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چکیده:
با ورود علم روانشناسي به ادبیات مديريت، شناسايي ابعاد گوناگون شخصیتي انسان 
راستا،  قرار گرفت. در همین  توجه  پیامدهاي مختلف سازماني، مورد  بر  آن  تاثیر  و 
بروز  احتمال  و  رابطه میان ويژگي هاي شخصیتي  بررسي  به منظور  پژوهش حاضر 
کارکنان  میان  در  پنج عاملي شخصیت  مدل  از  استفاده  با  شغلي  ناکارآمد  رفتارهاي 
حیث  از  پژوهش  اين  روش  رسید.  انجام  به  ارومیه،  شهر  اجتماعي  تامین  سازمان 
توصیفي-  پژوهش هاي  در حیطه  ماهیت روش،  به  توجه  با  و  بوده  کاربردي  هدف 
را تمامي کارکنان شاغل در سازمان  پیمايشي قرار مي گیرد. جامعه آماري پژوهش 
بین،  اين  از  و  نفر(   128 مجموع  )در  داده  تشكیل  ارومیه  شهر  اجتماعي  تامین 
انتخاب  پژوهش  نمونه  عنوان  به  تصادفي،  نمونه گیري  روش  از  استفاده  با  نفر   97
شدند. به منظور بررسي ويژگي هاي شخصیتي، پرسشنامه 44 سوالي مدل پنج عاملي 
از  شغلي  ناکارآمد  رفتارهاي  سنجش  براي  و   )1992( کاستا  و  مک کرا  شخصیت 
شد.  استفاده   )2006( همكاران  و  اسپكتور  ناکارآمد  رفتارهاي  استاندارد  پرسشنامه 
تجزيه و تحلیل داده ها نشان داد افرادي با درجات بالاتر برونگرايي و روان رنجوري، 
بالاتر وجدان گرايي و سازگاري،  امتیاز  با  افرادي  و  بیشتر  ناکارآمد شغلي  رفتارهاي 
بعد  میان  همچنین  مي دهند.  بروز  خود  از  را  کمتري  شغلي   ناکارآمد  رفتارهاي 

گشودگي و رفتارهاي مذکور ارتباط معناداري ديده نشد.
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مقدمه

انسان از گذشته هاي دور، براي ادامه حیات و کنار آمدن با پديده هاي  نوين، مبادرت به تاسیس و 
گسترش سازمان هاي مختلفي کرد تا از طريق  آنها بتواند اهداف و نیازهاي خود را محقق سازد. به  رغم 
پیشرفت هاي عظیم  علمي در دوره هاي اخیر، انسان  همچنان مهره  اصلي سازمان ها را تشكیل داده و 
موفقیت اين ساختارها در تحقق اهداف  خود، وابسته به نحوه نگرش آنها به انسان و چگونگي به کارگیري 
نیروي انساني است )بهرامي، 1385(. تسلط رويكرد انساني در سازمان باعث شد تا پژوهش هاي پرشماري 
در زمینه شناسايي ابعاد مختلف زندگي انسان سازماني1 به انجام برسد. در اين میان توجه به شخصیت 
انساني و تحلیل ابعاد مختلف آن سهم زيادي از پژوهش ها را به خود اختصاص داد. بررسي هاي مختلف 
نشان مي دهد ويژگي هاي شخصیتي نقش بارزي را در عملكرد کارکنان و موفقیت هاي  شغلي  آنها ايفا 
مي کند )Roberts et al., 2007(. نتايج حاصل از بررسي خصوصیات شخصیتي افراد حاکي از آن است 
که رفتار افراد به منش و خصوصیات شخصیتي آنها بستگي داشته و ويژگي هاي شخصیتي افراد زمینه ساز 
رفتارهاي  آنان خواهد بود )خائف الهی و همكاران، 1390(. بنابراين شناخت ابعاد مختلف شخصیتي  
کارکنان و استفاده از الگو هاي مختلف شخصیت شناسي مي تواند باعث افزايش سطح بهره وري سازمان 
شود. يكي از عواملي  که بروز آن مي تواند سطح بهره وري سازمان را تحت تاثیر قرار دهد، ظهور رفتارهاي 
مخرب شغلي2 از سوي کارکنان است. مطالعات مختلف نشان مي دهد  کارکناني  که از لحاظ شخصیتي با 
جو سازمان و شغل خود تطابق داشته باشند، بهره ورتر بوده و احتمال کمتري وجود دارد که اين افراد در 

.)Chow, 1994( محیط کار خود، رفتارهاي نامناسبي بروز دهند

مبانی نظری پژوهش

در دنیاي پررقابت کنوني، بهره وري به عنوان يک فلسفه و ديدگاه مبتني بر استراتژي بهبود، 
مهم ترين هدف هر سازماني را تشكیل داده و مي تواند همچون زنجیره اي مستحكم، فعالیت تمامي 
بخش هاي جامعه را در برگیرد. در چنین شرايطي رسالت و هدف اصلي مديران هر سازمان، استفاده 
موثر و بهینه از منابع و امكاناتي چون نیروي کار، سرمايه، مواد، انرژي و اطلاعات در جهت دستیابي 

