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ا ایآب  اعوا. اخ کپهر ارضی . ا اشی نواصی  ، اس یا هی:اشیوه استیاد  
ب ااایبراسخلا،اک رااتاواسثراصیی  شاشیی  ییااای بوامدل(.اا1404)اعبدسلله.

-1۲( اا1)۲ اشید خت ارتا ر اا  گوری.ایشیل اایتی کک رایگری نجاوام
1. 

 چکیده
 رااایشیل اایتی کگ رااگرسنهی نجوب انقشاماایبراسخلا،اک رااتوصی  شاشی  یااروتأثای بوپژ هش امدلااناهدفاس

 اب اایهمب یا -ی وتهصیااه وس ضیرابهاشیااپژ هشاستیت.ارسناساایستیلامایجمههراهاوک رکد ناقه اقضی اا نوم

 ااهاوقه اقضی ایک رکد ناسهک اتیا  ااهوشی م اک اایسنج ماشید.اج ماهاآم راایستیا    اسکامد اما  تشاتی خا ر

ای ر تییارااسنا  شاشییدند.ابرسایروگن راب ار شانمهنهاا108ه ااآناا نوبه اکهاسکاماهاوپژ هشیی   اقه اقضیی 

( ااNEO-FFIنئها)ااتوگ نهاشی  یاستیا    اشید:اپرتیشید مهاصی  شاپد اهه اسکاتیهاپرتیشید م س  اایآ رجمع

ه اب استییا    اسکا.ا س   ییتا اتتکهساسا س ااایشییل اای اپرتییشیید مهاتیی کگ را یپااایپرتییشیید مهاسخلا،اک ر

مهستقاااا ایگرسنشی نا س اکهاصی  شابر ناروم یااا وتح ا انا اشیدند.اا وتح ااLISREL اااSPSSاایستزسره نرم

صییهرشااتییهاصیی تابهااناساانو سرند.اهمچداایبراسخلا،اک راای اماد  سراموم ییاقاروبه نا اب  جدسنابه ناتأث

 اااایگرسآکر  .ا رامق ب  اصیی  شار سنرگذسرندوتأثاایبراسخلا،اک راایشییل اایتیی کگ راقاسکاطرازونامورم ییاقوغ

 ااRMSEA = 0.069 ااχ²/df = 1.87برسکشامد  اسکاجم هاااایه ماد  سرابه ند.اشی خ اروت قداتأثاایگشیه گ

اهسنددتیمایاوسکاصی  شاشی  یاایکهابرخاا هددینشی نامااه  تاهاابه ند.اای هدد ابرسکشامط هشامد ام ههمنشی ن

ای باسرکااتوبراسهما انا ااناکددد.اسااتاک رارساتقهااطو رامحاایسخلاقاایرتا ره اا یشیل اایتی کگ رااشاستزساقاسکاطر

ا سرند.ادوتأکای امدسخلاشات کم نایجذش اتهتاهامد بعاسن  نایدده ا راترسایاوش  اایه یژگا ا

 هاوک رکد ناقه اقض ا یما  تشات خا را یشل ایت کگ را یسخلا،اک رات وص  شاش  ااکلیدواژگان: 
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Abstract 
The aim of this study is to model the effect of personality traits on work ethics with 

the mediating role of job adaptability among employees of the Judiciary of the Islamic 

Republic of Iran. This correlational study utilized a structural equation modeling 

approach. The statistical population included all employees of the Judiciary 

Headquarters and Research Institute, from which 108 individuals were selected 

through convenience sampling. Data collection was conducted using three 

instruments: the NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI), Petty’s Work Ethics 

Questionnaire, and the Dawis and Lofquist Job Adaptability Scale. Data analysis was 

performed using SPSS and LISREL software. Path analysis results showed that 

extraversion, agreeableness, and conscientiousness had significant direct effects on 

work ethics, and also exerted significant indirect effects through job adaptability. In 

contrast, neuroticism and openness to experience were not statistically significant. 

Model fit indices such as χ²/df = 1.87 and RMSEA = 0.069 indicated an acceptable 

structural model fit. The findings suggest that certain personality traits can enhance 

ethical behavior at work through increased job adaptability. These results highlight 

the importance of assessing personality characteristics in recruitment, human 

resource development, and organizational interventions. 
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 مقدمه 

ها  . سازمانشودیشناخته م  یو جمع  یفرد  تیموفق  یاساس  یهااز مؤلفه   یکیعنوان  به  یامروز، اخلاق کار  یهاسازمان  یایو پو  دهیچیپ   یایدر دن

ن  دنیرس  یبرا اهداف خود  توانمند  یایانسان  یروین  ازمندیبه  بر  که علاوه  اخلاق حرفه  یاز سطح مطلوب  ،یتخصص  ی هایهستند   ز ین  یااز 

تعهد    ن،یقوان  تیرعا  ،یفردانیتعاملات م  تیفیبلکه بر ک  کند،یم  تیکار را هدا  طیدر مح  یفرد  یتنها رفتارهانه  یباشند. اخلاق کار  اربرخورد

برخوردار است.   یاژهیو  تیاز اهم  یمؤثر بر اخلاق کار  یشناختو روان  یعوامل فرد  ییشناسا  رو،ن یاست. از ا  رگذاریتأث  زین  یورو بهره  یسازمان

  یاخلاق  یرفتارها  نییعوامل در تب  نیترکنندهنییاز تع  ی کی  ، یروان  داری نسبتاً پا  یعنوان ساختارهابه   تیعوامل مختلف، صفات شخص  انیم  در

 . (Goodarzi, 2018)   شوندیکار شناخته م طیدر مح

 ن یی در تب  یموافق بودن و باوجدان بودن، نقش معنادار  ، یگشودگ  ،ییرنجورخوروان  ،ییگراچون برون  یصفات  ت،یشخص  یعامل اساس مدل پنج  بر

افراد(Kalshoven et al., 2011)   کنند یم   فا یا  یاحرفه  یرفتارها بالا  ی.  نمرات  بودن  باوجدان  بعد  در  م  یی که  معمولاً   کنند، یکسب 

