
 

های مدل پنج عاملی شخصیت و تنبلی اجتماعی در کارکنان بررسی ارتباط بین مؤلفه 
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 مقدمه:

(، عبارت است از الگوی نسبتاً پایدار Personality) شخصیت

اد ای به رفتار افرهایی که تا اندازهها یا ویژگیصفات، گرایش

بخشد. شخصیت یک سازه پیچیدۀ روانشناختی است که دوام می

اع رود و در کل، انوفرد به کار میبرای کشف چگونگی رفتار 

  .1دهدهای مختلف نشان میرفتارهای انسان را در موقعیت

در مورد ابعاد شخصیتی افراد، دانشمندان نظرات 

  Aizenk .اندهای مختلفی را ارائه دادهگوناگون و تقسیم بندی

( سه عامل برتر کلی یا ابعاد شخصیت را به دست آورد که 1491)

رنجورخویی ( ، روانExtraversionگرایی )شامل برون

(Neuroticism) پریشوانو ر( خوییPsychoticism) 

است، گرچه او احتمال این که بعدها ابعاد دیگری اضافه شوند را 

( پنج عامل را به عنوان 1441) Costaو  Care. 2منتفی ندانست

د این انتمایلاتی مبنایی که زمینۀ زیستی دارد، معرفی کرده

های عمل و احساس به نحوی خاص تمایلات اساسی، آمادگی

. مدل پنج 3به طور مستقیم تحت تأثیر محیط قرار ندارنداست و 

رنجورخویی )تمایل عاملی، شخصیت افراد را به پنج بعد روان

رویی، تفكر افراد به تجربۀ اضطراب، تنش، خصومت، کم

مایل گرایی )تغیرمنطقی، افسردگی و عزت نفس پایین(، برون

ون از یرفرد به معطوف ساختن توجه و انرژی خویش به دنیای ب

، آرش 2، کیومرث احمدی2,3فریده تکلو
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 چکیده

وجود نیروی انسانی در هر سازمان منجر به بهبود عملكرد آن و تحقق اهداف فردی و سازمانی  زمینه:

های مدل پنج عاملی شخصیت و تنبلی بین مؤلفهشود. هدف اصلی این تحقیق، بررسی ارتباط  می

 است.  1343اجتماعی در کارکنان دانشگاه علوم پزشكی کرمانشاه در سال 

ای پژوهش هپژوهش حاضر یک مطالعه  توصیفی، پیمایشی و از نوع همبستگی است. نمونه ها:روش

از  کرمانشاه بود که با استفادهنفر از کارکنان شاغل در  ستاد دانشگاه علوم پزشكی   203شامل  

خصیتی های شها پرسشنامه ویژگیآوری دادهای انتخاب شدند. ابزار جمعطبقه -گیری تصادفینمونه

باشد. پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ محاسبه ( و تنبلی اجتماعی  میNEOنئو )

-همعیار و واریانس( و استنباطی برای آزمون فرضیگردید. از آمار توصیفی )درصد، میانگین، انحراف 

ویرایش    SPSSها از نرم افزارهای تحقیق )ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون( و برای تحلیل داده

 استفاده گردید. 11

نجوری، رهای شخصیتی )روانها نشان داد که بین تمامی متغیرهای مستقل ویژگییافته ها:یافته

ذیری با متغیر پپذیری و باوجدان بودن( به جزء رابطه متغیر انعطافپذیری، توافقبرونگرایی، انعطاف

(. همچنین، نتایج رگرسیون چند متغیره >01/0Pوابسته تنبلی اجتماعی رابطه معناداری وجود دارد)

دهد  که از بین متغیرهای پیشین، متغیر های مستقل با متغیر وابسته تنبلی اجتماعی نشان میمتغیر

(. از سوی >01/0Pکنند)بودن  و  برونگرایی به شكل معناداری تنبلی اجتماعی را تبیین میباوجدان

درصد از واریانس تنبلی اجتماعی توسط دیگر متغیرهای  7/11دهد که دیگر ضریب تعیین نشان می

 شود.پذیری( تبیین میپذیری، توافقرنجوری، انعطافهای شخصیت )روانویژگی

ها و كرد آنهای بسیار به عملهای شخصیتی افراد از جنبهدهد، ویژگینتایج نشان می  :گیرینتیجه

 گذارد. ها تأثیر مینهایتاً عملكرد سازمانی آن

 ماعی.پذیری، تنبلی اجترنجوری، برونگرایی، توافقهای شخصیتی، روانویژگیها: کلید واژه
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و لذت بردن از داشتن تعامل با  خود، توجه به اشخاص دیگر

