستگی استفاده شده است. جامعه آماری شامل کارمندان مرد و 

نفر زن  124کارمند ) 222زن دانشگاه علامه طباطبایی)ره( است، و نمونه مورد نظر شامل 
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کلیه ها در گیری بدین صورت انجام گرفت که پرسشنامهو نمونه است نفر مرد ( 142و

های دانشگاه علامه و بین تمامی کارمندان توزیع شد و افرادی که تمایل به دانشکده

آوری اطلاعات فرم کوتاه ار گردها پاسخ دادند. ابزپاسخگویی داشتند به پرسشنامه

های جامعی آزمون شخصیتی نئو، یکی از آزمون است. 1پرسشنامه شخصیت پنج عاملی نئو

ها را های مرتبط با این جنبهده اصلی شخصیت و ویژگیبه یا محدواست که پنج جن

ج شاخص آزمون مورد بررسی قرار سنجد. این پنج جنبه یا محدوده اصلی که در پنمی

سازند. ضریب آلفای از شخصیت افراد بالغ را فراهم میگیرند، امکان بررسی جامعی می

بر دارنده شصت که در  NEO-FFIگزارش شده پرسشنامه پنج عامل بزرگ شخصیتی 

متغیر بوده و در  31/4با میانگین 33/4تا 10/4ال است، توسط مک گری و گوستا بین سؤ

صورت گرفت ضریب آلفا برای  1333تحقیقی که توسط بوچارد و همکارانش در سال 

و  23/4، برای توافق 23/4، برای باز بودن به تجربه 12/4، برای برون گرایی31/4عصبیت 

، همسانی بالای پرسشنامه است دهندۀبه دست آمده است که نشان 13/4ن دبرای وجدانی بو

در زمینه روایی همزمان این پرسشنامه ما بین پرسشنامه ریخت مایرزبرگر، پرسشنامه 

شخصیتی مینه سوتا، پرسشنامه تجدید نظر شده مینه سوتا، پرسشنامه تجدید نظر شده 

مقیاس رگه بین  ها ویاهه یا فهرست رگهرد و زاکرمنف سکالیفرنیا، بررسی مزاج گیلفو

ها نشانگر روایی مناسب این پرسشنامه الایی مشاهده شده است. این یافتهفردی، رابطه ب

 (.1334است. )حق شناس 

( 2442همچنین پرسشنامه نگرش فراحدی شغلی بریسکو، هال و فراتسکی دیموس )

پرسشنامه ه قرار گرفت. برای سنجش میزان نگرش فراحدی شغلی افراد مورد استفاد

سنجش نگرش فراحدی شغلی دو خرده مقیاس اصلی دارد طرز تفکر فراحد که به عنوان 

یا )و( روانی ای فراتر از حدود فیزیکی و ادامه روابط حرفه شاخص نگرش افراد به شروع

پذیری که تمایل به عبور از مرزهای فیزیکی سازمان است )کورتینی و است و اولویت تغییر

و  33/4را  2 بریسکو و همکاران پایایی مقیاس طرز تفکر فراحد(. 2411انوکی و مورین، ت

                                                           
1. NEO-FFI 

2. boundaryless mindset 
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اند. پایایی و روایی این مقیاس گزارش کرده 11/4را  1 پذیریپایایی مقیاس اولویت تغییر

محاسبه شد. روند کار بدین شکل صورت گرفت 1332در ایران توسط پژوهشگر در سال 

ن از اساتید زبان ترجمه شده و بعد از آن سه نفر از اعضای که فرم اصلی، توسط چند ت

هیئت علمی دانشکده روانشناسی دانشگاه علامه طباطبایی )ره( و یک نفر از اعضای هیئت 

م ترجمه شده را مورد بازبینی و علمی دانشکده روانشناسی دانشگاه تهران، روایی صوری فر

ترجمه شده، پرسشنامه مزبور بین پنجاه نفر کارمند یید قرار دادند. برای محاسبه پایایی فرم تأ

