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 چکیده
هدف از پژوهش حاضر پیش بینی کیفیت کار تیمی بر اساس ویژگی  

  یمایشیو از نظر اجرا پ  یفیتوص  یقروش تحق. های شخصیتی است

  یدانیداده ها م  ی جمع آور  یوهش  باشد.  یم  یو از نظر هدف کاربرد

  یاسباشد که بر اساس مق  یماستاندارد  و با استفاده از پرسشنامه  
ا پرسشنامه    2شامل   یقتحق  شده است.  ینتدو  یکرتل  یفاصله 

  هر دوباشد که   یم  NEOو    گموئندن و  هوگل  کیفیت کارتیمی

آن    ییروا ،  از آنجا که پرسشنامه استاندارد بوده  باشند.  یاستاندارد م

کرونباخ با   یپرسشنامه از روش آلفا  یاییپا باشد.  یم ییدمورد تا
  یبرا   یبضر  ینا  یزانمحاسبه شد. م  SPSS16استفاده از نرم افزار  

ه  ب   NEO  77%پرسشنامه    یبراو    %93پرسشنامه کیفیت کار تیمی  

آمد. آمار  دست  جامعه  با   1200 یتعداد  بودند.حجم نمونه  نفر 
 یهو تجز  یفتوص  ینفر انتخاب شد.برا  291  فرمول کوکراناستفاده از  

  آمار توصیفی و استنباطیشده از   یداده ها جمع آور  یلو تحل 

آمار استنباط  استفاده شده است. بخش    زآزمون رگرسیونا یدر 

از بین متغیرهای  که   نتایج تحقیق نشان داداستفاده شده است. 
وظیفه    ،بینپیش تجربه و  روان رنجورخویی، گشودگی نسبت به 

 کیفیت کار تیمی است.قادر به پیش بینی  اسی  شن

ویژگی های شخصیتی   :های کلیدیواژه کیفیت کار تیمی، 

 .کارکنان، شرکت بادران گستران
 

 
Abstract 

The purpose of this study was to predict the 

quality of teamwork based on personality traits. 

The research method was descriptive and survey 

in terms of implementation and applied in terms 

of purpose. The method of data collection was 

field and using a standard questionnaire based on 

the Likert distance scale. The research included 

two questionnaires of Hogel and Gammunden 

cartilage quality and NEO, which were both 

standard. Since it was a standard questionnaire, 

its validity was confirmed. The reliability of the 

questionnaire was calculated by Cronbach's 

alpha method using SPSS16 software. The 

coefficient of this coefficient was 93% for the 

teamwork quality questionnaire and 77% for the 

NEO questionnaire. The number of statistical 

population was 1200. The sample size was 

selected using Cochran's formula 291 people. 

Descriptive and inferential statistics were used to 

describe and analyze the collected da ta. In the 

inferential statistics section, regression test was 

used. The results showed that among the 

predictor variables, neuroticism, openness to 

experience and conscientiousness can predict the 

quality of teamwork. 

Keywords: quality of teamwork, personality 
traits of employees, Badran Gostaran 
Company.  
 
 

 1400 آبانپذیرش:    1400 شهریوردریافت :    پژوهشی  نوع مقاله :

 

 

 

mailto:shafagh.tarjome@gmail.com


52  

 پیش بینی کیفیت کار تیمی بر اساس ویژگی های شخصیتی کارکنان در شرکت بادران گستران

 
 

 مقدمه
  سال  مقاله ی در  گموئندن  و ( مطرح شد هدفی که هوگل2001)  گموئندنو    1کارتیمی اولین بار توسط هوگلعنوان کیفیت 

 را  تیم  عملکرد  حدی  تا  و  دهد  نشان  را  تیم  درون  تعاملات  که کیفیت  بود  سازه ای  تعریف  میکردند، دنبال  نیز  خود  2001
  عملکرد  با معنی داری  رابطه  تیمی  کار  ( بیان داشتند که کیفیت2001)  2گموندن و  هوئگل  همچون  کند. پژوهشگرانی  بینیپیش