1. Organizational Human
2. Counterproductive Work Behavior )CWB(
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به اهداف موردنظر خواهد بود )Roberts et al., 2007(. در واقع مي توان اذعان کرد آنچه موجبات 
بقاي سازمان را فراهم مي آورد رعايت اصول و شیوه صحیح انجام امور بوده و اين امر به نوبه خود 
سازمان را محكوم به تمرکز و اجراي بهره وري مي کند. بهره وري از دو عبارت کارايي به معناي درست 
انجام دادن کار و اثربخشي به معناي انجام کارهاي درست مشتق شده است )میرزايي، 1390(. از 
جمله عوامل موثر بر بهره وري هر سازماني، بحث منابع انساني در اختیار و ويژگي هاي شخصیتي 
آنهاست. رابینز در قالب الگويي رفتاري، عوامل موثر بر بهره روي را در سه سطح فردي، گروهي و 
سازماني دسته بندي کرد. از ديدگاه وي در سطح فردي عواملي  چون شخصیت، ارزش، نگرش، ادراك 
و توانايي هاي فردي به عنوان متغیرهاي مستقل قابل بررسي بوده و کارکناني که از نظر روحي، 
رواني و شخصیتي با کار خود تناسب داشته و در واقع با آن عجین شده باشند مي توانند باعث دست 
 يافتن سازمان به سطوح بالاتر بهره وري شوند )Robbins, 1997(. در واقع انجام  برخي رفتارها از 
سوي کارکنان مي تواند سطح بهره وري سازمان را تحت تاثیر قرار دهد. به عنوان مثال،  کارکناني  که 
مجموعه اي از رفتارهاي ناکارآمد مثل خرابكاري، سرقت، کناره گیري از کار و... را انجام  مي دهند 
مي توانند بر میزان بهره وري  کلي سازمان اثر بگذارند )Bruk-Lee & Spector, 2006(. بنابراين 
يكي از عوامل موثر در کاهش میزان CWB و در نتیجه افزايش سطح بهره وري سازمان، توجه به 

 .)Raymark, Schmit & Guion, 1997( شخصیت کارکنان در زمان استخدام آنهاست
با توجه به آنچه گفته شد مي توان اذعان کرد استفاده از الگو هاي مختلف شخصیت شناسي به 
عنوان ابزار پیش بیني احتمال بروز CWB مي تواند احتمال بروز پديده مذکور را کاهش داده و در 

نتیجه سطح بهره وري سازمان را ارتقا بخشد. 
از جمله موضوعاتي  که توجه بسیاري از پژوهشگران رشته رفتار سازماني را به خود جلب کرده، 
مفهوم شخصیت و بررسي ابعاد مختلف آن است. تعريف شخصیت مانند بیشتر مفاهیم مرتبط با 
ويژگي هاي انساني  کار آساني نیست، زيرا مفهومي که اين کلمه در زبان عامیانه پیدا کرده با آنچه  
روانشناسان براي  آن قائل شده اند، تفاوت بسیاري دارد. از منظر واژه  شناختي، کلمه شخصیت برابر 
و معادل واژه  Personality انگلیسي يا Personalite فرانسوي بوده و در حقیقت از ريشه لاتین 
Persona گرفته شده است و به نقاب يا ماسكي اشاره دارد که در يونان قديم بازيگران تئاتر بر 

چهره خود مي گذاشتند )خنیفر و همكاران، 1388(.
شخصیت از ديد روانشناسان مفهومي پويا بوده و رشد و تكامل کل سیستم رواني فرد را توصیف 
مي کند. از ديدگاه گوردون آلپورت شخصیت، آرايش پوياي سیستم هاي سايكوفیزيكال1 درون فرد 

1. Psychophysical
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است و سازگاري منحصر به فرد او با محیط را مشخص مي کند )Robbins & Judge, 2009(. به 
صورت مختصر مي توان شخصیت را به عنوان الگويي مشخص و معین از تفكر، هیجان و رفتار که 
سبک شخصي فرد در تعاملات  وي با محیط عادي و اجتماعي را رقم مي زند، تعريف  کرد )خائف الهي 

و همكاران، 1390(. 
در مورد تفاوت هاي فردي و شخصیت، نظريات  گوناگوني از زمان هاي دور تا به امروز وجود 
داشته و صاحب نظران مختلف در اين زمینه به پژوهش پرداخته اند. اما حوزه شخصیت طي دو دهه 
گذشته با مدل پنج عاملي شخصیت که شامل  پنج بعُد برونگرايي]در مقابل درونگرايي[، سازگاري، 
وجدان گرايي، روان رنجوري ]در مقابل ثبات عاطفي[ و گشودگي در برابر تجربه صورت غالبي پیدا 
کرد )خنیفر و همكاران، 1388(. اين مدل يكي از جامع ترين مدل ها در زمینه سنجش ابعاد شخصیتي 
افراد محسوب مي شود )Costa & McCrae, 1992(. اعتبار اين مدل توسط صاحب نظران مورد 
پذيرش قرار گرفته و همچنین ثابت شده است که پنج بعد اين مدل پايه و شالوده همه ابعاد ديگر 
 .)Hsu, Wu & Yeh, 2007( شخصیت و در برگیرنده بیشترين تنوع در شخصیت انسان است
مدل پنج عاملي شخصیت به صورت گسترده اي در زمینه هاي مختلفي مانند هوانوردي، سیاست و 
کارآفريني مورد استفاده قرار گرفته است. تست کامل مدل پنج عاملي شخصیت 242 پرسش دارد 
و براي افراد )زن و مرد(  بالاي 18 سال طراحي شده و بايد طي 12 تا 42 دقیقه پاسخ داده شود 