اس پی اس اس، آلفای افزار و پس از وارد کردن نتایج در نرم دانشگاهی توزیع شد

ضریب پایایی  و 32/4ها محاسبه شد و ضریب پایایی مقیاس طرز تفکر فراحد کرونباخ داده

ایی کلی نگرش فراحدی به دست آمد، و نیز ضریب پای 21/4پذیری مقیاس اولویت تغییر

 به دست آمد. 13/4شغلی 

 . جدول پایایی متغیرهای فراحدی شغلی1جدول

 هازیرمقیاس متغیر اصلی
 آلفای کرونباخ

 فرم اصلی

 آلفای کرونباخ

 ایران

 تعداد نمونه

 ایران

نگرش فراحدی 

 شغلی

 14 324/4 33/4 طرز تفکر فراحد

 14 211/4 11/4 پذیریاولویت تغییر

 14 134/4 - کلپایایی 

های روانشناسی، حقوق، نفر از کارمندان دانشکده 222بین هاپس از آن پرسشنامه

ادبیات، اقتصاد، حسابداری و مدیریت، علوم اجتماعی، پردیس غیرحضوری و کارمندان 

سازمان مرکزی، که در واقع تقریبا تمام کارمندان حاضر در زمان انجام نظرسنجی بودند، 

لات پژوهشی از روش همبستگی پیرسون این پژوهش به منظور پاسخ به سؤدر توزیع شد. 

غلی به عنوان متغیر ملاک های مقیاس فراحدی شلیل رگرسیون، متغیراستفاده شده و در تح

نی بودن ( به لفه شخصیت )عصبیت، برونگرایی، باز بودن به تجربه، توافق، وجداو پنج مؤ

 رار گرفتند.بین مورد بررسی قعنوان متغیرهای پیش

                                                           
1. mobility prefernce 
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 هایافته

دهد. همچنین نشان می میانگین و انحراف معیار متغیرهای موجود در پژوهش را 2جدول 

شود که ین متغیرها آمده است و مشاهده مینتایج آزمون همبستگی پیرسون ب در ادامه

های شخصیت( همبستگی منفی داشته )مؤلفه بینبا همه متغیرهای پیشپذیری اولویت تغییر

 گرایی همبستگی مثبت دارد.ز تفکر فراحد تنها با ویژگی برونطرو 

 های نگرش فراحدی شغلیهای شخصیت و مؤلفهیب همبستگی پیرسون ویژگیمحاسبه ضر .2 جدول

 پذیریاولویت تغییر طرز تفکر فراحد انحراف معیار میانگین 

  1 977/5 08/08 طرز تفکر فراحد

 1 119/8 588/0 11/11 پذیریاولویت تغییر

 -101/8** -811/8 111/5 80/03 عصبیت

 -111/8** 110/8** 199/3 10/31 گراییبرون

 -101/8** 111/8 700/0 09/07 باز بودن به تجربه

 -119/8* 811/8 191/0 89/00 توافق

 -107/8** 181/8 579/0 10/31 وجدانی بودن

 

دانی بودن به توافق و وجگرایی، باز بودن به تجربه، سپس متغیرهای عصبیت، برون

ییرپذیری به عنوان لفه نگرش فراحدی شغلی و اولویت تغبین و مؤعنوان متغیرهای پیش

، در معادله رگرسیون به صورت گام به گام و به طور جداگانه تحلیل شد متغیرهای ملاک

 آمده است. 0و جدول 3که خلاصه نتایج آن در جدول 

 خلاصه رگرسیون .3 جدول

 B SEB Beta R² F P بینمتغیر پیش وابستهمتغیر 

طرز تفکر 

 فراحد
 441/4 212/12 412/4 223/4 433/4 343/4 گراییبرون

 

تفکر درصد واریانس طرز  2/1( و P<40441معنادار است )  Fبر اساس این نتایج میزان

نشان (. ضرایب رگرسیون R²<40412شود )گرایی تعیین میفراحد، به وسیله متغیر برون
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طور  تواند واریانس طرز تفکر فراحد را بهگرایی میدهد که ویژگی شخصیتی برونمی

نشان  tهای ( با توجه به آمارهBeta=40223ثیر برونگرایی )معناداری تبیین کند. ضریب تأ

تواند تغییرات مربوط به طرز تفکر فراحد را درصد می 33این متغیر با اطمینان دهد که می

 ند.پیش بینی ک
 جدول خلاصه رگرسیون .4جدول

 B SEB Beta R² P F متغیر پیش بین متغیر وابسته

 اولویت

 تغییر پذیری

 42/3 444/4 411/4 -132/4 401/4 -433/4 عصبیت

 22/13 444/4 411/4 -233/4 423/4 -233/4 وجدانی بودن

 

درصد  1/1( و P<40441) مشاهده شده معنادار است  Fبر اساس این نتایج میزان

شود و عصبیت تعیین میواریانس اولویت تغییر پذیری، به ترتیب به وسیله با وجدان بودن 

(R²<40411ضرایب رگرسیون نشان می .)توانند می دهد که وجدانی بودن و عصبیت

ثیر وجدانی بودن طور معناداری تبیین کند. ضرایب تأپذیری را به واریانس اولویت تغییر

(Beta=-40233( و عصبیت )Beta=-40132با توجه به آماره ) هایt دهد که این نشان می

بینی وط به اولویت تغییر پذیری را پیشتوانند تغییرات مربدرصد می 33غیر با اطمینان دو مت

 کنند.

