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  مقدمه

مورد توجه قرار گرفته است  در مدیریت منابع انسانی 1هاي اخیر نقش مثبت گرایی در سال

نقش روانشناسی مثبت (نگاه کنید )، اما 2009و همکاران، 3؛ تسی 2003و همکاران، 2(مانند اوي

) 2002، 5رفتار سازمانی مثبت (نگاه کنید به لوتانز ) و2000، 4به سلیگمن و سیکزنت میهالی

هاي روانشناسی مثبت که بالقوه با  نادیده گرفته شده است. براي مثال یکی از حیطه وماًعم

) توانمندیهاي 6،2007مرتبط است (مانند رایت و گلدستینپیشرفت مدیریت منابع انسانی 

ء روانشناختی یا فرآیندهایی تعریف هاي شخصیتی به عنوان اجزا توانمندي است. 7شخصیتی

هاي شخصیتی افراد  توانمندي کنند. اند که عناصر اصلی فضائل بوده و فضایل را تعریف می شده

سازند تا عملکرد بهتري داشته باشند و زندگی رضایتمند و خوبی داشته باشند را قادر می

هاي  با پژوهش 9الوپ). در یک پژوهش پیشتازانه، مؤسسه گ2004، 8(پیترسون و سلیگمن

هاي روانشناختی انسان را ارائه کرد. این  گسترده در طول چهل سال فهرستی از توانمندي

 »2توانمندي یاب « و بعداً با عنوان» توانمندي یاب کلیفتون«توانمندیها نخست تحت عنوان 

سال  ). پیترسون و سلیگمن نیز در2007 ،11؛ راث 10،2001منتشر شد (بوکینگهام و کلیفتون

هاي شخصیتی مثبت  در ارتباط با موضوع تفاوت هاي فردي سلسله مراتبی از توانمندي 2003

باشد. معین می 13توانمندي شخصیتی 24و  12فضیلت 6روانشناختی را بوجود آوردند که شامل 

دهد تدوین نمودند ها را مورد سنجش قرار می توانمنديۀ یک مقیاس جامع که هم همچنین آنها

                                                
1. positivity 
2. Avey 
3. Tsai 
4. Seligman & Csikszentmihalyi 
5. Luthans 
6. Wright & Goldstein 
7-character strengths 
8. Peteson & Seligman 
9. Gallup organization 
10. Buckingham & Clifton 
11. Rath 
12. virtue 
13. character Strengths 
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شود.طبقه بندي پیترسون و نامیده می VIA-IS(1ها در عمل( ها و ارزش امه توانمنديکه پرسشن

  نشان داده شده است. 1ها در جدول  سلیگمن از فضایل و توانمندي

(همانگونه  2ها هاي شخصیت و ارزش برخی از پژوهشگران در مورد رابطه بین توانمندي

اند. با هایی زده م سازي شده است) حدس) مفهو1992) و شوارتز (1973وسیله روکیچ (ه که ب

ها  کند. ارزش هاي شخصیت فرق می هاي شوارتز با فضائل و توانمندي این حال ارزش

کنند مشخص کرده و روي فرایندهاي انگیزشی هستند که آنچه را که افراد براي آن تلاش می

گیري افراد را براي عمل  ها چگونگی تصمیم گذارند. به علاوه  ارزش افراد و اهدافشان تأثیر می

کند که افراد به چه چیزي ارزش  مطالعه شوارتز هم مشخص می کنند. در واقع کردن روشن می

هایی را در بر  هاي شخصیت هدفگرا نیستند، بلکه ارزش دهند. در مقابل فضائل و توانمنديمی

-VIAتر  ر مشخصشود افراد رفتار خود را چگونه می بینند. به طو دارند که در آن مشخص می

IS ها را تشکیل می دهند کند که ارزش صفات یا عملکردهاي عادتی را اندازه گیري می 

  ). 2004(پیترسون و سلیگمن،

  

  : طبقه بندي فضایل و توانمندیها1جدول 

  : توانمندیهاي شناختی که مستلزم کسب و کاربرد دانش است.3فضیلت خرد و دانش.1

  ها ر کردن به شیوه هاي نو و جدید و مثمر ثمر براي مفهوم سازي انجام کارها و فعالیت:  توانایی فک4خلاقیت        

  : علاقه داشتن به تجربه مداوم به خاطر خود آن تجربه5کنجکاوي        

 :  توانایی فکر کردن به موضوعات و آزمودن آنها بصورت همه جانبه6آزاد اندیشی        

 هاي جدید ها، موضوعات و دانش یافتن بر مهارت : تسلط7عشق به یادگیري        

  : توانایی ارائه مشاوره عاقلانه به دیگران8ژرف نگري        

                                                
1. Valuse In Action Inventory of Strengths 
2. values 
3. wisdom and knowledge 
4. creativity 
5. curiosity 
6. open-mindedness 
7. love of learning 
8. perspective 
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هاي درونی و  هاي عاطفی که شامل تمرین اراده براي رسیدن به اهداف در مقابل مخالفت : توانمندي1فضیلت شجاعت.2

  بیرونی است.

  سختی یا درد.دفاع کردن از آنچه درست است، حتی در صورت وجود مقاومت  : نترسیدن از تهدید، چالش،2دلیري        

  ها علیرغم موانع : تمام کردن آنچه که فرد شروع کرده، پایداري در دنبال کردن فعالیت3پشتکار        

  : بیان حقیقت اما به طور کلی خود را همانگونه که هست نشان دادن4صداقت        

  دگی با هیجان و انرژي،  کارها را نصفه نیمه یا از روي بی علاقگی انجام ندادن: زن5سرزندگی        

  : توانمندیهاي بین فردي که شامل توجه کردن به دیگران و همراهی با آنهاست6.فضیلت انسانیت3

  بت متقابل استارزش قائل شدن براي روابط نزدیک با دیگران، بویژه آن روابطی که در آن سهیم شدن و مراق :7عشق        

: آگاه بودن از انگیزه ها و احساسات خود و دیگران. دانستن اینکه چکار کنیم تا در موقعیتهاي 8هوش اجتماعی        

  متفاوت اجتماعی مناسب باشد.

