
چکیده
مقدمه: توجه به عملکرد شغلی کارکنان که از میان آن ها پرستاران بزرگ ترین بخش از 
نیروی انسانی نظام سلامت را تشکیل می دهند، یکی از عوامل موفقیت سازمانی است و 

استفاده از نیروی انسانی کارآمد در سازمان ها، دغدغه تمام مدیران است. 
هدف: هدف از مطالعه حاضر بررسی نقش میانجی گری برازندگی شغلی، موفقیت شغلی 
ادراک شده و شخصیت پویا در رابطه با باز بودن به تجربه بر عملکرد شغلی پرستاران 

بیمارستان های اهواز است. 
موادوروشها: این مطالعه توصیفی از نوع همبستگی با رویکرد معادلات ساختاری است 
که در سال )1394( انجام شد. الگوی پیشنهادی در یک نمونه ی )256( نفری از پرستاران 
آزموده  شدند،  انتخاب  طبقه ای  تصادفی  نمونه گیری  روش  با  که  اهواز  بیمارستان های 
شد. اطلاعات توسط )5( پرسشنامه شامل برازندگی حرفه ای آدامز، وبستر و بایراسکی 
ایلفرینگ و سمر )2008(، شخصیت پویا  )2010(، موفقیت شغلی ادراک شده گربنر، 
سیبرت، کرانت و کرایمر )1999(، بعد شخصیتی باز بودن به تجربه آزمون نئو پی-آی- آر 
مک کری و کاستا )1985( و عملکرد شغلی تن هورن و رو )1988( جمع آوری گردید که 
ضرایب پایایی این پرسشنامه ها با استفاده از آلفای کرونباخ به ترتیب )0/69، 0/69، 0/83، 
0/89، 0/81( به دست آمد. برای ارزیابی الگوی پیشنهادی و آزمون اثرهای واسطه ای از 

تحلیل معادلات ساختاری و روش بوت استراپ استفاده گردید.  
يافتهها: بیانگر تطابق و برازش الگوی پیشنهادی با داده های واقعی بود میانگین مجذورات 
ترتیب، 0/07،  به  برازش  نیکویی  برازندگی تطبیقی و شاخص  تقریب، شاخص  خطای 
0/98 و 0/98 به دست آمد. علاوه بر آن نتایج نشان دادند که برازندگی شغلی، موفقیت 
شغلی ادراک شده و شخصیت پویا میانجیگرهای مناسبی در تبیین تأثیر باز بودن به 

تجربه بر عملکرد شغلی محسوب می شوند.
نتیجهگیري:براساس یافته های به دست آمده مدیران سازمان ها باید شرایطی را برای 
ارتقاءی سطح عملکرد شغلی با فراهم آوردن محیطی برای برازنده نمودن بیشتر حرفه و 
کمک به درک بهتر موفقیت شغلی و ایجاد محیطی جهت بالنده نمودن صفات شخصیتی 

فراهم آورند. 
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 مقدمه
به سمت توسعه  تغییر  بهداشتی و درمانی در حال  سازمان های 
درمانی  و  بهداشتی  در سازمان های  اصلاحات سریع  و  اقتصادی 
همراه با پیشرفت های علمی و تقاضای مراقبت های بیشتر از سوی 
مراجعین هستند)1(. ارائه خدمات مقرون به صرفه و مراقبت های 
اهداف سازمان های  به  یابی  بالا کلید دست  با کیفیت  بهداشتی 
بهداشتی و درمانی)2( و متکی بر عملکرد شغلی مؤثر متخصصان 
و پرستاران این حوزه می باشد. عملکرد در حوزه مشاغل خدمات 
انسانی به ویژه پرستاری به دلیل مراجعه افراد برای حل مشکلات 
فیزیکی یا روانی همراه با فشار و درگیری عواطف است و اغلب 
موجب تنش می شود)3(. در اغلب سازمان های بهداشتی پرستاران 
بزرگ ترین گروه کار هستند و نقش عمده ای در موفقیت سازمانی 
را ایفا می کنند. از این رو بهبود عملکرد پرستاران، موفقیت سازمان 

و بهره وری بالا را در پی خواهد داشت.
عملکرد شغلی پرستاران به عنوان سطحی از اثربخشی یک پرستار 
در انجام نقش ها و مسؤولیت های مرتبط با مراقبت های پرستاری 
و کیفیت خدمات بهداشتی و درمانی تعریف می شود)4(. اگر چه 
پرستاران  کار  ویژگی های  و  شغلی  عملکرد  به  مربوط  مطالعاتی 
برازندگی  نقش  به  مطالعه ای  هیچ  اما   )6 است)5,  شده  انجام 
حرفه ای و شخصیت پویا در این قشر یافت نشد که دلیلی منطقی 

برای انجام این پژوهش است.
عملکرد شغلی پزشکان و پرستاران به ویژه در تکمیل فعالیت های 
بهداشتی و درمانی بسیار مهم، مداوم و مؤثر است. هنگامی که 
قرار  بررسی  مورد  شغلی  عملکرد  به  مربوط  پژوهشی  ادبیات 
مورد  در  تحقیقات  از  معینی  تعداد  که  می شود  دیده  می گیرد، 
عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی در بیمارستان ها و عوامل مؤثر بر 
عملکرد شغلی که تا به امروز مورد بررسی قرار نگرفته اند، انجام 
شده است؛ بنابراین بررسی عوامل سازمانی، فردی و اجتماعی مؤثر 
بر همین اساس  بر عملکرد پرستاران ضروری احساس می شود، 
این مطالعه با هدف بررسی نقش میانجی گری برازندگی شغلی و 
موفقیت شغلی ادراک شده در تبیین اثر شخصیت پویا و باز بودن 
به تجربه بر عملکرد شغلی پرستاران بیمارستان های اهواز انجام 
گردید؛ بنابراین در پژوهش حاضر بررسی نقش متغیرهای دیگر در 
پیش بینی این سازه مهم هدف اصلی است. یکی از این متغیرهای 

