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 چکيده
این پژوهش با هدف بررسی رابطۀ بین رضایت شغلی و ساعت کاری مفید کارکنان 

در ادارات زیرمجموعۀ حوزۀ ریاست  1392با تأکید بر تیپ شخصیتی آنان در سال 

نفر از کارکنان بود که با  513قوۀ قضائیه انجام گرفت. جامعۀ آماری تحقیق شامل 

فر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته ن 176روش نمونه گیری تصادفی ساده تعداد 

شد. روش بررسی در این مطالعه، توصیفی، پیمایشی و از نوع همبستگی مبتنی بر 

مدل معادلات ساختاری بوده و داده ها براساس سه پرسش نامۀ پنج عاملی شخصیت 

نئو، رضایت شغلی دانت و پرسش نامۀ محقق ساخته و تأیید شدۀ ساعت مفید کاری 

گردید. تجزیه و تحلیل اطلاعات با استفاده از روش مدل معادلات  جمع آوری

انجام پذیرفت. نتایج پژوهش ها حاکی   smart PLSساختاری و به کمک نرم افزار 

از تأثیر مثبت و معنادار میان رضایت شغلی و ساعت کار مفید، تیپ شخصیتی و 

 ساعت کار مفید، تیپ شخصیتی و رضایت شغلی است. 

 رضایت شغلی، ساعت کار مفید، تیپ شخصیتی : يديکل اژگانو
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 3داوود فيض ، 2 ، محمد علی سرلک 1 فاطمه شاه حسينی

 کارشناس ارشد مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی 1
 استاد تمام مدیریت رفتار سازمانی، دانشگاه پیام نور 2
 دانشیار مدیریت استراتژیک، دانشگاه سمنان 3

 

 نویسنده مسئول:نام 

 شاه حسينیفاطمه 

 

 

بررسی رابطۀ بين رضایت شغلی و ساعت کار مفيد کارکنان با تأکيد 

 بر تيپ شخصيتی آنان در ادارات تابعۀ حوزۀ ریاست قوۀ قضائيه
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 مقدمه
وری نیروی کار است. در عصر جدید، با توجه به محدودیت منابع کشورهای جهان، توسعه و پیشرفت در گرو تداوم کار و افزایش بهره

ور و اثربخش کوشی آنان بستگی دارد و وجه تمایز سازمان های موفق امروز، نیروی انسانی بهرهچنانکه سعادت ملت ها به میزان تلاش و سخت 

ه است. عنصر انسانی علیرغم پیشرفت های سریع تکنولوژی در زمان ما، هنوز به عنوان مهم ترین و برجسته ترین عامل در سازمان ها باقی ماند

ه  در سازمان های خدماتی نقش حیاتی در فرایند کار ایفا می نماید)درویتمسیوتیس، ص است. این عنصر در سازمان های تولیدی و به ویژ

( می نویسد منابع انسانی مهم ترین منابعی هستند که مدیران با استفاده از آن می توانند در جهت دستیابی به اهداف 1987) 1(. فرنچ448

 [1. ]سازمان کوشش کنند

امل نقش کلیدی عتوجه به اینکه نیروی انسانی مهم ترین نهاده )منبع( در سازمان های دولتی محسوب می شود لذا بهره وری این  با

اند یکی از متغیرهای در بهره وری این سازمان ها ایفا می نماید به گونه ای که افزایش ساعات مفید کاری کارکنان در ادارات دولتی می تو

عریف می بایست شد. از آن جا که قانون ساعات کاری مشخصی را برای کارمندان دولت تعریف نموده اما در ورای این تاصلی بهره وری با

شرایط متعددی هستیم  واقعیتی با عنوان ساعت کار مفید نیز وجود داشته باشد. چنانکه گفته شده برای افزایش بهره وری در سازمان نیازمند

توانند موجبات رضایت  انی است. البته بهره وری این عامل در گرو رضایت شغلی اوست. اما تنها سازمان هایی میکه  مهم ترین آن سرمایه انس