  یی گراصفت برون   ن،ی. همچن(Ok et al., 2023)باشند    بندیپا  یدارند به اصول اخلاق  لیو قابل اعتمادند و تما   شناسفهیوظ  افته،یسازمان

کار مرتبط  طیتعاملات سازنده در مح تیتقو قیاز طر یاخلاق یبا رفتارها  تواندیم یمندیمثبت و انرژ  یت اجتماع به تعاملا لیتما یواسطه به

  یرفتارها  یبرا  یدیتهد  تواندیو اضطراب همراه است، م  یجانیه  یداریکه با ناپا  ییرنجورخو. در مقابل، روان(Evans et al., 2021)باشد  

 . (Brenning et al., 2020)شمار رود به یکار  یهاطیدر مح  یو اخلاق یاحرفه 

باشد؛    زیها نآن  ی شغل  یبر سازگار  تواندیبلکه م   گذارد، یم  ریتأث  یاخلاق   ی تنها بر رفتارهاافراد نه  تیاند که شخصنشان داده  مطالعات  مؤثر 

  ی. سازگار(Farhangi et al., 2017)است    یاو روابط حرفه  ی فرهنگ سازمان  ،یتطابق مؤثر فرد با الزامات شغل   یبه معنا  یشغل  یسازگار

بر    میرمستق یصورت غ به  تواند یاست که م  یسازمان  یو رفتارها  تیشخص  یهایژگیو  نیدر رابطه ب  یدیکل  یانجی م  یرهایاز متغ  ی کی  یشغل

که    ی اند که کارکناناند و نشان دادهکرده  دی تأک  ی شغل  یسازگار  گرانهیانجینقش م  تیبر اهم  یمتعدد  ی هااثرگذار باشد. پژوهش  یاخلاق کار

 Asl)برخوردارند  ی اخلاق ی و رفتارها یشغل  تیاز تعهد، رضا یالاترخود سازگارترند، از سطح ب یشغل طیبا شرا یتیشخص یهایژگ یاز لحاظ و

et al., 2022; Jafar Bahadori et al., 2013). 

  نه یمند در زمنظام  ی های. بررسردیقرار گ  یمتعدد  یفردنیو ب  یارزش  یسازوکارها  ریتحت تأث  واند تیها م در سازمان  یاخلاق کار  گر، ید  یسو  از

  ، یدرون  یهاارزش   ،یتیکه عوامل شخص  دهد یانجام شده است، نشان م  تیمانند مطالعه گلومپور و همکاران که بر اساس مدل را   ،یااخلاق حرفه 

  ن، ی. علاوه بر ا(Gholampour et al., 2020)  دهندیفرد را شکل م   یدر کنار هم، چارچوب اخلاق   یرفتار  یهایژگیو و   یفرد  یهانگرش

 ت، یگانه شخصو ابعاد پنج  یشخص  یهاارزش  ،یهمدل   رینظ  یی هایژگیاند که وو همکاران، نشان داده  نگیهل مانند پژوهش پو  ریمطالعات اخ

 .(Pohling et al., 2016)دارند   یاخلاق ی هایستگیشا یریگشکل در ینقش قابل توجه

و    زادگانیعل  قینمونه، تحق  یصورت گرفته است. برا  ی و اخلاق کار  یتیشخص  ی هایژگیو  ان یرابطه م  یی شناسا  یبرا  یی هاتلاش  زین  ران،یا  در

مبنا بر  که  برنامه  هینظر  یهمکاران  صفات شخص  شدهیزیررفتار  که  داد  نشان  شده،  حرفه  یتیانجام  اخلاق  همبه   یاو  تواناطور  در    یی افزا 

 ,.Alizadegan et al)  کند یم  فا یا  یمهم  یااسطهنقش و  یاحرفه  ییگراچون شک  یی ها کشف تقلب نقش دارند و خصلت  یبرا  نحسابرسا

  یراخلاقیغ  یممکن است با رفتارها یتیصفات شخص یکرده که برخ دیتأک ،یالمللن یمطالعه ب کیدر  لچرتیاست که د یدر حال نی. ا(2022

 . (Dilchert, 2018)داشته باشند  یمنف  یهمبستگ زیکار ن طیمح  رد یداری به پا یتوجهیمانند ب

. پژوهش  ابدییم  تیاهم  زین  یدر جوامع اسلام  یو اخلاق کار  تیشخص  نیرابطه ب  نییدر تب  ینیو د  یتوجه به بُعد فرهنگ  ،یطیشرا  نیچن  در

  ل ی تعد  ای  تیدر تقو  توانندیم  یاسلام  یهاپرداخت و نشان داد که ارزش   یاسلام  یو اخلاق کار  تیصفات شخص  انی م  وندیپ   یوهاّب به بررس

  تواند یم  ران یا  ی نیو د  یروابط در بستر اجتماع   نیرو، درک ا  نی. از هم(Wahab, 2017)مؤثر باشند   یاخلاق  یبر رفتارها  تیاثر صفات شخص

 ها فراهم کند. در سازمان یاخلاق  یو توسعه رفتارها ی منابع انسان یهااستیس  نیتدو  یبرا ینینو یاندازهاچشم
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قرار گرفته است.   د یمورد تأک زین یاو اخلاق حرفه  تیشخص نیرابطه ب نییدر تب  یو شناخت ی تیموقع یرهایتوجه به متغ تیاهم ن، یبر ا افزون

مرتبط با    یرهایاز متغ  ی( با تعدادaction-state orientationمحور )کنش  لات یو همکاران نشان داد که تما  فندورف ینمونه، مطالعه د  یبرا

در  یرهبر ی هاو سبک ی تیریمد  ینقش الگوها ن،ی. همچن(Diefendorff et al., 2000)در ارتباط است   ی اخلاق زشیو انگ ی شغل دعملکر

گانه  مدار و ابعاد پنجاخلاق   یسبک رهبر  انیم  یهمخوان  تیبر اهم  یانکار است؛ کالشووِن و همکاران در پژوهش  رقابل یغ   زین  وندیپ   نیا  یریگشکل

 . (Kalshoven et al., 2011)کردند    دیتأک ی اخلاق یرفتارها ینیبشیپ  رکارکنان د تیشخص