  مدعی  تقسیم بندی،  با پذیرش این  (2001گل و گموئندن )وه  (.1388)آرامون و همکاران  دارد  سازمانی  و  فردی  موفقیت و تیم

  ،در این مفهوم سازی با مرور پژوهش های گذشته   .اند مفهوم سازی کرده را تیم  تعاملات تیمی،  کار  کیفیت  سازه  تعریف  با  شدند
توازن مشارکت و هم  ،تلاش، پشتیبانی متقابل ،هماهنگی ،برای کیفیت کار تیمی برشمردند که عبارتند از: ارتباطات جزءشش 

کاهش فرسودگی شغلی1392بستگی )اباصلت خراسانی   باعث افزایش رضایت افراد تیم و  کیفیت کاری خوب    (. تیم دارای 

برای دستیابی به این مهم توجه کرد.    خواهد شد که البته باید به عوامل شخصیتی و تقاوتهای فردی 

ویژگیویژگی بیانگر آن دسته از  عاطفی و رفتاری های شخصیتی  است که شامل الگوهای ثابت فکری،  یا افراد  های هر فرد 
عوامل شخصیتی در واقع همان ویژگی.  هاستآن تواند یك فرد را مستعد بروز یك سری یتی است که میهای شخص مقصود از 

نماید با ویژگی،  از رفتارها  به چنین رفتارهایی نزند. در صورتی که ممکن است آن فرد    بدیهیهای شخصیتی متفاوتی دست 

یهای  است که هریك از افراد تشکیل دهنده تیم دارای خصوصیات شخصیتی متمایز و خاص خودشان هستند و با علم به ویژگ
در تیم  عملکرد و سازگاری افراد  بر نحوه  ایجاد کرد و شخصیت فردی  در تیم  موثرتری  گروه میتوان ارتباط  شخصیتی افراد 

با کیفیت موثر  موثر و در اختیار داشتن تیمی  برای ارتباط  به خصوصیات شخصیتی افراد تیم  تعیین کننده میباشد. لذا توجه 

بود. زیرا میدانیم با توجه   با  خواهد  نحوه برخورد موثر  تشکیل دهنده تیم از هر فردی چه انتظاری میرود و  به شخصیت افراد 

به چه شیوه ای است و بدینوسیله ایجاد هماهنگی بهتر در تیم حاصل میشود و رهبر تیم با توجه به نوع شخصیت هر فرد  وی 
  تمایلات  اینکه  (. همچنین دانستن1394ری و همکاران به وی انگیزه میبخشد زیرا میداند ارزشها و اولویتهای وی چیستند ) باق

 اهمیت بسیار  کنند، می  برخورد  و شوند  می سازگار(  شغلی)  محیط با  چگونه  افراد  از هریك  و  است چگونه  افراد  تفکر طرز  و

 دارد.
فعالیت   بدون واسطه  بر مبنای دو اصل تیم سازی و فروش مستقیم  بازاریابی شبکه ای   ای شبکه بازاریابی  میکنند.شرکتهای 

افراد  .است کرده استوار اجتماعی و انسانی های شبکه بر را خود فروش کانال که است  بازاریابی رشته های  زیرمجموعه  از  یکی

رهبری،  و  سازی تیم  مهارت فروش،  و مذاکره  شاغل در بازاریابی شبکه ای باید دارای توانایی های مختلفی باشند از جمله: مهارت

باید آموزش هایی ببینند و به    مهارت برای این منظور افراد  رهبرسازی. کار تیمی لازمه موفقیت در بازاریابی شبکه ای است. 
برای انجام کار تیمی تبدیل بشوند. چیزی که در واقعیت در فعالیتهای تیمی شرکت بادران گستران مشاهده  افراد شایسته ای 

ین است که با وجود تلاش زیاد لیدرها برای تیم سازی شاهد ریزش زیاد در تیم هستیم و افراد و گزارش شده است حاکی از ا

به دلایل مختلفی از انجام فعالیت سرباز میزنند و همکاری تیمی را متوقف میسازند. همچنین مشاهده و گزارش شده است که  
آموزش فروش در شرکت بادران گستران پیشرفتی در میزان   تعداد زیادی از افراد فاقد توانایی فروش هستند و علیرغم کلاسهای