ه تفاوت های افراد بکارکنان خود را فراهم سازند که فضای روانی مناسب را درون خود به وجود آورده باشند. در تدارک چنین شرایطی باید 

ر چند در بحث از امل مؤثر در متفاوت بودن افراد در سازمان، تفاوت های فردی و شخصیتی آنان است. هتوجه داشت. یکی از  مهم ترین عو

ورد توجه قرار گیرند متفاوت های فردی باید عوامل متعددی نظیر عوامل ارثی، محیط خانوادگی، نوع تربیت، آداب و رسوم، فرهنگ و مانند آن 

 [2گی تعریف کرده ایم. ]نیاز به پیوستا بیشتر برحسب نیازها مثل نیاز به پیشرفت، نیاز به قدرت و اما در پژوهش حاضر این گونه تفاوت ها ر

ضایت رافراد بر حسب شخصیت ها و اولویت های نیاز به مشاغل خاصی گرایش بیشتری دارند. تناسب شغل و شخصیت اشخاص سبب 

صیتی و هماهنگ تری را صرف فعالیت های کاری خویش نماید لذا توجه به تیپ های شخفرد از شغل گردیده و باعث می شود که او زمان بیش

دهی کارکنان و سازمان را نمودن مشاغل با آن از جمله عواملی است که مدیران می توانند از آن به عنوان اهرم استفاده نموده و با کمک آن باز

 اری بیان کنیم. کشخصیتی افراد را در رابطۀ بین رضایت شغلی و ساعات مفید  محقق سازند. لذا برآنیم تا اثر متغیر میانجی تفاوت های

فزایش بازدهی اساعت کاری مفید خود معلول عوامل دیگری است که با شناسایی عوامل مرتبط می توان در جهت بهبود آن و در نهایت 

ی شخصیتی آنان مل رضایت شغلی کارکنان با درنظر گرفتن اثر تیپ هاسازمان های دولتی گام برداشت که تحقیق حاضر صرفاً به بررسی عا

 می پردازد. با عنایت به مباحث بالا سؤالات ذیل در رابطه با پژوهش مطرح می گردد:

 ود دارد؟آیا بین رضایت شغلی و ساعت کار مفید کارکنان در ادارات تابعۀ حوزۀ ریاست قوۀ قضائیه رابطۀ معناداری وج  .1

 شخصیتی افراد و ساعت مفید کاری آنان رابطۀ معنی داری وجود دارد؟ آیا بین تیپ  .2

 آیا بین رضایت شغلی کارکنان و تیپ شخصیتی آنان رابطۀ معنی داری وجود دارد؟  .3

 

 روش شناسی
یق شامل ماری تحقاین مطالعه از نوع توصیفی و تحلیلی و از شاخه همبستگی مبتنی بر مدل معادلات ساختاری انجام پذیرفت. جامعۀ آ

رای سنجش متغیرها، بنفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد.  176نفر از کارکنان بود که با روش نمونه گیری تصادفی ساده تعداد  513

نقطه ای  از پرسشنامه های شخصیت پنج عاملی تئو، رضایت شغلی دانت و پرسشنامه محقق ساخته ساعت کاری مفید با طیف لیکرت پنج

یی بالایی برخوردار گردید. سوال های پرسشنامه با چند تن از استادان متخصص کنترل شد. بنابراین پرسشنامه های از روایی محتوااستفاده 

اخ برای پرسشنامه است. در ضمن روایی همگرا و روایی تشخیصی پرسشنامه محاسبه شده است که در ادامه آورده شده است. ضریب آلفای کرونب

(، پرسشنامه 92/0 و 92/0، 86/0، 93/0، 92/0ری، وظیفه شناسی، روان رنجوری، برون گرایی، گشودگی به تجربه به ترتیب شخصیت تئو )سازگا

این تحقیق برای  می باشد که این حاکی از پایایی مناسب پرسشنامه ها می باشد. در 93/0و پرسشنامه ساعت کاری مفید  94/0رضایت شغلی 