و    یشغل  یسازگار  ت،یصفات شخص  ریاست که تحت تأث  یچندبعد  یادهیپد  یگرفت که اخلاق کار  جهینت  توانیتوجه به آنچه گفته شد، م  با

  یهاتی دارند، چرا که بر نحوه درک فرد از موقع  نیادیبن  ینقش  یتی، صفات شخصعوامل  نیا  انی. اما در مردیگیشکل م  گرید  ی انجیم  یرهایمتغ

  یتیریمد  ی هانقش  انیو همکاران رابطه م  تیمثال، در پژوهش آ  ی. برارگذارندیتأث  ی و  یسازگار  ی های استراتژ   ی و حت  ،یرفتار  حاتیترج  ،یشغل

و موافق بودن  یچون گشودگ ییهایژگی قرار گرفت و نشان داده شد که و لیمورد تحل ی اسلام یهازنان از منظر آموزه  یتیشخص یهایژگیو و

ترج امام  نی. همچن(Ayat et al., 2020)محور هماهنگ هستند  اخلاق   ی تیریمد  حاتیبا  تأک  ی در مطالعه  است که    د یو همکاران،  شده 

 ت،ینقش داشته باشند، چراکه نوع شخص  زین  یکار  یهادر ساعت  یریپذچون انعطاف  ییهااستیس  یسازدر مدل  توانندیم  یتیشخص  یهایژگیو

 .(Emami et al., 2024) دهد یقرار م ریا تحت تأثر یو تعهد سازمان یوردرک فرد از بهره

تلاش دارد تا    ،ی شغل  یسازگار  ی انجیبا در نظر گرفتن نقش م  یبر اخلاق کار  تیصفات شخص  ریتأث  ی ابیپژوهش با هدف مدل  نیا  ت،ینها  در

 ارائه دهد.  رانیا ییدر نظام قضا  یاحرفه ی مؤثر بر رفتارها ی و سازمان یشناختروان یندهایاز فرآ یلیجامع و تحل یریتصو

 شناسی روش

پژوهش انجام شد. جامعه   یهاه ی و آزمون فرض  یمدل مفهوم  یمنظور بررسبه  ریمس  لیتحل  کردیو با رو  همبستگی–یفیتوص  وهیپژوهش به ش  نیا

  ی دادگستر   ینفر از کارکنان حوزه ستاد  108  جامعه، تعداد  نیبود. از ا  رانیا  یاسلام  یجمهور   هییکارکنان قوه قضا  هیشامل کل  قیتحق  یآمار

تهرا پژوهشگاه قوه قضا  ناستان  انتخاب شدند. روش نمونهبه  هییو  پژوهش  ا  یریگعنوان نمونه  استفاده در  در   یریگنمونه  ق،یتحق  ن یمورد 

مطالعه به   نیا  یپژوهشگران فراهم کرد. طراح  یرا برا  هییقوه قضا  یمرکز  یدر واحدها  هایآسان به آزمودن  یدسترس بود که امکان دسترس

  ق ی از طر  یشغل  یسازگار  یگریانجیرا با نقش م  یو اخلاق کار  تیصفات شخص  انیم  میرمستقیو غ   میروابط مستق  تاامکان داد    پژوهشگران

 قرار دهند.  یمورد بررس یآمار یسازمدل

را مورد   یاخلاق کار  یابزار چهار بعد اصل  نی( استفاده شد. ا1990)  ی . پتیس  یگوریگر  یاز پرسشنامه اخلاق کار  ،یاسنجش اخلاق حرفه   یبرا

سؤال( و روح    ۶کار )   طیدر مح  ی سؤال(، روابط سالم و انسان  ۶در کار )  تی سؤال(، پشتکار و جد  ۶: تعهد و علاقه به کار ) دهدیقرار م  یابیارز

ثبت   ستم«ین  طورنیهستم« تا »ابداً ا  ورطن یا  شهیاز »هم  ،یادرجه پنج  کرتیل  اسیها بر اساس مقسؤال(. پاسخ  ۵و مشارکت در کار )  یمعج

  0.8۶کرونباخ    یآلفا  بیمدارس با ضر  رانینفر از مد  20با    آزمونشیپ   ی( ط 2018)  ی در پژوهش کوپش  ترشیپرسشنامه پ   ن یا  یی ای شدند. پا

  انگر یبه دست آمد که ب  0.7۶کرونباخ آن    یآلفا  بیبرخوردار بود و ضر  یمطلوب  ییا یپرسشنامه از پا  نیا  زی. در پژوهش حاضر نودشده ب  دییتأ 

 است. رانیا ی در بافت بخش دولت یاخلاق کار یابیاعتبار مناسب آن در ارز

  ۶0ابزار شامل    نیو کاستا استفاده شد. ا  یکر( ساخته مکNEO-FFIنئو )  تیاز فرم کوتاه پرسشنامه شخص  ت،یسنجش صفات شخص  یبرا

به تجربه، موافق بودن و باوجدان بودن.   یگشودگ   ،ییگرابرون  ،ییرنجورخو: روانکندیم  یریگرا اندازه  تیشخص  یسؤال است که پنج صفت اصل

  ر یمتغ  ۴8تا    0  نیهر عامل ب  ازیامت  کهیطوربه  شوند،یم  یازده یامت  ۴تا    0  اس یها در مقو پاسخ  شودیم   یابیسؤال ارز  12  قیهر صفت از طر

  یی بازآزما  ییایپا   بی(، ضرا1381از ملازاده )  یاشده است. در مطالعه  ی ابی( هنجار1377)  یفرش  یتوسط گراس  رانیپرسشنامه در ا  نیاهد بود. اخو

  0.87( تا  یگشودگ  ی)برا  0.7۴  نیابزار در پژوهش حاضر ب  نیکرونباخ ا  یآلفا  ن،یابعاد مختلف به دست آمد. همچن  یبرا  0.8۵تا    0.73  نیب
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پرسشنامه   نیا  یهمگرا  ییروا  نیابزار است. همچن  ی اعتماد بالا  تیاز قابل  یبود که حاک   0.83آن    ی کل  بیباوجدان بودن( گزارش شد و ضر  ی)برا