بسیار مهم شخصت پویا است.
شخصیت پویا شخصیتی است که خود را از قید و بند نیروهای 
محیطی رها سازد و باعث تغییرات مؤثر شود. افراد پویا، موقعیت ها 
و فرصت ها را شناسایی و بر روی آن ها اثر می گذارند، از خود ابتکار 

نشان می دهند، فعالیت می کنند و تا زمانی که تغییرات قابل توجه 
ایجاد بر آن فعالیت اصرار می کنند)7(. افراد با شخصیت پویا به 
اجبار  افرادی هستند که توسط فشارهای موقعیتی مورد  عنوان 
قرار نمی گیرند و اثر بزرگی بر تغییرات محیطی دارند. شخصیت 
پویا به عنوان گرایش نسبتاً پایدار فرد برای اثرگذاشتن بر تغییرات 
محیطی تعریف می شود و این گرایش به درگیر شدن در رفتارهای 
پویا  با شخصیت  افراد  دارد.  اشاره  مختلف  موقعیت های  در  پویا 
تمایل دارند تا شرایط محیطی کار خود از جمله محیط فیزیکی 
آن را تغییر دهند)8( افراد با شخصیت پویا فرصت ها را شناسایی 
می کنند، اقداماتی انجام می دهند و در نهایت تغییرات با ارزشی 
را در محیط کار خود ایجاد می کنند)9(. برعکس افراد با پویایی 
پایین فرصت ها را شناسایی نمی کنند، قادر به ایجاد تغییرات در 
و  فشارها  مقابل  در  باید  که  معتقدند  و  نمی باشند  خود  محیط 
و  ندهند  نشان  عکس العملی  و  باشند  منفعل  محیطی  تغییرات 
آن  با  و  می پذیرند  را  آن  محیطی،  شرایط  دادن  تغییر  جای  به 
سازگار می شوند)9(. تعدادی از محققان مفهوم متداول پویایی را 
در برابر حیطه وسیعی از رفتارهای سازمانی بررسی کرده اند، مانند 
شخصیت پویا و تأثیرش بر یکسری پیامد مانند عملکرد شغلی، 
اثر بخشی گروهی)10,  ادراک های رهبری، پیامدهای کارراهه و 

.)11
باز بودن به تجربه یک ویژگی شخصیتی افرادی است که از لحاظ 
فکری کنجکاو هستند و گرایش به تجارب جدید و کشف ایده های 
نو دارند. افرادی که در این بعد شخصیتی نمره های بالاتری کسب 
کنند به عنوان افرادی خلاق، نوآور، تخیلی، انعکاسی و غیر سنتی 
توصیف می شوند. این ویژگی شخصیتی بسیار کمتراز عصبیت و 
بودن  باز  تشکیل دهنده ی  عناصر  است.  شناخته شده  برونگرایی 
نسبت به تجربه )تصورات فعال، حساسیت نسبت به زیبایی، توجه 
به تجربه های عاطفی درونی و قضاوت مستقل( اغلب در نظریه ها 
و ارزیابی های شخصیتی نقش قابل توجهی را ایفا نموده اند و غالباً 
وحدت این ویژگی ها در یک شاخص مورد نظر قرار گرفته است. 
فرد دارای این ویژگی در پی فرصت های آموزشی بیشتر و تجارب 

کاری چالش انگیز است)12(.
برازندگی حرفه ای به عنوان مجموعه ای از نیروهایی که افراد را به 
شغلشان متصل می کند تعریف می شود)13, 14(. این نیروها از 
درون و برون شغل به وجود می آیند و اشاره به ترکیب نیروهایی 
دارد که افراد را از ترک شغل باز می دارد)15(. این نیروها نشان 
کار  از  با جنبه هایی  ارتباطاتشان  به  توجه  با  افراد  ادراک  دهنده 
مورد  فداکاری  و  شخص-شغل  تناسب  گروه ها،  و  مردم  مانند 
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نشان  تحقیقات  شواهد   .)16 می باشد)13,  شغل  ترک  در  بحث 
می دهد که برازندگی شغلی به عنوان پیش بینی کننده ترک کار 
و خشنودی شغلی می باشد)17(. کارکنان که از ارتباط نزدیک با 
همکاران و گروه های کاری )ارتباط( برخوردار هستند و خواستار 
سازگاری شغلشان با اهداف و ارزش هایشان می باشند )تناسب( و 
جسورانه عمل می کنند )فداکاری( به طور کلی احساس برازندگی 
در شغلشان احساس می کنند)18(. این نیروها )تناسب، ارتباطات 
به عنوان یک ضربه گیر به صدمات و  بالقوه  و فداکاری( به طور 
نارضایتی که پیش سازهای ترک خدمت می باشند، عمل می کند 
نشان می دهد  کلی  به طور  برازندگی شغلی  از  بالا  )19(. سطوح 
که یک فرد احساس سازگاری بین نیازهای حرفه ای او، اهداف و 