  : داشتن رفتار خوب و پسندیده با دیگران، کمک به دیگران و مراقبت از آنها .9مهربانی        

  نمندیهاي شهروندي (متمدنانه) که زیر مجموعه زندگی اجتماعی سالم است: توا10.فضیلت عدالت4

  : به عنوان عضوي از یک گروه یا تیم خوب کار کردن، وفادار بودن یک فرد به گروه11شهروندي        

  : با همه مردم بر طبق مفاهیم عدالت و انصاف، رفتار یکسان داشتن12عدل و انصاف

 شویق هریک از اعضاي یک گروه که کارها را انجام دهند: ت13رهبري و پیشگامی        

  

                                                
1. courage 
2.bravery 
3. perseverance 
4. honesty 
5. zest 
6. humanity 
7. love 
8. social intelligence 
9. kindness 
10. justice 
11. citizenship 
12. fairness 
13. leadership 
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 2004منبع:پیترسون و سلیگمن،

 

اند، اما پیترسون  گرفته شده اگرچه توانمندیهاي شخصیتی تا حدي عمومی و پایدار در نظر

توانند توسط محیط فرد شکل داده شوند و بنابراین  ها می وسلیگمن دریافتند که این توانمندي

). از این رو پایداري نسبی صفات شخصیت و 2004 (پیترسون وسلیگمن، قابلیت تغییر دارند

رفتار و عملکرد انسان هاي گوناگون،مورد توجه خاص براي فهم  قابلیت تعمیم آنها در موقعیت

                                                
1. temperance 
2. forgiveness 
3. modesty 
4. prudence 
5. self-control 
6. transcendence 
7. appreciation of beauty and excellence 
8. gratitude 
9. hope 
10. playfulness 
11. spirituality 

  توانمندیهاي محافظت کننده که فرد را در مقابل افراط حفظ می کند: 1فضیلت خویشتن داري.5

  : بخشیدن کسانی که کار اشتباهی انجام داده اند، پذیرش خطاهاي دیگران. دادن فرصت دوباره به افراد2عفو و بخشش        

  : اجازه دادن به اینکه کمالات و مهارتهاي افراد همه چیز را بگوید3روتنیتواضع و ف

  :  دقت در انتخابها، بی جهت خطر نکردن، نگفتن یا انجام ندادن کارهایی که ممکن است پشیمانی به بار 4دور اندیشی        

  منظم بودن، کنترل کردن اشتها و  : تنظیم کردن آنچه که فرد احساس می کند و انجام می دهد،5خود نظم دهی        

  هیجانات.

  کند. مذهبی که ارتباطاتی را با جهانی دیگر جستجو می کند و زندگی را معنادار می - : توانمندیهاي الهی6.فضیلت تعالی6

  : توجه کردن و تحسین زیبایی و یا اعمال ماهرانه در بخشهاي مختلف زندگی7ستایش زیبایی و نیکی        

:آگاه بودن از چیزهاي خوبی که اتفاق می افتد و شکرگذاري به خاطر آنها. وقت گذاشتن براي ابراز 8درشناسیق        

  سپاس.

  تواند اتفاق : انتظار بهترینها براي آینده و تلاش براي رسیدن به آنها. باور به اینکه آینده خوب می9امید و خوش بینی        

  بیفتد.

  داشتن خندیدن و خنداندن، لبخند بر لبهاي دیگران آوردن :  دوست10شوخ طبعی        

  :  داشتن باورهاي پیوسته درباره هدف والاتر و معناي کائنات، دانستن اینکه جایگاه فرد در دنیاي بزرگتر 11معنویت        

  کجاست.
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) 2004). پیترسون و سلیگمن(1،2007در زمینه هاي سازمانی قرار گرفته است (لوتانز و یوسف

هایی  بیان می کنند که هر علم معتبري در زمینه روانشناسی مثبت باید شامل مؤسسات و سازمان

 2توانمندسازي هاي کاري شرایط که افراد در آن مشغول به کارند باشد، زیرا برخی از محیط

ها  آورند در حالی که دیگر محیط هاي شخصیتی فراهم می براي رشد و آشکار کردن توانمندي

هاي  هاي شخصیتی در محیط از این رو پژوهشگران به بررسی توانمنديشوند.  مانع این امر می

هاي  نديتوانم«وهشی تحت عنوان  ) پژ2004( 3براي مثال روث، فورر و هویلر اند. کاري پرداخته

انجام دادند. نتایج نشان داد که کارکنان اجرایی نمرات » شخصیتی کارکنان اجرایی و اداري

هایی بدیهی  که ممکن است توانمندياي رهبري، آزاد اندیشی و دلیري (ه بالاتري در توانمندي

دست آوردند. کارکنان اداري در عوض نمرات بالاتري در ه براي کارکنان اجرایی باشند) ب

) در پژوهشی برروي 2006هربانی و ستایش زیبایی و نیکی بدست آوردند. پیترسون و پارك (م

معلمان دریافتند که هوش اجتماعی و هیجانی معلمان با عملکرد تحصیلی بخشی از دانش 

) در تحقیق منتشر نشده 2006( 4آموزان آنها در طول یک سال تحصیلی ارتباط دارد. پولاي

هاي شخصیت در یک نمونه جهانی  هاي توانمندي ي بررسی تفاوتبرا VIA-ISدیگري از 

هاي رهبري داشتند یا نداشتند استفاده کرد، میانگین هاي  متشکل از دانشجویانی که موقعیت

هاي کنجکاوي، ژرف نگري، دلیري، پشتکار،  بالاتر در مورد افرادي مشاهده شد که توانمندي

ی، بخشش و امید را نشان دادند. اگرچه این سرزندگی، عدل و انصاف، رهبري، کارگروه

هاي شخصیتی مدیران و غیر  ها نشان می داد که تفاوتهاي معنی داري بین میانگین توانمندي یافته