) قلي پور، 1388(.
همان طور که  گفته شد، شخصیت  کارکنان با بسیاري از متغیرهاي سازماني ارتباط نزديكي دارد. 
 CWB يكي از اين متغیرها که در سال هاي اخیر توجه بسیاري را به خود جلب کرده است، بحث
يا رفتارهاي ناکارآمد شغلي است. CWB مسئله و مشكلي است که از زمان شروع  کارگروهي در 
میان انسان ها مطرح شد )Vernus, 2003(. با وجود اهمیت فراوان، تنها طي  سال هاي پاياني قرن 
بیستم توجه جدي نظري و پژوهشي به اين رفتارها از طرف نظريه پردازان و پژوهشگران آغاز شد. 
برخي پژوهشگران CWB را به  عنوان رفتاري که به قصد آسیب  زدن به سازمان  يا ساير اعضاي  آن 
انجام مي شود، تعريف مي کنند )Spector & Fox, 2002(. نمونه اي از اين رفتارها عبارت  است 
انجام نادرست وظايف، تعرض فیزيكي، ناسزاگويي، خرابكاري و دزدي. برخي  از کار،  از اجتناب 
اقدامات ديگر  انجام مي شوند در حالي که  افراد  اقدامات نظیر تعرض و خصومت، مستقیماً علیه 
داد.  قرار خواهد  را مورد هدف  منافع سازمان  يا خرابكاري، مستقیماً  نادرست وظايف  انجام  مثل 
همچنین برخي اقدامات نظیر دزدي ممكن است به طور همزمان هم علیه افراد و هم علیه  سازمان 
صورت گیرد. در تقسیم بندي ديگر، دسته اي از پژوهشگران اين رفتارها را به صورت خُرد و کلان 
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دسته  بندي مي کنند. از ديدگاه آنها، رفتارهاي ناکارآمد خُرد با وجود اينكه مضر به نظر نمي رسند 
اما مي توانند در بلندمدت بر اثربخشي سازمان موثر باشند. به عنوان مثال رفتارهايي چون صحبت 
.)Robinson & Bennett, 1995( طولاني در زمان ناهار از اين دست اقدامات محسوب مي شود

پژوهشگران رفتار سازماني در مطالعات خود پنج دسته از CWB را شناسايي  کردند که عبارت بود 
از شیادي1 )سوء استفاده(، انحراف از کار2، خرابكاري3، سرقت4 و کناره گیري از کار5. از ديدگاه ايشان، هر 
يک از ابعاد مذکور به وسیله عوامل مختلفي برانگیخته شده و بر عملكرد کارکنان و در نتیجه عملكرد 
سازمان اثرگذار خواهند بود. اين پژوهشگران سوء استفاده را به عنوان رفتاري که باعث ضرر رساندن به 
افراد سازمان مي شود، تعريف کردند. اين بعد به وسیله تضادهاي  بین فردي و خصومت میان کارکنان 
تحريک مي شود اما میزان و شدت اثر آن به وسیله عوامل محیطي تغییر مي کند. در بعد دوم مفهوم 
انحراف و خرابكاري قرار  مي گیرد. انحراف از کار و خرابكاري از جهت اينكه نوعي تجاوز و تخطي  به 
شمار مي روند، همانند بعد سوءاستفاده بوده اما از نظر هدف متفاوتند. رفتارهاي شیادي افراد را نشانه 
مي گیرد درحالي  که انحراف از کار و خرابكاري، تجهیزات يا خود سازمان را مورد هدف قرار مي دهند 
)Spector et al., 2006(. انحراف از کار باعث مي شود فرد به صورت عمدي از انجام وظايف خود 

طفره برود و کار را با کیفیت پايین انجام دهد. 
سرقت به عنوان چهارمین بعد اين رفتار مطرح شده و عبارت است از دزديدن اموال يا اطلاعات شرکت. 
.)Mount, Ilies & Johnson, 2006( در واقع اين بعد مي تواند به وسیله نیازهاي اقتصادي تحريک شود

بعد آخر، کناره گیري از کار است و شامل  رفتارهايي مي شود که زمان زيادي از ساعات کاري 
کارمند را به خود اختصاص داده و در نتیجه وي  کمتر از ساعت مورد انتظار سازمان  کار مي کند. 
به عنوان مثال رفتارهايي چون تاخیر، غیبت هاي غیرموجه و استراحت طولاني مدت در محل  کار 

.)Spector et al., 2006( و... در اين دسته جاي مي گیرند
متغیرهايي  جمله  از  کارکنان  شخصیت   گرفت  نتیجه  مي توان  شد  گفته  آنچه  به  توجه  با 
از جمله  رود.  کار  به   CWB رخداد  احتمال  براي شناسايي  ابزاري  عنوان  به  است  که مي تواند 
مدل هاي شخصیت شناسي  که در اين زمینه کاربرد فراوان دارد، مدل پنج عاملي شخصیت است 
)Bolton, Becker & Barber, 2010(. در اين پژوهش ضمن بررسي ابعاد مختلف اين مدل، 

1. Abuse
2. Production Deviance
3. Sabotage
4. Theft
5. Withdrawal
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به بررسي رابطه نوع شخصیت )با استفاده از ابعاد پنجگانه مدل پنج بزرگ( و پیش بیني احتمال 
بروز CWB خواهیم پرداخت. 

مدل پنج عاملي شخصيت

يكي از مدل هاي شخصیت شناسي بسیار رايج، مدل پنج عاملي شخصیت يا پنج بزرگ است. 
ابعاد مختلف اين مدل عبارتند از: 

است.  برونگرايي  بعد  شخصیت،  مدل  پنج عاملي  در  مطالعه  مورد   اولین  بعُد  برونگرايي1: 
شاخص  برونگرايي  برونگرايي  شده  است.  خصوصیت   مختلفي  از  برداشت هاي   طي  سال ها،  
پرانرژي  مشتاق،  اجتماعي،  افرادي  برونگراها  است.  بین فردي  گرايش هاي  عمده   شخصیتي 
صاحب نظران  از  برخي  کنند.  برقرار  رابطه  ديگران  با  مي توانند  راحتي  به  و  بوده  خوشبین  و 
از  يكي   مي گیرند.  نظر  در  برونگرا  افراد  مهم  نشانه هاي  را  از  ماجراجويي  تسلط  و  خونگرمي، 
رفتارهاي   مهمي  که به  نظر مي رسد  وجه تمايز افراد برونگرا و درونگرا باشد،  اعتماد به  نفس  
کلي آنهاست )Swickert et al., 2004(. افراد برونگرا داراي سرعت فعالیت مغزي پايین تر 
از حد طبیعي بوده و از اين رو اين افراد براي اداره امور زندگي خويش به قواي محرکه بالاتر 
فعالیت  و  بوده  خارجي  و  عیني  ديدگاه  داراي  بیشتر  برونگرا  افراد  دارند.  نیاز  طبیعي  حد  از 
است.  افراد درونگرا کمتر  به  بر نفس خويش نسبت  آنها  میزان تسلط  اما  دارند  بهتري  عملي 
بپردازند و در مجامع  با ديگران  تاثیر بگذارند، به رقابت  افراد تمايل دارند بر محیط خود  اين 