نمیشود مشاهده  مختلفی از موفقیت و توانایی   فروش اکثر افراد  در سطوح  و حجم فروش کل تیم رضایت بخش نیست. افراد 

برخی از افراد در تیم سازی و فر بادران گستران چرا  یکسان در شرکت  بسیار  انجام کار تیمی هستند. باوجود آموزشهای  وش 

موفق هستند در حالیکه عمده افراد تیم ناموفق عمل میکنند؟ چگونه است که برخی تك رو درون گرا و برخی تعاملی و اجتماعی  
و گرم و صمیمی هستند؟ محقق پیش بینی میکند که علت همه این رفتارها شخصیت ها و هوش های مختلف افراد در سازمان  

 ب میدهد. است که چنین رفتارهایی را بازتا

 
1. Hoegl 
2. Hoegland & Gemuenden 
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  بین ویژگی های شخصیتی،  ارتباط خصوص در تئوریك  های  پژوهش  و مباحث  خلاء به نظر  نیز و  شد گفته آنچه  به  توجه با

در این پژوهش به دنبال پاسخ به این  کیفیت کارتیمی لذا   اهمیت همچنین  و کشور  های دانشگاه  سطح  در تیمی  کار کیفیت

بین کیفیت کار تیمی که آیا  بهبود کیفیت   سوال هستیم  برای  پیشنهاداتی  به ارایه  سپس  دارد؟  و شخصیت ارتباطی وجود 

 کارتیمی با توجه به عامل ویژگی های شخصیتی پرداخته شود. 

 

 روش پژوهش
خصوصیات شخصیتی و کیفیت کار تیمی در بین بازاریابان شبکه ای شرکت بادران   بررسی رابطهبه  در این تحقیق از آنجایی که  

، که از نظر همبستگی-نوع توصیفی از روش تحقیق حاضرپرداخته شده است ؛   1398  -1399طی سال گستران استان تهران  

در شرکت بادران گستران   جامعه آماری تحقیق حاضر، شامل بازاریابان مشغول به خدمت. هدف یك نوع تحقیق کاربردی است

برابر با   1399استان تهران در سال    نفر میباشد.    1200است که آمار آنها بر اساس اطلاعات دریافتی از لیدر تیم 
 و هوگل  کیفیت کار تیمی نفر به دست آمد. در این پژوهش از پرسشنامه  291  بر اساس محاسبه فرمول کوکران، تعداد نمونه

سوالی استفاده شد. پرسشنامه ها به صورت الکترونیکی در میان بازاریابان   60فرم کوتاه   NEOتست شخصیتی   و گموئندن

بادران گستران توزیع شد.    و آمار استنباطی استفاده شد.  آمار توصیفیها از به منظور تجزیه و تحلیل دادهشبکه ای 
 

 یافته ها

 

 براساس سن: درصد فراوانی آزمودنی ها 1نمودار

سنی همانگونه که نشان می دهد رده  فوق  - 40درصد(،   39)  نفر 37سال   27-33درصد(،  16)  نفر 15سال  20-26نمودار 
 درصد( از آزمودنی ها را تشکیل می دهند.   10)  نفر9سال    48-54،  درصد(  10)  نفر9  سال41-47،  درصد(25)  نفر  23  سال34
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 : درصد فراوانی آزمودنی ها براساس تحصیلات2نمودار

دهد سطح تحصیلی سیکل  نشان می  نمودار فوق  )  4همانگونه که   نفر 11درصد(، کاردانی 17نفر) 16درصد(، دیپلم  4نفر 
 از آزمودنی ها را تشکیل می دهند.  ،  درصد(  10نفر ) 9درصد(، کارشناسی ارشد و دکترا   57نفر)53کارشناسی  ،  درصد(12)

 

ها  توصیف داده 
محاسبه  ویژگی های شخصیتی، هوش سازمانی  ،  کیفیت کار تیمی انحراف معیار، کجی و کشیدگی متغیرهای،  نما،  میانگین، میانه