یری گپذیری )جست وجوی فعال فرد برای بهرهسایرین(، تجربه

از تجارب دیگران و کشش فرد به کنجكاوی، عشق به هنر، تخیل، 

روشن فكری و نوآوری(، همسازی )گرایش افراد برای احترام 

هماهنگی زیاد با آنها( و  گذاشتن به دیگران  داشتن توافق و

شناسی )توانایی افرد در سازماندهی، پایداری، کنترل و وظیفه

انگیزش در رفتارهای هدفدار و گرایش به شایستگی، نظم و 

سیم داری و تأمل( تقترتیب، کوشش برای پیشرفت، خویشتن

کند. هر یک از افراد بر حسب ویژگی شخصیتی خود طبق این می

نگرش و گرایش خاصی نسبت به وظایف و اهداف توانند مدل می

های شخصیتی افراد . بدین ترتیب، تفاوت9سازمان داشته باشند

تواند منبع توسعۀ  خلاقیت  و یا ریشۀ  بسیاری از مشكلات می

سازمانی باشد و بر عمل، رفتار، تصمیمات و رفتار سازمانی آنان 

 .1مؤثر باشد

راد به عنوان های شخصیتی افاز آنجائی که ویژگی

ایی توان با شناسکند، میعواملی برای تعیین رفتار آنان عمل می

بینی رفتار، چارچوبی به دست آورده آگاهی از ها برای پیشآن

تواند به مدیریت سازمان کمک کند، تا افراد شخصیت افراد می

های مختلف سازمان بگمارد. این کار به واجد شرایط را در پست

جایی کارکنان کاهش و تعهد خواهد شاهد جابه نوبۀ خود باعث

آنان افزایش  (organizational commitmentسازمانی)

ترین بخش سیستم سازمان، . با توجه به اینكه اولین و مهم1یابد

-ا، تواناییههای مختلف هستند، لذا انگیزهافراد انسانی با شخصیت

مهم تشكیل  ها، تمایلات، عقاید و افكار که در واقع از اجزاء

دهندۀ شخصیت انسان است، حدود انتظارات و توقعات افراد را 

  .9نندکنسبت به یكدیگر و همچنین نسبت به سازمان تعیین می

 های بسیاری بر عملكردهای شخصیتی از جنبهویژگی

-گذارد در واقع رفتار هر شخص تحت تأثیر ویژگیافراد تأثیر می

ز طرف دیگر بروز تنبلی ا  ،9باشدهای شخصیتی آن شخص می

هایی است که از یكی از مؤلفه (Social Lazinessاجتماعی)

 باشد.های شخصیتی متأثر میویژگی

بحث تنبلی اجتماعی و روند کند حرکت اجتماع دیر 

شناسی و مدیریتی زمانی است که در محافل جامعه شناسی، روان

روری، پتنبلی به معنی تن مطرح گردیده است. در فرهنگ فارسی

. برخی 6بیكارگی، کاهلی و اهمال و سستی به کار رفته است

و کرختی و رخوت اجتماعی را « تنبلی اجتماعی»شناسان جامعه

« تنبلی اجتماعی»مترادف دانسته و رشد کند حرکت اجتماع را 

هایی مثل عدم پذیرش تحولات اند. در این تعاریف مضموننامیده

های نامنطبق با حیات اجتماعی را از ل تداوم حرکتجدید و قبو

 . 7دانندمی« تنبلی اجتماعی»مختصات تعاریف 

مقوله تنبلی به عنوان یک خصیصۀ فردی موضوع مطالعه 

 «کاریاهمال» روانشناسی قرار گرفته و از آن به

(Procrastination) اهمال 1 - 4شناسان یاد شده است. روان-

کاری را که تصمیم به اجرای »اند: کرده کاری را چنین تعریف

جوهره این رفتار نیز، تعویق «. آن داریم، به آینده موکول کنیم

انداختن، تعلل ورزیدن، سبک گرفتن و سهل انگاری در کار 

اند که دنیز تنبلی را به تعویق انداختن کارهایی می Belsاست. 