 است. دهیبه اثبات رس نیشیدر مطالعات پ  زین MMPIو  MBTIمانند   یی با ابزارها

ابزار توسط   نیاستفاده شد. ا  ستیو لافکوا  سی داو  هیبر اساس نظر  شدهیطراح  یشغل  یاز پرسشنامه سازگار  ،یشغل  یسنجش سازگار  یبرا

  یهاو سبک  ی شغل  ی هاارزش   یاصول نظر  یاست که بر مبنا  تم یآ  3۶داده شد و شامل    قیتطب  یرانیمعلمان ا  ی( برا1389)  یفراهان   یشهراب

 ،یمنیارزش ا  ،یدوستارزش نوع   گاه، یارزش پا  ،یارزش راحت  شرفت،یهفت مؤلفه است: ارزش پ   یپرسشنامه دارا  نی. ااندشده  میتنظ  یسازگار

 ه ی. نسخه اولشوند یثبت م اد«یز یلیکم« تا »خ یلیاز »خ یادرجه پنج کرتیل اسیها بر اساس مق. پاسخیو سبک سازگار ،یارزش خودمختار

  ی مطلوب ییا یپا  ینسخه دارا  ن ی. اافتی  لی تقل  یسؤال  3۶  یی به نسخه نها  0.۴0کمتر از    ی بار عامل  یسؤال دارا  8سؤال بود که با حذف    ۴۴شامل  

و ضر با    یآلفا  بیبود  برابر  آمد. ضر  0.8۴کرونباخ کل  تا  یخودمختار  ی)برا  0.70  نیب  یفرع   یهامؤلفه   یآلفا  بی به دست   ی )برا  0.90( 

 است.  یدر بخش عموم یشغل  یسنجش ابعاد چندگانه سازگار یابزار برا یاعتماد بالا تیبلدهنده قابود که نشان ری( متغیدوستنوع

و نما،    انهی م  ن،یانگیم  رینظ  یآمار  یهااز شاخص  ،یفیانجام شد. در بخش توص  یو استنباط  یفیآمار توص  یها ها با استفاده از روشداده  لیتحل

براداده   فیتوص  یاو نمودارها بر  یجداول فراوان به کار رفت. در   رنوفیاسم-آزمون کولموگروف  رها،یمتغ  عینوع توز  نییتع  یها استفاده شد. 

استفاده شد.    رمنی اسپ  یارتبه   یهمبستگ  بیبودن از ضر  رنرمالی و در صورت غ   رسون یپ   یهمبستگ  بیها، از ضرداده  عینرمال بودن توز  ورتص

با استفاده از    ریمس  لیتحل  ،یو اخلاق کار  یشغل  یسازگار  ت،یصفات شخص  انیم  رهیروابط چندمتغ  لیو تحل  یمنظور آزمون مدل مفهومبه

و   تیبر اساس صفات شخص  یاخلاق کار  ینیبشیپ   یبرا  یمدل معادلات ساختار  ت، یانجام گرفت. در نها  LISRELو    SPSS  یافزارهانرم

 را مورد سنجش قرار داد. رهایمتغ انیم میرمستقیو غ میشد که روابط مستق میترس ی شغل  یسازگار یگریانجینقش م

 هایافته

نمونه به    نیدر ا  یتینسبت جنس  ن،یدرصد زن بودند؛ بنابرا  ۴2درصد آنان مرد و    ۵8پژوهش شرکت داشتند که    نینفر در ا  108در مجموع  

 19سال )  3۵  ریآن مربوط به افراد ز  نیدرصد( و کمتر  ۶2سال )  ۴۵تا    3۵ ی مربوط به افراد در بازه سن  یسن  یفراوان  نیشترینفع مردان است. ب

کنندگان متأهل و کمتر  چهارم شرکتاز سه   شی سال بوده است. ب  ۴1  یسن  نیانگیسال با م  ۵۵تا    2۴  نیب  انیپاسخگو  ی درصد( است. دامنه سن

درصد   8  ،یدرصد کارشناس  37  ارشد،یمدرک کارشناس  یدارا  انیدرصد از پاسخگو  ۵۴  لات،یمجرد بودند. در مورد سطح تحص  چهارمک یاز  

مربوط   نیدرصد( و کمتر  ۵۴سابقه )سال    10تا    ۵  یمتعلق به گروه دارا  یفراوان  نیشتریب  ، ی. از نظر سابقه کاراند هبود  ی درصد کاردان  1و    یدکتر

سال است. از   10حدود    نیانگیسال با م  2۵تا    1  نیب  انیپاسخگو  یدرصد( بوده است. دامنه سابقه کار  1۵سال سابقه )   ۵به افراد با کمتر از  

 بودند.   تیدر سطح کارشناس مشغول به فعال انیت مطلق پاسخگویاکثر ،ی سازمان گاهینظر جا

 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش آماره. 1جدول 

 بیشترین  کمترین  انحراف معیار  میانگین  عامل

 48 0 6.86 21.01 گرایی آزردهروان

 48 0 5.68 28.83 گرایی برون

 48 0 5.32 25.09 گشودگی

 48 0 6.78 29.37 موافق بودن 

 48 0 6.61 32.25 باوجدان بودن 

 5 1 0.77 4.24 روابط سالم و انسانی در محل کار 

 5 1 0.70 4.32 پشتکار و جدیت در کار 

 5 1 0.74 4.31 روح جمعی و مشارکت در کار 

 5 1 0.80 3.24 ارزش پیشرفت 

 5 1 0.48 2.93 ارزش راحتی 
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 5 1 0.87 2.99 ارزش پایگاه 

 5 1 0.72 3.30 دوستیارزش نوع

 5 1 0.47 3.01 ارزش ایمنی

 5 1 0.81 2.94 ارزش خودمختاری 

 5 1 0.77 2.86 سبک سازگاری 

 

گانه صفات شخصیت مربوط به مؤلفه باوجدان بودن با میانگین  های توصیفی، بیشترین میانگین در بین ابعاد پنجبر اساس نتایج حاصل از آماره