ارزش ها می کند. 
انواع شرایط، پیامدها و رفتارهای  موفقیت  شغلی به معنی همه 
موفقیت  شغلی   می شود.  تجربه  افراد  از سوی  که  است  مطلوبی 
در  شِغلی  وقایع  از  فرد  مثبت  ارزیابی های  معنی  به  ادراک  شده 
رابطه با اهداف  کاری است که عواطف مثبت را در فرد فرا می خواند 
و بر رفتارهایی مثل افزایش سطح تلاش و کوشش و نگرش هایی 
همچون تعهد عاطفی و ارتقاء بهزیستی و سلامت حرفه ای کارکنان 
است  مجزا  بعد  چهار  دارای  شغلی   موفقیت   دارد.  ویژه ای  تأثیر 
اجتماع  موفقیت های  تحقق  اهداف،  شامل  بعد  چهار  این   .)20(
اهداف،  تحقق  هستند.  مثبت  بازخورد  و  راهه  کار  موفقیت  یار، 
هسته اصلی موفقیت  شغلی  ادراک  شده است و به معنی دستیابی 
 )21( تکلیفی  عملکرد  قالب  در  شده  تعیین  پیش  از  اهداف  به 
اولیه  نوع  یار،  اجتماع  موفقیت  است.   )22( اهداف شخصی  یا  و 
موفقیت  شغلی  ادراک  شده ناشی از تلاش و کوشش است. موفقیت 
اجتماع یار به  عنوان نتایج مطلوب و خوشایند رفتاری که به هدف 
ارتقاء و بهبود موقعیت دیگران صورت می گیرد، هست. بازخورد 
مثبت به  عنوان قدردانی و ارج نهادن به عملکرد خوب برای رفتار 
کاری یک فرد )کارایی( و کیفیت روابط بین فردی و یا اسنادهای 

شخصی )دل بستگی و اعتماد( تعریف می شود. این بعُد از آن جهت 
حائز اهمیت است که افراد، بازخورد مثبتی که از سوی دیگران 
دریافت کرده اند را به  عنوان موفقیت تعبیر و تفسیر می کنند )23(. 
موفقیت کار راهه نوع دیگری از بازشناسی از عملکرد بهینه است. 
موفقیت کار راهه به معنی دستیابی به مراحل بالا در کار راهه 
یک فرد است. ارتقاء و پیشرفتِ کار راهه، افزایش سطح عملکرد 
شغلی و برقراری روابط کاری موفقیت  آمیز مثال هایی از موفقیت 
کار راهه هستند)23(. موفقیت کار راهه به نسبت کمتر از ابعاد 
موفقیت شغلی ادراک شده رخ می دهد زیرا ارتقاء و پیشرفت کار 
راهه به  سرعت اتفاق نمی افتد و مستلزم تلاش های طولانی  مدت 
جهانی  نگرانی  یک  پرستاری  نیروی  کمبود  امروزه   .)24( است 
است که استعفای پرستاران شاغل در حال حاضر به عنوان یکی 
از دلایل عمده این موضوع است )25(. گزارش شده است که بین 
ایالات  در  پرستاران  از  )28درصد(  تا 2000(،   1996( سال های 
متحده مشاغل خود را به دلیل کار در مشاغل غیر پرستاری ترک 
با  پرستاری  کادر  از  گیری  بهره  گزارش  بنابراین  کرده اند)26(. 
عملکرد مطلوب، نیازمند بررسی عوامل اصلی و تقویت کننده آن 
است. همچنین در چند سال اخیر، تحولات نسبتا گسترده ای در 
حوزه شرایط و محیط کاری پرستاران ایرانی صورت گرفته است 
دارد.  حکایت  حیطه  این  در  جدید  پژوهش های  ضرورت  از  که 
مراقبت های سلامت  ارائه  در  پرستاران  شغلی  عملکرد  سویی  از 
نشان می دهد  بسیار مهم می باشد. مرور متون  به شیوه ای مؤثر 
تعداد محدودی از پژوهش ها در مورد عوامل تأثیرگذار بر عملکرد 
هر  اما  است؛  رسیده  انجام  به  بیمارستان ها  در  پرستاران  شغلی 
کدام به برخی از عوامل پرداخته اند و همه عوامل مؤثر بر عملکرد 
از عوامل مهمی  اما یکی  نگرفته است؛  قرار  بررسی  شغلی مورد 
که تأثیر زیادی بر عملکرد شغلی پرستاران دارد، تیپ شخصیتی 
آنها در نحوه ارائه خدمات است؛ علاوه بر آن متغیرهای دیگری 
مانند موفقیتی که پرستاران از محیط کاری خود درک میکنند 

شکل)1(:مدلپیشنهادیپژوهشحاضر،روابطمیانمتغیرهایپیشايند،میانجیگروپیامد

 

 

 

 

 

 

 مواد و روش ها

پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي و نحوه گردآوري اطلاعات، توصيفي از نوع همبستگي و به طور مشخص مبتني بر مدل يابي 
معادلات ساختاري بود. در مدل تحليلي پژوهش، باز بودن به تجربه به عنوان متغير مستقل، عملكرد شغلي به عنوان متغير وابسته و 

 هيكل حاضر قيتحق يآمار جامعه. شد گرفته نظر در يانجيموفقيت شغلي ادراك شده به عنوان متغيرهاي شخصيت پويا، برازندگي شغلي و م
 يتصادف يريگنمونه روش با هك پرستار 256 شامل پژوهش نمونه. باشد يم 788 شامل كه بودند اهواز يدانشگاه  مارستانيب پنج پرستاران

 شاغل مطالعه به ورود اريمع. شدند انتخاب كوكران يريگ نمونه روش از استفاده با مارستانيب هر تيجمع تناسب به يعني ينسب يا طبقه
 از ها پرسشنامه نكردن ليتكم ليدل به پرستار 21 حاضر پژوهش در كه بود پرسشنامه ليتكم عدم مطالعه از خروج اريمع و پرستاران بودن
 عيتوز ،ياخلاق ملاحظات تيرعا منظور به نيهمچن. شد انجام پرسشنامه 235 يرو بر تينها در يآمار يها يبررس و شدند خارج قيتحق