به »تنبلی،  تر،کرد یا دوست دارد بكند. به عبارت دقیقفرد باید می

ام دانید همین حالا باید انجتعویق انداختن انجام کاری است که می

همچنین، استفاد نامناسب از . 10«شود ولی به آینده موکول میگردد

نیروی انسانی برای توسعه یک کشور نیز پیامد دیگری است که 

شود. این در حالی است که در جامعه تؤام با تنبلی با آن مواجه می

ترین عامل برای توسعه محسوب ر کشوری نیروی انسانی مهمه

ترین مانع توسعه و تواند مهمشود، وجود تنبلی اجتماعی میمی

در تنبلی اجتماعی با موقعیتی روبرو هستیم که . 11پیشرفت گردد

شود رفتار شخص تضعیف شود. به عبارت دیگر، گروه باعث می

دهد، در حالی که میفرد در گروه تلاش کمتری از خود نشان 

-تحرکی را از خود نشان نمیهای انفرادی این بیفرد در موقعیت

دهد. ضعف تحرک فرد یا کم کردن تلاش خود در مثال هل دادن 

نبلی های بارزی از تتواند نمونهماشین یا در مسابقه طناب کشی می

 های متعدد وتواند آسیباجتماعی باشد. چنین رفتارهایی می

منفی را برای فرد و اجتماع در سطح کلان و در دراز  پیامدهای

کاری شخص در گروه در قالب پدیدۀ .کم12مدت به ارمغان آورد

ود؛ شتنبلی اجتماعی منجر به کاهش مسئولیت اجتماعی وی می

زیرا در این موقعیت سهم هر فرد در گروه مشخص نیست و 

 .12نظارتی هم بر روی سهم هر یک از اعضاء وجود ندارد
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های شخصیتی و ویژگی مسألهبا وجود اهمیت زیاد 

تنبلی، تاکنون تحقیق و حتی مقاله جامعی پیرامون این موضع در 

 منبعهای انجام شده تنها ایران انجام نشده است. اما در پژوهش

معتبری که مستقیماً به موضوع تنبلی پرداخته و اکنون بیشترین 

رد اجتماعی است و مو مرجع استدلال برای توصیف میزان تنبلی

( 1340گیرد توسط جوادی یگانه و فولادیان )استناد قرار می

ل دهد که حداقهای این تحقیق نشان میتدوین شده است. یافته

درصد  20نفر شهروند تهرانی  1216میزان گرایش به تنبلی بر روی 

 . 11بوده است

با توجه به آنچه مطرح شد، یكی از مهمترین عوامل 

ها و ی کنندۀ تنبلی اجتماعی در سازمان، توجه به ویژگیبینپیش

های فردی کارکنان است. کارکنان همانند دیگر افراد تفاوت

 ها وها، رغبتهای فردی، استعدادها، انگیزهجامعه دارای تفاوت

-تمایلات مخصوص به خود هستند. آنها دارای علایق و توانایی

نظام ارزشی متفاوتی های مختلف دارند و از نگرش، دانش و 

های فردی و برخوردارند. در واقع کارکنان، از نظر تفاوت

های شخصیتی با یكدیگر متفاوت هستند. بدیهی است این ویژگی

ا ههای شخصیتی متفاوت، بر نحوۀ عمل و رفتار آنگونه ویژگی

ر پذیری از شخصیت، در نهایت دتأثیر خواهد گذاشت و این تأثیر

ها مؤثر خواهد بود. از این رو هدف سازمانی آن تصمیمات و رفتار

اصلی در این پژوهش، بررسی ارتباط بین مؤلفه های مدل پنج 

عاملی شخصیت و تنبلی اجتماعی در کارکنان دانشگاه علوم 

 باشد.می 1343پزشكی کرمانشاه در سال 

 ها: مواد و روش

لحاظ  و بهپژوهش حاضر یک مطالعه توصیفی، از نوع پیمایشی 

روابط بین متغیرها از نوع همبستگی است. جامعه آماری تحقیق، 

های اداری )پیمانی و رسمی( شامل کلیه کارکنان شاغل در گروه

بود. حجم  1343در ستاد  دانشگاه علوم پزشكی کرمانشاه در سال 

های توسعه مدیریت نفر از کارکنان شاغل در معاونت  203نمونه 

معاونت درمان، معاونت دانشجویی فرهنگی، و منابع انسانی، 

معاونت آموزشی، معاونت تحقیقات و فناوری و معاونت بهداشتی 

نفر   203ای،  تعداد طبقه -گیری تصادفیبود،  که  با  روش نمونه

  نفر زنان(  تعیین شد. 111نفر مرد و  11)