مدیران وجود داشت اما این نمونه شامل افراد دانشجو بود و تحقیق در محیط کار انجام نشده 

نتایج نشان داد  ده افسري در ارتش آمریکابود. همچنین در پژوهشی بر روي دانشجویان دانشک

کند، درحالی که محبت کردن(عشق)  که توانمندي امید، تبعیت از وظایف را پیش بینی می

                                                
1. Luthans& Youssef 
2. enabling conditions 
3. Ruch, Furrer & Huwyler 
4. Pollay 
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هاي پشتکار، دوراندیشی و عشق را  پیش بین خوبی براي رهبري بود. دانشجویانی که توانمندي

و  1(متیو هاي آنان کنترل شد دارا بودند نمرات بهتري بدست آوردند؛ حتی زمانی که توانایی

هاي شخصیت را  ) نیز در پژوهشی نقش توانمندي2012( و همکاران 2).گندر2006 همکاران،

آنان مرتبط با کار بررسی کردند.و الگوهاي تجربی  ناسالمدر مشخص نمودن رفتارهاي سالم و 

تبط با کار سالم دارند و الگوهاي تجربی مر هاي افرادي که رفتارها دریافتند که نیمرخ توانمندي

هاي  رسد توانمندي نظر می مخصوصاً به از کسانی که الگوهاي ناسالم دارند تفاوت معنادار دارد.

شغلی داشته  3سرزندگی، پشتکار، امید و کنجکاوي نقش کلیدي در رفتارهاي سالم و جاه طلبانه

هاي  ره توانمنديهاي اندکی دربا کنون در خارج از ایران پژوهشباشند. به طور کلی تا

هاي کاري انجام شده و در داخل ایران نیز پژوهشی در این حوزه انجام شده  شخصیتی در محیط

هاي شخصیتی با  هاي خارجی رابطه توانمندي است. همچنین اگرچه در برخی از پژوهش

) انجام شده 2004پیشایندهاي عملکرد شغلی مانند رضایت شغلی (پارك، پیترسون و سلیگمن، 

هاي شخصیتی با عملکرد شغلی بررسی نشده است. از  ت اما در هیچ پژوهشی رابطه توانمندياس

هاي شخصیتی و متغیر ملاك عملکرد  این رو در پژوهش حاضر متغیرهاي پیش بین، توانمندي

  باشند.    می 4شغلی

 6ايو عملکرد زمینه 5ايبعد عملکرد وظیفه در پژوهش حاضر عملکرد شغلی شامل دو

ها و صنایع  عملکرد شغلی همواره در سازمان که در ادامه به آن پرداخته شده است.است 

شود باید براي  اي مهم بوده و هست و به دلیل همین اهمیت تعریفی که از عملکرد ارائه می مقوله

ها شامل نیرویابی، استفاده و مفید باشد. این راهبردتمام راهبرد ها و مداخلات سازمانی قابل 

آموزش و توسعه، و انگیزش می شود.محققان تعاریف متعددي از عملکرد شغلی بیان  گزینش،

                                                
1. Matthews 
2. Gander 
3. ambitious 
4. job performance 
5. task performance 
6. contextual performance 
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هاي معمول  )، فعالیت1،2006اند مانند میزان انجام وظایف محول شده به فرد (طاهر سلیمان کرده

)، رفتارهاي تحت کنترل فرد و مؤثر 2،2007(روجلبرگ در شغل که باید آنها را انجام دهد فرد

)، نتایج کار و رفتارهاي حیاتی در فرایند دستیابی به نتایج (دو 3،1990(کمپل ماندر اهداف ساز

هاي مجزاي رفتار فرد در دوره  هاي کلی مورد انتظار سازمان از بخش ) و ارزش4،2007و با

ها الگوهاي عملکرد  اند. تعدادي از پژوهش ) اشاره کرده5،2003مشخصی از زمان(ماتاویدلو

) 1990اند مانند مدل هشت عاملی عملکرد شغلی که کمپبل ( پیشنهاد کردهبعدي مختلفی را چند

اي و ) عملکرد شغلی شامل دو بعد وظیفه1993پیشنهاد کرده است.از نظر بورمن و ماتاویدلو (

هاي مشخص شده هر شغل در شرح شغل رسمی آن و  اي فعالیت اي است. عملکرد وظیفهزمینه

کند  ) و یک شغل را از دیگر مشاغل متمایز می2003ویدلو، هسته فنی هر سازمانی است (ماتا

هایی به  اي شامل فعالیت ). عملکرد زمینه1993؛ کمپل و همکاران، 1993(بورمن و ماتاویدلو،

هاي  اثر بخشی سازمان از طریق اثر بر زمینه یت محیط اجتماعی سازمان و کمک بهمنظور حما

). این رفتارها منحصر به یک شغل 2003(ماتاویدلو،  روانشناختی، اجتماعی و سازمانی کار است

). بر 2002و همکاران، 6خاص نیستند اما در عوض جزء لاینفک همه مشاغل هستند (ویت

اي در موقعیت هاي مختلف مشابه است و  خلاف عملکرد وظیفه اي محتوي عملکرد زمینه

 7از نظر ون اسکاتر). 2003، یش بینی شود (ماتاویدلوتواند بر اساس شخصیت افراد پ بخوبی می

و تسهیل بین  8شغل و ماتاویدلو عملکرد زمینه اي شامل دو زیر مجموعه وقف کردن خود براي

). وقف 1999، 10است که هریک به طور جداگانه در عملکرد کلی نقش دارند (کونوي 9فردي

                                                
1. Tahir suleiman 
2. Rogelberg 
3. Campbell 
4. Du & Ba 
5. Borman & Motowidlo 
6 - Witt 
7- Van Scotter 
8. job dedication 
9. inter personal facilitation 
10-Conway 
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اتخاذ  کردن خود براي شغل شامل رفتارهاي خود نظم ده در پیگیري وظایف، سخت کوشی و

هاي ابتکاري و پیشقدم بودن براي حل یک مشکل در کار است (ون اسکاتر و  راه حل

هاي وقف خود به شغل را شامل رفتارهایی مانند  ) نیز مؤلفه1999). کونوي (1996 ،ماتاویدلو

