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Abstract   
 
Background and aims: Lighting directly and indirectly affects employees' mental 
health and their performance. Good lighting is required for good visibility of the 
environment and should provide a luminous environment that is human-friendly 
and appropriate for the visual task performed. Optimal lighting is one of the most 
important issues in providing the physical conditions of different places, especially 
the workplace. Lighting can provide comfortable working conditions, especially 
visual comfort. Life on Earth cannot be imagined without light. Defects in the 
qualitative and quantitative aspects of lighting in the workplace can cause visual 
discomfort and reduce the productivity and efficiency of an individual. Therefore, 
monitoring the intensity of brightness and color temperature of light is essential to 
maintain and enhance the health of employees. The quantity and quality of lighting 
can also affect one's mental health. For example, one of the factors associated with 
depression is the defect in the quantity and quality of ambient lighting. Correlated 
color temperatures (CCT) of light play an important role in human psychological 
and physiological needs. In regards of human perception, two of the most important 
characteristics of lights are illumination and correlated color temperature (CCT). 
Studies have proven that different CCT provided by different lighting are important 
in affecting human beings psychologically and physiologically, through their visual 
and non-visual processes.. According to European standard EN 12665, visual 
comfort is defined as a person's mental well-being in the workplace. Studies on 
lighting in industrial environments have been conducted more frequently and public 
and office environments have received less attention. CCT is found to have effects 
on visual and mental fatigue. The right selection of CCT in an office environment 
will benefit its occupants in terms of visual comfort and reduction of daytime 
sleepiness. Studies have shown that insufficient and uncomfortable lightning 
conditions in office environments increase the risk of visual and ergonomic 
disorders in long term. The aim of this study was to evaluate the illumination and 
color temperature and its relationship with visual comfort in administrative staff in 
Hamadan city (west of Iran). 
Methods: This cross-sectional study was conducted in 50 rooms and among 70 
staff of Hamadan University of Medical Sciences and random sampling. In this 
study, the intensity of illumination at the work surface and at the height of the 
individual eye The intensity of the local illumination at the work surface and at the 
level of the individual eye level was measured at the user's point of view and the 
angles and distances were accurately observed and measured with the presence of 
the user in the presence of semiconductors or other factors. Also intensity of the 
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Background and aims: Career success as an important factor for productivity of 
an organization is the relationship between current progress and future ideals. 
Job success is defined as the positive psychological impact or outcome of work 
or the success of a work experience that has a significant impact on increasing 
employee motivation and productivity. Effective management can lead to 
the promotion of career success in the organization. Career success relates to 
individuals' emotions and behavior to their career path and is identified through 
psychological variables. Job success is also a type of positive job performance. 
Various studies have shown that various individual factors influence the 
success of a person's career. In general, two factors of personality type and 
intra-organizational environment (organizational structure) can influence 
job success. It is necessary to identify the factors affecting career success and 
to evaluate their importance. The purpose of this study was to determine the 
relationship between personality type and organizational structure with job 
success among staff of Yazd University of Medical Sciences in 2020.
Methods: This is a cross-sectional study. In this study, staff of Yazd University 
of Medical Sciences were considered as the statistical population. Sampling 
was done randomly and 240 individuals were considered as sample. Inclusion 
criteria were all staff members of Yazd Shahid Sadoughi University of Medical 
Sciences and related units and staff who did not wish to participate in this study 
were excluded. Authorities were required to conduct the study by university 
officials. It was also fully explained to the unit officials that the information 
collected would be used solely to improve their performance and would be 
strictly confidential. The response rate was 80%. Myers-Briggs Personality 
Inventory (MBTI), Organization Cognition (QDQ) and Radsip Job Success 
Questionnaires were used for data collection. The Myers-Briggs personality 
type questionnaire consisted of 87 questions; respondents had to choose only 
one or two options per question. The questionnaire consists of 4 bipolar scales, 
each pole called a personality preference. The first is related to introversion or 
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extroversion, the second is intuitive or intuitive, the third is sentimental or logical 
personality, and the fourth is perceptual or judgmental. This questionnaire 
contains 16 4-letter types. The Organizational Cognition Questionnaire 
(QDQ) was developed by Marvin Weisbord in 1976. This questionnaire has 
35 questions and 7 goal dimensions (questions 1 to 5), structure (questions 6 
to 10), leadership (questions 11 to 15), communication (questions 16 to 20), 
rewards dimension (questions 21 to 25), The useful mechanism dimension 
(questions 26 to 30), and the attitude attitude change (questions 31 to 35). The 
Radissippi Job Success Questionnaire consisted of 30 questions and a 3-point 
Likert-type questionnaire containing both agree and disagree, and each of these 
options scored 3 to 1, respectively. Data were analyzed using SPSS 25 software 
and artificial neural networks (for extraction of significance coefficients). 
In order to protect the information of the deputies and their confidentiality, 
each of them is coded instead of the name of the deputy and the results are 
announced according to the codes. In this study, demographic characteristics, 
types of celebrity types, and intra-organizational environment dimensions 
were considered as inputs, and job success dimensions and total job success 
scores were considered as network outputs.
Results: The mean age of participants was 34 years. Among the staffs studied, 
the two age groups 30-40 and 50 years had the highest and lowest frequency, 
respectively (45% vs. 6%). 55% of the respondents were men and 45% women. 
Weight of demographic characteristics, status of intra organizational 
environment, and types of personality type in relation to win-win score showed 
that the variables of rewards, personality type (extraverted, cognitive, rational, 
judgmental), communication, personality type (introverted, emotional, 
emotional, considerate). Orientation, personality type (introverted, introverted, 
rational, considerate) and type of employment have the most importance factor. 
Weight of demographic characteristics, intra-organizational environment 
status and personality types with passive score indicated that the variables 
of rewards, personality type (extraverted, cognitive, rational, judgmental), 
gender, personality type (extraverted, emotional, emotional, judgmental). 
Age, communication, and useful mechanisms are the most important factors. 
The weight of demographic characteristics, intra-organizational environment 
status, and personality types in relation to the total score of job success also 
showed that the variables of communication, job experience, attitudes, type 
of employment and useful mechanisms were the most important factors. 
Comparison of the factors affecting the win-win status score showed that the 
two variables of targeting and personality type (introverted, sensory, emotional, 
and considerate) had the highest and least effect on this situation, respectively. 
Comparison of the factors affecting passive status scores showed that the two 
variables of communication and job experience had the highest and least effect 
on this situation, respectively. Comparison of the factors affecting the total 
score of job success shows that the two variables, the useful mechanisms and 
the type of employment have the most and the least effect on this situation, 
respectively.
Conclusion: The purpose of this study was to determine relationship between 
personality type and organizational structure with job success among staff of 
Yazd University of Medical Sciences in 2020. The results of this study showed 
that among the demographic variables studied, education and gender were 
the most and least important variables in the staff success of Yazd University 
of Medical Sciences, respectively. According to the findings of this study, it 
can be concluded that, among the three variables of internal organizational 
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environment, personality type and demographic characteristics of staff, 
the internal organizational environment variable is more important in the 
employees' job success. To enhance job success, organizational measures and 
policies, are required. It is also recommended to use job-related personality 
type tests in addition to other tests to improve performance, job satisfaction 
and job success, and job seekers' success. One of the innovations of this study 
is the use of artificial neural network method in determining the relationship 
between personality type and the environment within the organization with 
job success less commonly used for projects with similar title. One of the major 
limitations of this study is the unavailability of similar surveys to compare 
their results with the present study and the lack of cooperation of some staff 
in completing all items of the demographic questionnaire. It seems that some 
of the contradictory results observed may be due to the influence of the 
demographic characteristics of the subjects and the different characteristics 
of the jobs and work environments in the various studies that influenced the 
relationship between job success and personality traits.
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can also affect one's mental health. For example, one of the factors associated with 
depression is the defect in the quantity and quality of ambient lighting. Correlated 
color temperatures (CCT) of light play an important role in human psychological 
and physiological needs. In regards of human perception, two of the most important 
characteristics of lights are illumination and correlated color temperature (CCT). 
Studies have proven that different CCT provided by different lighting are important 
in affecting human beings psychologically and physiologically, through their visual 
and non-visual processes.. According to European standard EN 12665, visual 
comfort is defined as a person's mental well-being in the workplace. Studies on 
lighting in industrial environments have been conducted more frequently and public 
and office environments have received less attention. CCT is found to have effects 
on visual and mental fatigue. The right selection of CCT in an office environment 
will benefit its occupants in terms of visual comfort and reduction of daytime 
sleepiness. Studies have shown that insufficient and uncomfortable lightning 
conditions in office environments increase the risk of visual and ergonomic 
disorders in long term. The aim of this study was to evaluate the illumination and 
color temperature and its relationship with visual comfort in administrative staff in 
Hamadan city (west of Iran). 
Methods: This cross-sectional study was conducted in 50 rooms and among 70 
staff of Hamadan University of Medical Sciences and random sampling. In this 
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level of the individual eye level was measured at the user's point of view and the 
angles and distances were accurately observed and measured with the presence of 
the user in the presence of semiconductors or other factors. Also intensity of the 

Keywords 
Lighting 

Color Temperature 

Visual Fatigue 

 

 

 

 

 

 

 

Received:  27/02/2018 

Published: 04/04/2020 

 

 ID 

                    Iran Occupational Health                           http://ioh.iums.ac.ir 
           

                 Iran Occupational Health. 2020 (4 Apr);17:1.              