برای تهیه نمونه مناسب از کارکنان دانشگاه علوم 

-گیری چند مرحلهشهر کرمانشاه از روش نمونهپزشكی در سطح 

ای استفاده شده است. برای این منظور در مرحله اول با استفاده از 

ای، جامعه آماری متناسب با ویژگی وجود گیری طبقهروش نمونه

یا عدم وجود به دانشگاه به پنج معاونت توسعه مدیریت و منابع 

عاونت دانشجویی انسانی، معاونت درمان، معاونت آموزشی، م

فرهنگی، معاونت تحقیقات و فناوری و معاونت بهداشتی تفكیک 

شده است. در مرحله دوم نیز برای انتخاب نمونه آماری در هر 

گیری تصادفی ساده کدام از طبقات مورد مطالعه، از روش نمونه

 ای که شانس برابر برای انتخاب شدناستفاده شده است. به گونه

عه آماری وجود داشته باشد. روش انتخاب افراد تمامی اعضای جام

برای پاسخگویی به  سوالات، از نوع تصادفی ساده بدون 

 جایگزینی است. 

ها در تحقیق، شامل پرسشنامه آوری دادهابزار گرد

( بود. این پرسشنامه  پنج NEO-FFOIهای شخصیتی نئو )ویژگی

( تدوین 1411کری و کاستا )عاملی نئو برای اولین بار توسط مک

( 1371شد. انطباق فارسی این آزمون در ایران توسط حق شناس )

در این پرسشنامه پنج ویژگی شخصیتی روان  13انجام گردید

( )اضطراب، تنش، ترحم جویی، خصومتف Nخوئی )نژندی

( Eوری، افسردگی و عزت نفس پایین(، برونگرایی )تكانش

صمیمی بودن(، )مثبت بودن، جرأت طلبی، پرانرژی بودن و 

( )کنجكاوی، عشق به هنر، Oپذیری یا باز بودن به تجربه )انعطاف

( )بخشندگی، Aورزی(، توافق یا دلپذیر بودن)هنرمندی و خرد

مهربانی، سخاوت، همدلی و همفكری، نوع دوستی و اعتماد 

( )منظم بودن، کارا Cپذیری یا وجدانی بودن )و مسئولیت ورزی(،

د و اتكا، خودنظم بخشی، پیشرفت مداری، بودن، قابلیت اعتما

-سؤال مورد سنجش قرار می 12منطقی و آرام بودن( هر کدام با 

در پژوهشی که بر  1341گیرند. اسفندیاری و همكاران  در سال

روی پرستاران انجام دادند مقدار آلفای کرونباخ را برای ابعاد 

های شخصیتی به ترتیب؛ روان نژندی، گشودگی در ویژگی

، 64/0، 12/0گرایی، پذیری و برونمداری، توافقتجربه، وظیفه

 1319الهی فرد در سال  . 19به دست آوردند 70/0و  73/0، 76/0

، Nروایی آزمون نئو را با استفاده از روش همزمان برای پنج عامل 

E ،O ،A  وC   ،و  34/0و  14/0، 14/0، 16/0، 66/0به ترتیب
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ز روش بازآزمایی برای پنج عامل به پایایی آزمون با استفاده ا

و آلفای کرونباخ پنج  12/0و  10/0، 74/0، 19/0، 17/0ترتیب، 

 مورد سنجش 11/0و  91/0، 14/0، 61/0، 76/0عامل به ترتیب، 

 های شخصیتی بر اساسهای متغیر ویژگیتمامی گویه. 11قرار داد

 1تنظیم گردیده است که برای هر گویه  ایگزینه 1طیف لیكرت 

(، 3(، موافق )2(، تا حدودی )1(، مخالف )0پاسخ )کاملاً مخالف )

 و جهت سنجش تنبلی (( در نظر گرفته شده است. 9کاملاً موافق )