داند. تسهیل بین فردي، دومین مؤلفه عملکرد  ابتکار، نمایش تعهد، انگیزه و تلاش کردن می

در برگیرنده ي رفتارهایی با جهت گیري بین فردي است که در تکمیل و اجراي اي  زمینه

هاي تسهیل گر بین فردي  ). فعالیت1996اهداف سازمانی نقش دارند (ون اسکوتر و ماتاویدلو، 

شوند که به ایجاد و بهبود ارتباطات، کمک به آسودگی مردم،  خاص شامل رفتارهایی می

اد به دیگران و ملاحظه آنها، و ابراز دلسوزي و احساسات تشویق کردن همکاري، توجه زی

 ). 1999 (کونوي، نسبت به دیگران منجر می شود

  

  روش پژوهش

هاي تحقیق  اي یکی از روش باشد. روش تحقیق رابطه اي می این پژوهش از نوع رابطه

گوهاي اي، درك ال ). هدف از تحقیق رابطه1387(بورگ و گال، رود غیرآزمایشی به شمار می

ها  شود بین آن پیچیده رفتاري از طریق مطالعه روابط بین این الگوها و متغیرهایی که فرض می

در شرایطی مفید است که هدف آن کشف  باشد. این روش مخصوصاً ود دارد میرابطه وج

 به منظور). 1374(دلاور، ها تحقیقاتی انجام نشده است رابطه بین متغیرهایی باشد که در مورد آن

 مناسب آماري هاي روش از متغیرها، بین ارتباط بررسی جمله از پژوهش، این چندگانه هدافا

 در این پژوهش جامعه. شد استفاده به گام گام رگرسیون تحلیل و همبستگی ضریب مانند

نفر  706نیروگاه برق شهید محمد منتظري شامل  رسمی)آماري کلیه کارکنان (رسمی و غیر

 تصادفی صورت به مذکور سازمان کارکنان کلیه بین از نفر 165ش به تعداد پژوه نمونهاند.  بوده

.سابقه کاري همه آنها بالاي دو سال بود. با توجه به هماهنگی به عمل آمده با شد ساده انتخاب

سازمان مورد نظر (شرکت مدیریت تولید برق شهید محمد منتظري) و کسب مجوز رسمی به 

هاي پژوهش توزیع و پس از تکمیل  راجعه شد و پرسشنامههاي مختلف آن مجموعه م قسمت
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 زیر ابزارهاي از داده گردآوري براي حاضر پژوهش توسط کارکنان جمع آوري گردید. در

  :استفاده شد

توسط  2003): این آزمون در سال VIA-ISها در عمل ( ها و ارزش پرسشنامه توانمندي) 1

سؤالی است و سؤالات  240سشنامه خودسنجی یک پر VIA-ISپیترسون و سلیگمن منتشر شد. 

اند. این  (کاملاً مثل من) نمره گذاري شده 5(کاملاً بر عکس من) تا  1 طبق طیف لیکرت از

توانمندي مختلف شخصیتی که از شش فضیلت عمومی جهانی منتج شده اند را  24پرسشنامه 

ن پرسشنامه براي اولین باردر سؤال مورد سنجش قرار می گیرد. ای 10سنجد، هر توانمندي با  می

وي براي بررسی روایی این  ) هنجاریابی و اعتبار یابی شده است.1389ایران توسط نامداري (

بررسی همبستگی مل، روایی ملاکی از نوع همزمان (روش تحلیل عوا آزمون از روایی سازه،

از روش  ) و روایی تشخیصی و براي تعیین پایایی این آزمونNEO-FFIو  VIA-IS بین

بازآزمایی و براي همسانی درونی آن از روش آلفاي کرونباخ استفاده کرد. تحلیل عوامل به 

درصد واریانس آزمون را تبیین  36/78چهار عامل بود که جمعاً  طور کلی نشان دهنده

کردند. وي این چهار عامل را انسانیت، خرد، مسئولیت و مراقبت نامید. در بررسی روایی  می

و عامل باز  VIA-ISبین عامل مسئولیت در آزمون بیشترین ضریب همبستگی معنادار ، ملاکی

). همچنین وي در بررسی روایی تشخیصی P<0/01بود ( NEO-FFIبودن به تجربه در آزمون

هاي شخصیتی افراد مبتلا به افسرده خویی نسبت به  دریافت میزان توانمندي VIA-ISآزمون 

هاي آزمون به روش  پایین تر است. در پژوهش وي پایایی مقیاس افراد عادي به طور معناداري

 دست آمد.ه ب 96/0تا  86/0و آلفاي کرونباخ در دامنه  86/0تا  62/0بازآزمایی بین 

 10اي از طریق فهرست وارسی  : عملکرد وظیفه1اي فهرست وارسی عملکرد وظیفه) 2

صفت مربوط به عملکرد  10داراي  ) سنجیده شد. این فهرست2005و همکاران ( 2سؤالی بیرنه

                                                
1. task performance checklist 
2. Byrne 
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اي  کنندگان در تحقیق میزان وجود آن را روي یک مقیاس پنج درجه اي است که شرکت وظیفه

 مشخص کردند. 5تا  1از 

 18:عملکرد زمینه اي نیز از طریق فهرست وارسی 1اي فهرست وارسی عملکرد زمینه) 3

صفت مربوط به  18نیز داراي  ) مورد سنجش قرار گرفت. این فهرست1999الی کونوي (ؤس

کنندگان میزان وجود صفات را روي یک مقیاس پنج  اي است که شرکت عملکرد زمینه

  مشخص کردند.  5تا  1اي از  درجه

 

 هاي پژوهش یافته

 2هاي توصیفی و روان سنجی ابزارهاي مورد استفاده در پژوهش در جدول شماره  شاخص

هاي ابزارها در  کرونباخ و بازآزمایی با توجه تعداد سؤالشود. ضرایب پایایی آلفاي  مشاهده می

اي بیشتر از عملکرد  شود که میانگین عملکرد زمینه سطح مطلوبی است. همچنین مشاهده می

بیشترین میانگین مربوط به مؤلفه قدرشناسی و  VIA-ISوظیفه اي است. در بین زیرمقیاسهاي 

است. کمترین میانگین مربوط به دلیري و  بیشترین پراکندگی مربوط به عشق به یادگیري

 کمترین پراکندگی مربوط به عدل و انصاف می باشد.