وش های آماری ازش مدل مفهومی، مدل سازی معادلات ساختاری به کار گرفته شده است. یکی از جدیدترین رآزمون فرضیه های پژوهش و بر

ی استفاده می کنند، در این زمینه، روش حداقل مربعات جزئی است. نرم افزارهایی که از مدل سازی معادلات ساختاری بر پایه این روش آمار

پژوهش حاضر  . در[3] ای مستقل ، نرمال نبودن داده ها و کوچک بودن نمونه سازگار هستندنسبت به وجود شرایطی مانند همخطی متغیره

 استفاده شده است. Smart PLS از نرم افزار 
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 یافته هاي پژوهش
 GOFو شاخص  AVE ،2Rدر جدول زیر نتایج حاصل از محاسبه محاسبه میانگین واریانس تبیین شده، پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ، 

 یان شده است.ب

 GOFو شاخص  AVE ،2Rمحاسبه ميانگين واریانس تبيين شده، پایایی ترکيبی، آلفاي کرونباخ،  (1شماره  جدول

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی میانگین واریانس تبیین شده متغیرهای پنهان
AVE

 

2R

 

GOF 

 92/0 933/0 545/0 برون گرایی

758/0 834/0 632/0 

 94/0 945/0 735/0 رضایت شغلی

 864/0 888/0 545/0 روان رنجوري

 921/0 933/0 562/0 سازگاري

 93/0 938/0 505/0 ساعت کار مفيد

 907/0 918/0 516/0 عوامل بيرونی

 905/0 92/0 559/0 عوامل درونی

 928/0 939/0 683/0 وظيفه شناسی

 917/0 928/0 523/0 گشودگی به تجربه

 

های انتخاب دهد. علاوه بر روایی سازه که برای بررسی اهمیت نشانگرهای روایی، پایایی و برازش را نشان میشاخص شماره یکجدول 

های هر سازه در نیز در تحقیق حاضر مورد نظر است به این معنا که نشانگر 1شده برای اندازه گیری سازه ها به کار می رود، روایی تشخیصی

های دیگر مدل فراهم آورند. به عبارت ساده تر هر نشانگر فقط سازه خود را اندازه نهایت تفکیک مناسبی را به لحاظ اندازه گیری نسب به سازه

خوبی از یکدیگر تفکیک شوند. با کمک شاخص میانگین واریانس استخراج  های بهگیری کند و ترکیب آنها به گونه ای باشد که تمام سازه

های پایایی هستند. شاخص 5/0های مورد مطالعه دارای میانگین واریانس استخراج شده بالاتر از ( مشخص شد که تمام سازه2AVEشده)

 7/0ها از مقدار  شوند و لازمه تایید پایایی بالاتر بودن این شاخصو آلفای کرونباخ جهت بررسی پایایی پرسشنامه استفاده می 3(CRترکیبی)

 باشند. باشند و نشان از پایا بودن ابزار اندازه گیری میمی 7/0باشد. تمامی این ضرایب بالاتر از می

 ت با:مدل ساختاری و مدل اندازه گیری شده را نشان می دهد و برابر اس سازش بین کیفیت(  GOFشاخص نيکویی برازش مدل)

2GOF AVE R  

و AVEکه در آن 
2R  میانگینAVE  2وR  می باشد. بالا بودن شاخص مقدارGOF  دهد. مقدار برازش مدل را نشان می 5/0از

های این ر دادهتبزرگتر شده است و نشان از برازش مناسب مدل دارد. به بیان ساده  5/0شده است و از مقدار  632/0شاخص برازش برابر 

 های نظری است.سازهپژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد و این بیانگر همسو بودن سؤالات با 