ال که آیا بین متغیرهای تحقیق رابطه ساختاری وجود دارد یا خیر برای پاسخ به این سؤ

  .استفاده شده است AMOSافزار حلیل مسیر در نرماز روش ت

صورت کلی و با در نظر گرفتن همه ارتباطات ترسیم شد که در ای به ابتدا مدل اولیه

جایی که امکان آن برای همه متغیرها، خطای باقیمانده نیز در نظر گرفته شد. از آن

وجود ندارد، بایستی به خطای بین یرهای وابسته توسط متغیرهای پیشگیری دقیق متغاندازه

بین قعی علاوه بر متغیرهای پیشباقیمانده در مرحله تبیین نیز توجه شود؛ زیرا در دنیای وا

اشته باشند که بر متغیر مورد بحث، ممکن است متغیرهای پیش بین دیگری نیز وجود د

 ثیرگذار باشند.وابسته تأ



 21  ... کارمندان شغلی فراحدی نگرش با شخصیت ویژگیهای رابطه بررسی

 

 
 مدل تحلیل مسیر اولیه

دست آمد، این مدل اولیه  های پیشین بهکه در قسمتولی با توجه به روابطی 

توانست ساختار مناسبی برای تحلیل نهایی باشد. برای برازش این مدل و اصلاح آن، با نمی

برای  افزار ارائه نمود، استفاده شد. اصولاًهایی که نرمتوجه به فرضیات پژوهش، از شاخص

عددی وجود دارد. برخی از این معیارها معیارهای مت AMOSافزار برازش یک مدل در نرم

(. 1331عبارتنداز: معیارهای مطلق، معیارهای افزایشی و معیارهای مطلق )ابارشی و حسینی، 

 صورت زیرخواهد بود. گردد، بهبا این توضیح مدل نهایی که برای این پژوهش ارائه می

 

 
 مدل مسیر نهایی پژوهش
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متعددی استفاده شد و در مراحل مختلف، های برای برازش این مدل از شاخص

ها و بستگی و رگرسیوناصلاحات متعددی با توجه به فرضیات و پیشینه پژوهش، نتایج هم

 صورتتوان بهرازش این مدل را میهای بافزار ارائه شده است. شاخصنیز پیشنهادهای نرم

 زیر فهرست نمود.

 . نتایج برازش مدل5جدول 

AGFI GFI TLI LO34 CMIN/DF RMSEA CFI P DF CMIN 

33/4 331/4 331/4 443/4 111/2 43/4 332/4 422/4 0 430/11 

درجه آزادی مدل، یکی  0است که با توجه  430/11برای این مدل برابر  CMINآماره 

گردد. بسیاری از مراجع، محدود می 111/2برابر  CMIN/DFهای اصلی یعنی از شاخص

جایی که فاکتور دانند. از آنای از برازش خوب مدل میرا نشانه 3و  1بودن این فاکتور بین 

P  توان برازش مدل را مناسب دانست. فاکتور است، می 41/4در این مدل کمتر از

RMSEA ک مدل مناسب کمتر از یعنی ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد برای ی

جا نیز این شرط ارضا شده است. مقدار ( که در این1331است )ابارشی و حسینی،  414/4

ای از درصد به صفر نزدیک است که نشانه 34یعنی حد پایین فاصله اطمینان  LO34ستون 

برای یک برازش  CFI( و شاخص TLIلوییس )-برازش مناسب مدل است. شاخص تاکر

(، که این 1334است )ابارشی و حسینی،  31/4و بیشتر از  34/4بیشتر از  ترتیبخوب به

و شاخص نیکویی  GFIجا ارضا شده است. شاخص نیکویی برازش شرایط نیز در این

باشد که این شرط در  31/4برای یک مدل خوب، باید بیشتر از  AGFIشده برازش تعدیل

 خوبی ارضا شده است.جا بهاین

 ی گیربحث و نتیجه

ها و ساختارهای شغلی سنتی جوابگوی نیازهای شغلی جوامع همانطور که ذکر شد شیوه

ها و الگوهای شغلی نوین هستیم که امروز نبوده و ما از یک سو ناچار به یافتن شیوه

ز یابی روزافزون اطلاعات و ارتباطات جهانی داشته باشد و اهماهنگی بیشتری با توسعه
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های نوین بایست هماهنگی این سبکوری شغلی میایش بهرهسوی دیگر به منظور افز