هاي مربوط به ضرایب همبستگی بین توانمندیهاي مختلف شخصیتی با  یافته 3در جدول 

 ۀمشاهده می گردد که رابط 3اي آمده است. با توجه به جدول اي و زمینه عملکرد شغلی وظیفه

 ).P<0/01اي معنادار است ( اي و زمینه شخصیتی با عملکرد شغلی وظیفه همه ي توانمندي

اي و توانمندي شوخ طبعی  اندیشی بالاترین همبستگی را با عملکرد وظیفهتوانمندي آزاد

ترین همبستگی را با آن دارد. همچنین توانمندي قدرشناسی بالاترین همبستگی را با  پایین

  ترین همبستگی را با آن دارد. طبعی پایین اي و توانمندي شوخ عملکرد زمینه

اي و  نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام براي پیش بینی عملکرد شغلی وظیفه 4در جدول 

هاي شخصیتی بیست و چهارگانه پیترسون و سلیگمن نشان داده  زمینه اي بر حسب توانمندي

                                                
1. contextual  performance checklist 
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ي، در گام اول وقتی آزاد ا شود، براي پیش بینی عملکرد وظیفه شده است. چنانچه مشاهده می

درصد  28است ؛ یعنی  28/0شود، مجذور همبستگی آن  اندیشی وارد معادله رگرسیون می

دوم وقتی آزاد اندیشی  اي با آزاد اندیشی تبیین می شود. در گام واریانس عملکرد شغلی وظیفه

ند. در گام بعدي ک افزایش پیدا می 35/0شوند، این میزان به  با هم وارد معادله میو معنویت 

یعنی گام سوم نیز با اضافه شدن مؤلفه هوش اجتماعی به آزاداندیشی و معنویت، مقدار واریانس 

توان  می رسد. بنابراین می 37/0تبیین شده عملکرد شغلی وظیفه اي از طرف این مؤلفه ها به 

  توانند عملکرد شغلی وظیفه اي را پیش بینی کنند . گفت که این سه مؤلفه می

اي، در گام اول وقتی قدرشناسی وارد معادله  همچنین براي پیش بینی عملکرد زمینه

درصد واریانس عملکرد شغلی  21؛ یعنی است 21/0شود، مجذور همبستگی آن  رگرسیون می

شود. در گام دوم وقتی آزاد اندیشی و قدرشناسی با هم وارد  اي با قدرشناسی تبیین می زمینه

توان گفت که این دو مؤلفه  کند. بنابراین می افزایش پیدا می 27/0میزان به شوند، این  معادله می

  توانند عملکرد شغلی زمینه اي را پیش بینی کنند.  می

  

 نتیجه گیري

هاي  هیجانی بهترین پیش بینی کننده براساس نتایج سه توانمندي آزاداندیشی، معنویت و هوش

  باشند. اي می عملکرد وظیفه

هاي شناختی و زیر مجموعه فضیلت خرد و دانش  اندیشی یکی از توانمنديتوانمندي آزاد 

) پیش بینی 2003است و توانسته عملکرد وظیفه اي را پیش بینی نماید. همچنانکه ماتاویدلو (

کرده بود که توانایی هاي شناختی پیش بین بهتري براي عملکرد وظیفه ي هستند. آزاد اندیشی 

مسائل به صورت کامل و بررسی آنها از همه جهات است. کارکنانی  ةتوانایی تفکر کردن دربار

که این توانمندي را دارند قادرند در انجام وظایف شغلی خود همه جوانب را در نظر بگیرند و 

هاي  هاي معمول عملکرد را به دقت مورد بررسی قرار دهند و روش حتی ممکن است رویه

توانند در  خصوص افراد داراي این توانمندي میه بمؤثرتر براي انجام وظایف خود بیابند. 



  
  

  87                                                                     ...هاي شخصیتی با عملکرد رابطه بین توانمندي 

هاي شغلی خود موفق باشند. زیرا این افراد فقط به اطلاعاتی که به راحتی در  تصمیم گیري

آیند. این  کنند و در جستجوي اطلاعاتی از بعد دیگر مسائل بر می دسترس آنهاست بسنده نمی

هاي  هاي ممکن انجام دهند و در موقعیت ابافراد قادرند برآورد دقیقی از هزینه و سود انتخ

گوناگون در انجام وظایف خود بهترین راه حل را انتخاب کنند و بدین ترتیب عملکرد 

اي بالاتري خواهند داشت. این افراد توانایی فکر کردن به موضوعات و آزمودن آنها به  وظیفه

کنند و از الهام و شهود  نمیصورت همه جانبه را دارند و بدون شواهد قضاوت و نتیجه گیري 

 ). 2004کنند (پیترسون و سلیگمن، براي تصمیم گیري هاي خود استفاده نمی

  

  هاي توصیفی و روانسجی ابزارهاي پژوهش شاخص. 2جدول 

  شاخصهاي توصیفی و روانسنجی                      

  

 متغیرها

انحراف  میانگین

 معیار

تعداد  ضرایب پایایی

آلفاي  سؤال

کرونباخ در 

پژوهش 

 حاضر

بازآزمایی در 

پژوهش 

نامداري 

)1389( 

  فضایل

 