 از نانياطم وحصول پژوهش اهداف حيتوض به پژوهشگر ها، مارستانيب به مراجعه يط در. شد انجام پزوهشگران توسط ها پرسشنامه
 يآور جمع مجددا و عيتوز شركنندگان انيم ها پرسشنامه ها، پرسشنامه ليتكم يبرا روز دو اختصاص با و پرداخت ها داده ماندن محرمانه

  شوند.استفاده شد كه در زير معرفي ميي گردآوري داده ها برا پرسشنامه 5 از پژوهش اين در .شد

 كاستاكري و مك آر-آي-يكي از ابعاد آزمون نئو پياز  شخصيتي باز بودن به تجربهبعد در اين پژوهش جهت سنجش  :باز بودن به تجربه
 240داراي  آزموناست. اين شخصيت  هاي ويژگيسنجش هاي متداول براي يكي از مقياس آزموناين . )27(است) استفاده شده 1985(

تا  )مخالفم كاملا(ي يك صورت ليكرت و از دامنه است. مقياس آن به بعد باز بودن نسبت به تجربهي آن مربوط به ماده 48است.  ماده 
و ضريب  73/0و  69/0كرونباخ و تنصيف به ترتيب  حاضر پايايي اين مقياس با استفاده از روش آلفايدر پژوهش ) است. موافقم كاملاًپنج (

به دست آمد. 74/0روايي آن 

 .)28(شد) استفاده 1999شخصيت پويا: در پژوهش حاضر جهت سنجش شخصيت پويا از مقياس شخصيت پوياي سيبرت، كرانت و كرايمر (
در  پرسشنامه اريگذ ه. نمر)29( است) مشتق شده 1993آيتمي باتمن و كرانت ( 17ماده است كه از مقياس اصلي  10اين مقياس شامل 

 باز بودن به تجربه شخصيت پويا

 برازندگي شغلي

ادراك شده موفقيت شغلي  

 عملكرد شغلي

 الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر، روابط ميان متغيرهاي پيشايند، ميانجيگر و پيامد ):1(شكل
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عوامل  از  داشت،  بازده خواهند  کار  محیط  در  آن  با  متناسب  و 
پرستاران  شغلی  عملکرد  بر  مختلفی  متغیرهای  است.  گذار  اثر 
آنها پرداخته شده  به  تأثیرگذار هستند که در مطالعات مختلف 
است، از جمله؛ مهارت های مدیریت و رهبری، شایستگی شغلی، 
بارکاری متعادل، حمایت اجتماعی، رضایت شغلی و تعهد شغلی؛ 
اما موضوعی که تا کنون مورد توجه قرار نگرفته بررسی ارتباط 
غیرمستقیم متغیر شخصیتی باز بودن به تجربه از طریق متغیر 
نو ظهور برازندگی حرفه ای و متغیر بسیار حائز اهمیت موفقیت 
پویا  از سوی پرستاران و همچنین شخصیت  ادراک  قابل  شغلی 
است؛ در ادبیات تحقیقات تا کنون مطالعه ای بر این اساس و با در 
نظر گرفتن این سه متغیر مهم برای افزایش و رسیدن به عملکرد 
شغلی انجام نشده است. لذا ضرورت انجام چنین تحقیقی احساس 
شده است. با توجه به مطالب فوق این پژوهش با هدف بررسی 
نقش میانجی گری برازندگی شغلی، موفقیت شغلی ادراک شده 
و شخصیت پویا در رابطه با باز بودن به تجربه بر عملکرد شغلی 
پرستاران بیمارستان های اهواز انجام گرفت. به همین منظور در 
شکل )1(، الگوی پیشنهادی در پژوهش حاضر نشان داده شده 

است.
 موادوروشها

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و نحوه گردآوری اطلاعات، 
از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل یابی  توصیفی 
معادلات ساختاری بود. در مدل تحلیلی پژوهش، باز بودن به تجربه 
به عنوان متغیر مستقل، عملکرد شغلی به عنوان متغیر وابسته و 
شخصیت پویا، برازندگی شغلی و موفقیت شغلی ادراک شده به عنوان 
متغیرهای میانجی در نظر گرفته شد. جامعه آماری تحقیق حاضر 
کلیه پرستاران پنج بیمارستان  دانشگاهی اهواز بودند که شامل 788 
می باشد. نمونه پژوهش شامل 256 پرستار که با روش نمونه گیری 
تصادفی طبقه ای نسبی یعنی به تناسب جمعیت هر بیمارستان با 
استفاده از روش نمونه گیری کوکران انتخاب شدند. معیار ورود به 
مطالعه شاغل بودن پرستاران و معیار خروج از مطالعه عدم تکمیل 
پرسشنامه بود که در پژوهش حاضر )21( پرستار به دلیل تکمیل 
نکردن پرسشنامه ها از تحقیق خارج شدند و بررسی های آماری در 
نهایت بر روی )235( پرسشنامه انجام شد. همچنین به منظور رعایت 
ملاحظات اخلاقی، توزیع پرسشنامه ها توسط پژوهشگران انجام شد. 
در طی مراجعه به بیمارستان ها، پژوهشگر به توضیح اهداف پژوهش 
و حصول اطمینان از محرمانه ماندن داده ها پرداخت و با اختصاص 
دو روز برای تکمیل پرسشنامه ها، پرسشنامه ها میان شرکنندگان 
توزیع و مجدداً جمع آوری شد. در این پژوهش از 5 پرسشنامه برای 