وجه به ت تفاوتی وای که شامل دو متغیر بیاجتماعی از پرسشنامه

ایی شده و روایی و پایهنجار  نیاکه توسط صفاری گویه  23خود با 

. 16نفر در شهر تهران تایید شده استفاده شده است 117آن برروی 

 1های متغیر تنبلی اجتماعی بر اساس طیف لیكرت تمامی گویه

(، 1پاسخ )هرگز ) 1ای تنظیم گردیده، که برای هر گویه گزینه

(( در نظر گرفته شده 1(، همیشه )9(، غالباً )3(، گاهی )2ندرت)به

 های توصیفیها  با استفاده از آمارهت. تجزیه و تحلیل دادهاس

)درصد فراوانی، میانگین، انحراف معیار( و استنباطی )ضریب 

و رگرسیون خطی چند متغیره به روش گام  Pearsonهمبستگی 

 نسخۀ  SPSSبه گام( با نرم افزار 

11 (version 18, SPSS Inc, Chicago, IL)  .انجام شد

  بود. 01/0ی مورد نظر در این مطالعه، کمتر از سطح معنادار

 ها:یافته

نفر یعنی  11نفر حجم نمونه،  203در این پژوهش، از مجموع 

درصد زن بودند. همچنین  1/11نفر یعنی   111درصد مرد و    4/91

 11گویان در رده سنی نفر با  نیم  درصد از پاسخ  1از نظر سنی، 

سال،   24تا  29درصد در رده سنی بین   4/7نفر با   16سال،   23تا 

نفر با  13سال،  31تا  30درصد در رده سنی بین  2/11نفر با  37

درصد  6/21نفر با  12سال،  91تا  36درصد در  رده سنی بین  1/26

 10درصد بالاتر از  1/21نفر با   99سال  و  97تا  92در رده سنی 

 91تا  36ردۀ سنی   سال بودند. بالاترین فراوانی سنی مربوط به

ه ترین فراوانی سنی  بنفر(  اختصاص داشته، و پایین 13سال  با )

نفر   160نفر( بود.  از نظر وضعیت تأهل،  1سال ) 23تا  11ردۀ 

 درصد متأهل 2/21نفر یعنی   93درصد مجرد و   1/71یعنی  

درصد در مقطع  6/23نفر یعنی   91اند. از نظر تحصیلات،  بوده

نفر یعنی  109درصد در مقطع فوق دیپلم،  4/1نفر یعنی  11، دیپلم

درصد در  1/11نفر یعنی  32درصد در مقطع کارشناسی،  2/11

-نفر یعنی نیم  درصد در مقطع دکترا  بوده 1مقطع فوق لیسانس  و 

 . ها بوده استاند. بیشترین تعداد )نما( مربوط به کارشناسی

انحراف معیار، های آماری مانند میانگین، شاخص

کمینه و بیشینه متغیرهای پژوهش افراد نمونه آماری مشتمل بر پنج 

ل های آن در جدوعامل شخصیت و تنبلی اجتماعی با خرده مقیاس

ان دهد بیشترین میز( ارائه شده است. نتایج این جدول نشان می1)

ا )ب« بودنگرایی یا باوجدان-وجدان»میانگین مربوط به عامل 

)با  «رنجوریروان»( و کمترین میانگین مربوط به 0107/3میانگین 

( بوده است. همچنین، بیشترین میزان میانگین 1362/1میانگین 

( و 1016/3با میانگین )« تفاوتیبی»تنبلی اجتماعی مربوط به 

( بوده 1412/3با میزان )« توجه به خود»کمترین میانگین مربوط به 

 است. 

-( نشان می2در جدول )نتایج آزمون ضریب همبستگی 

های شخصیت با تنبلی اجتماعی کارکنان دهد،  بین ویژگی

نان ای که تنبلی اجتماعی کارکهمبستگی معناداری هست به گونه

(** 264/0 r=با روان ،)( 302/0 **رنجوی- r= با برونگرایی ،)

(** 329/0 r=( با تجربه پذیری ،)** 214/0 r= و با وجدان ،)

( رابطه وجود دارد، به استثنای ویژگی =r 336/0 **گرایی )

(، همچنین، متغیر روان =r 013/0 **پذیری)شخصیتی انعطاف

رنجوری رابطه منفی و معناداری با تنبلی اجتماعی دارد، یعنی هر 

چه افراد روان رنجور باشند تنبلی اجتماعی در آنان بیشتر می شود. 

-قرایی، توافرنجوری، برونگهای شخصیتی )روانسایر ویژگی

 بودن( با تنبلی اجتماعی کارکنان رابطه دارند.پذیری و با وجدان

رنجوری، های مستقل )روانجهت سنجش بهتر تأثیر متغیر

بر متغیر  بودن(پذیری و باوجدانپذیری، توافقبرونگرایی، انعطاف

وابسته تنبلی اجتماعی از رگرسیون خطی چند متغیره به شیوه گام 

 استفاده شده است. (Stepwise) به گام

 

 

96 



 

سازمان های شخصیت و تعهدها در متغیرهای ویژگیمیانگین، انحراف معیار، حداقل و حداکثر نمره آزمودنی. 3دول ج  

های آماریشاخص  
 تعداد بیشینه کمینه انحراف معیار میانگین

هامقیاس هاخرده مقیاس   

ی
ژگ

وی
ی

صیت
خ

 ش
ی

ها
0107/3 با وجدان بودن   90021/0  10/1  42/3  203 

6133/2 تجربه پذیری  34362/0  33/1  67/3  203 

3423/2 برونگرایی  11417/0  42/0  71/3  203 

0091/2 انعطاف پذیری  34362/0  33/1  67/3  203 

رنجوریروان  1362/1  16169/0  33/0  10/3  203 

ی 
نبل

ت

ی
اع

تم
ج

 ا

1016/3 بی تفاوتی  11209/0  36/2  1 203 

1412/3 توجه به خود  76914/0  01/1  1 203 

9004/7 نمره کلی تنبلی اجتماعی  20460/1  17/9  69/4  203 

 