فراحدی شغلی ازجمله  ارمندان مورد ارزیابی قرار دهیم.های شخصیتی کشغلی را با ویژگی

سازی این مفهوم، به بررسی رابطه ین است که در این پژوهش ضمن بومیاین الگوهای نو

 ه شد.گانه شخصیتی کارمندان پرداختهای پنجآن با ویژگی

لازم به ذکر است که مفهوم فراحدی شغلی مفهوم جدیدی است که قدمت آن به دو 

( و پژوهشگران بیشتر به 2442 )بریسکو، هال و فراتسکی دیموس، گردددهه اخیر باز می

های جانبی، از جمله بررسی اند و کمتر به پژوهشبال تعریف و توصیف ماهیت آن بودهدن

اند، البته در پیشنهادات پژوهشی خود بر اهمیت شخصیت پرداختههای رابطه آن با ویژگی

 اندگانه شخصیت تأکید کردههای پنجلزوم بررسی رابطه نگرش فراحدی شغلی با ویژگی

پژوهشگر در طی  (، از این رو 2442)به طور مثال پیشنهاد پژوهشی سولیوان و آرتور 

طه انجام گرفته باشد، برخورد نکرده ها به پژوهشی که به طور مستقیم در این راببررسی

که است بدین جهت استنادات این بخش بیشتر استنادات غیر مستقیم و البته محکمی است 

 کننده نتایج پژوهش حاضر باشد.تواند تأییدمی

( در پژوهشی که نزدیکترین موضوع به پژوهش 2413) وایلی و همکارانش  -1

افراد در عصر جدید  با موفقیت شغلی های شخصیتحاضر است به بررسی رابطه ویژگی

اند که منظور از عصر جدید شغلی همان عصر اند و این گونه بیان داشتهشغلی پرداخته

و اند سنجش موفقیت ذهنی افراد پرداخته بهها در پژوهش خود فراحدی شغلی است . آن

موفقیت عینی بی اند که در عصر فراحدی شغلی پرداختن به دلیل آن را اینگونه بیان داشته

معناست و موفقیت ذهنی ملاک بهتری برای سنجش میزان موفقیت افراد در فراحدی شغلی 

 است.

ذکر شد افراد با میزان بالای نگرش فراحدی شغلی، بیشتر مایل به عبور  همانطور که قبلاً

از حدود روانی و فیزیکی شغل خود بوده و در واقع موفقیت بیشتری در فراحدی شغلی 

قات ( و از آنجا که طبق نتایج تحقی2411 )کورتینی، تانوکی و مورین، هند داشتخوا

افراد که با آزمون نئو سنجیده های پنجگانه شخصیتی وایلی و همکارانش، بین ویژگی

شود و موفقیت شغلی آنان در عصر فراحدی شغلی رابطه معناداری وجود دارد و می



 9312 بهار، 52، شمارة هفتمفصلنامة فرهنگ مشاوره و روان درمانی، سال  55

 

)وایلی، فرویت  برای موفقیت شغلی افراد استکننده خوبی بینیهای شخصیت پیشویژگی

کننده بینیهای شخصیتی می تواند پیشتوان نتیجه گرفت که ویژگی( می2413 و فیض،

 خوبی برای نگرش فراحدی شغلی افراد باشد.

و  2، رهبری1( مقیاسی برای سنجش میزان تخصص2412) چان و همکارانش -2

کننده میزان تواند تعیینها میند که این مؤلفهاافراد ساخته و بر این عقیده 3کارآفرینی

توان از این کید دارند که میها بر این نکته تأتوانایی افراد در فراحدی شغلی باشد. آن

بینی موفقیت آینده شغلی افراد در فراحدی شغلی نیز استفاده کرد، ها به منظور پیشمقیاس

داشته  بالاتر و توان کارآفرینی بیشتریبه عبارت بهتر هر چه فردی تخصص بیشتر، مدیریت 

 تر خواهد بود.باشد در فراحدی شغلی موفق

های شخصیتی و از سوی دیگر پژوهشگران بسیاری وجود رابطه معنادار بین ویژگی

؛ سلیمی، کریمی نیا و 1331اند )مقیمی، خنیفر و عربی خوان، مدیریت را تأیید کرده

-لفهای در کارآفرینی و مؤشخصیت تأثیر گسترده های( همچنین ویژگی1334 اسماییلی،

های مختلف آن از جمله موفقیت در کارآفرینی و تمایل به کارآفرینی دارد )محمدی، 

، زالی، مدهوشی و کردنائیج ؛1334 ؛ پورغاز و محمدی،1334 احمدی و شایان جهرمی،

وان مدیریت و توان گفت از آنجا که نگرش فراحدی شغلی در افراد با ت(، پس می1332

ریتی و کارآفرینی کننده توان مدیبینیهای شخصیتی پیشکارآفرینی همراه است، و ویژگی

های شخصیتی نیز قابل ش فراحدی شغلی به وسیله ویژگیبینی شدن نگرافراد است، پیش

 توجیه است.