گردآوری داده ها استفاده شد که در زیر معرفی می شوند.
باز بودن به تجربه: در این پژوهش جهت سنجش بعد شخصیتی 
باز بودن به تجربه از یکی از ابعاد آزمون نئو پی-آی-آر مک کری 
از  یکی  آزمون  این  است)27(.  شده  استفاده   )1985( کاستا  و 
است.  شخصیت  ویژگی های  سنجش  برای  متداول  مقیاس های 
به  مربوط  آن  ماده ی   )48( است.  ماده   )240( دارای  آزمون   این 
بعد باز بودن نسبت به تجربه است. مقیاس آن به صورت لیکرت 
و از دامنه ی یک )کاملًا مخالفم( تا پنج )کاملًاً موافقم( است. در 
پژوهش حاضر پایایی این مقیاس با استفاده از روش آلفای کرونباخ 
و تنصیف به ترتیب )0/69( و )0/73( و ضریب روایی آن )0/74( 

به دست آمد.
شخصیت پویا: در پژوهش حاضر جهت سنجش شخصیت پویا از 
مقیاس شخصیت پویای سیبرت، کرانت و کرایمر )1999( استفاده 
شد)28(. این مقیاس شامل )10( ماده است که از مقیاس اصلی 17 
آیتمی باتمن و کرانت )1993( مشتق شده است )29(. نمره گذاري 
تا  مخالفم(  )کاملًاً   1 از  درجه ای   5 مقیاس  یک  در  پرسشنامه 
این  پایایی  کرانت  و  باتمن  است.  شده  انجـام  موافقم(  )کاملًاً   5
مقیاس را به روش آلفاي کرونباخ )0/89( گزارش کرده اند. پایایي 
پرسشنامه در پژوهش حاضر با روش آلفاي کرونباخ برابر با )0/83( 

و اعتبـار آن در قابل قبولی است.
برازندگی  ماده ای   )13( مقیاس  حرفه ای:  برازندگی  پرسشنامه 
شده  ساخته   )2010( بایراسکی  و  وبستر  آدامز،  توسط  حرفه ای 
است)30(. این مقیاس شامل دو خرده مقیاس برازندگی حرفه ای 
درونی )6 ماده( و برازندگی حرفه ای بیرونی )7 ماده( است و به 
)کاملًاً   1 از  درجه ای   5 لیکرت  طیف  در  مقیاس  این  ماده های 
و  آدامز  است.  شده  داده  پاسخ  موافقم(  )کاملًاً   5 تا  مخالفم( 
آلفای کرونباخ  به روش  را  این مقیاس  پایایی  همکاران )2010( 
برای برازندگی حرفه ای درونی )0/73( و برای برازندگی حرفه ای 
بیرونی )0/80( به دست آورند. در پژوهش حاضر پایایی این مقیاس 
به روش آلفای کرونباخ )0/81( و روایی آن از طریق همبسته کردن 

با یک سؤال کلی محقق ساخته )0/61( به دست آمد.
ماده ای   )16( مقیاس  شده:  ادراک  شغلی  موفقیت  پرسشنامه 
موفقیت شغلی توسط گربنر، ایلفرینگ و سمر )2008( ساخته شده 
است)23(. این مقیاس چهار خرده مقیاس سازه موفقیت شغلی 
یعنی تحقق اهداف )3 ماده(، موفقیت اجتماع یار )6 ماده(، بازخورد 
به  و  را می سنجد  ماده(  راهه )4  مثبت )3 ماده( و موفقیت کار 
ماده های مقیاس در یک طیف لیکرتی 7 درجه ای از 1 )هرگز( تا 7 
)همیشه( پاسخ داده می-شود. پژوهش های گذشته روایی مطلوب 
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این مقیاس را مورد تائید قرار داده اند. پریو و گانستر )2010( نشان 
روایی  از  تأییدی حاکی  عاملی  تحلیل  از  نتایج حاصل  که  دادند 
و همچنین همسانی  بودن ساختار  عاملی  تائید چهار  و  مطلوب 
درونی این مقیاس است)31(. در پژوهش حاضر پایایی این مقیاس 
به روش آلفای کرونباخ )0/89( و طیف ضرایب پایایی ابعاد مختلف 

پرسشنامه بین )0/51 تا 0/88( می باشد.
پرسشنامه عملکرد شغلی: در این پژوهش برای سنجش عملکرد 
رو )1988( که یک  و  ماده ای تن هورن  نه  مقیاس  از  وظیفه ای 
به  پاسخ ها   .)32( شد  استفاده  است،  گزارشی  خود  پرسشنامه 
ماده های این پرسشنامه روی یک مقیاس 5 درجه ای از 1 )کاملًاً 
مخالف( تا 5 )کاملًاً موافق( مشخص می گردند. پایایی این مقیاس 
در پژوهش حاضر نیز به روش آلفای کرونباخ )0/69( به دست آمد. 

همچنین روایی آن در حد مطلوبی بود.
آماری  افزار  نرم  از  استفاده  با  داده ها  تحلیل  و  تجزیه  همچنین 
SPSS نسخه 16 در دو سطح توصیفی و استنباطی انجام شد. 
در سطح توصیفی از آماره های نظیر میانگین و انحراف استاندارد، 
آزمون های  از  استنباطی،  و در سطح  مقدار  بیشترین  و  کمترین 
برازش  سنجش  همچنین  شد.  گرفته  بهره  پیرسون  همبستگی 

الگوی پیشنهادی براساس نرم افزار AMOS انجام گرفت.
 يافتهها

نتایج به دست آمده از اطلاعات جمعیت شناختی بیانگر آن است 
که میانگین سنی نمونه تحقیق )34( سال است که )76/4درصد( 
می دهند.  تشکیل  مردان  را  آن ها  )23/6درصد(  و  زنان  را  آن ها 
یافته های توصیفی مربوط به میانگین، انحراف معیار، کمترین و 
بیشترین نمره های اعضای نمونه روی متغیرهای مورد مطالعه و 
همچنین ماتریس ضرایب همبستگی متغیرها در جدول )1( نشان 
داده شده اند. همان طور که مشاهده می شود ضریب همبستگی بین 
شخصیت پویا و باز بودن به تجربه با عملکرد شغلی به ترتیب برابر 