ای، بیشترین میانگین به پشتکار و جدیت  حرفهبوده است. در ابعاد اخلاق    21.01گرایی با مقدار  آزرده و کمترین میانگین مربوط به روان  32.2۵

های سازگاری  اختصاص دارد که بیانگر سطح بالایی از تلاش و پایبندی شغلی در میان کارکنان است. در بین مؤلفه  ۴.32در کار با میانگین  

اند. مقادیر  دار را به خود اختصاص دادهترین مق پایین  2.8۶بالاترین و سبک سازگاری با میانگین    3.30دوستی با میانگین  شغلی، ارزش نوع 

ای و سازگاری شغلی،  دهند که پراکندگی نمرات در ابعاد شخصیتی نسبتاً بالا است، در حالی که در ابعاد اخلاق حرفهانحراف معیار نیز نشان می

های توصیفی باشد. در مجموع، یافتهها میمینهها در این زدهنده همگرایی بیشتر پاسخ تری قرار دارند که نشانانحراف معیارها در سطح پایین

های سازگاری شغلی در میان کارکنان مورد دهنده تنوع فردی در ابعاد شخصیتی و نیز سطوح نسبتاً مطلوبی از اخلاق کاری و برخی مؤلفهنشان

 .مطالعه است

 نتایج اجرای مدل معادلات ساختاری  . 2جدول 

 t مقدار  (β) ضریب استاندارد هان اثرپذیر متغیر پن متغیر پنهان اثرگذار  ردیف 

 1.59- 0.09- سازگاری شغلی  گرایی آزردهروان 1

 1.76- 0.11- اخلاق کاری گرایی آزردهروان 2

 5.25 0.38 سازگاری شغلی  گرایی برون 3

 4.63 0.34 اخلاق کاری گرایی برون 4

 1.76 0.11 سازگاری شغلی  گشودگی 5

 1.87 0.13 اخلاق کاری گشودگی 6

 4.10 0.32 سازگاری شغلی  موافق بودن  7

 5.16 0.37 اخلاق کاری موافق بودن  8

 5.83 0.42 سازگاری شغلی  باوجدان بودن  9

 6.28 0.49 اخلاق کاری باوجدان بودن  10

 

هستند    1.9۶دارای ضرایب معناداری بیشتر از  گرایی، موافق بودن و باوجدان بودن  های بروندهد، تنها مؤلفهطور که نتایج جدول نشان میهمان

گرایی و گشودگی از نظر آماری معنادار آزرده ها بر اخلاق کاری و سازگاری شغلی است. ضرایب روان که این امر بیانگر اثر مستقیم معنادار آن 

توان نتیجه گرفت که فقط سه صفت شخصیتی ین، می( قرار دارند. بنابرا1.9۶و    1.9۶-ی غیرمعنادار )بین  ها در بازهآن  t نیستند زیرا مقادیر

گری را تنها در رابطه با همین سه ویژگی ایفا  گذارند و سازگاری شغلی نیز نقش میانجیمذکور در مدل به طور معنادار بر اخلاق کاری تأثیر می

 .کندمی

 . نتایج تأثیرات مستقیم، غیرمستقیم و کل صفات شخصیت بر اخلاق کاری 3جدول 

 اثر کل  اثر غیرمستقیم )از طریق سازگاری شغلی( اثر مستقیم متغیر وابسته  شخصیت  صفت 

 0.49 )0.38×0.39( = 0.1۵ 0.34 اخلاق کاری گرایی برون

 0.49 )0.32×0.39( = 0.12 0.37 اخلاق کاری موافق بودن 

 0.65 )0.۴2×0.39( = 0.1۶ 0.49 اخلاق کاری باوجدان بودن 
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این  یافته نشان میهای  و  جدول  اثر مستقیم  به طوری که مجموع  دارد؛  اخلاق کاری  بر  را  ترکیبی  تأثیر  بیشترین  بودن  باوجدان  دهد که 

باشد. این نتایج بیانگر آن هستند که  می  0.۴9گرایی و موافق بودن بر اخلاق کاری نیز برابر با  است. اثر کل برون  0.۶۵غیرمستقیم آن برابر با  

دهد و نقش مهمی در انتقال اثر  عنوان یک متغیر میانجی بخشی از تأثیر این صفات شخصیت را بر اخلاق کاری توضیح میسازگاری شغلی به  

 .دارد

 های برازش مدل معادلات ساختاری . شاخص4جدول 

 تفسیر حد مطلوب  مقدار  نام اختصاری  شاخص برازش  ردیف 

 مطلوب  χ²/df 1.87 < 3 دو به درجه آزادینسبت کای 1

 مطلوب  GFI 0.98 > 0.90 شاخص نیکویی برازش  2

 مطلوب  AGFI 0.95 > 0.90 شاخص نیکویی برازش تعدیل شده  3

 مطلوب  NFI 0.95 > 0.90 شاخص برازش هنجار شده  4

 مطلوب  CFI 0.97 > 0.90 شاخص برازش تطبیقی  5

 مطلوب  RMSEA 0.069 < 0.08 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 6

 

توان دریافت که مدل ساختاری تحقیق از تناسب آماری مناسبی برخوردار است. مقدار  های برازش مدل، میبراساس نتایج حاصل از شاخص

)کای آزادی  درجه  به  از  1.87دو  کمتر  مقدار  3(  و  با   RMSEA بوده  آستانه    0.0۶9برابر  از حد  کمتر  که  می  0.08است  شود.  محسوب 

باشند. در نتیجه دهنده برازش خوب مدل میهستند که نشان  0.90همگی بیش از   CFI و GFI  ،AGFI  ،NFI املهای برازش دیگر ششاخص

 .های تجربی انطباق دارد و ساختار روابط بین متغیرها مورد تأیید قرار گرفته استتوان گفت مدل مفهومی تحقیق به طور قابل قبولی با دادهمی

 
 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 
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 گیری نتیجهبحث و  

از تحل  ی هاافتهی از م  ریمس  لیحاصل  موافق بودن و    ، ییگرابرون  یسه مؤلفه   ت،یگانه شخصصفات پنج  ان یدر پژوهش حاضر نشان داد که 