  Original Article 
 
 
 
 
 
 

  
 

 

Lighting and color temperature assessment in the office workplaces and 
relationship to visual fatigue 

 
Rostam Golmohammadi, (*Corresponding author), Professor, Department of Occupational Health, School of Health and 
Center for Health Sciences Research, Hamedan University of Medical Sciences, Hamedan, Iran. golmohamadi@umsha.ac.ir  
Zahra Pirmoradi, MSc, Department of Occupational Hygiene, School of Health, Hamadan University of Medical Sciences, 
Hamadan, Iran 
Majid Motamedzadeh Torghabeh, Professor, Department of Ergonomics, School of Health, Hamadan University of 
Medical Sciences, Hamadan, Iran 
Javad Fardmal, Professor, Associate Professor, Department of Biostatistics, School of Health, Hamadan University of 
Medical Sciences, Hamadan, Iran 
 
 
Abstract   
 
Background and aims: Lighting directly and indirectly affects employees' mental 
health and their performance. Good lighting is required for good visibility of the 
environment and should provide a luminous environment that is human-friendly 
and appropriate for the visual task performed. Optimal lighting is one of the most 
important issues in providing the physical conditions of different places, especially 
the workplace. Lighting can provide comfortable working conditions, especially 
visual comfort. Life on Earth cannot be imagined without light. Defects in the 
qualitative and quantitative aspects of lighting in the workplace can cause visual 
discomfort and reduce the productivity and efficiency of an individual. Therefore, 
monitoring the intensity of brightness and color temperature of light is essential to 
maintain and enhance the health of employees. The quantity and quality of lighting 
can also affect one's mental health. For example, one of the factors associated with 
depression is the defect in the quantity and quality of ambient lighting. Correlated 
color temperatures (CCT) of light play an important role in human psychological 
and physiological needs. In regards of human perception, two of the most important 
characteristics of lights are illumination and correlated color temperature (CCT). 
Studies have proven that different CCT provided by different lighting are important 
in affecting human beings psychologically and physiologically, through their visual 
and non-visual processes.. According to European standard EN 12665, visual 
comfort is defined as a person's mental well-being in the workplace. Studies on 
lighting in industrial environments have been conducted more frequently and public 
and office environments have received less attention. CCT is found to have effects 
on visual and mental fatigue. The right selection of CCT in an office environment 
will benefit its occupants in terms of visual comfort and reduction of daytime 
sleepiness. Studies have shown that insufficient and uncomfortable lightning 
conditions in office environments increase the risk of visual and ergonomic 
disorders in long term. The aim of this study was to evaluate the illumination and 
color temperature and its relationship with visual comfort in administrative staff in 
Hamadan city (west of Iran). 
Methods: This cross-sectional study was conducted in 50 rooms and among 70 
staff of Hamadan University of Medical Sciences and random sampling. In this 
study, the intensity of illumination at the work surface and at the height of the 
individual eye The intensity of the local illumination at the work surface and at the 
level of the individual eye level was measured at the user's point of view and the 
angles and distances were accurately observed and measured with the presence of 
the user in the presence of semiconductors or other factors. Also intensity of the 

Keywords 
Lighting 

Color Temperature 

Visual Fatigue 

 

 

 

 

 

 

 

Received:  27/02/2018 

Published: 04/04/2020 

 

 ID 

مقاله پژوهشی

دوره 17 - 52/1399
http://ioh.iums.ac.ir

رویکرد  از  استفاده  با  شغلی  موفقیت  با  درون  سازمانی  محیط  و  شخصیتی  تیپ  رابطة  تعیین 
شبکه های عصبی مصنوعی

میلاد شفیعی: گروه مدیریت خدمات بهداشتی درمانی، دانشکده بهداشت، مرکز تحقیقات مدیریت و سیاستگذاری سلامت، دانشکده بهداشت، دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی یزد، یزد، ایران. 
خاطره خانجانخانی: دانشجوي دکتري سیاستگذاري سلامت، دانشگاه علوم پزشکي و خدمات بهداشتي درماني تهران، تهران، ایران.

سیدمسعود موسوی: گروه مدیریت خدمات بهداشتی درمانی، دانشکده بهداشت، مرکز تحقیقات مدیریت و سیاستگذاری سلامت، دانشکده بهداشت، دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی یزد، یزد، ایران.
فاطمه السادات هاشمی: دانشجوی کارشناسی مدیریت خدمات بهداشتی درمانی، دانشکده بهداشت، دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی شهید صدوقی یزد، یزد، ایران.

سجاد بهاری نیا: )* نویسنده مسئول( دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت خدمات بهداشتی درمانی، دانشکده بهداشت، دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی شهید صدوقی یزد، یزد، ایران.
sajjadbahari98@gmail.com 

چکیده

كلیدواژه ها
تیپ شخصیتی 

سازمان 

موفقیت 

کارکنان

تاریخ دریافت:    1398/02/15  

تاریخ پذیرش:    1399/01/27 

زمینه و هدف: موفقیت شغلی عبارت است از رابطه  ای که بین پیشرفت کنونی فرد و ایدئال های آینده اش وجود دارد. تحقیقات 
مختلف نشان می دهد عوامل گوناگون فردی در میزان موفقیت شغلی افراد تأثیر می گذارد. به  طور کلی دو عامل تیپ شخصیتی و 
محیط درون سازمانی )ساختار سازمانی( در موفقیت شغلی نقش دارد. این پژوهش با هدف تعیین رابطة تیپ شخصیتی و ساختار 

سازمانی با موفقیت شغلی در کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی یزد در سال 1399 انجام شد. 

تحقیق  آماري  جامعة  یزد   پزشکی  علوم  دانشگاه  کارکنان ستادی  بود.  تحلیلی  ـ  مقطعی  نوع  از  مطالعه  این  بررسی:  روش 
از  داده ها  گرفته شدند. جهت جمع آوری  درنظر  نمونه  به  عنوان  نفر  تعداد 240  و  بود  تصادفی ساده  به صورت  نمونه گیری  بودند. 
پرسش نامه های تیپ شخصیتی مایرز ـ  بریگز )MBTI(، شناخت سازمان )QDQ( و موفقیت شغلی رادسیپ استفاده شد. داده ها 

با استفاده از نرم افزار SPSS )نسخة 25( و شبکه های عصبی مصنوعی )جهت استخراج ضرایب اهمیت( تجزیه  و تحلیل شد. 

یافته ها: میانگین سنی کارکنان شرکت کننده در پژوهش 34 سال بود. 55% از پاسخ گویان را مردان و 45% آن ها را زنان تشکیل 
دادند. مقایسة عوامل مؤثر بر نمرة وضعیت برد ـ برد نشان داد دو متغیر هدف گذاری و تیپ شخصیتی )درون گرا، حسی، احساسی 
و ملاحظه گرا( به ترتیب بیشترین و کمترین اثر را بر این وضعیت دارند. مقایسة عوامل مؤثر بر نمرة وضعیت منفعل بیان کرد که 
دو متغیر ارتباطات و سابقة شغلی به ترتیب بیشترین و کمترین اثر را بر این وضعیت دارند. مقایسة عوامل مؤثر بر نمرة کل موفقیت 

شغلی نمودار آن بود که دو متغیر مکانیسم های مفید و نوع استخدام به ترتیب بیشترین و کمترین اثر را بر این وضعیت دارند.  