از دیدگاه محققان موفقیت شغلی در جهان معاصر، بیشتر در فراحدی شغلی قابل  -3

گر و فعال شغلی بودن هدایت ( زیرا خود2441ی است )آرتور و کاپووا و ویلدروم، دستیاب

ایش رضایت شغلی و موفقیت های بارز فراحدی شغلی است منجر به افزکه از مشخصه

                                                           
1. professionalism 

2. leadership 

3. entrepreneurship 
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؛ 2443؛ ایبای، بوتس و لوکوود، 2441هاکیم و ویسران، -؛ کوپر2443شود )شغلی می

 (.2441سارگینت و دومبرگر، 

موفقیت شغلی در دو حوزه موفقیت ذهنی و موفقیت عینی تعریف شده است لا معموً

های موفقیت اشاره دارند و هر دو از اهمیت بالایی ها به یکی از جنبهکه هر یک از آن

-برخوردارند ولی موفقیت شغلی که ما در رابطه با فراحدی شغلی از آن سخن به میان می

 )هونگ، باط زیادی با رضایت شغلی داردآوریم از جنس موفقیت ذهنی است که ارت

 (.  2412؛ بروگن 2413 ؛ وایلی، فرویت و فیض،2443؛ دموس و سووینس، 2412

های شخصیت افراد اند که ویژگیسیاری اذعان داشتهاز سوی دیگر پژوهشگران ب

؛ 1331کننده میزان موفقیت شغلی آنان است )سلیمی، کرمی نیا، امیری و میرزمانی، تعیین

های ( همچنین رابطه معنادار ویژگی1333سکندری، فتحی آشتیانی، سلیمی و انیسی، ا

 ؛ مصلح،1332یید بسیاری از محققان رسیده است )محمدی،شخصیت با رضایت شغلی به تأ

؛ 1332فرزانه،  ؛ نریمانی و خان بابازاده و1333؛ کمانی و همکاران، 1311زاده،؛ سمیع1310

؛ 1331؛ نظرپور صمصامی 1333؛ رضائیان و نائجی 1333ن، طباطبائی، مخبر و لطیفیا

های شخصیت در توان نتیجه گرفت که ویژگی(، پس می1333وشکی، هومن و زاهدی ک

 ثیرگذار است.احدی شغلی افراد تأنگرش فر

ت توان گفاساس نتایج پژوهش و در پاسخ به سؤال پژوهشی شماره دو، میهمچنین بر  

کننده مولفه طرز تفکر فراحد نگرش فراحدی بینیرایی پیشکه ویژگی شخصیتی برونگ

شغلی است؛ یعنی اینکه هرچه فردی برونگراتر باشد، طرز تفکر فراحد بیشتری خواهد 

 داشت. 

شغلی افراد در  هایاند که قابلیت( بیان داشته2443ایبای، بوتس و لوکوود ) -1

ها داشتن شبکه ه یکی از این قابلیتارتباط است کهای مختلفی در فراحدی شغلی با مؤلفه

ارتباطی داخل سازمانی و شبکه ارتباطی خارج سازمانی است. بر طبق پژوهش ایبای، داشتن 

های کاری درون این قابلیت ها منجر به درک سطح بالایی از موفقیت شغلی و قابلیت

های از قابلیتتوان گفت افراد با سطح بالایی نی و برون سازمانی می شود. پس میسازما

ها، بیشتر به داشتن فرصت برای فراحدی ه افراد با سطح پایین این قابلیتشغلی نسبت ب
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یل روابط دانیم که افراد برونگرا به دلروانی و فیزیکی مشتاق هستند، از سوی دیگر می

(، قادر به تشکیل 1331 )شاهنده، گرایی که دارندگرایی و گروهعمومی بالا و ویژگی جمع

تری خواهند بود و از آنجا که که ارتباط اجتماعی داخل و خارج سازمانی گستردهشب

های مورد نیاز برای موفقیت در فراحدی شغلی که گسترده ارتباطی یکی از قابلیتداشتن شب

 است، رابطه این ویژگی شخصیتی با نگرش فراحدی شغلی قابل توجیه است.