 4: ضرایب همبستگی پيرسون و شاخص روایی منفک (2شماره  جدول

 
برون 

 گرایی

رضایت 

 شغلی

روان 

 رنجوري

سازگار

 ي

ساعت کار 

 مفيد

وظيفه 

 شناسی

گشودگی به 

 تجربه

       738/0 برون گرایی

      857/0 644/0 رضایت شغلی

     667/0 494/0 622/0 روان رنجوري

    749/0 /455 492/0 361/0 سازگاري

                                                           
1. Discriminant Validity 
2 .Average Variance Extracted 
3 Composite reliability 
4  Discriminant Validity 
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   637/0 666/0 565/0 866/0 634/0 ساعت کار مفيد

  763/0 637/0 721/0 377/0 502/0 276/0 وظيفه شناسی

گشودگی به 

 تجربه
218/0 415/0 397/0 483/0 459/0 582/0 723/0 

 دهد.می( را نشان AVE** قطر اصلی ریشه دوم ميانگين واریانس تبيين شده)

 

پردازد. رابطه بین دو یا چند متغیر را همبستگی گویند. اگر افزایش یا کاهش به بررسی رابطه خطی بین متغیرها می شماره دو جدول 

یکی از متغیرها باعث افزایش یا کاهش دیگری شود، همبستگی را مثبت )مستقیم( گفته و اگر افزایش یکی باعث کاهش دیگری و بالعکس 

ی را همبستگی منفی )غیر مستقیم( نامند. لازم به یادآوری است که ضریب همبستگی شاخصی آماری برای نشان دادن شدت و شود همبستگ

ای است، اما متغیرهای ناشی از آنها های رتبهها ازنوع دادهآوری پرسشنامههای حاصل از جمعباشد. با توجه به اینکه دادهحدود همبستگی می

شود. ضریب همبستگی پیرسون، کند از همبستگی پیرسون استفاده میآید ماهیت کمیّ پیدا میای به دست میهای رتبهکه از میانگین داده

گیرد. هر چه قدر مطلق این ضریب بزرگتر + را می1و  -1ای تعریف شده است که مقادیر بین مشهورترین ضریب همبستگی است و به گونه

دهد. ضریب مثبت نشان دهنده رابطه مستقیم بین دو متغیر و ضریب ت آن نیز جهت رابطه را نشان میباشد، شدت رابطه بیشتر است و علام

( را نشان AVEباشد. روی قطر اصلی این ماتریس ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده)منفی نشان دهنده رابطه عکس بین دو متغیر می

( از تمامی ضرایب همبستگی متغیر مربوط AVEریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده) دهد. لازمه تایید روایی منفک بیشتر بودن مقدارمی

( شده است که از مقدار همبستگی %8/73با باقی متغیرها است. به عنوان مثال ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده برای متغیر برون گرایی )

جدول مشخض است، مقدار ریشه دوم شاخص میانگین واریانس تبیین شده، برای این متغیر با سایر متغیرها بیشتر است. همان طور که در 

باشد. پایین قطر اصلی ضرایب همبستگی پیرسون نشان داده شده اند. ضریب مثبت تمامی متغیرها، از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها می

 باشد.فی و معکوس بین دو متغیر میی مثبت و مستقیم و ضریب منفی نشان دهنده رابطه مننشان دهنده رابطه

 

 آزمون مدل ساختاري یا فرضيه هاي تحقيق
در قالب مدل معادلات ساختاری ، فرضیات مورد بررسی قرار گرفتند و مسیر مدل ساختاری ارزیابی شد. هر مسیر متناظر با یکی از 

و معناداری آماری ضریب مسیر )بتا( بین هر متغیر مکنون با متغیر وابسته  فرضیات مدل است. آزمون هر فرضیه از طریق بررسی علامت ، اندازه

با در نظر گرفتن نتایج بررسی روابط بین سازه های مستقل و وابسته با استفاده از ضریب مربوط می توان به بررسی معنی داری ضریب  است.