تیپ  انواع  درون سازمانی،  محیط  متغیر  سه  بین  از  داد  نشان  مطالعه  مورد  متغیرهای  تمام  مقایسة  گیری:  نتیجه 
شخصیتی و مشخصات دموگرافیک، متغیر محیط درون سازمانی اهمیت بیشتری در موفقیت شغلی کارکنان دارد. لذا از 
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مقدمه
یکی از عوامل مهم و اثرگذار برای  موفقیت شغلی 
برداشتن گام های بلند به سوی بهره وری سازمان است. (1) 
موفقیت شغلی برای هر فردی معنای متفاوتی دارد. به نظر 
تعالی  و  شغلی  پیشرفت  همان  شغلی  موفقیت  عده ای، 
مهارت هاست؛ درحالی  که برخی موفقیت شغلی را بالا رفتن 
از نردبان ثروت و شهرت می دانند. (2) موفقیت شغلی به 
مربوط  شغلی شان  مسیر  با  آن ها  رفتار  و  افراد  احساسات 
شناسایی  روان شناختی  متغیرهای  طریق  از  و  می شود 
مثبت  عملکرد شغلی  نوعی  شغلی  موفقیت  می گردد. (3) 
روانی  اثرگذاری های  به  مثابة  شغلی  موفقیت   (4) است. 
کاری  تجربة  از  ناشی  موفقیت  یا  و  کار  برون داد  یا  مثبت 
و  انگیزه  افزایش  در  بسزایی  تأثیر  می شود که  تعریف 
بهره وری کارکنان دارد (5ـ6) و تفاوت بین عینی و ذهنی 
بودن آن در تحقیقات مشخص  شده است. (7ـ8) موفقیت 
شغلی هرگونه رخداد مثبت و مهم شغلی است که با اهداف 
کاری و رفتاری فرد در محیط کار مرتبط است و برای افراد 
در قالب دستیابی به اهداف و یا پیشرفت در اهداف منطقی 
تحقق  بعُد  چهار  دارای  شغلی  موفقیت  می کند.  پیدا  معنا 
اهداف، موفقیت  های اجتماع یار، بازخورد مثبت و موفقیت 
می تواند  کارآمد  مدیریت  (9ـ10)  است.  شغلی  مسیر 
منجر به ارتقای موفقیت شغلی افراد در سازمان شود. (11) 
همچنین تحقیقات مختلف نشان می دهد عوامل گوناگون 
فردی در میزان موفقیت شغلی افراد تأثیر می گذارد. (12-
فردی  ویژگی های  نیز،  استرویگ  و  دوبل  به عقیدة   (14
حمایت های  و  (موانع  سازمانی  و  فرهنگ)  و  (شخصیت 

 (15) دارند.  نقش  شغلی  موفقیت  در  خارجی)  و  داخلی 
کارملی نیز سرمایة عاطفی را از متغیرهای مؤثر بر موفقیت 
شخصیتی،  متغیرهای  از  ترکیبی  را  آن  و  دانسته  شغلی 
اعتمادبه  نفس،  مانند  ارتباطی،  مهارت های  و  انگیزشی 
محققان  همچنین  است.  شمرده  نفوذ  و  ابتکار  صداقت، 
قوی  پیشگویی کننده های  را  انسانی  سرمایه گذاری های 
به  طور   (16) یافته اند.  شغلی  پیشرفت  در  پایدار  بسیار  و 
درون  سازمانی  محیط  و  شخصیتی  تیپ  عامل  دو  کلی 
است.  اثرگذار  شغلی  موفقیت  در  سازمان)  (شناخت 

شخصیتی،  ویژگی های  بین  که  داده اند  نشان  مطالعات 
معنا داری  رابطة  شغلی  پیامدهای  و  درون سازمانی  محیط 
شغل،  انتخاب  نظریه های  براساس  (17ـ20)  دارد.  وجود 
انتخاب  در  اثرگذار  عنصر  مهم ترین  می توان  را  شخصیت 
و موفقیت شغلی دانست. پژوهش های متعددی در زمینة 

موفقیت  و  رضایت  در  شخصیتی  متغیرهای  برخی  تأثیر 
شغلی انجام شده و نتایج قابل قبولی از آن ها به دست آمده 
است. (21) نجاری و همکاران در مطالعه ای باعنوان رابطة 
تیپ های  با  پرستاران  بیرونی  و  درونی  شغلی  موفقیت 
که  رسیدند  نتیجه  این  به  برون گرا،  و  درون گرا  شخصیتی 
باید در برنامه ریزی ها، تصمیمات و گزینش های تخصصی، 
مانند  مرتبط  شغلی و عوامل  موفقیت  ارتباط بین  به 
شخصیت توجه شود؛ اما در کنار آن، باید عوامل محیطی 
مطلوب و عوامل مؤثر و مداخله گر مانند دانش ها، نگرش ها 
همچنین  رفتاري و  هیجانی و  شناختی،  مهارت های  و 
سطح فعالیت، شرایط و موقعیت سازمان نیز لحاظ گردد. 
(22) کانورس و همکاران در مطالعه ای، دو عامل کنترل بر 

خود و کنترل بر محیط کاري را به عنوان پیش بینی کنندة 
مطالعة  نتایج  دادند.  قرار  ارزیابی  مورد  شغلی  موفقیت 
خودکنترل  و  آینده نگر  شخصیت های  داد  نشان  آن ها 
از  شغلی)  پرستیژ  و  (حقوق  بیرونی  شغلی  موفقیت  با 
ارتباط اند. (23) جادج و  طریق پیشرفت های آموزشی در 
شخصیتی  تیپ  نقش  که  عواملی  توصیف  در  مولر  ـ  کمیر 
که  کردند  بیان  می کنند،  تعدیل  شغلی  موفقیت  در  را 
برون گرایی  و  درون گرایی  همچون  شخصیتی  ویژگی های 
می گذارد.  تأثیر  افراد  در  شغلی  جنبه های  از  برخی  در 
و  شغلی  موفقیت  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  بنابراین   (24)

بررسی میزان اهمیت آن ها در این خصوص لازم و ضروری 
است. این پژوهش با هدف تعیین رابطة تیپ شخصیتی و 
محیط درون سازمانی با موفقیت شغلی در کارکنان ستادی 

دانشگاه علوم پزشکی یزد در سال 1399 اجرا شد. 

روش بررسی 
این مطالعه از نوع مقطعی ـ تحلیلی است که به  منظور 
با  درون سازمانی  بررسی رابطة تیپ شخصیتی و محیط 
موفقیت شغلی در کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی 
دانشگاه  ستادی  کارکنان  شد.  انجام   1399 سال  در  یزد 
علوم پزشکی یزد جامعة آماري تحقیق بودند و با استفاده 
درنظر  به عنوان نمونه  تعداد 240 نفر  کوکران  از فرمول 
گرفته شدند. در این پژوهش، از روش نمونه گیری تصادفی 
تخصیص  به صورت  که  معنا  بدین  شد؛  استفاده  ساده 
لازم  نمونة  تعداد  بخش،  هر  در  کارکنان  تعداد  متناسبِ 
برای هر بخش استخراج و سپس پرسش نامه ها توزیع شد. 
معیار ورود تمامی کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی 
شهیدصدوقی یزد و واحدهای مربوطه بود و کارکنانی که 
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خارج  پژوهش  از  نداشتند،  را  مطالعه  در  شرکت  به  تمایل 
از مقامات مسئول دانشگاه  انجام مطالعه  جهت  شدند. 
واحدهای  به  مراجعه  در  شد.  کسب  لازم  مجوزهای 
کارکنان  توسط  ها  پرسش نامه  کردن  تکمیل  و  مربوطه 
همچنین  شد.  رعایت  کامل  به طور  اخلاقی  نکات  ستادی، 
به مسئولان واحدها کاملاً توضیح داده شد که از اطلاعات 
جمع آوری شده فقط در راستای بهتر کردن عملکرد آن ها 
استفاده می شود و کاملاً محرمانه است. نرخ پاسخ دهی%80 
تیپ  پرسش نامه های  از  داده ها،  جمع آوری  جهت  بود. 
سازمان  شناخت   ،(MBTI) بریگز  ـ  مایرز  شخصیتی 
(QDQ) و موفقیت شغلی رادسیپ استفاده شد. (25ـ26) 