 .ارائه شده است1و نتایج در جدول

 (n=93: آماره های توصیفی متغیرهای پژوهش ) 1جدول 

 کشیدگی کجی انحراف معیار نما میانه میانگین 

 -366/0 -244/0 04/20 126 129 18/130 کیفیت کار تیمی

       ویژگی های شخصیتی

 910/0 721/0 1/7 24 25 46/25 روان رنجورخویی

 513/0 -20/1 03/6 38 36 73/35 برون گرایی

 105/1 -694/0 55/5 32 33 88/32 گشودگی نسبت به تجربه

 646/1 -846/0 36/5 33 34 93/33 سازش پذیری

 737/1 -74/1 02/5 38 38 88/36 وظیفه شناسی

 

نزدیك می باشد این نشان می   نشان می دهد  1مانگونه که جدوله در همه متغیرها مقادیر میانگین، میانه و نما تقریبا به هم 
 + این مطلب را تایید می کند.2و  -2دهد نمرات نرمال هستند، البته مقادیر کجی و کشیدگی با قرار گرفتن بین  

باقی مانده ها توزیعی تقریبا مستطیل شکل  و کیفیت کار تیمی  ویژگی های شخصیتی  در متغیرهای  نشان می دهد کهها نمودار

نقطه صفر( است.  )در امتداد   دارد و بیشترین نمره ها در مرکز 

سیکل دیپلم فوق دیپلم کارشناس
کارشناس 
ارشد و 
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ها  تحلیل داده 
 فرضیه اصلی اول 

بر اساس ویژگی های شخصیتی در کارکنان شرکت بادران گستران پیش بینی کرد.  کیفیت کار تیمی را می توان 

 فرضیه های فرعی

 یفیت کار تیمی را می توان بر اساس روان رنجور خویی در کارکنان شرکت بادران گستران پیش بینی کرد.ک-1

 کیفیت کار تیمی را می توان بر اساس برون گرایی در کارکنان شرکت بادران گستران پیش بینی کرد.-2

 بادران گستران پیش بینی کرد. کیفیت کار تیمی را می توان بر اساس گشودگی نسبت به تجربه در کارکنان شرکت-3
 کیفیت کار تیمی را می توان بر اساس سازش پذیری در کارکنان شرکت بادران گستران پیش بینی کرد.-4

 کیفیت کار تیمی را می توان بر اساس وظیفه شناسی در کارکنان شرکت بادران گستران پیش بینی کرد.-5

با روان   بین کیفیت کار تیمی  بررسی رابطه  پذیری، وظیفه  برای  نسبت به تجربه، سازش  رنجورخویی، برون گرایی، گشودگی 

 گزارش شده است.   2شناسی از آزمون همبستگی پبرسون استفاده شد نتایج در جدول  

 های ویژگی های شخصیتی با کیفیت کار تیمی در کارکنان: همبستگی پیرسون مؤلفه2جدول 

 1 2 3 4 5 

     1 کیفیت کار تیمی

    1 -293/0** روان رنجورخویی

   1 007/0 381/0** برون گرایی

  1 477/0** -233/0* 430/0** گشودگی نسبت به تجربه

 1 379/0** 424/0** -098/0 333/0** سازش پذیری

 397/0** 255/0* 467/0** 144/0 329/0** وظیفه شناسی

 05/0*p<  01/0**p< 

نشان می دهد که   نسبت به  نتایج جدول  برون گرایی، گشودگی  ویژگی های شخصیتی روان رنجورخویی، به صورت منفی و 

با کیفیت کار تیمی همبسته است. به منظور پیش بینی    01/0تجربه، سازش پذیری، وظیفه شناسی به صورت مثبت در سطح  

براساس )روان رنجورخویی، برون گرایی، گشودگی نسبت به تجربه، سازش پذیری، وظیفه شناسی( از روش  کیفیت کار تیمی 

 ارائه شده است.  3تحلیل رگرسیون همزمان استفاده شد. خلاصه نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل رگرسیون همزمان در جدول 