 مورد توجه قرار گیرد. سیربرای هر ضریب م t-valueمسیر یا همان بتا باید معنی داری مقدار 

 و نتيجه فرضيه تحقيق t( ضرایب مسير، آماره 8-4جدول

 نوع رابطه نتیجه t Sigآماره  ضریب تعیین ضریب تاثیر فرضیات تحقیق 

ی
اصل

 + تایید 001/0 97/7 44/0 663/0 رضایت شغلی <-های شخصیتی تیپ 

 36/0 ساعت کار مفید <-های شخصیتی تیپ
83/0 

 + تایید 001/0 489/4

 + تایید 001/0 325/8 631/0 ساعت کار مفید <-رضایت شغلی 

|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01, 
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 بحث و نتيجه گيري
نیروی انسانی ماهر و کارآمد، پر بهاترین و ارزنده ترین ثروت و دارایی هرکشور است. بسیاری از کشورها به رغم کمبود منابع طبیعی در 

 پیشرفت نتیجۀ داشتن نیروی انسانی کارآزموده و به کارگیری کارایی آنها به رفاه و آسایش رسیده اند و با گام های بلند و استوار، مسیر ترقی و

نشان داد که بین رضایت شغلی و ساعت کار مفید کارکنان رابطۀ مثبت و معنی داری  1. نتیجۀ به دست آمده از آزمون فرضیۀ [4] را طی کنند

 وجود دارد که با نتایج تحقیقات ذیل همخوانی دارد. لازم به ذکر است، از آن جا که تاکنون هیچ پژوهشی به رابطۀ رضایت شغلی و ساعت کار

نپرداخته است و از آن جا که بهره وری به این معناست که انسان فعالیت های خود را هوشمندانه تر و خردمندانه تر انجام دهد تا بهترین  مفید

یک سازمان می تواند  . بنابراین افزایش میزان ساعت کار مفید کارکنان در[5] نتیجه را با کمترین هزینه و در مدت زمان کمتر به دست آورد

بهره وری آنان محسوب گردد. لذا یافته های تحقیقات ذیل الذکر که رابطه رضایت شغلی و بهره وری یا کارآیی را تأیید نموده اند  صی ازشاخ

 می توانند ایفاد گردند.

ان که ( در تحقیق خود نشان دادند که متغیر رضایت شغلی تأثیر معناداری را بر روی کارایی کارکن1388) دانش فرد و محجوب روش

خود از پنج سازۀ هدف، کیفیت، هزینه، زمان و تولید تشکیل شده است دارد. به علاوه این عقیده که کارکنانی که رضایت شغلی دارند نسبت 

رضایت شغلی باعث [ 6. ]به کارکنانی که رضایت شغلی ندارند از بهره وری بیشتری برخوردارند، یک باور عمومی در میان مدیران بوده است

شود بهره وری فرد افزایش یابد، فرد نسبت به سازمان متعهد شود، سلامت فیزیکی و ذهنی فرد تضمین شود، روحیۀ فرد افزایش یابد، از می 

زندگی راضی باشد، مهارتهای جدید شغلی را به سرعت فراگیرد. تحقیقات نشان می دهد وقتی اعضای سازمان از کار رضایت پیدا می کنند، 

 تأخیر در کار و حتی ترک خدمت کاهش می یابد. میزان غیبت یا 

در مطالعات متعدد نشان داده شده است که رضایت شغلی از عوامل مؤثر بهره وری و دلسوزی کارکنان نسبت به سازمان، تعلق و 

ات صحیح، بالا بودن روحیۀ دلبستگی آنان به محیط کار و افزایش کمیت و کیفیت کار، برقراری روابط خوب انسانی در محل کار، ایجاد ارتباط

. رضایت شغلی کارکنان پرستاری باعث افزایش کارآیی، بهره وری، تعهد سازمانی و در نهایت باعث ارائۀ بهتر [7] عشق و علاقه به کار است

 [8برخوردار باشد ]گاه ویژه ای کیفیت خدمات درمانی و مراقبتی به بیماران می گردد و شناسایی عوامل تقویت کنندۀ آن می تواند از جای