 .)Bygrave, 1997( عمومي ظاهر شوند
وجدان گرايي يا وظیفه شناسي2 : وجدان گرايي نشانگر میزان انگیزه، تعهد و پايداري فرد در جهت 
دست يافتن به اهداف سازماني است و برخي از پژوهشگران اين بعد شخصیتي را به  عنوان شاخصي 
.)Barrick, Mount & Judge, 2001( براي سنجش میزان سختكوشي کارکنان مطرح مي کنند 

افراد   اين خصیصه صفات مختلفي مثل قابلیت اعتماد، سختكوشي و پشتكار را شامل مي شود. 
وظیفه شناس  داراي قدرت تحمل بالايي بوده و به راحتي تسلیم شرايط  سخت نمي شوند و معمولًا 
)Matzler & Mueller, 2011(. پژوهش ها نشان  دارند  يادگیري  بالايي در گرايش هاي  امتیاز 
مي دهد افرادي با سطوح بالاتر وجدان گرايي، تعهد بیشتري به سازمان داشته و در شرايط سخت 

.)Bolton et al., 2010( نیز سعي مي کنند وظايف خود را به خوبي انجام دهند

1. Extroversion
2. Conscientiousness
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ثبات عاطفي ـ روان رنجوري1 : روان رنجورها افرادي هستند که نسبت به حوادث اطراف خود 
بسیار حساس بوده و به سرعت از خود واکنش احساسي شديدي نشان مي دهند و تمايل دارند از 
رويكردها و تاکتیک هاي  تدافعي بهره ببرند. ويژگي هايي چون عصبانیت، عدم اطمینان، احساس 
 ناامني، افسردگي، نگراني و اضطراب در اين دسته، به راحتي قابل رويت است. در مقابل اين دسته 
افرادي با ثبات احساسي بالا قرار دارند. ثبات احساسي اغلب به میزان توانايي فرد براي  کنترل 
استرس و شرايط محیطي اشاره دارد. فردي با درجه ثبات عاطفي بالا، در مشاغلي  که فشار رواني 
زيادي را بر وي وارد مي کند، موفق خواهد بود. افرادي  که داراي درجه ثبات احساسي بالا هستند 

.)Robbins & Judge, 2009( افرادي ايمن، داراي اعتماد به نفس، استوار و آرام هستند
سازگاري2: افراد سازگار به طور طبیعي تمايل به کمک کردن داشته و به جاي رقابت، بیشتر به 
دنبال هماهنگي و همكاري هستند. افراد سازگار داراي روحیه همكاري بالايي بوده و صمیمي و قابل 
اعتمادند، در حالي که افراد ناسازگار سرد، رقابتي و ستیزه جو هستند. افرادي با قدرت سازگاري بالاتر، 
افرادي هستند که از قابلیت اعتماد، بخشندگي و نوع دوستي بالاتري برخوردار بوده و ارزش هايي چون 
همكاري و روابط بین فردي دوستانه را دنبال مي کنند. به همین دلیل رفتارهاي شهروندي سازماني3 
در اين دسته از افراد به مراتب بالاتر است )Costa & McCera, 1992(. از سوي ديگر افرادي که 
قابلیت سازگاري آنها پايین تر است، افرادي هستندکه از وضعیت روزمره و معمولي انتقاد کرده و به 
همین دلیل به دنبال راه هاي جديدي در تجارت و کسب وکار خود هستند )Shane, 2003(. بولتون و 
همكاران در سال 2010 در پژوهش خود دريافتند افراد سازگار، بهتر خود را با شرايط دشوار وفق داده 

 .)Bolton et al., 2010( و کنترل بیشتري بر رفتار خود خواهند داشت
گشودگي در برابر تجربه4: اين بعد از ابعاد پنجگانه شخصیت، به تمايل فرد براي قرار گرفتن در 
برابر مسائل جديد اشاره دارد. افرادي که در اين بعد امتیاز بالايي کسب مي کنند افرادي کنجكاو، نوآور، 
حساس و پويا بوده و مي توانند براي مشاغلي که در آنها تغییر و تحولات زيادي رخ مي دهد و نیاز به 
نوآوري و ريسک پذيري بالايي دارد، مفید واقع شوند. افراد گشوده عواطف منفي و مثبت را عمیق تر 
از کساني که امتیاز گشودگي پايیني دارند، تجربه مي کنند )Robbins & Judge, 2009(. بنابراين 
اين افراد نگرش  مثبت تري نسبت به يادگیري امور جديد داشته و عمیقاً در تجارب يادگیري درگیر 

.)Matzler & Mueller, 2011( مي شوند

1. Neuroticism or Emotional Stability 
2. Agreeableness
3. Organizational Citizenship Behavior 
4. Openness to Experience
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پيشينه پژوهش