 
شخصیت  با تنبلی اجتماعی کارکنان هایضریب همبستگی ابعاد ویژگی. 2جدول   

 

 

تحلیل رگرسیون متغیر ملاک )تنبلی اجتماعی( بر حسب متغیرهای مستقل. 1جدول   

 

غیر های مستقل با مترگرسیون خطی چند متغیره متغیر

های ( آمده است. داده3وابسته تنبلی اجتماعی در جدول شماره )

رنجوری، دهد از بین  متغیرهای وارد شده )روانجدول نشان می

( در بودنپذیری و با وجدانپذیری، توافقبرونگرایی، انعطاف

ودن( در بمدل رگرسیونی  اولیه، دو متغیر )برونگرایی و باوجدان

شود معلوم می Betaمدل نهایی باقی ماندند. با توجه به ضرایب 

( =297/0Betaکه از بین متغیرهای پیشین، متغیر باوجدان بودن )

 ی( به شكل معناداری تنبلی اجتماع=221/0Betaو برونگرایی )

هد که دکنند. از سوی دیگر ضریب تعیین نشان میرا تبیین می

درصد از واریانس تنبلی اجتماعی توسط دیگر متغیرهای  7/11

-پذیری، توافقرنجوری، انعطافهای شخصیت )روانویژگی

 شود.پذیری(  تبیین می

های شخصیتیویژگی فرضیه  (N) (P) (r) تنبلی اجتماعی 

336/0 تنبلی اجتماعی با وجدان بودن 3 ** 000/0  203 

000/0 329/0** تنبلی اجتماعی برونگرایی 2  203 

رنجوریروان 1 -0/ 302 تنبلی اجتماعی  ** 000/0  203 

214/0 تنبلی اجتماعی تجربه پذیری 4 ** 000/0  203 

پذیریانعطاف 5 013/0 تنبلی اجتماعی   116/0  203 

های شخصیتویژگی 6 264/0 تنبلی اجتماعی  ** 000/0  203 

 متغیرهای مستقل
 ضرایب استاندارد ضرایب خام

t Sig 
B Std.Error Beta 

بودنباوجدان  796/0  213/0  297/0  941/3  001/0  

131/0 برونگرایی  169/0  221/0  231/3  001/0  

                                 346/0=r                                                                                                                           117/0=2r 
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 بحث: 

های دهد که میانگین ویژگیهای توصیفی تحقیق نشان مییافته

ذیری، پشخصیتی در کارکنان به ترتیب؛ با وجدان بودن، تجربه

، 01/3 های؛رنجوری با میانگینپذیری و روانبرونگرایی، انعطاف

است، بیشترین میزان میانگین مربوط به  13/1و  2، 34/2، 61/2

-روان»و کمترین میانگین مربوط به « با وجدان بودن»عامل 

ای هبوده است. در رابطه با متغیر تنبلی اجتماعی، یافته« رنجوری

ین را در تفاوتی بیشترین میانگتوصیفی حاکی از آن است که بی

میان کارکنان دارد. در حالی که کمترین میانگین مربوط به توجه 

 به خود است.

-ده است که ویژگیهای انجام شده نشان دانتایج پژوهش  

های بسیار به عملكرد آنها و نهایتاً های شخصیتی افراد از جنبه

ای که داشتن گذارد. به گونهعملكرد سازمانی آنها تأثیر می

-های شخصیتی خاص در ارتباط با تنبلی اجتماعی مؤثر میویژگی

باشد. بر طبق نظر پژوهشگران حوزه روان شناسی، شخصیت 

های درونی و بیرونی تطابق ه کلی از شیوهعبارت است از مجموع

در نظر گرفتن زمینه شخصیتی افراد هنگام 17و سازش فرد بازندگی

تواند در کاهش تنبلی اجتماعی به کارگرفتن آنها در سازمان می

 آنها نقش موثری داشته باشد. 