 : خلاصه نتایج معنی داری مدل رگرسیون برای پیش بینی کار تیمی  3جدول

 مدل 

 همزمان
 R 2R درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغییرات

 دوربین

 واتسون
F 

سطح 

 معناداری

 

 0001/0 24/8 507/1 321/0 567/0 5 432/11883 رگرسیون

      87 46/25094 باقیمانده

      92 892/36977 جمع
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برابر  2Rنتایج نشان می دهد   به بیان دیگر   321/0محاسبه شده  براساس ویژگی    32است  درصد واریانس کیفیت کار تیمی 

نشان از استقلال نسبی متغیرهای مستقل و به عبارت دیگر  507/1مقدار دوربین واتسون   استهای شخصیتی قابل پیش بینی  

نمره های خطای متغیرهای مستقل با یکدیگر است. و نسبت   در سطح کمتر از   محاسبه شده  F  ،0001/0=P=24/8عدم ارتباط 

نمودن سهم متغیرهای پیش بین ضرایب رگرسیون محاسبه شد که نتایج آن در جدول  معنادار است  01/0 . به منظور مشخص 
 ارائه شده است.  5

 : خلاصه جدول ضرایب رگرسیون برای پیش بینی کار تیمی 5جدول 

 B الگو
خطای 

 استاندارد
Beta  آمارهt 

سطح 

 معناداری
 تحمل 

تورم عامل 

 واریانس

 124/1 890/0 006/0 -814/2 -263/0 264/0 -743/0 روان رنجورخویی

 617/1 618/0 189/0 325/1 149/0 373/0 495/0 برون گرایی

گشودگی نسبت به 

 تجربه
772/0 385/0 214/0 008/2 048/0 687/0 455/1 

 379/1 725/0 445/0 768/0 08/0 388/0 298/0 سازش پذیری

 417/1 706/0 043/0 015/2 211/0 420/0 843/0 شناسیوظیفه 

 
رعایت    (10بزرگتر( و عامل تورم واریانس )همه کمتر از   1/0تحمل )از    نتایج نشان می دهد که مفروضه عدم هم خطی چندگانه

بین متغیرهای پیششده است.   کیفیت قادر به پیش بینی  روان رنجورخویی، گشودگی نسبت به تجربه و وظیفه شناسی بین  از 

به تجربه و وظیفه شناسی برای ضرایب رگرسیون    tآزمون معنا داری    کار تیمی است. نسبت  در روان رنجورخویی، گشودگی 

به -263/0)روان رنجورخویی   معنادار است. 05/0و  01/0سطح کمتر از   (، وظیفه شناسی  214/0تجربه )(، گشودگی نسبت 
( با بتای بیان شده سهم یگانه ای در تبیین متغیرکیفیت کار تیمی، وقتی واریانس تبیین شده به وسیله همه متغیرهای 211/0)

به ذکر است برون گرایی و سازش پذیری در این مدل قادر به پیش بینی کیفیت کار تیمی دارند.    دیگر کنترل شده باشد لازم 

 کنان نبود.در کار
 گردد.می

 

و نتیجه گیری   بحث 
 انجام شده است.   یتیشخص یها یژگیبر اساس و یمیکار ت تیفیک  ینیب شیپپژوهش حاضر به منظور 

 فرضیه اول:

بر اساس ویژگی های شخصیتی در کارکنان شرکت بادران گستران پیش بینی کرد.  کیفیت کار تیمی را می توان 

بین متغیرهای پیشها مشخص گردید که با توجه به نتایج داده  نسبت به تجربه و وظیفه  بین  از  روان رنجورخویی، گشودگی 

روان رنجورخویی، گشودگی نسبت  برای ضرایب رگرسیون    tآزمون معنا داری    کیفیت کار تیمی است.قادر به پیش بینی  شناسی  

(، گشودگی نسبت به تجربه  -263/0)روان رنجورخویی   معنادار است.  05/0و    01/0در سطح کمتر از به تجربه و وظیفه شناسی 
(214/0( یگانه ای در تبیین متغیرکیفیت کار تیمی، وقتی واریانس تبیین 211/0(، وظیفه شناسی  ( با بتای بیان شده سهم 
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ی و سازش پذیری در این مدل قادر به  لازم به ذکر است برون گرایدارند.    شده به وسیله همه متغیرهای دیگر کنترل شده باشد

 پیش بینی کیفیت کار تیمی در کارکنان نبود.