با مروري بر ادبیات رفتار سازماني در کشور مشخص مي شود با وجود پیشرفت هايي که در سال هاي اخیر 
در حوزه مطالعات رفتار سازماني صورت گرفته متاسفانه اهمیتي چندان به برخي از مباحث مهم اين رشته داده 
نشده است. يكي از اين مباحث بحث بررسي پیامدهاي مختلف CWB در سازمان هاست. در يكي از معدود 
پژوهش هاي انجام شده در اين زمینه، گل پرور و کرمي )1390( ضمن بررسي  رابطه میان عاطفه مثبت و 
منفي صفت بي عدالتي و CWB دريافتند عاطفه مثبت به عنوان عاملي تعديل کننده در رابطه میان بي عدالتي و 
CWB عمل  کرده و شدت بروز اين رفتارها را کاهش مي دهد. از سوي ديگر سطح بالاتر عاطفه منفي باعث 

مي شود تا کارکنان رفتارهاي ناکارآمد بیشتري را از خود بروز دهند )گل پرور و کرمي، 1390(.
خود  به   CWB مطالعه  در  را  پژوهشگران  از  بسیاري  توجه  اخیراً  موضوعاتي که  جمله  از 
رفتارهاست  اين  بروز  احتمال  و  میان صفات  شخصیتي  رابطه  بررسي  بحث  جلب  کرده  است، 
نتیجه  اين  به  دانشجو   276 بررسي  از  پس  نیوهورستر1  و  کرِده   .)Mount et al., 2006(

CWB مطرح شود.  رسیدند که چهار متغیر شخصیتي مي تواند به عنوان عوامل موثر در بروز 
از: متغیرهاي مربوط به کنترل دروني، متغیرهاي مربوط به میل و رغبت  اين عوامل عبارتند 
باطني، متغیرهاي مربوط به مفهوم موفقیت طلبي و در نهايت نوع ادراك از رفتارهاي ناکارآمد 

 .)Crede & Niehorster, 2009( شغلي

مدل مفهومي و فرضيه هاي پژوهش

با توجه به اهمیت موضوع، تلاش هاي بسیاري از سوي سازمان ها به منظور شناسايي احتمال 
بروز CWB در زمان استخدام کارکنان صورت مي گیرد )گل پرور و کرمي، 1390(. علت اين امر 

هزينه هاي بالايي است  که بروز اين نوع رفتارها مي تواند بر سازمان وارد کند.
با توجه به اهمیت موضوع، در مدل مفهومي پژوهش حاضر به بررسي رابطه میان ابعاد پنجگانه 
مدل پنج عاملي شخصیت و احتمال بروز CWB پرداخته مي شود. چارچوب مفهومي پژوهش در 

شكل )1( نمايش داده شده است:

1. Crede & Niehorster
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7 
 

هاي شخصيتي  ويژگي

 بزرگپنج اساس مدل بر

 برونگرايي

 گرايي وجدان

رفتارهاي ناكارآمد 

 شغلي

گشودگي در 

 برابر تجربه

 سازگاري

 رنجوريروان
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1-Crede & Niehorster 

شکل1: چارچوب مفهومي پژوهش

براساس آنچه بیان شد و با توجه به مدل مفهومي پژوهش، فرضیه هاي پنجگانه پژوهش به 
شكل زير خواهند بود:

فرضيه 1: احتمال اينكه افراد برونگرا رفتارهاي ناکارآمد شغلي را از خود نشان دهند، زياد 
است. 

رفتارهاي  وجدان گرايي،  بالاتر  سطوح  با  افرادي  تا  دارد  وجود  کمتري  احتمال   :2 فرضيه 
ناکارآمد شغلي داشته باشند.

از خود  بیشتري  ناکارآمد شغلي   رفتارهاي  بالاتر روان رنجوري،  با سطح  افرادي  فرضيه 3: 
نشان مي دهند.

فرضيه 4: احتمال کمتري وجود دارد تا افراد سازگار، رفتارهاي ناکارآمد شغلي را از خود بروز 
دهند.

فرضيه 5: احتمال بیشتري وجود دارد تا افرادي با سطوح بالاتر گشودگي، دست به رفتارهاي 
ناکارآمد شغلي بزنند.

روش شناسي پژوهش

اين پژوهش به منظور بررسي رابطه میان صفات شخصیتي و احتمال بروز رفتارهاي ناکارآمد 
شغلي با استفاده از مدل پنج عاملي شخصیت انجام شده و از نظر هدف کاربردي، از منظر روشِ 
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کار، پژوهش توصیفي  پیمايشي و از حیث شیوه جمع آوري اطلاعات، در زُمره پژوهش هاي کمّي 
قرار مي گیرد. 

ابزار گردآوري اطلاعات، پايايي و روايي آن

در اين پژوهش به منظور گردآوري اطلاعات، اسناد کتابخانه اي و مطالعات میداني مورد استفاده 
قرار گرفت. در بخش مطالعات میداني، پرسشنامه اي تدوين شد که شامل سه بخش زير  است:

بخش نخست پرسشنامه، اطلاعات جمعیت شناختي نمونه مورد نظر را جمع آوري کرد درحالي  که 
افراد پاسخ دهنده را مدنظر قرار داد. در  بخش دوم، پرسش هاي مربوط به ويژگي هاي شخصیتي 
نهايت بخش  آخر پرسشنامه، پرسش های مرتبط با رفتارهاي ناکارآمد شغلي  را در برگرفت. براي 
مدل  بومي  شده  و  استاندارد  سوالي   44 پرسشنامه  از  شخصیتي،  ويژگي هاي  پرسش هاي  طراحي 
پنج عاملي شخصیت مک کرا و کاستا و براي سنجش رفتارهاي ناکارآمد شغلي از پرسشنامه استاندارد 
رفتارهاي ناکارآمد اسپكتور و همكاران )2006( استفاده شد. جهت محاسبه پايايي ابزار گردآوري 
اطلاعات،32 پرسشنامه به صورت  پیش آزمون توزيع شد و پايايي آن به وسیله نرم افزار SPSS نسخه 
19 به روش  آلفاي  کرونباخ محاسبه شد. آلفاي  کرونباخ به دست آمده براي پرسش هاي مربوط به 
معادل  شغلي  ناکارآمد  رفتارهاي  به  مربوط  پرسش هاي  براي  و   α=0/95 شخصیتي  ويژگي هاي 
α=0/81 محاسبه شد. اين اعداد نشان دهنده پايايي دروني بسیار خوب پرسشنامه بوده و به اين 
ترتیب پايايي پرسشنامه مورد تايید قرار گرفت. همچنین روايي ابزار نیز به وسیله اساتید و خبرگان امر 