نیز وجود رابطۀ معنی دار بین دو متغیر تیپ شخصیتی و ساعت کار مفید را تأیید نمود. بررسی جزئی  2نتیجۀ بدست آمده از فرضیۀ 

 تر، نتایج زیر را نشان داد:

( 1385میان ویژگی وظیفه شناسی)باوجدان بودن(و ساعت کارمفید رابطۀ مثبت و معنی داری برقرار است. این نتیجه با تحقیق عباسی)

( 1390که به رابطۀ مثبت و معنادار بین شخصیت باوجدان بودن و عملکرد شغلی دست یافت همخوانی دارد. آقایوسفی و صالح میرحسنی)

 مودند. به طور کلی نتیجه به دست آمده همسان با نتایج پژوهش های دیگر است. نتیجه ای همسان ارائه ن

( رابطۀ دو متغیر 1385میان ویژگی سازگار یا توافقی و ساعت کار مفید رابطۀ مثبت و معنی داری برقرار است. در تحقیق عباسی )

( وجود رابطه مثبت 1390ه تحقیق آقا یوسفی و صالح میرحسنی )ویژگی توافقی و عملکرد شغلی، مثبت اما از نظر آماری معنادار نیست. نتیج

حالی  و معنا دار را تأیید نمود اما نشان داد که این رابطه چندان زیاد نیست. بین ویژگی نوروتیک یا روان رنجوری و ساعت کار مفید رد شد در

و  1991رایی افراد دست یافت. پژوهش های بریک و مونت )که تحقیق عباسی به وجود رابطۀ منفی معنی دار بین ویژگی روان رنجوری و کا

(، هوگان و 2000(، هارتز و دنوان )1994(، پیدمانت و وینستین )1997(، سالگادو و رامبو )1992(، هوق )1991(، تت و همکارانش )1998

و در بعضی موارد اعتبار پیش بینی کنندگی این ( نیز وجود رابطه منفی و معنی دار را بین دو متغیر نشان داد. میزان همبستگی 2003هالند )

عامل در پژوهش های مختلف متفاوت است. میان برون گرایی و ساعت کار مفید نیز رابطۀ مثبت و معنی داری تأیید شد. وینستین، استوارت، 

خود به اثبات رساندند در حالی که سارسن و همکارانش رابطه مثبت و معنی دار میان برون گرایی و کارایی و عملکرد شغلی را در پژوهش 

نتیجه تحقیق تت و همکارانش مغایر با نتیجه فوق است، بریک و همکارانش علت عدم هماهنگی و تفاوت یافته های بدست آمده را تعداد کم 

 مطالعات، اندازه بسیار کوچک نمونه های مورد مطالعه و خطاهای موجود در روش آماری و نمونه گیری مطرح کردند. 

وجود رابطه بین گشودگی به تجربه و ساعت کار مفید در این پژوهش تأیید نگردید. در حالی که تحقیقات بریک موند، تت و همکارانش، 

 آقا یوسفی و صالح میرحسنی رابطه مثبت و معنی دار را بین ویژگی گشودگی به تجربه با کارایی و عملکرد شغلی نشان دادند.   

ه به این نتیجه دست یافت که میان دو متغیر تیپ شخصیتی و رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معنی داری برقرار محقق با آزمون فرضیۀ س

 است. 

 

 پيشنهادات محقق
یافته های مذکور، توجه به تفاوت های شخصیتی و ویژگی های فردی را به منظور افزایش میزان کارایی و ساعت کاری مفید و رضایتمندی 

ار می دهد. هرقدر همبستگی بیشتری بین صفات شخصیتی افراد و ویژگی های شغلی آنها وجود داشته باشد، علاوه بر شغلی مورد تأیید قر
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افزایش کمی و کیفی عملکرد، نگرش های شغلی مثبت تری نیز حاصل خواهد شد. از این رو با تلاش برای به حداکثر رساندن میزان انطباق 