آید و رابطه ه شغل به حساب میتار شکنی در عرصفراحدی شغلی نوعی ساخ -2

نزدیکی با مفهوم خلاقیت دارد چرا که خلاقیت نیز به نوعی فراروی از مرزها و ساختارهای 

رونگرایی بر خلاقیت گذاری بکه محققان بسیاری رابطه مثبت و تأثیرسنتی است، و از آنجا 

 حمدی وکاکابراتی،؛ طهماسبیان، افشارنیا، م1332 )خسروانی و گیلانی، اندرا ثابت کرده

گرایی بر نگرش  ثیر برونتوان تأ( می1334ن الله زادگان و درتاج، ؛ کلانترقریشی، عی1333

 یید کرد. فراحدی شغلی را تأ

شخصیتی عصبیت، به طور  توان گفت ویژگیاساس نتایج پژوهش می همچنین بر

ی هر چه فردی پذیری نگرش فراحدی شغلی است یعنکننده اولویت تغییربینیمعکوس پیش

 پذیری بیشتری خواهد داشت. ت کمتری داشته باشد اولویت تغییرعصبی

همانطور که گفته شد، فراحدی شغلی با موفقیت شغلی، رضایت شغلی و مدیریت 

نی )نقطه مقابل ویژگی عصبیت( مرتبط است و از آنجا که ویژگی شخصیتی ثبات هیجا

رش فراحدی شغلی از ثبات ثیرپذیری نگکننده متغیرهای ذکر شده است، تأبینیپیش

به گفته وایل و همکارانش ویژگی شخصیتی عصبیت رابطه منفی  مثلاً شودهیجانی تأیید می

توان رابطه (. پس می2413 فرویت و فیض،  و معناداری با موفقیت شغلی دارد )وایلی،

 معکوس عصبیت با نگرش فراحدی شغلی را توجیه کرد. 

کننده منفی بینیه ویژگی شخصیتی وجدانی بودن، پیشگفت کتوان و در آخر می 

پذیری نگرش فراحدی شغلی است و در واقع هر چه میزان وجدانی بودن اولویت تغییر

پذیری نگرش فراحدی وی بالاتر خواهد بود، چرا که افراد باشد اولویت تغییر فردی کمتر

 ال قوانین سازمانی و شغلی دانستهبا ویژگی وجدانی بودن خود را ملزم به رعایت تمام و کم

( و به دلیل این ویژگی، 1334 )حق شناس، کنندو سلسله مراتب کاری را رعایت می
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شکنی، تغییر کارفرما و فراروی از حدود صی و ساختاربه دنبال اعمال خلاقیت شخ معمولاً

زومات ها از ملو مرزهای فیزیکی حاکم بر شغل خویش نیستند و از آنجا که این ویژگی

پذیری معکوس اولویت تغییرپذیری است رابطه و تأثیرنگرش فراحدی شغلی و به خصوص 

 نگرش فراحدی شغلی از ویژگی شخصیتی وجدانی بودن قابل توجیه است.

ه از طریق تحلیل مسیر ال سوم پژوهش نیز باید گفت که نتایحی کدر پاسخ به سؤ

تحلیل رگرسیون بود و در واقع بین  کننده نتایج به دست آمده از روشبدست آمد تأیید

-تحلیل مسیر ، مؤلفهمتغیرها روابط ساختاری وجود داشت. طبق مدل نهایی بدست آمده از 

زان نگرش فراحدی شغلی افراد کننده مناسبی برای مینیبیهای مختلف شخصیت پیش

کر طرز تفبینی سهم قابل توجهی در پیشبرونگرایی ، های شخصیتاز بین ویژگی است.

کننده معکوس برای اولیت تغییرپذیری بینیویژگی با وجدان بودن و عصبیت پیشفراحد و 

 است. بوده

ز به روز ملزومات جهان نوین اشتغال رو توان نتیجه گرفت که اولاًپس به طور کلی می 

های نوین شغلی چون فراحدی روش سازیرود که نیازمند پیادهبیشتر به سمت و سویی می

ای است که برخی تمایل و توان های شخصیتی افراد به گونهویژگی است و ثانیاًشغلی 

نتایج این پژوهش بیشتری برای پذیرش و مجهز شدن به این نگرش داشته و برخی کمتر که 

 کند افراد با ویژگی شخصیتی برونگرایی بیشتر متمایل به فکر کردن به شیوه فراحدثابت می

رش فراحدی شغلی است( هستند و افراد با میزان پایین عصبیت و های نگ)که یکی از مؤلفه

وجدانی بودن اولویت تغییرپذیری بیشتری خواهند داشت البته تناسب معکوس بین وجدانی 

پایین افراد باشد دهنده تعهد سازمانی تواند لزوما نشانبودن با اولویت تغییرپذیری نمی