 10 71/0 83/0 23/5 97/36 خلاقیت خرد و دانش

 10 71/0 74/0  76/4 83/37 کنجکاوي

 10 62/0 77/0 5/4 57/38 آزاد اندیشی

عشق به 

 یادگیري

87/36 81/5 81/0 73/0 10 

 10 73/0 74/0 32/4 88/36 ژرف نگري

 10 69/0 72/0 89/4 83/35 دلیري شجاعت

 10 63/0 82/0 83/4 99/39 پشتکار

 10 62/0 74/0 95/3 71/47 صداقت

 10 74/0 74/0 81/4 43/37 سرزندگی

 10 66/0 73/0 62/4 55/38 عشق انسانیت

 10 65/0 75/0 68/4 49/37 هوش اجتماعی

 10 73/0 75/0 26/4 15/41 مهربانی
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 10 62/0 78/0 37/4 84/40 شهروندي عدالت

 10 67/0 68/0 93/3 83/41 عدل و انصاف

 10 69/0 75/0 15/4 02/39 رهبري

خویشتن 

 داري

 10 66/0 79/0 23/5 10/39 بخشش

 10 64/0 65/0 07/4 97/37 تواضع 

 10 73/0 71/0 62/4 62/38 دور اندیشی

 10 71/0 58/0 24/4 96/37 خود نظم دهی

 10 74/0 74/0 53/4 96/38 سنایش زیبایی تعالی

 10 73/0 76/0 18/4 23/42 قدر شناسی

 10 62/0 78/0 73/4 43/39 امید

 10 69/0 81/0 41/5 97/36 شوخ طبعی

 10 62/0 77/0 66/4 01/40 معنویت

 10 -  84/0 5/5 37/38 وظیفه اي عملکرد شغلی

 18 -  86/0 46/8 20/70 زمینه اي

  

گانه پیترسون و سلیگمن با عملکرد شغلی  24 هاي شخصیتی ضرایب همبستگی بین توانمندي .3جدول 

  اي اي و زمینه وظیفه

توانمندیهاي 

 شخصیتی

توانمندیهاي بین  توانمندیهاي عاطفی توانمندیهاي شناختی

 فردي

توانمندیهاي 

 شهروندي

توانمندیهاي محافظت 

 کننده

  توانمندیهاي

 مذهبی  – الهی

ت
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 و

ار
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 وظیفه اي

45/0
 

43/0
 

53/0
 

43/0
 

48/0
 

35/0
 

46/0
 

45/0
 

42/0
 

41/0
 

50/0
 

37/0
 

42/0
 

39/0
 

39/0
 

40/0
 

41/0
 

40/0
 

42/0
 

36/0
 

40/0
 

46/0
 

26/0
 

47/0
 

 زمینه اي

39/0
 

37/0
 

44/0
 

35/0
 

42/0
 

31/0
 

42/0
 

45/0
 

34/0
 

40/0
 

43/0
 

42/0
 

42/0
 

41/0
 

41/0
 

38/0
 

34/0
 

33/0
 

34/0
 

39/0
 

46/0
 

43/0
 

23/0
 

41/0
 

P<0.001   N=165   
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اي بر حسب  اي و زمینه نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام براي پیش بینی عملکرد شغلی وظیفه .4جدول 

 گانه پیترسون و سلیگمن 24هاي شخصیتی  توانمندي

  متغیرهاي

 ملاك 

  متغیرهاي گامها

 پیش بین

R R2 افزایش  

R2 

F  F 
 

change 

b SEb  Beta t    P 

عملکرد 

وظیفه 

 اي

آزاد  اول

 اندیشی

538/0 289/0 - 323/66 323/66  656/0 081/0 538/0 144/8 001/0 

آزاد  دوم

  اندیشی

 معنویت

592/0 351/0 062/0 783/43  

 

388/15  492/0  

333/0 

088/0  

085/0 

403/0  

282/0 

599/5  

923/3 

001/0  

001/0 

آزاد  سوم

  یاندیش

  معنویت

هوش 

 اجتماعی

609/0 371/0 019/0 588/31 023/5  364/0  

286/0  

224/0 

104/0  

086/0  

100/0 

298/0  

242/0  

191/0 

493/3  

302/3  

241/2 

001/0  

001/0  

026/0 

عملکرد 

 زمینه اي

قدر  اول

 شناسی

460/0 212/0 - 745/43 745/43  929/0 141/0 460/0 614/6 001/0 

قدر  دوم

  شناسی

آزاد 

 شیاندی

527/0 278/0 058/0 144/31 831/14  639/0  

554/0 

155/0  

144/0 

316/0  

295/0 

130/4  

851/3 

001/0  

001/0 

  

هاي این  معنویت در گام دوم توانست عملکرد وظیفه اي را پیش بینی نماید. آنچه که گویه

ن می سنجد شامل عقایدي درباره احساس معنوي بودن، ایما VIA-ISزیر مقیاس در پرسشنامه 

راسخ در شرایط سخت، وجود اهداف اساسی در زندگی، وجود خداوند به عنوان یک نیروي 

جهانی و اعمالی مانند انجام وظایف دینی و عبادت کردن می باشد. این مفاهیم بیانگر معنویت 

و مذهبی بودن هستند. معنویت و مذهبی بودن به اعتقادات و اعمالی اشاره دارد که بر اساس آن 

اند  راسخ به اینکه ابعاد متعالی (غیر جسمانی) در زندگی افراد وجود دارند ارائه گردیدهاعتقاد 
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)، معنویت را تمایل به جستجوي 1999( 1). همچنین میتروف و دنتون2004(پیترسون و سلیگمن،

توان گفت  هدف نهایی در زندگی و زیستن بر اساس این هدف تعریف می کند. بنابراین می

دانند،  قدند در زندگی بشر اهداف والایی وجود دارد و جهان هستی را معنادار میافرادي که معت

را  دگی بشر قرار داده می دانند و آنکار را نیز در راستاي اهداف والایی که خداوند در زن

پندارند، بنابراین نسبت به درست انجام دادن کارشان اهمیت زیادي قائل  فعالیتی معنادار می

ین این موضوع با دین و عقاید نمونه این پژوهش مرتبط است. در اسلام مفهومی شوند. همچن می

به نام اخلاق کار اسلامی وجود دارد. اخلاق کار اسلامی مسلمانان را به تعهد نسبت به سازمان، 