با )0/24 و 0/36( است که در سطح )0/001( معنی دار است. علاوه 
بر آن رابطه بین شخصیت پویا و باز بودن به تجربه با برازندگی 
شغلی نیز قابل توجه و معنی دار می باشند. به منظوربررسی الگوی 
پیشنهادی، روش الگو یابی معادلات ساختاری مورد استفاده قرار 
گرفت. برازندگی الگوی پیشنهادی براساس ترکیبی از سنجه های 
برازندگی جهت تعیین کفایت برازش الگوی پیشنهادی با داده ها 
مورد استفاده قرار گرفتند. نتایج حاکی از برازش مطلوب الگوی 
پیشنهادی است. شاخص های برازش الگوی آزمون شده در جدول 
)2( نشان داده شده اند. همانطور که در شکل 2 مشاهده می گردد، 
آمده  به دست  معنی دار  کامل  به طور  ضریب مسیرهای مستقیم 
است. از آنجا که نرم افزار AMOS معنی داری اوزان مستقیم را بر 

برازندگی ارائه می دهد.
برای آزمودن اثرات غیر مستقیم متغیرهای وابسته بر متغیر وابسته 
از طریق متغیر میانجی گر از روش بوت استرپ در برنامه طراحی 
شده پریچر و هیز )2008( استفاده گردید.البته یک نکته را نباید 
فراموش کرد که هنگامی که برازندگی مدل پذیرفته می شود، این 
فراهم می سازد.به  غیر مستقیم  اثرات  بررسی  برای  را  راه  برازش 
الگوی پیشنهادی حاضر، وجود  دلیل این که یک فرض زیربنایی 
مسیرهای واسطه ای بود. رابطه واسطه ای با استفاده از روش بوت 
استرپ بررسی شد. نتایج بوت استرپ برای مسیرهای واسطه ای 

الگوی پیشنهادی را می توان در جدول )3( مشاهده نمود.
همانطور که در جدول )3( نشان داده شده است، با توجه به این که 
صفر بیرون از این فاصله ها ) حد بالا و پایین( قرار گرفته است، 
این  برای  اطمینان  هستند. سطح  معنی دار  میانجیگری  روابط   s
فاصله ها )95( و تعداد نمونه گیریهای مجدد بوت استراپ )1000(
است. علاوه بر آن، می توان گفت که میزانی از تأثیر شخصیت پویا 
و باز بودن به تجربه بر عملکرد شغلی ناشی از برازندگی شغلی و 

موفقیت شغلی ادراک شده می باشد.

جدول)1(:میانگین،انحرافمعیار،کمترينوبیشتريننمرههایمتغیرهایموردمطالعهوماتريسضرايبهمبستگی

انحرافمیانگینمتغیر
معیار

کمترين
نمره

بیشترين
نمره

ضرايبهمبستگی

1234
137/754/662450. شخصیت پویا

0/36**245/684/843058.باز بودن به تجربه
0/29**0/12**350/154/973465. برازندگی شغلی

0/17**0/27**0/40**461/756/874277. موفقیت شغلی ادراک شده
0/23**0/17**0/36**0/24**532/944/342242. عملکرد شغلی
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 بحث
هدف کلی این مطالعه بررسی رابطه بین باز بودن به تجربه و عملکرد 
شغلی در پرستاران بیمارستان های اهواز با توجه به نقش واسطه ای 
شخصیت پویا، برازندگی شغلی و موفقیت شغلی ادراک شده بود. 
نتایج نشان داد، الگوی پیشنهادی در همه شاخص های برازندگی 
دارای برازش نسبتاً خوبی هستند. از طرفی نتایج آزمون بوت استرپ 
حاکی از رابطه غیر مستقیم معنی دار بین متغیرها در سطح 0/05< 
و  برازندگی حرفه ای  پویا،  متغیرهای شخصیت  بنابراین  است؛   P
موفقیت شغلی ادراک شده به عنوان متغیرهای میانجی ایفای نقش 
می کنند و می توان گفت که میزانی از تأثیر باز بودن به تجربه بر 
عملکرد شغلی ناشی از شخصیت پویا، برازندگی حرفه ای و موفقیت 

شغلی ادراک شده است.
باز بودن به تجربه با خیالبافی، زیبایی شناسی، احساسات، فعالیت ها 
و ایده ها ارتباط مستقیم دارد. شخصیت پویا نیز به معنای ایجاد 
و آفرینندگی و تغییر در شرایط فعلی و به صورت توانایی شخص 
در ایجاد ایده ها، نظریه ها، بینش ها یا اشیای جدید و نو و بازسازی 
مجدد است. لذا با توجه به مفهوم شخصیت پویا و باز بودن به تجربه 
ارتباط این دو سازه منطقی به نظر می رسد چرا که افراد گشوده 
به تجربه به دنبال راه حل های جدید می باشند که خود راه حل های 
جدید یکی از مفاهیم اساسی و نهفته در شخصیت پویا است. نتایج 
این یافته با پژوهش های ونبرگ و کمیر مولر )2000( و کونشان 
گی، مینگ چوان یو و یو گوان )2013( هماهنگ است )33, 34(.