وری و کیفیت انجام دنبال افزایش موفقیت، بهرهلی به افراد در فراحدی شغ چراکه اساساً

 وظیفه خود هستند و تنها در شیوه انجام کار به ساختارهای سنتی پایبند نیستند 

های عمده این پژوهش این است که در بررسی نگرش فراحدی یکی از محدودیت 

ر شغلی، ممکن است وجود مشکلات شغلی مختلف، شرایط اقتصادی و بحران های مالی د

ان به پرسشنامه فراحدی شغلی بی تأثیر نبوده باشد که پیشنهاد نحوه پاسخ گویی کارمند

شود پژوهشگران در آینده در کنار بررسی رابطه نگرش فراحدی شغلی با دیگر متغیرها می
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به بررسی رضایت و موفقیت شغلی افراد نیز بپردازند. پیشنهاد می شود پژوهشگران در 

این سبک نوین شغلی پرداخته و حدود و مرزهای فراحدی شغلی را  آینده به آسیب شناسی

شود مدیران به منظور بررسی نمایند، همچنین پیشنهاد میها و مشاغل مختلف در سازمان

وری کاری، ارتقاء سطح عملکرد شغلی، افزایش خلاقیت، موفقیت و رضایت افزایش بهره

تواند منجر به هایی که میآموزش مهارتشغلی کارمندان با ویژگی برونگرایی، اقدام به 

فعالیت افراد، به سبک فراحدی شغلی شود، نموده و همچنین بسترهای لازم برای فعالیت 

 . فراهم نمایند کارمندان به این سبک را

 منابع

مدیریت سازمان ها با (. 1331آتش پور، حمید؛ نادی، محمدعلی و رحیمی نژاد، پیمان )

 . تهران: نشر علم.اسی سازمانیرویکرد روان جامعه شن

آتکینسون، آر. ال، آتکینسون، آر. اس، هیلگارد، آر. آر، )ترجمه محمد تقی براهنی و 

 ، تهران: رشد زمینه روانشناسی(. 1333همکاران، 

. تهران: نشر مدل سازی معادلات ساختاری(. 1331ابارشی، احمد و حسینی، سید یعقوب)

 جامعه شناسان.

(. موفقیت 1333آشتیانی، علی؛ سلیمی، حسین و انیسی، جعفر )فتحی اسکندری، محسن؛

 1، روان شناسی نظامیشغلی و ویژگی های کارکنان در یک رسته خاص نظامی . 

(2 ، )13-20 . 

 . تهران: نشر نی.مدیریت عمومی(. 1333الوانی، مهدی )

  . تهران: مدرسه.نگاهی دوباره به تربیت اسلامی(. 1330باقری، خسرو )

(. بررسی منابع قدرت مدیران با ویژگی های 1334پورغاز، عبدالوهاب و محمدی، امین)

 .134-111(، 12)0، پژوهش های مدیریتشخصیتی کارآفرینی کارکنان. 

 . شیراز: نشرعلوم پزشکی شیراز.روانشناسی شخصیت(. 1334حق شناس، حسن )

پژوهشهای امل شخصیت. (. خلاقیت و پنج ع1332خسروانی، سولماز و گیلانی بیژن )

 .01-34، 24، روانشناختی
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(. مطالعه مدیران بیمارستآنها از نظر سازگاری شغلی با 1333درگاهی، حسن و شهام، گلسا )

 .30-23، 2، مجله سازمان نظام پزشکی ایرانشخصیت. 

 . تهران: سمت.مبانی سازمان و مدیریت(. 1333رضاییان، علی )

(. اثرات هیجان پذیری و شخصیت بر رضایت 1333جواد )رضائیان، علی و نائجی ، محمد 

  22-03، 33، چشم انداز مدیریتشغلی مطالعه ای در صنعت نفت ایران. 

(. ارزیابی مشخصه های 1332زالی، محمدرضا؛ مدهوشی، مهرداد و کردنائیچ، اسدالله )

 .113-31، 2، . فصلنامه مدرس علوم انسانیکارآفرینی دانشجویان

(. ویژگی های شخصیتی، 1334سن؛ کریمی نیا، رضا و اسماعیلی، علی اکبر )سلیمی، سیدح

، مجله طب نظامیسبک های مدیریتی و مدیریت تعارض در یک واحد نظامی. 

13(1 ،)11-12. 