رای مشاغل خاص و تعیین خصوصیات شغلی، می توان در عمل به نتایج سودمندی رسید. در بسیاری از فرد با شغلش از طریق گزینش افراد ب

موارد دلیل شکست افراد در انجام دادن اثر بخش وظایف شغلی خود در سازمان، کمبود هوش یا فقدان مهارت های فنی آنان نیست، بلکه 

که آنان به عهده دارند. به همین دلیل لازم است به این زمینه خاص از روان همسو نبودن ویژگی های شخصیت آنان با ویژگی شغلی است 

شناسی کار توجه داشته و نتیجه مطالعات مرتبط با شخصیت را در کار مدنظر قرار داد، مرور پژوهش های گوناگون در زمینه ویژگی های 

ویژگی های شخصیتی با عملکرد شغلی همبستگی دارد، آشنایی  شخصیتی و عملکرد و کارایی افراد و موفقیت شغلی آنان نشان داده است که

با پنج صفت شخصیتی مطرح شده در این پژوهش از آن جهت در کار اهمیت دارد که همه این صفات با رضایت شغلی افراد مرتبط بوده و بر 

 ی شود:عملکرد شغلی آنان اثرگذار است، بر این اساس موارد زیر به عنوان نتیجۀ کاربردی ارائه م

انجام آزمون های شخصیت با هدف به حداکثر رساندن میزان انطباق بین ویژگی های شخصیتی فرد با شغل مورد نظر، تا بهره وری   .1

 سازمان و فرد افزایش یابد. 

برای مشاغل حساس و مدیریتی سازمان افرادی انتخاب شوند که دارای وجدان پذیری )وظیفه شناسی(، برون گرایی و سازگاری   .2

 بالایی بوده و نوروتیسم پایین باشند.

اجرای تست های تعیین تیپ شخصیتی در هنگام استخدام افراد در سازمان های دولتی تا فرد در پست مناسب گمارده شده و با   .3

 انجام وظایف خود احساس رضایت نموده و تمام تلاش خود را وقف پیشبرد اهداف سازمان نماید.
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 راجعممنابع و 

(. مقایسۀ ساعات کار مفید پرستاران در بخش های مختلف یکی از بیمارستانهای آموزشی تهران، 1374)شمس آزاد، م،  [1]

 درمانی شهید بهشتی. -پایان نامۀ کارشناسی ارشد، دانشکدۀ پرستاری و مامایی علوم پزشکی و خدمات بهداشتی

ه وری نیروی انسانی، نشریۀ فرهنگ و تعاون، شمارۀ وری و راه های ارتقای بهر(. مفهوم بهره1377شیروانی، ع. صمدی، ب. ) [2]

 نهم.

[3] Fornell, C., & Larcker, D.F. (1981).Evaluating structural equations models with 

unobservable variables and measurement error. Journal of marketing research,18 (1), 39-50. 

 ، تهران، نشر ترجمه.«ت رفتار سازمانی)تحلیل کاربردی، آموزشی از رفتار سازمانی( (. مدیری1377مشبکی، ا. ) [4]

، نشریۀ مدرس، شمارۀ «(. طراحی الگوی جامع مدیریت عوامل مؤثر بر بهره وری نیروی انسانی1380الوانی، م، احمدی، پ. ) [5]

 .5، دورۀ 1

 رفتار سازمانی، تهران، انتشارات سمت.(. مبانی فلسفی تئوری های رهبری در 1380افجه، ع ا، ) [6]

 (، تهیه و استاندارد ساختن مقیاس سنجش رضایت شغلی، تهران، انتشارت مرکز آموزش مدیریت دولتی.1382هومن، ح ع. ) [7]

دۀ (. ارتباط بین سبک های مدیران و میزان رضایت شغلی پرستاران، پایان نامۀ کارشناسی ارشد، دانشک1388دانشمندی، م، ) [8]

 پرستاری دانشگاه علوم پزشکی بقیه الله.
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