ارزيابي شد. از ديدگاه اين  خبرگان، پرسشنامه پژوهش، داراي روايي بالايي است.

جامعه و نمونه آماري

در اين پژوهش  تمامي  کارکنان شاغل در سازمان تامین اجتماعي شهر ارومیه به  عنوان جامعه آماري 
انتخاب شدند که تعداد آنها 128 نفر است. در واقع بر اساس آمار موجود، تعداد 128 نفر در ساختمان 
مرکزي و شعبه يک اين سازمان در شهر ارومیه مشغول به فعالیت هستند. طبق فرمول نمونه گیري از 
جامعه محدود )N=128 و q=p=%5 و α=%0/05(، تعداد حجم نمونه آماري 97 نفر تعیین شد. با وجود اين 
پژوهشگران تعداد 100 پرسشنامه را توزيع کرده و از اين تعداد،81 پرسشنامه برگشت داده شد و داده هاي 
به دست آمده از اين پرسشنامه ها، مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفت. براي رد يا تايید فرضیه هاي پژوهش، 
روش هاي  آمار توصیفي مانند  میانگین، انحراف  معیار، فراواني و همچنین روش هاي  آمار استنباطي از جمله 

ضريب همبستگي پیرسون و تحلیل رگرسیون خطي چندگانه مورد استفاده قرار گرفت.



13

ران
یگ

و د
ي 

صار
ر ان

چه
منو

 | .
ي..

رها
رفتا

وز 
 بر

ال
حتم

و ا
ي 

صيت
شخ

ي 
ي ها

ژگ
 وی

ان
ه مي

ابط
ي ر

رس
 بر

-1
له 

مقا

يافته هاي پژوهش

يافته هاي   ،SPSS19 از نرم افزار  با استفاده  از تجزيه و تحلیل دقیق داده هاي پژوهش  پس 
پژوهش در قالب موارد زير به دست آمد.

اطلاعات جمعيت شناختي

در جدول )1( اطلاعات جمعیت شناختي نمونه پژوهش مشخص شده است که بر اساس آن، از میان 
مشارکت کنندگان در پژوهش، 64/6 درصد معادل 53 نفر مرد و 34/1 درصد معادل 28 نفر زن بوده اند.

جدول1: اطلاعات جمعیت شناختي نمونه پژوهش

زنمردجنسيت

28 نفر53 نفرتعداد

كارشناسيارشدودكتراكارشناسيفوقديپلمديپلمتحصيلات

105559تعداد

بيشتراز20سال16الي20سال11الي15سال5الي10سالكمتراز5سالسابقهكاري

329251310تعداد

منبع: يافته های پژوهش

آزمون فرضيه ها

چندگانه  خطي  رگرسیون  و  پیرسون  همبستگي  ضريب  آزمون  فرضیه ها،  آزمون  منظور  به 
)جداول 2 و 3( مورد استفاده قرار گرفت. بر اساس آزمون همبستگي فرضیه هاي پژوهش، ارتباط 
ناکارآمد شغلي وجود  رفتارهاي  برونگرايي و روان رنجوري و  ابعاد شخصیتي  معنادار مثبتي میان 
دارد. همچنین ارتباط معنادار معكوسي میان رفتارهاي ناکارآمد شغلي با وجدان گرايي و سازگاري 
ديده مي شود. از سوي ديگر میان بعد گشودگي در برابر تجربه و رفتارهاي ناکارآمد شغلي، ارتباط 

معناداري ديده نشد. نتايج اين تحلیل در جدول )2( ارائه شده است: 
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جدول 2: نتايج ضريب همبستگي پیرسون میان ويژگي هاي شخصیتي و رفتارهاي ناکارآمد شغلي

ضريبهمبستگيميزانخطاسطحمعناداريمتغيروابستهمتغيرمستقل
نتيجهآزمونپيرسون

قبول فرضيهCWB0/0000/010/64برون گرايي

قبول فرضيهCWB0/0000/01-0/639وجدان گرايي

قبول فرضيهCWB0/0000/010/655روان رنجوري

قبول فرضيهCWB0/0000/01-0/772سازگاري

رد فرضيهCWB0/4020/05-0/28گشودگي دربرابر تجربه

منبع: يافته های پژوهش

آزمون رگرسيون خطي چندگانه 

در مرحله بعد براي بررسي تاثیر هر کدام از ويژگي هاي شخصیتي بر رفتارهاي ناکارآمد شغلي 
از رگرسیون چندگانه استفاده  شد.