 87 از   (25) بریگز  ـ  مایرز  شخصیتی  تیپ  پرسش نامة 
سؤال تشکیل  شده است. پاسخ دهندگان باید در هر سؤال 
می کردند.  انتخاب  را  ب  یا  الف  گزینه های  از  یکی  صرفاً 
هر  به  که  است  دوقطبی  مقیاس   4 شامل  پرسش نامه  این 
اول  مقیاس  می شود.  گفته  شخصیتی  ترجیح  یک  قطب 
مربوط به درون گرا یا برون گرا بودن، مقیاس دوم مربوط به 
شهودی یا حسی بودن، مقیاس سوم مربوط به شخصیت 
برخورد  به  مربوط  چهارم  مقیاس  و  منطقی  یا  احساساتی 
تیپ   16 حاوی  پرسش نامه  این  است.  قضاوتی  یا  ادراکی 
روایی   (1395) پورصابری  پژوهش  در  است.  چهارحرفی 
استادان  توسط  بریگز  ـ  مایرز  شخصیتی  تیپ  پرسش نامة 
و متخصصان این حوزه تأیید شده است. همچنین پایایی 
به دست   %70 بالای  کرونباخ  آلفای  روش  از  پرسش نامه 
 (QDQ) سازمان  شناخت  پرسش نامة   (27) است.   آمده 
شد.  ساخته   1976 سال  در  وایزبورد (26)  ماروین  توسط 
این پرسش نامه دارای 35 سؤال و 7 بعُد هدف (سؤال 1 تا 
5)، بعُد ساختار (سؤال 6 تا 10)، بعُد رهبری (سؤال 11 تا 
15)، بعُد ارتباطات (سؤال 16 تا 20)، بعُد پاداش ها (سؤال 
بعُد  و   (30 تا   26 (سؤال  مفید  مکانیسم  بعُد   ،(25 تا   21
مذکور  پرسش نامة  است.   (35 تا   31 (سؤال  تغییر  نگرش 
«کاملاً  گزینه های  شامل  پنج گزینه ای  لیکرت  به شیوة 
موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم و کاملاً مخالفم» بود 
تعلق   1 تا   5 امتیاز  به ترتیب  گزینه ها  این  از  هریک  به  و 
شامل   (26) رادسیپ  شغلی  موفقیت  پرسش نامة  گرفت. 
30 سؤال و به شیوة لیکرت سه گزینه ای شامل گزینه های 
این  از  هریک  به  و  بود  مخالفم»  و  ندارم  نظری  «موافقم، 

پژوهش  در  گرفت.  تعلق   1 تا   3 امتیاز  به ترتیب  گزینه ها 
موفقیت  پرسش نامة  روایی   (1392) همکاران  و  شعبانی 
نیز  آن  پایایی  و  رسید  استادان  از  نفر   12 تأیید  به  شغلی 

به شیوة همسانی درونی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 
79% تعیین شد. (21).  این پرسش نامه دارای 3 وضعیت 
با  داده ها  درنهایت  است.  باخت)  و  منفعل  برد،  ـ  (برد 
استفاده از نرم  افزار SPSS (نسخة 25) و شبکه های عصبی 
مصنوعی (جهت استخراج ضرایب اهمیت) تجزیه  و تحلیل 

شد. 
به عنوان   ،(ANN) مصنوعی  عصبی  شبکه های  امروزه 
حل  در  مصنوعی،  هوش  تکنیک های  از  زیرمجموعه ای 
بسیاری از مسائل مانند پیش بینی، بهینه  سازی، تشخیص 
و کنترل مورد استفاده قرار می گیرند. (28). این شبکه ها 
از  بخشی  و  هستند  انسان  مغز  ساختار  از  الهام گرفته 
همانند   (29) می کنند.  شبیه سازی  را  مغز  عملکردهای 
از  نیز  مصنوعی  عصبی  شبکة  زیستی،  عصبی  شبکة 
واحدهای پردازنده به نام نورون تشکیل  شده که مسئول 
لایه های  موازی  به طور   (30) است.  اطلاعات  پردازش 
 (31) می کنند.  تبدیل  خروجی  لایه های  به  را  ورودی 
رابطة  در  که  است  اختصاصی  وزن  یک  دارای  نورون  هر 
جهت دار، به نورون های دیگر متصل می شود. این نورون ها 
تشکیل  خروجی  لایة  و  پنهان  لایة  ورودی،  لایة  سه  از 
ثبت  شده اند،  قبل  از  که  داده هایی  مطالعة  با  و   شده اند 

ارتباط بین متغیرهای ورودی و خروجی را یاد می گیرند. 
داده های لایة ورودی به طور تصادفی به سه قسمت تقسیم 
داده های  شامل%70  که  آموزش1  داده های  می شوند: 
ورودی است. داده های اعتبار2 که 15% از داده های ورودی 
آزمون3  داده های  نیز  باقی مانده   %15 و  می شود  شامل  را 
در  بسیاری  پژوهش های   (32) می شود.  گرفته  درنظر 
مقایسة شبکه های عصبی مصنوعی با معادلات ساختاری، 
آریما و دیگر روش ها، برتری  روش های رگرسیونی، روش 
شبکه های عصبی را در تحلیل داده ها تأیید کردند. یکی از 
کاربردهای شبکه های عصبی مصنوعی قابلیت طبقه بندی 
قابلیت  با  مصنوعی  عصبی  شبکه های  همچنین  است. 
جست و جوی معانی از داده های پیچیده یا مبهم، می توانند 
برای استخراج الگوها و شناسایی روش هایی که آگاهی از 
بسیار  کامپیوتری  تکنیک  های  دیگر  و  انسان  برای  آن ها 
حفظ  برای  شوند.  گرفته  به کار  است،  دشوار  و  پیچیده 
اطلاعات معاونت ها و محرمانگی آن، به جای نام معاونت به 
اعلام  کدها  براساس  نتایج  و  داده  شد  کد  آن ها  از  هریک 
انواع  دموگرافیک،  مشخصات  پژوهش،  این  در  گردید. 
1 Train 
2 Validation 
3 Test 
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تیپ های شخیصتی و ابعاد محیط درون سازمانی به عنوان 
ورودی، و ابعاد موفقیت شغلی و نمرة کل موفقیت شغلی 

به عنوان خروجی شبکه درنظر گرفته شد (شکل 1). 

یافته ها  
 34 پژوهش  در  شرکت کننده  کارکنان  سنی  میانگین 
گروه  دو  مطالعه،  مورد  ستادی  کارکنان  بین  از  بود.  سال 
سنی 30 تا 40 سال و 50 سال به بالا به ترتیب بیشترین 
و کمترین فراوانی را در بین گروه های سنی داشتند (%45 
درمقابل 6%). از نظر نوع استخدام، مستخدمین رسمی با 
و  بیشترین  به ترتیب   %2 با   4 تبصرة  مستخدمین  و   %41
داشتند.  استخدام  انواع  بین  در  را  فراوانی  درصد  کمترین 
لیسانس  تحصیلی  مدرك  دارای  پاسخ گویان  از   %45
بین  از  داشتند.  دکترا  تحصیلی  مدرك   %3 فقط  و  بودند 
و   (%30) پشتیبانی  معاونت  بررسی،  مورد  معاونت های 
کمترین  و  بیشترین  به ترتیب   (%6) پژوهشی  معاونت 
از   %55 دادند.  اختصاص  خود  به  نمونه  حجم  در  را  تعداد 
پاسخ گویان را مردان و  45% آن ها را زنان تشکیل دادند. 

همچنین 76% از پاسخ گویان متأهل بودند (جدول 1).
از  هریک  اهمیت  ضرایب  نتایج  گزارش  از  پیش 
ذکر  است  لازم  خروجی،  متغیرهای  بر  ورودی  متغیرهای 
شخصیتی  تیپ    3 پاسخ دهندگان  از  هیچ  یک  که  شود 
درون گرا،  ملاحظه گرا؛  و  احساسی  حسی،  (برون گرا، 
احساسی  شمی،  درون گرا،  قضاوت گرا؛  و  احساسی  شمی، 
موفقیت  پرسش نامة  در  نبودند.  دارا  را  ملاحظه گرا)  و 
شغلی نیز، هیچ کدام از پاسخ گویان در موقعیت باخت قرار 
نداشتند؛ لذا این متغیرها در زمان تحلیل از پژوهش خارج 

شدند. 
متغیرهای  از  هریک  اهمیت  ضریب   2 جدول 

تیپ  انواع  و  درون سازمانی  محیط  وضعیت  دموگرافیک، 
بین  از  می دهد.  نشان  برد  ـ   برد  نمرة  بر  را  شخصیتی 
احساسی  حسی،  (برون گرا،  تیپ   4 شخصیتی،  تیپ   16

 
 در پژوهش   استفاده  موردعصبی مصنوعی   ـ نمایی از شبکة 1شکل 

  

شکل 1ـ نمایی از شبکة عصبی مصنوعی مورد استفاده در پژوهش

گویان ـ  فراوانی و درصد مشخصات دموگرافیک پاسخ 1جدول   
 

 

 
  

 درصد  تعداد  مشخصه

 سن

سال   30زیر   56 29 %  
سال  40تا   30  87 45 %  
سال  50تا   40  36 19 %  

سال  50بالای    12 6 %  
% 1 3 نامشخص  

 
 
 

 نوع استخدام 
 
 
 
 