). به عبارت 2000کند (یوسف،  همکاري، مشارکت، مشورت، بخشش، گذشت و ... تشویق می

  هاي دین اسلام  وجود رابطه بین معنویت و عملکرد وظیفه اي کاملاً دیگر با توجه به آموزه

رسد. منطقی است که کارکنانی که از لحاظ معنویت در سطح بالایی قرار  منطقی به نظر می

ه دارند، وجدان کاري بالایی داشته باشند و حداکثر تلاش خود را براي انجام وظایف شغلیشان ب

د معتقدند در مقابل حقوقی که از سازمان می گیرند باید به درستی کار گیرند. همچنین این افرا

انجام وظیفه کنند. در واقع  اعتقاد آنها به امرار معاش درست (کسب درآمد حلال) موجب 

  شود وظایف شغلی خود را در سطح بالایی انجام دهند.   می

د. پیترسون و اي را پیش بینی نمای هوش اجتماعی در گام سوم توانست عملکرد وظیفه

ها در عمل خود، در واقع  ها و ارزش سلیگمن در مقیاس هوش اجتماعی در پرسشنامه توانمندي

هاي پرشور را از این رو بدین نام  سنجند. هوش نامیده می شود می 2هاي پرشور آنچه را که هوش

هاي پرشور شامل هوش فردي،  هوش کنند. که اطلاعات پرشور را پردازش می خوانند می

هاي پرشور توانایی بالایی دارند قادرند محتوي  اجتماعی و هیجانی است. افرادي که در هوش

ها را تشخیص دهند (هوش هیجانی)، از اطلاعات هیجانی براي  ها، صداها و نیت هیجانی چهره

(هوش هیجانی)، از هیجانات و احساسات خود ارزیابی  هاي شناختی استفاده کنند تسهیل فعالیت

                                                
1. Mitroff&  Denton 
2. Hot intelligence 
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اشته باشند (هوش هیجانی و هوش فردي)، عواطف و هیجانات را بفهمند و مدیریت دقیقی د

کنند (هوش هیجانی)، ارزیابی دقیقی از عملکرد فردي خود در وظایف مختلف داشته باشند 

هاي خود ارزیابی دقیقی داشته باشند (هوش فردي و اجتماعی)، از  (هوش فردي)، از انگیزه

ر کردن دیگران به همکاري استفاده کنند (هوش اجتماعی) و در اطلاعات اجتماعی براي وادا

). عملکرد 2004(هوش اجتماعی) (پیترسون و سلیگمن،  ارتباطات خود خردمندانه عمل کنند

 1تواند از طریق هوش هیجانی حاصل شود. این نکته در پژوهش کوت و ماینرز شغلی مناسب می

ی که درباره رابطه بین هوش هیجانی و هوش ژوهش ) نشان داده شده است. آنان در پ2006(

شناختی با عملکرد شغلی انجام دادند دریافتند که هوش هیجانی به خاطر روابط متقابلش با 

اي و رفتار شهروندي سازمانی است. نتایج آنان  هوش شناختی یک پیش بین مهم عملکرد وظیفه

تنهایی براي پیش بینی عملکرد  هاي هوش شناختی به همچنین نشان داد که استفاده از آزمون

شغلی با خطا همراه است، زیرا کارمندان با هوش شناختی پایین، اگر هوش هیجانی بالایی داشته 

 2طور مؤثري عمل کنند. همچنین نتایج این پژوهش با نتایج ونگ و لاوه توانند ب باشند می

ز هوش هیجانی عملکرد شغلی ) تأیید شده است. آنان دریافتند کارکنان با سطح بالایی ا2002(

) به بررسی رابطه بین هوش هیجانی کارکنان 2006و همکاران ( 3بالاتري نیز دارند. همچنین سی

هاي این تحقیق حاکی از آن است که  و مدیران با عملکرد و رضایت شغلی پرداخته اند. یافته

 4جایان تگی دارد.هوش هیجانی کارکنان به طور مثبت با عملکرد و رضایت شغلی آنان همبس

هاي شغلی را در پیش بینی  ) نیز در پژوهشی نقش هوش هیجانی، شخصیت و نگرش2006(

هاي عملکرد  بین عملکرد شغلی بررسی کرده ودریافته است که هوش هیجانی، یکی از پیش

) در پژوهش خود دریافت که هوش هیجانی یکی از تعیین 2001( 5شغلی است. همچنین سرجیو

) در بررسی 1387عملکرد شغلی سرپرستان یک کارخانه است.همچنین گلپرور(هاي  کننده

                                                
1. Cote & Miners 
2. Wong & law 
3. Sy 
4. Jayan 
5. Sergio 
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هاي هوش هیجانی با  رابطه بین هوش هیجانی با عملکرد شغلی کارکنان دریافت بین مؤلفه

 1لاو، وونگ و سانگ خودارزیابی عملکرد شغلی فنی همبستگی مثبت و معنادار وجود دارد.

  در تشخیص و فهم هیجانات دیگران مهارت دارند،دارند کارکنانی که  ) بیان می2004(

اي، صوتی و بدنی آنها دریابند و این  هاي چهره توانند احساسات دیگران را از طریق نشانه می

) و 2003( 2همچنین گرندي شود. می اي بالا منجر اطلاعات به نوبه خود به عملکرد وظیفه

که دقیقاً هیجانات همکاران خود را  اند کارکنانی ) اذعان کرده2005( گرندي و همکاران

تواند عملکرد  کنند که این نیز می دهند هماهنگی و عملکرد بین فردي را تسهیل می تشخیص می

اي را افزایش دهد. کارکنانی که در شرایط اجتماعی متفاوت، هیجانات و عواطف  وظیفه

دهند،  ی نشان میواقعنسبت به کارکنانی که احساسات غیردهند  می صحیح و حقیقی نشان

) معتقدند افراد 2002( تري خواهند داشت. وونگ و لاو تر و ارتباطات قوي هاي مطلوب واکنش

کارگیرند تا ه بخود را براي مدیریت احساساتشان  هاي با هوش هیجانی بالا ممکن توانایی