هم راستا با این تحقیق، تحقیقاتی انجام شده است که   

شخصیتی افراد خصوصاً پنج بعد های دهد ویژگینشان می

ذارد. از گشخصیتی در کارایی شخصیتی و گروهی افراد تأثیر می

نشان داد که اعضا گروه با داشتن خصایص وجدان   Bolinجمله 

کاری، برونگرایی و سازگاری بطور منفی با سهل انگاری 

-نپذیری و رواکه تجربهباشند. در حالیاجتماعی در ارتباط می

. در خصوص 11رتباطی با سهل انگاری اجتماعی نداردرنجوری ا

 Mountکاری،  کاری و عملكردهای شخصیتی وجدانویژگی

در   Schmidtو  Hunterو 1441در سال  Barrickو 

اری کنشان دادند، ارتباط مستقیمی بین ویژگی وجدان 1442سال

. نتایج حاصل از پژوهش حاضر 20و14کاری وجود دارد و عملكرد

. برای مثال، نتایج تحقیق 14-21راستا استهم های دیگرافتهبا ی

Bilgic  رنجور و همكارانش  حاکی از آن بود که، افراد روان

و  1441در سال  Salgado. 21تنبلی اجتماعی بیشتری دارند

Tett در تحقیق خود به این نتیجه  1441همكارانش در سال و

ه ثابتی قرار داشت رنجور در وضعیترسیدند که اگر افراد روان

. نتایج 27و26توانند کارایی منفی یا مثبتی داشته باشندباشند، می

 توانندو همكارانش نشان داد، افراد برونگرا می Mountتحقیق 

در کارهایی که نیاز به روابط اجتماعی با لا دارد از جمله؛ مشاغل 

مدیریتی، مددکاری اجتماعی و فروشندگی گمارده 

و همكارانش دریافتند، افرادی که سازگاری   Kichuk.14شوند

بیشتری دارند از افرادی که سازگاری کمتری دارند کاراتر 

و همكارانش به این نتیجه رسیدند که سازگاری    Jones.23هستند

. نتایج 21داری در بالا بردن کارایی افراد داردجمعی ارتباط معنی

پذیری و و همكارانش نشان دادند، که تجربه Gomezتحقیق 

های طوفان ثبات هیجانی  در بالا بردن کارایی افراد در گروه

و همكارانش دریافتند که   Neuman.24باشدفكری مؤثر می

با   LePine.30برندپذیر کارایی گروه را بالا میهای تجربهگروه

این  پذیر پرداخت و بههای تجربهکمک همكارانش به مسئله گروه

بینی نشده در محتوی وظایف در پیش نتیجه رسید که در بعد

هایی که توانایی شناختی بالا داشته و خواهان موفقیت و گروه

. از نتایج پژوهش حاضر 31رودپذیر هستند کارایی بالا میتجربه

توان چنین استنباط نمود، که افراد با وجدان )وظیفه شناس( که می

م ریزی و نظهایی از پشتكار، خود انضباطی و برنامهدارای رگه

باشند، نسبت به دیگر افراد از توانمندی بیشتری برخوردارند. می

ین توان چنهای به دست آمده میدر همین راستا در تبیین یافته

پیشنهاد کرد که از آنجایی که افراد باوجدان دارای نظم، خود نظم 

بخشی، پیشرفت مداری، منطقی بودن و آرام بودن هستند و نسبت 

های بالایی برخوردارند و از خود متعهد و از توانمندی به سازمان

توان گفت که چنین برند. لذا میعضویت در سازمان لذت می

در  زا سعیافرادی در زمینه سازگاری و انطباق با شرایط استرس

 نمایند.کاهش پیامدهای منفی ناشی از تنیدگی می

ین د. در اجه بواموی چندی یتهاودمطالعه فعلی با محد  

آوری هی جمعدارشگزد خوده  از روش ستفااها با دادهمطالعه 

باشد. ار ثیرگذأصحت نتایح تبر ست اممكن روش ین اکه ، نداهشد

، کارکنان ستادی ین مطالعهی این که نمونههااهمچنین با توجه به 

کارکنان ند نتایج به سایر دبوه پزشكی کرمانشام علوه نشگادا

 قابل تعمیم نمیباشد.ر، شوپزشكی کم علوی هاهنشگادا
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 وری و کارایی و کاهششود به منظور بالا بردن بهرهپیشنهاد می