% 41 80 رسمی   
% 6 11 پیمانی   

پیمانی شبه   6 3 %  
% 18 34 قراردادی   
% 7 14 شرکتی   
% 15 30 طرحی   
3تبصرة   7 4 %  
4تبصرة   4 2 %  

% 4 8 نامشخص  

 میزان تحصیلات 

% 6 11 دیپلم   
دیپلم فوق  21 10 %  

% 45 87 لیسانس   
لیسانس فوق  57 29 %  

% 3 5 دکترا   
% 7 13 نامشخص  

% 55 106 مرد جنس   
% 45 88 زن   

 معاونت 

% 9 18 حوزة ریاست   
آموزشی معاونت   20 10 %  

% 6 12 معاونت پژوهشی   
% 23 43 معاونت فرهنگی   

% 11 22 معاونت دارو و غذا   
% 11 21 معاونت درمان   

% 30 58 معاونت پشتیبانی   

 وضعیت تأهل 
% 23 45 مجرد  
% 76 148 متأهل   

% 1 1 نامشخص  

جدول 1ـ  فراوانی و درصد مشخصات دموگرافیک پاسخ گویان
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و قضاوت گرا؛  احساسی  درو ن گرا، شمی،  و ملاحظه گرا؛ 
درون گرا، شمی، احساسی و ملاحظه گرا؛ درون گرا، حسی، 
در  و  نداشتند  وجود  نمونه ها  بین  و ملاحظه گرا)  عقلانی 
یافته های  از  که  همان طور  نشدند.  آورده  نیز  تحلیل ها 
شخصیتی  تیپ  پاداش ها،  متغیر  پیداست،  جدول 
تیپ  ارتباطات،  قضاوت گرا)،  و  عقلانی  (برون گرا، شمی، 
و ملاحظه گرا)،  احساسی  (درون گرا، حسی،  شخصیتی 
تیپ شخصیتی (درون گرا، شمی، عقلانی و ملاحظه گرا) و 
نوع استخدام بیشترین ضریب اهمیت را به خود اختصاص 

دادند. 
متغیرهای  از  یک  هر  اهمیت  ضریب   3 جدول 
تیپ  انواع  و  درون سازمانی  محیط  وضعیت  دموگرافیک، 
شخصیتی را بر نمره منفعل نشان می دهد. از بین 16 تیپ 
احساسی، ملاحظه  (برونگرا، حسی،  تیپ   3 شخصیتی، 
(درون  و  گرا)  احساسی، قضاوت  شمی،  گرا،  (درون  گرا)، 

وجود  نمونه ها  بین  گرا)  احساسی، ملاحظه  گرا، شمی، 
همان طور  نشده اند.  آورده  نیز  تحلیل ها  در  و  نداشتند 
تیپ  ها،  پاداش  متغیر  پیداست،  جدول  یافته های  از  که 
شخصیتی (برونگرا، شمی، عقلانی، قضاوت گرا)، جنسیت، 
گرا)،  احساسی، قضاوت  (برونگرا، حسی،  شخصیتی  تیپ 
ضریب  بیشترین  مفید  مکانیسم های  و  ارتباطات  سن، 

اهمیت را به خود اختصاص داده اند. 
متغیرهای  از  هریک  اهمیت  ضریب   4 جدول 
تیپ  انواع  و  درون سازمانی  محیط  وضعیت  دموگرافیک، 
می دهد.  نشان  شغلی  موفقیت  کل  نمرة  بر  را  شخصیتی 
(برون گرا، حسی،  تیپ   4 شخصیتی،  تیپ   16 بین  از 
و  احساسی  شمی،  درون گرا،  و ملاحظه گرا؛  احساسی 
و ملاحظه گرا؛  احساسی  درون گرا، شمی،  قضاوت گرا؛ 
درون گرا، حسی، عقلانی و ملاحظه گرا) بین نمونه ها وجود 
نداشتند و در تحلیل ها نیز آورده نشدند. همان طور که از 

سازمانی و انواع تیپ شخصیتی در رابطة با نمرة برد ـ برد  ـ وزن مشخصات دموگرافیک، وضعیت محیط درون 2جدول   
 

1معاونت  متغیرها  2معاونت   3معاونت   4معاونت   5معاونت   6معاونت   7معاونت    

متغیرهای دموگرافی
ک 

 

% 3/9 جنسیت   5/55 %  4/32 %  3/12 %  1/10 %  5/40 %  2/2 %  
% 7/17 تأهل   0/23 %  7/12 %  4/36 %  5/22 %  2/42 %  7/41 %  
% 0/43 سن  4/58 %  9/32 %  6/14 %  1/10 %  7/40 %  9/40 %  

% 9/10 تحصیلات   9/82 %  8/27 %  3/76 %  6/17 %  9/11 %  6/1 %  
شغلی ةسابق  3/15 %  7/38 %  4/13 %  6/37 %  4/37 %  9/47 %  8/50 %  

% 3/33 نوع استخدام   8/46 %  0/34 %  1/42 %  5/29 %  0/100 %  0/100 %  

ابعاد 
محیط 

درون 
سازمانی 

 

گذاری هدف   2/12 %  3/21 %  9/15 %  9/24 %  2/61 %  0/41 %  5/33 %  
% 6/21 ساختار سازمانی   3/81 %  0/34 %  9/44 %  0/53 %  0/35 %  9/19 %  

% 9/26 رهبری   4/89 %  6/20 %  8/20 %  5/17 %  2/57 %  3/27 %  
% 7/20 ارتباطات   0/86 %  0/100 %  9/13 %  7/55 %  8/42 %  1/11 %  

هاپاداش  0/100 %  8/29 %  7/26 %  9/41 %  2/35 %  1/48 %  5/28 %  
مفید  هایمکانیسم   2/11 %  5/30 %  2/31 %  7/64 %  6/58 %  7/55 %  1/11 %  

تغییر  طرفبه  هانگرش   4/15 %  6/26 %  5/16 %  3/17 %  0/24 %  5/49 %  4/23 %  

 انواع تیپ شخصیتی 

گرا قضاوت  حسی، عقلانی، گرا،درون   7/20 %  4/19 %   ---- 8/23 %  5/9 %  2/31 %  0/41 %  
گرا قضاوت  حسی، احساسی، گرا،درون   4/15 %   ---- 8/29 %  4/21 %   ----  ---- 2/78 %  

گرا،درون  گرا قضاوت  شمی، عقلانی،   6/54 %  5/35 %  3/22 %  0/28 %   ----  ---- 3/4 %  
گرا ملاحظه  حسی، احساسی، گرا،درون   6/29 %   ----  ---- 0/100 %   ----  ----  ---- 

گرا،درون  گرا ملاحظه  شمی، عقلانی،    ----  ---- 8/26 %   ---- 0/100 %   ----  ---- 
گرا،برون  گرا عقلانی، ملاحظه حسی،    3/17 %   ----  ---- 5/35 %   ----  ----  ---- 
گرا،برون  گرا ملاحظه  شمی، احساسی،    ----  ----  ----  ----  ----  ----  ---- 
گرا،برون  گرا ملاحظه  شمی، عقلانی،    ---- 5/29 %   ---- 7/9 %   ----  ---- 3/35 %  
گرا،برون  گرا عقلانی، قضاوت حسی،     ---- 9/18 %  6/20 %  0/16 %  2/72 %  6/27 %  1/36 %  
گرا،برون  گرا قضاوت  حسی، احساسی،   4/34 %  7/50 %  6/19 %  1/54 %  8/39 %  2/89 %  6/36 %  
گرا،برون  گرا قضاوت  شمی، احساسی،   9/27 %  1/72 %   ----  ---- 7/50 %   ---- 6/23 %  
گرا،برون  گرا قضاوت  شمی، عقلانی،   4/36 %  0/100 %   ----  ---- 1/37 %   ---- 5/28 %  

 
  

جدول 2ـ وزن مشخصات دموگرافیک، وضعیت محیط درون سازمانی و انواع تیپ شخصیتی در رابطة با نمرة برد ـ برد
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یافته های جدول پیداست، متغیر ارتباطات، سابقة شغلی، 
بیشترین  مفید  مکانیسم های  و  استخدام  نوع  نگرش ها، 

ضریب اهمیت را به خود اختصاص دادند.  
وضعیت  نمرة  بر  مؤثر  عوامل  از  هریک  رتبة   1 نمودار 
برد ـ برد را نشان می دهد. چنان که از نمودار آشکار است، 
به ترتیب   ISFP شخصیتی  تیپ  و  هدف گذاری  متغیر  دو 

بیشترین و کمترین اثر را بر این وضعیت دارند. 
*** راهنما: تیپ های شخصیتی شانزده گانه:

و قضاوت گرا)،  عقلانی  (درون گرا، حسی،   ISTJ تیپ 
و قضاوت گرا)،  احساسی  (درون گرا، شمی،   INFJ تیپ 
و ملاحظه گرا)،  عقلانی  (برون گرا، حسی،   ESTP تیپ 
و ملاحظه گرا)،  حساسی  (برون گرا، شمی،   ENFP تیپ 
قضاوت گرا)،  و  احساسی  (درون گرا، حسی،   ISFJ تیپ 
تیپ  و قضاوت گرا)،  عقلانی  (درون گرا، شمی،   INTJ تیپ
تیپ  و ملاحظه گرا)،  احساسی  (برون گرا، حسی،   ESFP

تیپ  و ملاحظه گرا)،  عقلانی  (برون گرا، شمی،   ENTP

تیپ  و ملاحظه گرا)،  عقلانی  (درون گرا، حسی،   ISTP

تیپ  و ملاحظه گرا)،  احساسی  شمی،  (درون گرا،   INFP

 ENFJ (برون گرا، حسی، عقلانی و قضاوت گرا)، تیپ ESTJ

 ISFP تیپ  و قضاوت گرا)،  احساسی  (برون گرا، شمی، 
 INTP تیپ  و ملاحظه گرا)،  احساسی  (درون گرا، حسی، 

 ESFJ تیپ  و ملاحظه گرا)،  عقلانی  (درون گرا، شمی، 

 ENTJ تیپ  و  و قضاوت گرا)  احساسی  (برون گرا، حسی، 
(برون گرا، شمی، عقلانی و قضاوت گرا). 

وضعیت  نمرة  بر  مؤثر  عوامل  از  هریک  رتبة   2 نمودار 
روشن  نمودار  از  که  همان طور  می دهد.  نشان  را  منفعل 
است، دو متغیر ارتباطات و سابقة شغلی به ترتیب بیشترین 

و کمترین اثر را بر این وضعیت دارند.
نمودار 3 رتبة هریک از عوامل مؤثر بر نمرة کل موفقیت 
پیداست،  نمودار  از  که  همان طور  می کند.  بیان  را  شغلی 
به ترتیب  استخدام  نوع  و  مفید  مکانیسم های  متغیر  دو 

بیشترین و کمترین اثر را بر این وضعیت دارند. 

سازمانی و انواع تیپ شخصیتی در رابطه با نمره منفعل وزن مشخصات دموگرافیک، وضعیت محیط درون  –  3جدول   
 

1معاونت  متغیرها  2معاونت   3معاونت   4معاونت   5معاونت   6معاونت   7معاونت    

 متغیرهای دموگرافیک 

% 0/17 جنسیت   6/36 %  0/100 %  1/63 %  3/50 %  5/83 %  7/52 %  
% 4/16 تأهل   5/45 %  5/72 %  1/30 %  1/11 %  9/42 %  2/44 %  
% 5/32 سن  4/46 %  2/42 %  5/93 %  0/100 %  4/54 %  8/76 %  

% 0/33 تحصیلات   7/66 %  3/27 %  7/45 %  9/69 %  8/52 %  9/21 %  
% 8/11 سابقه شغلی  3/45 %  8/29 %  5/58 %  7/39 %  6/24 %  0/58 %  
% 9/15 نوع استخدام   4/82 %  2/54 %  4/33 %  3/73 %  5/78 %  2/51 %  

ابعاد 
محیط 

درون 
سازمانی 

 

گذاری هدف   6/51 %  5/67 %  1/19 %  4/45 %  4/85 %  4/19 %  5/32 %  
% 8/47 ساختار سازمانی   0/78 %  5/46 %  2/21 %  1/57 %  3/33 %  7/78 %  

% 2/17 رهبری   9/16 %  4/42 %  9/84 %  5/53 %  8/9 %  0/2 %  
% 2/18 ارتباطات   4/66 %  9/76 %  5/42 %  8/77 %  0/100 %  4/63 %  

هاپاداش  0/100 %  0/89 %  4/97 %  1/24 %  5/58 %  9/55 %  6/55 %  
مفید  هایمکانیسم   8/16 %  6/26 %  1/78 %  9/51 %  5/16 %  9/44 %  0/100 %  

تغییر  طرفبه  هانگرش   8/11 %  7/43 %  0/23 %  8/50 %  5/81 %  5/54 %  3/7 %  

 انواع تیپ شخصیتی 

گرا،درون  گرا قضاوت  حسی، عقلانی،    ----  ---- 9/48 %  8/29 %  1/36 %  7/23 %  7/32 %  
گرا،درون  گرا قضاوت  حسی، احساسی،   4/38 %  9/56 %  0/56 %  5/32 %  7/63 %   ---- 0/69 %  
گرا،درون  گرا قضاوت  شمی، عقلانی،   3/44 %  5/42 %  3/37 %  8/56 %   ---- 7/52 %  6/54 %  
گرا،درون  گرا ملاحظه  حسی، عقلانی،    ----  ----  ---- 5/34 %   ----  ----  ---- 
گرا،درون  احساسی،حسی،   گرا ملاحظه    4/21 %   ----  ----  ----  ----  ----  ---- 

گرا ملاحظه  شمی، عقلانی، گرا،درون    ----  ---- 4/29 %   ----  ----  ----  ---- 
گرا،برون  گرا ملاحظه  حسی، عقلانی،   8/41 %   ----  ---- 2/33 %  8/92 %   ----  ---- 
گرا،برون  گرا ملاحظه  شمی، حساسی،    ----  ----  ----  ---- 0/49 %   ----  ---- 
گرا،برون  گرا ملاحظه  شمی، عقلانی،    ---- 1/47 %   ---- 1/47 %  0/11 %   ---- 5/68 %  
گرا،برون  گرا قضاوت  حسی، عقلانی،    ---- 6/11 %  5/32 %  7/35 %  6/0 %  2/15 %  7/18 %  
گرا،برون  گرا قضاوت  حسی، احساسی،   8/65 %  6/55 %   ---- 0/100 %  6/77 %  4/89 %  9/43 %  
گرا،برون  گرا قضاوت  شمی، احساسی،   6/24 %   ----  ----  ---- 5/48 %   ----  ---- 
گرا،برون  گرا قضاوت  شمی، عقلانی،   9/41 %  0/100 %  8/28 %  4/15 %  8/24 %   ---- 9/4 %  

 
  

جدول 3 – وزن مشخصات دموگرافیک، وضعیت محیط درون سازمانی و انواع تیپ شخصیتی در رابطه با نمره منفعل
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شغلی سازمانی و انواع تیپ شخصیتی در رابطه با نمرة کل موفقیت ـ  وزن مشخصات دموگرافیک، وضعیت محیط درون 4جدول   
 

1معاونت  متغیرها  2معاونت   3معاونت   4معاونت   5معاونت   6معاونت   7معاونت    

 متغیرهای دموگرافیک 

% 7/19 جنسیت   6/79 %  5/27 %  6/22 %  5/18 %  4/33 %  7/52 %  
% 8/18 تأهل   3/76 %  8/24 %  8/39 %  1/11 %  6/27 %  2/44 %  
% 8/63 سن  4/46 %  9/52 %  6/77 %  4/43 %  6/0 %  8/76 %  

% 2/52 تحصیلات   0/10 %  1/71 %  3/81 %  0/25 %  95/10 %  9/21 %  
شغلی ةسابق  3/11 %  1/36 %  2/43 %  0/100 %  8/48 %  2/8 %  0/58 %  

% 2/7 نوع استخدام   6/34 %  2/15 %  2/18 %  5/54 %  0/100 %  2/51 %  

ابعاد 
محیط 

درون 
سازمانی 

 

گذاری هدف   8/42 %  7/65 %  4/96 %  8/44 %  0/19 %  2/4 %  5/32 %  
% 3/51 ساختار سازمانی   4/16 %  5/25 %  0/57 %  8/26 %  7/20 %  7/78 %  

% 6/65 رهبری   4/53 %  5/14 %  5/37 %  9/48 %  1/5 %  0/2 %  
% 0/100 ارتباطات   0/100 %  0/100 %  7/74 %  5/40 %  4/18 %  4/63 %  

هاپاداش  4/89 %  6/23 %  7/77 %  1/28 %  79/70 %  7/3 %  6/55 %  
مفید  هایمکانیسم   1/21 %  1/46 %  9/14 %  6/77 %  8/61 %  6/9 %  0/100 %  