) لونید به طور    یمیآنها نشان داد که کار ت  قیتحق  جیپرداختند. نتا  یبر کار گروه تیشخص  اثر  ی( به بررس2020و همکاران 

همراه با ارتباط  یمیت یبا همکار  یروان رنجور، یفرد  تینمرات شخص  یهمراه بود. هنگام بررس میبا ارتباطات هر ت یقابل توجه
به کل  شیبا افزا  یورروان رنج  شیافزا یعنیبود.   یمنف )  یمیکار ت یارتباطات که   یدار  یارتباط معن(   P  =  03/0مضر است 

نداشتند تأث یبا کار گروه  یبه طور قابل توجه  یتیشخص یها یژگیو  ریداشت. سا  گذارد. یم  ریو ارتباط ارتباط 

 یدهد که گفته ها یمطالعه او نشان م  جینتا. پرداخت یمیبر رفتار و ارتباط کار ت تیشخص ریتأث ی( به بررس2010) جوهاس
با برونگرا  ندیفرآ  یمیت باز بودن برا  ییگرا، اول از همه  ارتباط  با عامل موافقت یجهت منف كیدر ی تیتجربه عوامل شخص یو 

پذ  یدر جائ شتریمکرر ب  ینوع صحبت ها نیها ا  میت  نی. در اارندد یادیز ، قاطع تر، فعال تر و رتریوجود دارد که افراد اجتماع 

باشند، اما کمتر سرراست لاتیتخ اینسبت به احساسات   مشابه در مطالعه    یها  افتهیسازگار هستند.  اینوع دوست ،  متفاوت 

Barrick  ،Mount (1993)  ،کننده    لیتعد ریمتغ  كیبه عنوان   یخودمختار یبا معرف کننده توافق ینیب  شیپ  عتبارکه در آن ا
ن  دایپ، قرار گرفت یمورد بررس ،  بود  شتریبا مشاغل کم اقتصاد ب سهیبالا در مقا یدر مشاغل با خودمختار زیشد. اعتبار موافقت 

 بود.  یمنف یاما همبستگ

به عنوان . ارزشدهایی است که داراز طریق ارزش ییک  ،ردیگیمشکل   یمختلف طرق  رفتار انسان از ارچوب ارجاع عمل  چها 
  ییها راهاز  ر  (. یکی دیگ2002ویگفیلد،  و  )اکلس  دهندیمقابل پیش بینی شکل   یهاروشدر نتیجه رفتارهای ما را به    و نموده

ی دارد و مهمّ یبروندادها  که شخصیت میدانیمشخصیتی ماست. ما   یهایژگیواز خلال حالت و  دهدیمکه رفتار ما را شکل 

) اوزر و بنتااین مسأله دار نیز    (.2006مارتینز،  -ی اسناد و مدارک فراوانی است  ضمن این که رابطه رفتار و استدلال اخلاقی 

 .کنندیمتصدیق  به کراّت در روانشناسی مورد بحث قرار گرفته است و اکثر روانشناسان وجود این رابطه را 
با   به رو است. پاسخ به این هاچالشاز طرفی، انسان امروزه  نیازمند داشتن شخصیت   هاچالشی بیشتری نسبت به گذشته رو 

تا اعتماد   کندیمی تصمیم گیری، استدلال و قضاوت قوی است. این مهارت به افراد کمك هامهارتهای درست و سالم، ارزش

، رشد دهند  شوندیممعمّاهای اخلاقی روزانة خود با آن مواجه  ی خوب و درستی که درهاانتخاببه نفس و توانایی خود را در 
   (.1390)مطلق،

 

های پژوهش  محدودیت 
عمداً   هایکه آزمودن نیاز نوع خود گزارشگر بودند لذا احتمال ا یپژوهش همگ  نیستفاده در امورد ا  یهاکه آزمون  ییاز آنجا-1