اثرگذارند. از    یبر اخلاق کار  ی شغل  یسازگار  قیاز طر  زین  میرمستقیصورت غ دارند و به  یبر اخلاق کار  یو معنادار  میمستق ریباوجدان بودن تأث

  ی هاپژوهش با شاخص  یمدل مفهوم  ن،ینشان ندادند. همچن  یبر اخلاق کار  یمعنادار  ریتأث  یو گشودگ  ییگراآزرده گر، صفات روان ید  یسو

 است.  یبتجر یهابا داده یدر انطباق مناسب شدهیطراح یچارچوب نظر دهد یقرار گرفت که نشان م د ییمورد تأ   یبرازش قابل قبول

 یی گراهمسو است که برون  نیشیپ   یهابا پژوهش  افتهی  نیداشت. ا  یبر اخلاق کار  یمثبت  ریتأث  ت،یشخص  یاز ابعاد اصل  یکیعنوان  به  ییگرابرون

گرا . افراد برون (Evans et al., 2021)  کنند یم   یمعرف  یو تعهد اخلاق  یاحساس تعلق سازمان  ،یفردنیتعاملات ب  لیدر تسه  یرا عامل مؤثر

.  رندیگیسازمان قرار م  یاخلاق  یبه هنجارها  یبندیدر معرض پا  شتریب  گران،ی د  تیبه جلب رضا  لیو تما   یبالا در ارتباطات اجتماع  ییبا توانا

و    تربالا  یریپذبا انعطاف  ، یژگ یو  ن یکه افراد با ا  یاگونهدارد، به  یشغل  یبر سازگار  یمعنادار  ریتأث  ییگرانشان داد که برون  هاافتهی  ن،یهمچن

 Farhangi et)کند    تیرا تقو  یاخلاق کار  تواندیموضوع خود م  نیدارند، که ا  یکار  طیبا شرا  یشتر یتطابق ب  ط،یتعامل بهتر با مح  تیظرف

al., 2017) . 

 ینمرات بالاتر  یتیبُعد شخص  نیکه در ا  یداشت. افراد  یبر اخلاق کار  یقابل توجه  ریتأث  میرمستقیو غ   میطور مستقبه   زیموافق بودن ن  یمؤلفه 

 ,.Kalshoven et al)  ورزندیاجتناب م   گرانیبه د  زننده بیآس  یهستند و از رفتارها  یبه همکار  لیدارند، معمولاً همدل، باگذشت، و متما

معنادار   زین  یشغل  یموافق بودن بر سازگار  ری. تأثشودیم  تریتعاملات اخلاق  یریگموجب شکل  یدر بستر سازمان  یی هایژگیو  نی. چن(2011

  تیچون حما  یانجیم  یرهایمتغ  قیاز طر  تیراستا است که نشان داد صفات شخص هم  (Asl et al., 2022)  یبا مطالعه  افتهی  نیبود، که ا

 مؤثر هستند.  ی سازمان یرفتارها ینیب شیدر پ  یشغل  تیو کفا یاجتماع 

 ی تیشخص  ی ژگیو  نینشان داد. افراد با ا  ی را بر اخلاق کار  میرمستقیو غ   می مستق  ریتأث  نیشتریباوجدان بودن ب  ،یتیپنج صفت شخص  انیم  از

 ,Goodarzi)دارند. پژوهش    یاخلاق  یبا رفتارها   یمیارتباط مستق  هایژگیو  ن یگرا هستند، که امدار و هدفقانون  ق،یدق  ر، یپذت یمعمولاً مسئول

  ی هاقضاوت  یبرا  یتریقو  کنندهینیبشی پ   توانند یم  ی چون باوجدان بودن و تعهد فرد  یدارد که صفات  دیموضوع تأک  نیبر هم  زین  (2018

بلکه    ،ی تنها در عملکرد شغلباوجدان، نه  تینشان داده است که شخص  (Ok et al., 2023)  یمطالعه  ن،یباشند. همچن  یکار  طیدر مح  یاخلاق

 . کندیم  فایا ینقش محافظت  زیبه کار ن ادیمخرب همچون اعت یرفتارها لدر کنتر

موافق بودن، باوجدان بودن( و اخلاق    ،یی گرا)برون   یتیصفات شخص  انیرا در رابطه م  یشغل  یسازگار  یگرانهیانجینقش م  نیهمچن  ها افتهی

 ی توجهتطابق نقش قابل  نیهستند و ا  رگذاریتأث  یطیمح  طیفرد با شرا  یبر سازگار  یتیبدان معناست که صفات شخص  نیا.  کنندیم  د ییتأ   یکار

سازه    ک یعنوان  به  یشغل  ی، سازگار(Farajzadeh Dehkordi, 2019)  یدارد. مطابق با مطالعه  یاخلاق  یرفتارها  تیتقو  ای  یریگدر شکل

 زین  یمشابه  یهاافتهیشود.    یاکند و موجب بهبود اخلاق حرفه  فایا  یو رفتار  یشناخت  یرهایمتغ  نیب  یانقش واسطه  تواند یم  ،یشناختروان 

پژوهش   ب  (Jafar Bahadori et al., 2013)در  که  است  رضا  یتیشخص  یها یژگیو  نیب  کند یم  انیگزارش شده  نقش    یشغل  تیو  با 

 وجود دارد.  یمعنادار یرابطه  ،یشناختروان  هیسرما یاواسطه 

مطالعات، مانند    یاند. اگرچه برخنداشته  یبر اخلاق کار  یمعنادار  ریتأث  یو گشودگ  ییگراآزرده از آن بود که صفات روان  ی حاک  هاافتهیمقابل،    در

  یراخلاقیغ   یهایریگم یممکن است افراد را به سمت تصم  یجانیه  یداری اند که اضطراب و ناپاکرده  دی ، تأک(Pohling et al., 2016)پژوهش  

ا ا  ریتأث  نیا  قیتحق  نیسوق دهد، اما در  فرهنگ   ا ی  یآمار  تیخاص جمع  ی هایژگ یو  لیبه دل  تواند یامر م  نیدر سطح معنادار ظاهر نشد. 