جدول3: رگرسیون چندگانه رفتارهاي ناکارآمد شغلي در برابر ويژگي هاي شخصیتي

RR2βtSigمتغيرها

0/3162/1800/006برونگرايي

0/5953/6340/001-وجدان گرايي

0/8030/6440/4104/8940/000روان رنجوري

0/06872/8720/006-سازگاري

0/1070/4810/633-گشودگي دربرابر تجربه

منبع: يافته های پژوهش

نتايج ناشي از تحلیل  رگرسیون نشان  مي دهد متغیر  گشودگي در برابر تجربه )sig=0/633( نمي تواند 
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پیش بیني کننده خوبي براي CWB باشد. از سوي  ديگر، متغیرهاي  روان رنجوري )β =0/410 ( و برونگرايي 
) β  =  -0/687( سازگاري  و   )β=-0/595 ( وجدان گرايي  متغیرهاي  و  مثبت  جهت  در   ) β  =0/316( 

 به  طور معكوس توان پیش بیني رفتارهاي ناکارآمد شغلي را دارا هستند. شكل )2( نتايج به دست آمده 
را بهتر نشان مي دهد:

11 
 

��� ������ ����� ��  ���� �������  �� ������� �  ����� ����� �� ������ )���/�=sig (��� ��� ��

��� ���� ��� ������ ���� CWB ���� .�� ���  ���������� ���  ���� ������ )���/�= β  (��������� � 

)���/�= β  (��� � ���� ��� ������� ����� ����� ) ���/� �=β (������� � )���/��  =β  (��   ���
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)Berry, Ones & Sackertt, 2007.( 

                                                           
1- Jensen & Patel 
2- Berry, Ones & Sackertt 

 گراييبرون

 گرايي وجدان

 رنجوري روان

 سازگاري

 برابر تجربه گشودگي در

هاي ناكارآمد رفتار

 شغلي

66/0  

639/0-  

655/0  

772/0- 

شکل 2: میزان اثرگذاري ويژگي هاي شخصیتي بر رفتارهاي ناکارآمد شغلي

نتيجه گيري

برونگرايي،  بالاتر  با درجه  افرادي  میان  يافته هاي پژوهش نشان مي دهد در  تجزيه و تحلیل 
احتمال بروز رفتارهاي ناکارآمد شغلي بیشتر خواهد بود. برخي از پژوهش هاي انجام شده نیز وجود 
ارتباط میان اين بعد شخصیتي و احتمال بروز CWB را مورد تايید قرار داده اند. به  عنوان مثال ينسن و 
پتل در پژوهش هاي خود در سال 2005 به اين نتیجه رسیدند که افرادي با امتیاز بالا در بعد برونگرايي، 
رفتارهاي ناکارآمد شغلي بیشتري را از خود نشان مي دهند )Jensen & Patel, 2005(. با توجه به اين 
موارد مي توان اذعان  کرد برونگرايي  کارکنان، مؤلفه مهمي در زمینه شناسايي احتمال بروز رفتارهاي 

مذکور بوده و به اين ترتیب فرضیه اول پژوهش مورد تايید قرار مي گیرد. 
فرضیه دوم پژوهش به بررسي رابطه میان بعد وجدان گرايي و احتمال بروز CWB اشاره دارد. 
کمتري  احتمال  مي دهد  نشان  چندگانه  رگرسیون  و  پیرسون  همبستگي  از ضريب  حاصل  نتايج 
وجود دارد تا افرادي با سطوح بالاتر وجدان گرايي، دست به رفتارهاي ناکارآمد زده و براي  سازمان 
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مشكل آفرين شوند.  اين يافته ها با يافته هاي پژوهش برِي، وانز و ساکرت1 در سال 2007 مطابقت 
دارد. اين پژوهشگران بر اين باورند که افرادي  که در بعد وجدان گرايي امتیاز بالايي کسب مي کنند، 

.)Berry, Ones & Sackett, 2007( کمتري از خود نشان خواهند داد CWB

بروز  اشاره داشته و  بر شرايط مكاني- زماني  ناتوانايي فرد در تسلط  به   متغیر روان رنجوري 
رفتارهاي ناگهاني از فرد در محیط کار را مدنظر قرار مي دهد. نتايج پژوهش فعلي  نشان مي دهد 
افرادي با درجات بالاتر روان رنجوري، کنترل کمتري بر شرايط داشته و در مواقع حساس  رفتارهاي 
بي باکانه اي را از خود نشان مي دهند. به اين ترتیب فرضیه سوم پژوهش که به بررسي احتمال 
رخداد CWB در میان افرادي با روان رنجوري بالا پرداخته و احتمال انجام رفتار مذکور را در میان 
اين افراد بیشتر مي داند نیز تايید خواهد شد. کرِده و نیوهورستر در پژوهش هاي خود دريافتند افرادي 
بالاتر  )سطح  پايیني  عاطفي  تحمل  و  مي گیرند  قرار  استرس زا  متغیرهاي  تحت الشعاع  بیشتر  که 
 .)Crede & Niehorster, 2009( بالاتري را از خود نشان مي دهند CWB ،دارند )روان رنجوري

بنابراين نتايج پژوهش آنها، يافته هاي پژوهش فعلي را مورد تايید قرار مي دهد. 
موقعیت هاي مختلف  با  دادن خود  وفق  در  بیشتري  توانايي  بالا،  قدرت سازگاري  با  افرادي 
داشته و بهتر مي توانند شرايط را تحمل کنند. تجزيه و تحلیل يافته هاي پژوهش نشان مي دهد 
احتمال رخداد CWB در میان اين افراد کمتر خواهد بود. اين نتیجه با نتايج پژوهش ينسن و پتل 
مشابه است. اين دو پژوهشگر در پژوهش خود در سال 2005 دريافتند افرادي با میزان سازگاري 
بیشتر، CWB کمتري از خود بروز مي دهند )Jensen & Patel, 2005(. به اين ترتیب فرضیه 