جدول)2(:شاخصهایبرازشالگویآزمونشدهپژوهش

GFIAGFIIFICFINFIRMSEAشاخصهایبرازش

0/980/920/980/980/980/07الگوی پیشنهادی
کمتر از 0/1بیشتر از 90/بیشتر از 1/90-0بیشتر از 0/90بیشتر از 90/مقادیر مطلوب

 

 

 

  

  

  

  

  

 

 

 

 

  

شده  استرپ در برنامه طراحي از روش بوتبر متغير وابسته از طريق متغير ميانجي گر وابسته متغيرهاي ي آزمودن اثرات غير مستقيم برا

البته يك نكته را نبايد فراموش كرد كه هنگامي كه برازندگي مدل پذيرفته مي شود، اين برازش راه را .دي) استفاده گرد2008پريچر و هيز (

 .بود ايمسيرهاي واسطه وجود حاضر، الگوي پيشنهادي زيربنايي فرض كيبه دليل اينكه .براي بررسي اثرات غير مستقيم فراهم مي سازد
 در توان مي را پيشنهادي الگوي اي واسطه بررسي شد. نتايج بوت استرپ براي مسيرهاي استرپ بوت روش از استفاده با اي رابطه واسطه

  .نمود مشاهده 3 جدول

 روابطs است، گرفته ) قرارپايين و بالاها ( حد  فاصله اين از بيرون صفر اينكه به توجه با است، شده داده نشان 3 جدول در كه همانطور

  آن، بر علاوه .است 1000 استراپ وتمجدد ب گيريهاي نمونه تعدادو  95 ها فاصله اين براي اطمينان طحهستند. س دار معني ميانجيگري

 برازندگي شغلي و موفقيت شغلي ادراك شده از ناشي شغلي عملكرد و باز بودن به تجربه بر پويا تأثير شخصيت از ميزاني كه گفت نتوا مي

  .باشد مي

 باز بودن به تجربه شخصيت پويا

 برازندگي شغلي

ادراك موفقيت شغلي 
 شده

 35/0 عملكرد شغلي

5/0 

25/0 

28/0 

42/0 

ضرايب مسيرها در الگوي  ):2(شكل 

23/0 
63/0 

48/0 

32/0 

جدول)3(:میانگین،انحرافمعیار،کمترينوبیشتريننمرههایمتغیرهایموردمطالعهوماتريسضرايب

مقدارمسیر
سطحاطمینان0/95

حدبالاحدپايین
0/09660/43050/5018باز بودن به تجربه ← شخصیت پویا ← موفقیت شغلی ادراک شده

0/06510/02560/1102باز بودن به تجربه ← شخصیت پویا ← برازندگی شغلی
0/01050/04810/2740شخصیت پویا← موفقیت شغلی ادراک شده ← عملکرد شغلی

0/00640/01410/0830شخصیت پویا ← برازندگی شغلی ← عملکرد شغلی

شکل)2(:مدلپیشنهادیپژوهشحاضر،روابطمیانمتغیرهایپیشايند،میانجیگروپیامد
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افراد با شخصیت پویا خودشان مشکلات را شناسایی و حل می کنند 
پیشرفت  خود  حرفه ای  و  شخصی  زندگی  در  صورت  این  به  و 
می کنند )8( به همین دلیل است که شخصیت پویا یک تعیین 
کننده مهم در درک موفقیت و اثربخشی در نظر گرفته شده است. 
این نتایج همسو با یافته های پژوهش فولر و مارلر )2009(، بوژنلاس 
و بوژنلاس )2010( می باشد )35, 36(. اخیرا فراتحلیل ها نشان داده 
که افراد با شخصیت پویا )پیشرو( موفقیت شغلی بیشتری دارند چرا 
که تحرک آنها را به سمت موفقیت حرفه ای سوق میدهد. با استفاده 
از نظریه کرانت )2000( در مورد شخصیت پویا استدلال می شود که 
افراد پویا فرصت ها و شرایط مطلوبی را در شغل خود ایجاد می کنند 
)7(. تایمز و باکر )2010( بیان می دارند که کارکنان پویا برای ایجاد 
هماهنگی بیشتر با محیط خود متناسب با نیازها و توانایی هایشان 
تلاش می کنند- آن ها محیط کارشان را شکل می دهند به طوری که 
تقاضاها و منابع شغلی خود را با نیازها و توانایی های خود متناسب تر 
می سازد )37(. براساس این نظریه، انتظار می رود که پرستاران با 
شخصیت پویا به گونه ای فعالانه محیط کار خود را غنی سازند؛ بدین 
صورت به کسب مهارت های گوناگون، جستجوی فرصت هایی برای 
یادگیری و آموزش بیشتر و پیشرفت در کار می باشند )8(. به علاوه، 
کارکنان با شخصیت پویا به احتمال بیشتری به دنبال فرصت های 
چالش برانگیز می باشند. طی مطالعات انجام شده، نشان داده شده 
بالاترین  و  یافته  افزایش  کار  به  کارکنان  اشتیاق  زمانی  است که 
و چالش  نشان میدهند که محیط کاری غنی  را  عملکرد شغلی 
برانگیزی داشته باشند، از این رو سازمان ها باید حمایت اجتماعی و 
زمینه کسب مهارت های مختلف را برای کارکنان خود فراهم کنند. 
در واقع مدیریت این توانایی را دارد که تقاضاها و منابع شغلی افراد 
را تحت تأثیر قرار دهد و به طور غیر مستقیم اشتیاق و عملکرد آنها را 
افزایش دهد؛ بنابراین داشتن همین ویژگی فرد را به درک موفقیت 

شغلی در تمامی چهار ابعاد آن سوق می دهد.
از  یکی  این  که  می کنند  عمل  جسورانه  پویا  شخصیت  با  افراد 
ویژگی های برازندگی حرفه ای است، با توجه به این دیدگاه افرادی 
که به دنبال ایجاد فضاهای جدید و نا ایستایی در محیط کارشان 
هستند در نتیجه نسبتاً به شغلشان برازنده تر عمل کرده. همچنین 
داشتن قدرت نفوذ و تأثیرگذاری در افراد پویا سبب داشتن ارتباط 
نزدیک با همکاران و گروه های کاری می شود، داشتن پشتکار عالی 
و انجام انتخابی قوی و در نظر گرفتن موضوعات نسبت به ایجاد 
سازگاری پرستاران در میان نیازهای حرفه ای، اهداف و ارزش های 
آن ها می شود که تماماً نشانگر برازندگی حرفه ای است. به علاوه یکی 
از مفاهیم نهفته در برازندگی حرفه، ترک شغل می باشد. تحقیقات 