بر اخلاق   یمشخص  ریتأث  زیبه تجربه ن  یشودگ گ  گر، یقرار دهد. از طرف د  ری تأثرا تحت  یصفات  نیباشد که ممکن است چن  هییقوه قضا   ی سازمان

  یاخلاق  تیخلاق  تواندیم  یاست که نشان دادند گشودگ  (Ayat et al., 2020)ها از جمله  پژوهش  یکه در تضاد با برخ  یاافتهی.  تنداش  یکار

 باشد.  ی دولت یحاکم بر نهادها یارزش یها نگرش ای لاتیاز تفاوت در نوع حرفه، سطح تحص یممکن است ناش یناهمخوان نیدهد. ا شیرا افزا
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مشخص شد که    (Wahab, 2017)مثال، در پژوهش    یاند. برااشاره کرده  تیمرتبط با شخص  یاخلاق  یبه سازوکارها   زین  نیشیپ   مطالعات

  ی و اخلاق  ینید یهاارزش   یسازیباوجدان بودن و موافق بودن، با درون  رینظ   ییها یژگیو و  رگذارندیتأث  یاسلام  یبر اخلاق کار  تیصفات شخص

دا ارندرابطه  راستا  هاافتهی   نی.  م  ج ینتا  یدر  نشان  است که  اخلاق  تیصفات شخص  دهد یپژوهش حاضر  ابعاد  که    یکار  ی هاطیدر مح  ی با 

نشان داده است   یحسابرس  طهیدر ح  (Alizadegan et al., 2022)  یمطالعه  ن،یدارند. همچن  یبالا دارند، ارتباط تنگاتنگ  یشغل  تیحساس

 دارند.  یراخلاقیغ   یرفتارها صیتشخ یی و توانا یاحرفه ییگراشک  نییتب در  ینقش اساس یتیکه صفات شخص

  ی ها یژگ یکه و  کند یم  انیب  (Emami et al., 2024)است. پژوهش    تیحائز اهم  زین  یو آموزش  ی فرهنگ  ،یتوجه به عوامل سازمان   ان،یم  نیا  در

با س  ت،یاز جمله شخص  یفرد تعامل  انعطاف  یسازمان  یهااستیتنها در  را نشان م  ییکارا  ،یساختار  یریپذاز جمله  بنابرادهندیخود   ن،ی. 

 . کنندیم دای معنا پ  ی بلکه در تعامل با ساختارها و فرهنگ سازمان ستند،ین رگذاریتأث در خلأ یتیشخص یهایژگیو فتگ توانیم

 ی رفتار  ی رفتار، باورها  شدهیزیربرنامه  هیهستند. بر اساس نظر  ریقابل تفس  زین  ی مرتبط با رفتار اخلاق  ی هاه یاز منظر نظر  نیپژوهش همچن  جینتا

 قیها را شکل دهند و رفتار را از طرنگرش   نیا  توانندیم  یتیدارند. صفات شخص  یاخلاق  یهایریگم یدر تصم  یاکنندهنییها نقش تعو نگرش

مداخلات   قیاز طر  یشغل  یسازگار  تیتقو  رو،ن ی. از ا(Diefendorff et al., 2000)کنند    تیهدا  یشغل  یمانند سازگار  یانجیم  یرهایمتغ

 در کارکنان باشد.   یاخلاق یرفتارها یارتقا یمؤثر برا یراهبرد تواند یم ی سازمان

و بر نقش    کندیم  د ییرا تأ   یشغل  یو سازگار  ی رفتار اخلاق  ت،یشخص  یشناساز روان  یقیتلف  یپژوهش حاضر، چارچوب  یهاافتهیمجموع،    در

 دارد.  د یتأک یارفتار حرفه  یری گدر شکل رهایمتغ نیا یچندعامل 

  ی به کارکنان ستاد  قیتحق  یمواجه بوده است. نخست آنکه جامعه آمار  زین  یی هاتیارزشمند، با محدود   یعلم  ی دستاوردها  رغم یپژوهش، عل  نیا

قضا نم  هییقوه  و  بوده  سا  جینتا  توانیمحدود  به  را  خصوص  ا ینهادها    ریآن  آن  میتعم  یبخش  دوم  دادهداد.  طرکه  از    یهاپرسشنامه  قیها 

 ن، یمطلوب از خود قرار گرفته باشند. همچن  ری به ارائه تصو  لیتما  ای  یدهپاسخ  یریسوگ  ریتأثاند که ممکن است تحت شده  یگردآور  یخودگزارش

 وجود ندارد.  رهایمتغ انی م یقطع  تیپژوهش، امکان استنتاج عل ی مقطع تیماه لیبه دل

از    یریگبهره  نی. همچنابدی  شیافزا  جینتا  میتعم  تیدر نظر گرفته شود تا قابل  یترمتنوع  یجامعه آمار  نده،یآ  قاتیدر تحق  شودیم  شنهادیپ 

را آشکار   یو اخلاق کار  تیشخص  انیم  وندیاز پ   یترقیابعاد عم  تواندیم  یف یک  لیتحل  ای   افتهیساختارمه ین  یها مانند مصاحبه  یبیترک  یهاروش

نقش    یکند. افزون بر آن، بررس  یرا در طول زمان بررس  ی اخلاق  یرفتارها  یداری و پا  یریگروند شکل  تواندیم   زین  ی. انجام مطالعات طولسازد

 ارائه دهد.   یترجامع ی الگوها تواندیم  زین یاخلاق  یرهبر ای یشناختروان هیسرما رینظ گری د ی انجیم یرهایمتغ

 ی تیشخص  یهایژگیو  قیدق  یابیکارکنان، به ارز  نشیجذب و گز  ندیدر فرآ  یمنابع انسان  رانیمد   شودیم  شنهادیپژوهش، پ   یهاافتهیاساس    بر

کارکنان    یو توانمندساز  ی آموزش  یهابرنامه  ن،یداشته باشند. همچن  یاژهی موافق بودن و باوجدان بودن توجه و  ، ییگرابرون  ی هامؤلفه  ژهیوبه

  طیمح  جاد ی. اکند یم فا یا  یاخلاق کار  تیدر تقو  یدی کل  ی انجینقش م  ریمتغ  ن یشوند، چراکه ا  یطراح  یشغل یسازگار  شیافزا  تیبا محور  د یبا

 ها کمک کنند. در سازمان یاخلاق ی رفتارها یبه ارتقا توانندیم زین  ی مشارکت یرهبر یهامنعطف و سبک  یهاساختار ، یتیحما یکار

 مشارکت نویسندگان

ااا ران  رشاسانامق لهاتم میانها ددگ نانقشااک  نیاسا  اکر ند.