های ضمن خدمت مرتبط با پدیده تنبلی اجتماعی آموزش

های شخصیتی و علائم تنبلی و عوارض سازمانی و ویژگی

اهی پاداش، تسهیلات وامكانات رفشخصی تنبلی همراه با سیستم 

در  شود مطالعات بیشتریویژه برگزار گردد. همچنین پیشنهاد می

های دولتی و خصوصی انجام شود و در این رابطه سایر سازمان

  تواند مفید باشد.ای میهای مقایسهانجام بررسی

 گیری:نتیجه

-یژگیوبا توجه به نتایج این مطالعه، بیشترین و کمترین میانگین 

-روان»و « باوجدان بودن»های شخصیتی در کارکنان به ترتیب 

ترین و تفاوتی بیشبود. از نظر تنبلی اجتماعی، نیز بی« رنجوری

توجه به خود، کمترین میانگین را در میان کارکنان داشت. از میان 

رایی به گبودن و برونپنج ویژگی شخصیتی، دو متغیر با وجدان

-لی اجتماعی مرتبط بوده و آن را تبیین میشكل معناداری با تنب

های شخصیتی انسان به عنوان عامل مهم جدا کردند. ویژگی

ند. از گذارنشدنی از شخصیت انسان در محیط سازمانی تاثیر می

طرفی، تنبلی اجتماعی به عنوان یک نوع رفتار به طور مستقیم 

های شخصیتی فرد است. آگاهی لازم از تحت تأثیر ویژگی

ای ههای شخصیتی افراد در به کار گماری آنها در شغلژگیوی

ی که هاییكی از راه.تواند در کارایی افراد مؤثر باشد.مختلف می

ها و مشكلات شغلی به صورت سنتی برای حل مشكل سازمان

تنظیم شرح وظایف برای هر یک از اعضاء  مسألهشود توصیه می

ست. دومین راهكار، ها اجهت حل مشكل تنبلی اجتماعی سازمان

ارائه بازخورد به اعضاء است؛ یعنی اگر هر عضو فهمی از تلاش 

ز اعم ا -خود داشته باشد و تلاشش منجر به یک بازخورد شود

مثبت یا منفی، یعنی زمانی که فردی تنبلی اجتماعی دارد و تلاش 

دهد با بازخورد منفی روبرو شود و یا اگر کمی از خود نشان می

دهد ارائه بازخورد مثبت ری خوبی از خود نشان میفردی تلاشگ

دریافت کند. نكته دیگری که شاید بتوان گفت جنبه روانشناختی 

بیشتری دارد، بهاء دادن به قدرت اختیار، اراده و حق نظر افراد در 

 ها در نظرای که خود واقعی آنهای سازمانی است؛ به گونهمحیط

یا  انتظار داشت تنبلی سازمانیتوان گرفته شود. در این صورت می

 تنبلی اجتماعی در سازمان به حداقل خود کاهش پیدا کند.

 تقدیر و تشکر

باشد می 31059این مقاله برگرفته از  طرح تحقیقاتی به شماره 

که توسط معاونت تحقیقات و فناوری دانشگاه علوم پزشكی 

اران همكکرمانشاه حمایت گردیده است. بدینوسیله از ریاست و 

این مرکز  و کلیۀ کارکنان شاغل در ستاد دانشگاه علوم پزشكی 

 د.گرداند قدردانی مییاری نموده کرمانشاه که ما را در این امر
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Abstract 
Background: manpower in any organization, resulting in 
improved individual and organizational performance and achieve 
the goals of the screw. The main objective of this study is to 
examine the relationship between the components of the Five 
Factor Model of Personality and Social lazy employees of 
Kermanshah University of Medical Sciences in 2014. 
 Methods: This study was descriptive correlation. The research 
samples consisted of 203 employees working in Kermanshah 
University of Medical Sciences were selected through stratified 
random sampling was used. The NEO Personality Inventory data 
collection tool properties (NEO) and social laziness sets. Reliability 
using Cronbach's alpha coefficient was calculated. Descriptive 
statistics (percentage, mean, standard deviation and variance) and 
inferential statistics for research hypotheses test (Pearson 
correlation coefficient and regression) were used to analyze data 
from SPSS18 software. 
Results: Results showed that among all the independent variables, 
personality traits (Neuroticism, Extraversion, and Openness to 

Experience, Agreeableness and Conscientiousness) to a variable 
relationship with the dependent variable, Openness to Experience 
There is social laziness (P<0.05). Also, the results of multiple 
regression of independent variables on the dependent variable of 
social laziness indicates that the former variables, 
Conscientiousness and Extraversion variables significantly explain 
the social laziness stems(P<0.05).  The coefficient of determination 
shows that 15.7% of the variance in social laziness by other 
variables, personality traits (Neuroticism, Openness to Experience, and 

Agreeableness) is unjustified. 
Conclusion: The results show that the personality of many aspects of 
their performance and ultimately organizational performance-'s impact. 

 Keywords: Personality characteristics, Neuroticism, Extroversion, 

Agreeableness, social laziness 
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