تغییر  طرفبه  هانگرش   5/19 %  1/54 %  5/80 %  0/44 %  0/100 %  7/6 %  3/7 %  

 انواع تیپ شخصیتی 

گرا قضاوت  حسی، عقلانی، گرا،درون   0/45 %  9/68 %  9/55 %  5/62 %  4/10 %  6/10 %  7/32 %  
گرا،درون  گرا قضاوت  حسی، احساسی،   8/13 %  ---- 7/17 %  ---- 0/71 %  ---- 0/69 %  
گرا،درون  % 9/23 گرا قضاوت  شمی، عقلانی،   ---- 4/10 %  1/45 %  6/22 %  ---- 56/54 %  

گرا ملاحظه  حسی، احساسی، گرا،درون   3/31 %  ---- ---- 9/78 %  ---- ---- ---- 
گرا،درون  گرا ملاحظه  شمی، عقلانی،   ---- ---- 9/12 %  ---- ---- ---- ---- 
گرا،برون  گرا ملاحظه  حسی، عقلانی،   2/14 %  ---- ---- ---- 5/97 %  ---- ---- 
گرا،برون  گرا ملاحظه  شمی، حساسی،   ---- ---- ---- ---- ---- ---- ---- 
گرا،برون  گرا ملاحظه  شمی، عقلانی،   ---- 8/39 %  ---- 3/81 %  2/76 %  ---- 5/68 %  
گرا،برون  گرا قضاوت  حسی، عقلانی،   ---- 9/11 %  8/27 %  7/59 %  6/51 %  6/17 %  7/18 %  
گرا،برون  گرا قضاوت  حسی، احساسی،   5/49 %  7/45 %  ---- 7/87 %  6/74 %  8/45 %  9/43 %  
گرا،برون  گرا قضاوت  شمی، احساسی،   6/43 %  8/64 %  ---- ---- 6/29 %  ---- ---- 
گرا،برون  گرا قضاوت  شمی، عقلانی،   9/25 %  4/98 %  0/72 %  5/47 %  8/44 %  ---- 9/4 %  

 
 

جدول 4ـ  وزن مشخصات دموگرافیک، وضعیت محیط درون سازمانی و انواع تیپ شخصیتی در رابطه با نمرة کل موفقیت شغلی

 
برد  ـ برد عوامل مؤثر بر نمرة  یبندرتبه  ـ 1نمودار   

  

0.00%20.00%40.00%60.00%80.00%100.00%120.00%

ISFP
ESTJ
تحصیلات
ESFJ
نگرش ها به طرف تغییر
جنسیت
سن
ENTJ
نوع استخدام
ENFJ
ISTJ
رهبری
ساختار سازمانی
سابقه شغلی
پاداش ها
مکانیسم های مفید
تاهل
INTJ
ENTP
ENFP
ISFJ
ESTP
ارتباطات
INTP
هدفگذاری

نمودار 1ـ  رتبه بندی عوامل مؤثر بر نمرة برد ـ برد
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منفعل مل مؤثر بر نمرة عوا یبند رتبه  ـ2نمودار   

  

0.00%20.00%40.00%60.00%80.00%100.00%120.00%

سابقه شغلی
ESTJ
جنسیت
INTJ
رهبری
نوع استخدام
ENFJ
ENTJ
تاهل
سن
ساختار سازمانی
ESFJ
ENTP
ISFP
نگرش ها به طرف تغییر
ISTJ
مکانیسم های مفید
پاداش ها
ESTP
ENFP
ISFJ
INTP
هدفگذاری
تحصیلات
ISTP
ارتباطات

 
کل موفقیت شغلیمؤثر بر نمرة  عوامل یبند رتبه  ـ3نمودار   

 

0.00%20.00%40.00%60.00%80.00%100.00%120.00%

نوع استخدام
ENTJ
ESTJ
تاهل
تحصیلات
هدفگذاری
INTJ
ESTP
نگرش ها به طرف تغییر
رهبری
ساختار سازمانی
جنسیت
ISTJ
ENFJ
ISFJ
ENTP
INTP
ESFJ
سابقه شغلی
ENFP
ISFP
ارتباطات
سن
پاداش ها
مکانیسم های مفید

نمودار 3ـ رتبه بندی عوامل مؤثر بر نمرة کل موفقیت شغلی

نمودار 2ـ رتبه بندی عوامل مؤثر بر نمرة منفعل
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بررسی ضریب اهمیت هریک از متغیرهای دموگرافیک، 
بر  شخصیتی  تیپ  انواع  و  درون  سازمانی  محیط  وضعیت 
نمرة برد ـ  برد در معاونت های مربوطه نشان داد متغیرهای 
و قضاوت گرا)،  عقلانی  (برون گرا، شمی،  تیپ  پاداش ، 
تیپ  ملاحظه گرا)،  و  احساسی  (درون گرا، حسی،  تیپ 
نوع  و  ارتباطات  و ملاحظه گرا)،  عقلانی  (درون گرا، شمی، 

اختصاص  خود  به  را  بیشتری  اهمیت  ضریب  استخدام 
متغیرهای  از  هریک  اهمیت  ضریب  بررسی  دادند. 
تیپ  انواع  و  درون سازمانی  محیط  وضعیت  دموگرافیک، 
گویای  مربوطه  معاونت های  در  منفعل  نمرة  بر  شخصیتی 
(برون گرا،  تیپ  جنسیت،  پاداش،  متغیرهای  که  بود  آن 
حسی،  (برون گرا،  تیپ  قضاوت گرا)،  و  عقلانی  شمی، 
مکانیسم  های  و  ارتباطات  سن  و قضاوت گرا)،  احساسی 
مفید ضریب اهمیت بیشتری را ازآنِ خود کردند. همچنین 
بررسی ضریب اهمیت هرکدام از متغیرهای دموگرافیک، 
بر  شخصیتی  تیپ  انواع  و  درون سازمانی  محیط  وضعیت 
ارتباطات،  متغیرهای  داد  نشان  شغلی  موفقیت  کل  نمرة 
مکانیسم های  و  استخدام  نوع  نگرش ها،  شغلی،  سابقة 
دادند.  اختصاص  خود  به  را  بیشتری  اهمیت  ضریب  مفید 
براساس رتبه بندی عوامل مؤثر بر نمرة وضعیت برد ـ برد، 
برمبنای  است.  تأثیر  بیشترین  دارای  هدف گذاری  متغیر 
متغیر  منفعل،  وضعیت  نمرة  بر  مؤثر  عوامل  رتبه بندی 
ارتباطات بیشترین اثرگذاری را دارد. همچنین رتبه بندی 
متغیر  داد  نشان  شغلی  موفقیت  کل  نمرة  بر  مؤثر  عوامل 

مکانیسم  های مفید دارای بیشترین اثربخشی است.  

بحث و نتیجه گیری 
متغیرهای  بین  از  داد  نشان  پژوهش  این  نتایج 
دموگرافیک مورد مطالعه، متغیرهای تحصیلات و جنسیت 
موفقیت  در  را  اهمیت  کمترین  و  بیشترین  به ترتیب 
شغلی کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی یزد داشت. 
تیپ  انواع  و  درون سازمانی  محیط  وضعیت  بررسی  نتایج 
وضعیت  (اولین  برد  ـ  برد  وضعیت  نمرة  بر  شخصیتی  
تیپ  و  هدف گذاری  متغیر  دو  داد  نشان  شغلی)  موفقیت 
و ملاحظه گرا)  احساسی  (درون گرا، حسی،  شخصیتی 
به ترتیب دارای بیشترین و کمترین اثر بر وضعیت موفقیت 
درون سازمانی  محیط  وضعیت  بررسی  نتایج  بود.  شغلی 
(دومین  منفعل  وضعیت  نمرة  بر  شخصیتی   تیپ  انواع  و 
متغیر  دو  که  بود  آن  گویای  شغلی)  موفقیت  وضعیت 
کمترین  و  بیشترین  به ترتیب  شغلی  سابقة  و  ارتباطات 

وضعیت  بررسی  نتایج  داشت.  وضعیت  این  بر  را  اثر 
کل  نمرة  بر  شخصیتی  تیپ  انواع  و  درون سازمانی  محیط 
موفقیت شغلی (وضعیت سوم) بیانگر آن بود که دو متغیر 
بیشترین  به ترتیب  استخدام  نوع  و  مفید  مکانیسم های 
موفقیت  باآنکه  داشت.  وضعیت  این  بر  را  اثر  کمترین  و 
شغلی قابل  اندازه گیری است، امکان دارد تفسیر نتایج آن 
بعضاً پیچیدگی هایی داشته باشد؛ زیرا کنترل همة عوامل 