نشان داده اند که افراد با شخصیت پویا، مولفه ارتباط در برازندگی 
شغلی را بسیار دارا هستند و به میزان بالایی در شغل خود می مانند 
)38(؛ بنابراین نتایج به دست امده با پژوهش های هابر )2017( و با 
توجه به نتایج به دست آمده و پژوهش انجام شده در پی داشتن 
کارکنانی پویا با ایجاد حس موفقیت شغلی در آنها و یافتن شغلی 
برازنده برای خود عملکرد شغلی بالا مورد انتظار خواهد بود، چرا 
که موفقیت شغلی با ایجاد احساس تلاش و کوشش مضاعف، ایجاد 
کارراهه ای موفق و تحقق اهداف و همچنین برازندگی حرفه ای با 
ایجاد حس فداکاری و ارتباط، عملکرد شغلی را پیش بینی می کنند. 
همچنین با توجه به این که پرستاران از با ارزش ترین سرمایه های 
و  رشد  فرصت هایی جهت  توصیه می شود  نظام سلامت هستند، 
مثبت  القای حس  و  آن ها  مثبت  ویژگی های شخصیتی  بالندگی 
بودن جهت رشد سایر ویژگی های کارآمد در محیط کار برای آنها 
ارتقاءی  و  بالا  زمینه ساز عملکرد شغلی در سطح  تا  ایجاد شود 

فعالیت های آنها در راستای بهبود خدمات بهداشتی گردد.
 نتیجهگیري

یافته های پژوهش حاضر نقش میانجی گری سه متغیر شخصیت 
پویا، برازندگی شغلی و موفقیت شغلی ادراک شده در رابطه بین باز 
بودن به تجربه و عملکرد شغلی در این مطالعه تأیید نمود. به طوری 
که مشخص گردید داشتن عملکرد شغلی مطلوب می تواند تحت 
ای، موفقیت  برازندگی حرفه  مانند  تأثیر متغیرهای مهم دیگری 
ادراک شده و تیپ شخصیتی پرستاران قرار گیرد؛ بنابراین پیشنهاد 
مسوولان  و  مدیران  بالا  شغلی  عملکرد  به  نیل  جهت  می شود 
بیمارستان ها به دیدگاه ها و نظرات پرستاران توجه کرده و در حد 
امکان فضایی جهت خارج شدن از پوسته بسته فعالیت های پرستاری 
را ایجاد کنند تا افرادی با داشتن شخصیت پویا، فعال تر از قبل به کار 
خود ادامه داده و با فداکاری و احساس تناسب بیشتری مشغول به 
فعالیت شوند بدین صورت که افراد دارای شخصیت پویا را در بخش 
کودکان قرار داده تا با خمیر مایه خود جو مساعدی هم برای خود 
و هم برای کودکان بستری در ان بخش را ایجاد کنند، همچنین 
بهتر است زمینه ای فراهم شود تا پرستاران آزادانه و بدون هیچ گونه 
ترسی نظرات خود را ابراز کنند و احساس موفقیت را لمس کنند. در 
پایان لازم است در تعبیر و تفسیر نتایج به محدودیت های پژوهش 
نیز اشاره شود از قبیل این که انتخاب نمونه از بیمارستان های شهر 
اهواز صورت گرفته است که بر تعمیم یافته ها به سایر بیمارستان ها، 
برای  به پژوهشگران پیشنهاد می شود  براین اساس  اثر می گذارد. 
و  بیمارستان ها  سایر  در  را  پژوهش  این  تعمیم پذیری،  افزایش 

شهرهای مختلف مورد بررسی قرار دهند.
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Indirect impact of openness to experience and job performance 
of nurses: mediations of proactive personality, occupational 

embeddedness and subjective occupational success

Introduction: One of the factors of organizational success is 
paying attention to job performance of employees, among which 
nurses constitute the largest part of human resources in health 
system, and the use of efficient manpower in organizations is a 
concern for all managers. 
Aim: The purpose of this study was to investigate the effect of 
openness to experience and job performance with mediating 
role of occupational embeddedness, proactive personality and  
subjective occupational success.
Material & Method: This descriptive  study is a correlation type 
with the structural equation approach, which was conducted in 
2015. Proposed model was examined 256 nursing of Ahwaz city 
hospital that were selected via stratified random sampling method. 
Data were collected by occupational embeddedness scale (adams, 
Webster & buyarski, 2010), subjective occupational success scale 
(Grebner, Elfering & Semmer, 2008), proactive personality scale 
(Seibert, Crant & Kraimer, 1999) openness to experience scale 
(NEO-PIR McCRae & Costa, 1985) and job performance scale 
(Ten Horn & Roe, 1988). Fitness of the proposed model was 
examined through structural equation modeling (SEM) and indirect 
effects in proposed model were tested using the bootstrap procedure.
Results: Finding indicated that the proposed model fit the data 
(RAMSI: 0.07, CFI: 0.98, GFI:0.98). The result indicates that, 
occupational embeddedness, subjective occupational success 
and proactive personality are mediatizing for explain the impact 
on openness experience with job performance. 
Conclusion: Based on the to the results organizations must  
improve the conditions for job performance by providing a suitable 
environment for the more professional and contribute to a better 
understanding of career success and provide an environment for the 
growing of personality traits.
Key words: job performance, openness to experience, 
occupational embeddedness, proactive personality,
subjective occupational success
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