به اشتباه به بعض  ای باشند وجود دارد و ا  یسهواً   .دیاعتبار پژوهش را کم نما تواندیمسأله م  نیاز سوألات پاسخ داده 
پژوهش به    یها  افتهی  میبودند لذا امکان تعم بادران گسترانبازارایابان شبکه ای شرکت که نمونه پژوهش ما  نیا لیبه دل -3

 .میکشور را نداشت شرکتهای بازارگانی  ایو   شرکتهای شبکه ای  گرید  بازاریابان

  نی به خوب جلوه دادن آن دارند لذا امکان ا  لیاست که معمولاً افراد تما  ییرهایّاز متغ  یشخص یهاکه ارزش  نیبا توجّه به ا  -4

 و دقّت به سوألات پاسخ نداده باشند وجود دارد. یکه به درست
پرسشنامه ها و سوألات مندرج در آن ییاز آنجا -5 با ا ادیها زکه تعداد  لذا ممکن است    هایبه آزمودن  یکه وقت کاف نیبود 

با ا  ییجهت پاسخگو با دقّت کاف یها حوصله کافحال باز آن نیداده شد امّا  به سوألات پاسخ نداده باشند و  یبه خرج نداده و 

 قرار داده باشد. ریپژوهش را تحت تأث یداده ها  یمسأله تا حد نیا
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کاربردی( و پیشنهادهای  نظری  ) پیشنهادهای  پژوهش   پیشنهادهای 
 پیشنهادات نظری

 طمینان بیشتری نسبت به تعمیم نتایج آن پرداخته شودهای دیگری در سایر شرکتها انجام شود تا با اشود بررسیپیشنهاد می

عدم    یاو نقاط ضعف پژوهش حاضر مشخص گردد و اعتبار این پژوهش را افزایش دهد که در صورت مشاهده تغییرات اندک و 

نتایج مشاهده نمونه یافت و در غیر اینصورت با پذیرییمهای آماری متفاوت تعمتغییرات در  ید نسبت به  نتایج افزایش خواهد 
 کشف علل تغییرات تلاش گردد.

بررسی قرار گیرند.شود در بررسیپیشنهاد می  های آتی درصورت امکان نمونه زنان و مردان بصورت جداگانه مورد 

 

 پیشنهادات کاربردی

فرصت ابراز   جادیها و او آرا، حذف یا کاهش کدورت  هایشهایجاد امکان گفتمان درون سازمان با هدف به هم نزدیك نمودن اند
 وجود برای کارکنان

 و روشن ساختن اهداف و انتظارات سازمان برای کارکنان  کار تیمی تمهارلازم برای رشد   یهاآموزش یارائه

ها و با هدف کاهش نگرش  یو نظرات و مشکلات فردی و شغل  هایدگاهدرون سازمان برای بیان د  یااستفاده از خدمات مشاوره
 احساسات نامطلوب در سازمان

بتوانند د یامدیریت مشارکتی در سازمان به گونه یتوسعه خود را نشان داده و در مقابل   ی، خلاقیت و توانمندهایدگاهکه افراد 

 ها از سازمان خود بازخورد مناسبی دریافت کنند.آن

به کارکنان با هدف یهاآموزش مهارت بین فردی سازمان ارتباطی   بهبود روابط 
 یاطلاعات مرتبط با نیازها و مشکلات فردی و سازمان  یآورسالیانه از کارکنان در خصوص جمع  هاییابیانجام ارز

نقش در خصوص وظایف و مسئول  یاطلاعات مناسب شغلی و سازمان  یارائه شغلی و   هاییتبا هدف کاهش ابهام و تعارض 

 و مقررات سازمانی ینقوان

با مدیریت منابع انسانی همچون بازنگری در فرایند استخدام و گز هاییتفعال  یتوسعه ، شرح وظایف، آموزش و ینشمرتبط 

 شرایط نیروی انسانی در سازمان سازیینهبا هدف به  شغلی و...  یزیرتوسعه، ارزشیابی عملکرد، برنامه
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