تأثیرگذار بر موفقیت شغلی بسیار دشوار است. (33) 
روشن  مطالعه  مورد  متغیرهای  و  ابعاد  تمام  مقایسة 
انواع  درون سازمانی،  محیط  متغیر  سه  بین  از  که  کرد 
محیط  متغیر  دموگرافیک،  مشخصات  و  شخصیتی  تیپ 
درون سازمانی اهمیت بیشتری در موفقیت شغلی کارکنان 
تیپ  متغیر  و  داشت  یزد  پزشکی  علوم  دانشگاه  ستادی 
پژوهش های  بود.  کمتری  اهمیت  دارای  شخصیتی 
شغلی  موفقیت  بر  مؤثر  عوامل  و  ابعاد  بررسی  به  مختلفی 
برخی  نتایج  که  پرداخته اند  کارکنان  کلی  به طور  و  افراد 
 (34) دارد.  همخوانی  حاضر  مطالعة  با  پژوهش ها  این  از 
شغلی  موفقیت  و  شخصیتی  تیپ  رابطة  بررسی  زمینة  در 
محدودی  تحقیقات  ولی  انجام  شده؛  زیادی  پژوهش های 
شغلی  موفقیت  در  درون سازمانی  محیط  تأثیر  دربارة 
پژوهش  در  همکاران  و  محمدآبادی  ناصری  است.  موجود 
خود دریافتند سازمان ها می توانند با توجه به نوع ماهیت 
خصوصی یا دولتی خود، از پاداش های مادی و یا پیشبرد 
کارکنان  عملکرد  ارتقای  به  (هدف گذاری)  جامعه  اهداف 
مثبت  تأثیر   (35) باشند.  امیدوار  آن ها  شغلی  موفقیت  و 
می توان  را  شغلی  موفقیت  امکان  بر  سازمان  درون  محیط 
آرایه   ،(1992) اسکاندیورا  مانند  تحقیقات  سایر  نتایج  در 
نبی   ،(1994) همکاران  و  مک آولی   ،(1994) همکاران  و 
(2001)، نگ و همکاران ( 2005) و کوئی پرس و همکاران 

در  همکاران  و  (36ـ40) گل پرور  نمود.  مشاهده   (2006)

و  سیاست ها  اجتماعی،  حمایت  نقش  باعنوان  پژوهشی 
اقدامات سازمانی در موفقیت شغلی، به این نتیجه رسیدند 
که براي تقویت موفقیت شغلی که از عوامل مهم اثربخشی 
شخصی،  حمایت  باید  است،  مطلوب  سازمان  عملکرد  و 
سازمانی  سیاست های  و  اقدامات  سپس  و  همکاران 
گیرد.  قرار  تقویت  و  توجه  مورد  ارتقا  و  پاداش  به  معطوف 
ارتباط  ابعاد  هرچه  که  شد  بیان  دیگر،  پژوهشی  در   (41)

مثبت، حمایت اجتماعی، تسلط بر محیط، رشد شخصی و 
هدف گذاری بیشتر باشد، استرس کم می شود و عملکرد و 
موفقیت شغلی افزایش می یابد. (42) نجاری و همکاران در 
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بیرونی  و  درونی  شغلی  موفقیت  رابطة  باعنوان  مطالعه  ای 
برون گرا،  و  درون گرا  شخصیتی  تیپ های  با  پرستاران 
دریافتند که بین تیپ شخصیتی با موفقیت شغلی درونی 
باید  و  دارد  وجود  معناداري  ارتباط  پرستاران  بیرونی  و 
به  گزینش های تخصصی،  در برنامه ریزی ها، تصمیمات و 
ارتباط بین موفقیت شغلی و عوامل مرتبط مانند شخصیت 
پژوهش  یافته های  با  مطالعه  این  نتایج   (22) توجه شود. 
پژوهش های  از  یکی  براساس  نداشت.  تناسب  حاضر 
استخدام  یکی  نوع  و  انجام  شده، کارکرد امنیت اجتماعی 
نقش  که  است  سازمانی  محیط  درون  اجزای  مهم ترین  از 
چنین  دارد.  کارکنان  شغلی  موفقیت  در  اساسی  بسیار 
عاطفی است که  و  شناختی  احساسی داراي این مضمون 
داوري و  تلاش ها، توانایی ها و مهارت های فرد در عرصة 
می شود.  ارزیابی همراه با نیازهاي معقولش درنظر گرفته 
پیامد نهایی این زنجیره چیزي جز موفقیت شغلی نخواهد 
در   (43) هست.  نیز  پژوهش  این  نتایج  با  همسو  و  بود 
از  (یکی  برون گرایی   (2015) همکاران  و  چگینی  مطالعة 
انواع تیپ شخصیتی) نتوانست موفقیت شغلی را پیش بینی 
کند. (44) بوزیونلوس (2004) نیز دریافت که برون گرایی 
 (45) کند.  پیش بینی  را  شغلی  موفقیت  است  نتوانسته 
نتایج این مطالعات با یافتة پژوهش حاضر همخوانی دارد. 
نتایج   (2010) زایمرمن  و  سوئیدر  مطالعة  دیگر  طرف  از 
این پژوهش را تأیید نمی کند. آن ها در پژوهش خود به این 
نتیجه رسیدند که برون گرایی با موفقیت و رضایت شغلی 
دیدگاهی  ایجاد  به  منجر  و  است  معنا داری  رابطة  دارای 
درحالی  که   (46) می شود.  شغلی  اثربخشی  مثبت  به 
پژوهش حاضر بیانگر این است که تیپ شخصیتی اهمیت 
کمتری در موفقیت شغلی دارد. سامرز و کسل (2009) در 
پژوهش خود باعنوان استفاده از شبکه  های عصبی مصنوعی 
در طراحی مدل غیرخطی رضایت شغلی و عملکرد شغلی 
در  روان پزشکی  مرکز  در  شاغل  176پرستار  روی  بر  که 
از  استفاده  که  رسیدند  نتیجه  این  به  دادند،  انجام  امریکا 
روش های  با  مقایسه  در  بهتری  نتایج  عصبی  شبکه های 
سنتی ارائه می دهد؛ اما لازم است از آموزش دیدن شبکه 
اطمینان لازم فراهم شود. (47) به نظر می رسد برخی نتایج 
ویژگی هاي  تأثیر  به دلیل  احتمالاً  مشاهده شده  متناقض 
جمعیت شناختی آزمودنی ها و ویژگی هاي متفاوت شغل ها 
بر  که  باشد  مختلف  پژوهش هاي  در  کاري  محیط هاي  و 
ارتباط موجود بین موفقیت شغلی و ویژگی هاي شخصیتی 

اثرگذار بوده است. 

از یافته های این پژوهش می توان نتیجه گرفت که در 
و  شخصیتی  تیپ  درون سازمانی،  محیط  متغیر  سه  میان 
محیط  متغیر  ستادی،  کارکنان  دموگرافیک  مشخصات 
درون سازمانی اهمیت بیشتری در موفقیت شغلی کارکنان 
ایفا می کند. براي تقویت موفقیت شغلی که از عوامل مهم 
سازمانی مطلوب است، باید حمایت  اثربخشی و عملکرد 
اقدامات و سیاست های  و سپس  و همکاران  شخصی 
سازمانی معطوف به ارزیابی و ارائة ترفیع و پاداش و براي 
سازمانی معطوف  اقدامات و سیاست های  موفقیت شغلی، 
به ترفیع و ارتقا مورد توجه و تقویت قرار گیرد. همچنین 
عملکرد، رضایتمندي،  ارتقای  پیشنهاد می شود به منظور 
شغل  موفقیت شغلی و موفقیت طلبی افراد متقاضی 
منطبق  شخصیتی  مدیریتی، از آزمون های تعیین تیپ 
از  آزمون های دیگر، استفاده شود.  با شغل، علاوه بر 
نوآوری های این مطالعه می توان به استفاده از روش شبکة 
عصبی مصنوعی در تعیین رابطة تیپ شخصیتی و محیط 
به نوعی  که  کرد  اشاره  شغلی  موفقیت  با  درون سازمانی 
مشابه  باعنوان  پروژه هایی  انجام  برای  روش  این  از  کمتر 

استفاده شده است. 
محدودیت عمدة این پژوهش در دسترس نبودن  از 
مشابه جهت مقایسة نتایج آن ها با پژوهش  پژوهش هاي 
حاضر و نیز عدم همکاري برخی کارکنان ستادی در تکمیل 

تمامی گویه هاي پرسش نامه مشخصات دموگرافیک بود.

تشکر و قدردانی 
 از مسئولان معاونت های مختلف دانشگاه علوم پزشکی 
یزد که در تکمیل پرسش نامه هاي پژوهش نهایت همکاري 
را کردند، تشکر می شود. بدون همکاري این عزیزان، انجام 

این پژوهش مقدور نبود.
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