(. رابطه 1331نیا، رضا؛ امیری، ماندانا و میرزمانی، محمود )سلیمی، سیدحسن؛ کریمی

های شخصیتی با موفقیت شغلی در مدیران ارشد یک سازمان دولتی. ویژگی

 .12-1، 2، دوفصلنامه تحقیقات علوم رفتاری

(. بررسی رابطه نوع شخصیت ویژگی های فردی دبیران 1311سمیع زاده، حجت الله )

مدارس متوسطه شهر کرمان با رضایت شغلی آنان. پایان نامه کارشناسی ارشد، 

 علوم انسانی، دانشگاه شهید باهنر کرمان.دانشکده ادبیات و 

 (. نگاشت چهارم . قابل دسترسی در1334سند برنامه درسی ملی ایران )

http://www.darsiran.ir 
 ، اهواز: نشر رسش.ارزیابی شخصیت آزمون ها و پرسش نامه ها(. 1331شاهنده، مریم )

های شخصیتی خلبانان، (. بررسی مقایسه ای ویژگی1331د )جلالی، احمصادقیان، منیر و 

 .31-13، 1، پژوهش اجتماعیپزشکان و معلمان. 

. طراحی الگوی نظری فلسفه (1334غامی، سعید؛ سجادیه، نرگس و قائدی، یحیی )رض
 .. تهران: سازمان پژوهش وزارت آموزش و پرورشبرای کودکان در ایران

http://www.darsiran.ir/
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(. 1333شراره )طهماسبیان، حجت الله؛ افشارنیا، کریم؛ محمدی، شراره و کاکا براتی، 

اندیشه و های شخصیت با خلاقیت در دانشجویان دختر و پسر. بررسی رابطه ویژگی
 . 334-324، 22، رفتار

نشریه (. تاثیر فناوری اطلاعات بر رفتار سازمانی. 1333قلی پور، آرین و امیری، بهنام )

 113تا  143، ص1دوره  ریت فناوری اطلاعات،مدی

(. رابطه صفات شخصیت 1334کلانترقریشی، منیر؛ عین الله زادگان، رقیه و درتاج، فریبرز )

 .100-3،131، ابتکار وخلاقیت در علوم انسانی. با خلاقیت در نوجوانان

( رابطه ویژگی های شخصیتی 1333کوشکی ، شیرین ، هومن حیدر علی و زاهدی سیمین )

  22 -3( ، 0) 1،  . تحقیقات روان شناختیبا عوامل رضایت شغلی دبیران 

(. 1333کمانی ، سمیه؛ زارعی، علی؛ اشرف گنجویی، فریده و جعفری سیاوشانی، فاطمه )

تربیت شی با رضایت شغلی آنان . بررسی رابطه ویژگی های شخصیتی مدیران ورز
 .30-21(، 2) 2، بدنی و علوم ورزشی

 (، تهران: نشر سالوالان.ارزشیابی شخصیت )پرسشنامه(. 1331گنجی، حمزه )

(. بررسی ارتباط رضایت شغلی با ویژگی های شخصیتی دبیران 1332محمدی، شهناز )

، شغلی و سازمانی فصلنامه مشاوره. 31-1330متوسطه شهر تهران در سال تحصیلی 

1 (1 ،)12-13. 

(. بررسی رابطه 1334محمدی، حمیدرضا؛ احمدی، عبدالله و امین شایان جهرمی، شاپور )

(، 1) 2، . فصلنامه جامعه شناسی زنانویژگی های شخصیتی با تمایل به کارآفرینی

33-124. 

رشناسی . پایان نامه کارابطه بین شخصیت و رضایت شغلی(. 1310مصلح، عبدالمجید )

 ارشد، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه تربیت مدرس.

(. بررسی ارتباط بین سبک 1331مقیمی، محمد؛ خنیفر، حسن و عربی خوان، مهلا )

. فصلنامه مدیریت شخصیت و اثربخشی مدیریت در مدیران سازمانهای دولتی

 .141-31(، 1) 1، دولتی
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(. بررسی ویژگی های شخصیتی 1332سعید )نریمانی، محمد؛ خانبابازاده، مژگان و فرزانه، 

، مجله دانشگاه علوم پزشکی اردبیلو رضایت شغلی کارکنان دانشگاههای اردبیل. 

1 ،11-33. 

( رابطه ویژگی های شخصیتی معلمان در سه مقطع 1331نظر پور صمصامی، پروانه )

در دانش و پژوهش تحصیلی ابتدائی راهنمایی و متوسطه در شهر مسجد سلیمان . 
 102-121،  12و 11،  علوم تربیتی

حرفه مناسب شما ( 1312( )ترجمه سیمین حسینیان و منور یزدی، 1313هالند، جان. ال )
 ؟، تهران: کمال تربیت با همکاری نشر تابان.چیست

تهران:  نظریه سازمان.(. 1334هچ، ماری جو و کانلیف، ان. ال )ترجمه حسن دانایی فرد، 
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