ق آگاهی اي را از طری روابط اجتماعی خوبی راتوسعه دهند که این به نوبه خود عملکرد وظیفه

دهد همچنین افرادي که سطوح بالایی از هوش اجتماعی دارند  و حمایت اجتماعی افزایش می

هایی که موجب افزایش انگیزه آنان و کیفیت تصمیمات آنان  با مدیریت احساساتشان به روش

  ).2004می شود، ممکن است به سطوح بالاي عملکرد دست یابند (لاو، وونگ و سانگ، 

گرسیون گام به گام این پژوهش همچنین نشان داد دو توانمندي قدرشناسی نتایج تحلیل ر

اي را پیش بینی نمایند. قدر شناسی توانمندي است که در  و آزاد اندیشی توانستند عملکرد زمینه

شناسی از آن رو پیش بینی کننده اي را پیش بینی نماید. قدر زمینهگام اول توانست عملکرد 

هاي اجتماعی در سازمان است.  که بارزترین نمونه فراهم آوردن حمایتاي است  زمینه عملکرد

هاي اجتماعی براي همکاران خود فراهم  به عبارت دیگر افراد قدرشناس در سازمان حمایت

اي بالایی دارند. قدرشناسی نوعی سپاسگزاري است که  آورند و بدین گونه عملکرد زمینه می

                                                
1. Law, Wong, & Song 
2. Grandey 
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رد که شخصی کاري مشفقانه یا سودمند براي آنها انجام دهد افراد زمانی آن را تجربه خواهند ک

). کارکنانی که از توانمندي قدرشناسی برخوردارند از همکارانشان 2003 ،1(ایمونز و مک کالو

کنند و این احساس را در همکاران خود  هاي آنان سپاسگزاري می به خاطر کمک ها و تلاش

در سازمان نادیده گرفته نمی شود و حداقل توسط  هاي آنان کنند که اعمال و تلاش ایجاد می

گیرد. در نتیجه آنان نیز عملکرد بهتري از خود نشان خواهند داد.  افرادي مورد توجه قرار می

بدین ترتیب افراد داراي توانمندي قدرشناسی زمینه اجراي اهداف سازمانی را حمایت کرده و 

اي تسهیل  هاي عملکرد زمینه شد یکی از مؤلفه افزایش می دهند. همچنین براساس آنچه که بیان

بین فردي است. قدر شناسی یک توانمندي انسانی است که موجب بهزیستی ارتباطی و فردي 

بنابراین می توان نتیجه گرفت که قدرشناسی موجب  ).2،2000فرد می شود (ایمونز و کرامپلر

. باید خاطر اي می شود د زمینهشود و از این طریق موجب افزایش عملکر تسهیل بین فردي می

امعنویت و دارند، قدرشناسی ب ) بیان می2004پیترسون و سلیگمن ( نشان شود همانطور که

توان وابسته به باورهاي مذهبی نمونه مورد  این پژوهش را نیز می ۀ، نتیجمذهبی بودن رابطه دارد

یگري است که عملکرد پژوهش که همگی مسلمان بوده اند دانست. آزاد اندیشی توانمندي د

کند. آزاد اندیشی توانمندي است که افراد را از تفکر یک جانبه  زمینه اي را پیش بینی می

ها در تفکر توان گفت آزاد اندیشی در تضاد با انواع سوگیري درباره مسائل برحذر می دارد. می

، 4پس نگر ، سوگیري3ها، سوگیري تأیید این سوگیري ۀو شناخت انسان می باشد. از جمل

و  5(در معرض قرار گرفتن انتخابی)، اثر تقدم سوگیري اعتماد شدید نامناسب، مواجهه انتخابی

ها و اجتناب از  ).آگاهی فرد از این سوگیري2004 باشد (پیترسون و سلیگمن، سازي می قطبی

مثال افراد اي مؤثر باشد. براي  تواند در عملکرد زمینه آنها از طریق روشنفکري و آزاداندیشی می

خودآگاهی بیشتري خواهند داشت، روابط بین فردي بهتري خواهند داشت، به دیگران توجه و 

                                                
1. Emmons & McCullough 
2. Emmons & Crumpler 
3. confirmation bias 
4. hindsight bias 
5. primacy bias 
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اي  تر عمل خواهند کرد. بدین ترتیب عملکرد زمینه ملاحظه بیشتري نشان خواهند داد و اخلاقی

 بالاتري نیز خواهند داشت. 

نشان داده شد افراد با  در این پژوهش همانگونه جنبش روانشناسی مثبت انتظار دارد،

هاي روانشناختی خود (مانند  هاي مثبت خود به جاي تأکید بر کاستی تمرکز بر ویژگی

  اي داشته باشند. توانند عملکرد بهینه افسردگی)  می

اي و  گردد جهت افزایش عملکرد شغلی زمینه ها پیشنهاد می بر این اساس به سازمان

اندیشی، معنویت  آزادوزشی براي تقویت توانمندي هاي آماي کارکنان خود، دوره هاي  وظیفه

هاي مثبت  قدرشناسی برگزار نمایند و کارکنان را تشویق کند بر ویژگی و هوش اجتماعی و

ها مفید  خود تمرکز کنند. همچنین نتایج این پژوهش در گزینش افراد براي استخدام در سازمان

  خواهد بود.
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  ها(سمت). سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاهتهران: 

هیجانی با عملکرد شغلی کارکنان کارخانجات  ). رابطه بین هوش1387گل پرور، م.و خاکسار، ف. (

پژوهشی دانشور رفتار / روان شناسی بالینی و  –دوماهنامه علمی صنعتی شهر اصفهان. 

 .34-19, 40شخصیت, 
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) و اثربخشی VIA-ISها در عمل( ها و ارزش هنجاریابی آزمون توانمندي). 1389نامداري، ك. (

پایان نامه هاي شخصیتی مراجعین افسرده خو.  آموزش شناختی ارتقاي امید بر سطح توانمندي

  . دکتري رشته روانشناسی. دانشگاه اصفهان
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