چهارم پژوهش فعلي نیز مورد تايید قرار مي گیرد.
احتمال  و  خودگشودگي  شخصیتي  بعد  میان  رابطه  بررسي  را  فعلي  پژوهش  فرضیه  آخرين 
بروز CWB تشكیل مي دهد. براساس يافته هاي پژوهش، ضريب همبستگي پیرسون و رگرسیون 
چندگانه محاسبه شده از داده هاي پژوهش، اين فرضیه را مورد تايید قرار نمي دهد. در واقع براساس 
يافته هاي پژوهش حاضر، بعد گشودگي نمي تواند به عنوان يكي از عوامل پیش بیني کننده احتمال 
بروز CWB در نظر گرفته شود. اين نتیجه با نتايج پژوهش استودر لوسي، جاگي، بوشكُه و پرِيگ2 
افراد گشوده تمايل زيادي به تنوع  در سال 2012 در تضاد است. آنها در پژوهش خود دريافتند 
داشته و پذيراي تجربیات نو هستند و به همین دلیل ممكن است هنگامي  که در محیطي نامساعد 
براي  از هیچ  کاري  انجام داده و  از آن شرايط  براي خروج  را  قرار مي گیرند، تمامي تلاش خود 

1. Berry, Ones & Sackertt
2. Studer-Luethi, Jaeggi, Buschkueh & Perrig
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رسیدن به اين مقصود فروگذار نكنند. اين تلاش ها مي تواند شامل رفتارهاي ناکارآمد شغلي نیز 
بشود )Studer-Luethi et al., 2012(. با وجود اين، بر اساس تحلیل يافته هاي پژوهش فعلي، 

فرضیه پنجم پژوهش رد خواهد شد. 
به  عنوان نمونه ديگر، در پژوهشي  که به وسیله بولتون و همكاران به منظور پیش بیني احتمال 
بروز CWB با استفاده از مدل پنج عاملي شخصیت صورت گرفت مشخص شد  احتمال  کمتري 
وجود دارد تا افرادِ با سطوح بالاتر قابلیت سازگاري و وجدان گرايي رفتارهاي ناکارآمد شغلي را از 
خود بروز دهند. در مقابل افرادي با سطوح بالاتر روان رنجوري براي ارتكاب اين رفتارها مستعدتر 
هستند )Bolton et al., 2010(. همچنین در فراتحلیلي که به وسیله بري و همكاران )2007( 
صورت گرفت، آنها دريافتند که وجدان گرايي و سازگاري مهم ترين عوامل در پیش بیني احتمال 
بروز CWB هستند به طوري که احتمال بیشتري وجود دارد تا افرادي با سطوح پايین تر سازگاري و 
وجدان  گرايي، دست به چنین رفتارهايي بزنند )Berry et al., 2007(. اين يافته ها با نتايج پژوهش 

فعلي هم راستا بوده و آنها را مورد تايید قرار مي دهد.
ذکر اين نكته ضروري است که اعتبار و جايگاه هر فعالیت علمي به نقشي  که يافته هاي  آن در 
کاهش مشكل موردنظر ايفا مي کنند، بستگي دارد و بنابراين  دادن پیشنهادهايي  بر اساس يافته هاي 
از  برخي  نتیجه گیري،  فرآيند  نهايي  محصول  به  عنوان  مي رسد.  نظر  به  فعلي، ضروري  پژوهش 

پیشنهادهاي برگرفته از نتايج پژوهش فعلي را مي توان به شكل زير ارائه کرد:
1. استفاده از مدل پنج عاملي شخصیت در هنگام استخدام کارکنان به عنوان راهكاري براي 

کاهش احتمال وقوع CWB در سازمان؛
2. توجه به تناسب میان شخصیت فرد و نوع شغل وي به عنوان ابزاري براي کاهش احتمال 

رخداد CWB و در نتیجه افزايش سطح بهره وري کارکنان؛
3. آموزش  سبک هاي مختلف مديريت  تعارض به مديران و کارکنان به منظور جلوگیري از بروز CWB؛

4. به کارگیري سبک هاي رهبري متناسب با شخصیت، نیازها و سطح بلوغ کارکنان به منظور 
ايجاد محیط مناسب سازماني و افزايش میزان دلبستگي کارکنان به سازمان؛

5. استفاده از رويكرد مرشدي در آموزش و اجتماعي سازي نیروهاي جديد با هدف هم راستاسازي 
اهداف فردي اين دسته با اهداف سازماني و در نتیجه عجین کردن آنها با شغل خود. به اين ترتیب 

تا حدي مي توان میزان بروز CWB در سازمان را کاهش و سطح بهره وري را ارتقا داد؛
6. انجام پژوهش هاي گسترده تر در مورد شناسايي ساير عوامل موثر بر بروز CWB در سازمان 

و ارائه راهكارهايي به منظور کاهش اثرات آنها.
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محدوديت پژوهش

مسلماً انجام هر پژوهش علمي با مشكلات و محدوديت هاي مختلفي رو به روست. به عنوان 
مثال در اين پژوهش صرفا به بررسي رابطه میان ابعاد شخصیتي و احتمال بروز CWB با استفاده 
از مدل پنج عاملي  پرداخته شد و ساير عوامل تعديل کننده اين ارتباط کمتر مورد توجه قرار نگرفت. 
در واقع توجه همزمان به عوامل شخصیتي و ساير عوامل موثر در پیدايش CWB از يک سو و 
استفاده از مدل هاي شخصیتي مختلف از سوي ديگر مي تواند کیفیت اينگونه پژوهش ها را ارتقا 
بخشد. همچنین، در پژوهش حاضر فقط ابزار پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفت. در واقع استفاده 
همزمان از ابزار کمي و کیفي )مصاحبه( مي تواند به افزايش قابلیت اعتماد داده هاي جمع آوري شده، 
کمک شاياني کند. گفتني است که امكان دارد افراد در خصوص پاسخ دهي به پرسش هاي مرتبط 

با مفهوم CWB تا حدودي سوگیري داشته باشند.
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