 تعارض منافع 

ا. جه اندسر ایتض  امد تااگهنهچوسنج مامط لاهاس ضر اها ر

 

Extended Abstract 
Introduction 

Work ethics play a critical role in ensuring the functional integrity, accountability, and productivity of modern 

organizations. As professional environments become more complex and value-driven, attention has 
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increasingly turned toward the psychological and dispositional underpinnings of ethical behavior in the 

workplace. Among the most prominent of these factors are personality traits—relatively stable psychological 

dispositions that influence individuals' behavioral tendencies across various contexts. Numerous studies have 

emphasized the predictive power of personality traits in shaping ethical judgment, interpersonal conduct, and 

job-related values (Goodarzi, 2018; Kalshoven et al., 2011; Pohling et al., 2016). 

The Five-Factor Model (FFM) of personality—which includes neuroticism, extraversion, openness to 

experience, agreeableness, and conscientiousness—has emerged as a robust framework for examining 

behavioral patterns in professional domains (Diefendorff et al., 2000; Kalshoven et al., 2011). In particular, 

conscientiousness and agreeableness are widely associated with greater adherence to organizational rules, 

empathy toward colleagues, and higher levels of responsibility—all of which align closely with ethical work 

conduct (Ok et al., 2023; Wahab, 2017). Extraversion, too, has been linked to prosocial workplace behavior, 

particularly through its correlation with interpersonal engagement and team-based cooperation (Evans et al., 

2021). Conversely, neuroticism has often been correlated with impulsivity, emotional instability, and lower 

moral reasoning capacities, although empirical results in this domain remain mixed (Brenning et al., 2020). 

In the Iranian context, several studies have sought to explore how personality traits intersect with ethical 

behavior and decision-making, especially in public sector environments where compliance, integrity, and 

social responsibility are paramount (Alizadegan et al., 2022; Farajzadeh Dehkordi, 2019). This is particularly 

critical in judiciary organizations, where ethical standards are not only professional mandates but legal and 

social imperatives. The relevance of personality traits in predicting behavior is further underscored by studies 

linking them to work-related mediators such as job satisfaction, organizational commitment, and notably, job 

adaptability (Farhangi et al., 2017; Jafar Bahadori et al., 2013). 

Job adaptability refers to an individual’s capacity to align personal preferences, skills, and expectations with 

dynamic organizational demands. It encompasses both emotional flexibility and cognitive readiness to face 

shifting work challenges. As a potential mediator, job adaptability provides a psychological mechanism 

through which inherent personality traits might translate into ethical behavior. For instance, individuals high 

in conscientiousness and agreeableness may adapt more easily to ethical organizational norms, thereby 

reinforcing their ethical actions (Asl et al., 2022; Gholampour et al., 2020). 

Despite these insights, research exploring the mediating role of job adaptability in the relationship between 

personality traits and work ethics remains limited—particularly in judiciary institutions within non-Western 

sociocultural settings. Addressing this gap, the present study aims to model the direct and indirect effects of 

personality traits on work ethics with job adaptability serving as a mediator. In doing so, it integrates core 

psychological constructs with applied organizational ethics in a culturally specific setting, offering empirical 

evidence and practical insights for human resource strategies, leadership development, and policy design. 

Methods and Materials 

This study employed a correlational, cross-sectional survey design grounded in structural equation modeling 

(SEM). The statistical population comprised all employees of the Judiciary of the Islamic Republic of Iran. 

From this population, a sample of 76 employees working at the Judiciary Headquarters of Tehran Province 

and the Judiciary Research Institute was selected using a convenience sampling method. 

Data collection involved three standardized instruments: the NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) for 

measuring personality traits, the Petty Work Ethics Questionnaire for assessing ethical conduct, and the Dawis 

and Lofquist Job Adaptability Scale for evaluating occupational adjustment. All scales were previously 

validated in Iranian samples and demonstrated acceptable reliability (Cronbach’s α ranging from .74 to .87). 

Data were analyzed using descriptive statistics, normality tests, and inferential methods including Pearson’s 

correlation coefficients and SEM with LISREL software. Model fit was evaluated using multiple indices such 

as the chi-square/degrees of freedom ratio (χ²/df), RMSEA, GFI, AGFI, NFI, and CFI. 
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Findings 

Descriptive statistics revealed that conscientiousness had the highest mean among the five personality 

dimensions, while neuroticism had the lowest. In terms of work ethics dimensions, persistence and diligence 

scored the highest, indicating a strong work drive among participants. 

Path analysis showed that three of the five personality traits—extraversion, agreeableness, and 

conscientiousness—had statistically significant and positive direct effects on work ethics. These traits also 

significantly predicted job adaptability, which in turn positively influenced work ethics. Neuroticism and 

openness, however, did not have significant effects on either job adaptability or work ethics. 

The indirect effects of personality traits on work ethics via job adaptability were also significant for 

extraversion (β = 0.15), agreeableness (β = 0.12), and conscientiousness (β = 0.16). The total effect was highest 

for conscientiousness (β = 0.65), followed by extraversion and agreeableness (β = 0.49 each). 

Model fit indices confirmed the adequacy of the structural model: χ²/df = 1.87, RMSEA = 0.069, GFI = 0.98, 

AGFI = 0.95, NFI = 0.95, and CFI = 0.97, all of which met recommended thresholds for acceptable model fit. 

Discussion and Conclusion 

The results affirm the significant role of personality traits, particularly extraversion, agreeableness, and 

conscientiousness, in predicting ethical behavior in the workplace. These traits appear to enhance individuals’ 

tendencies to conform to organizational values, follow professional norms, and demonstrate ethical 

responsibility in their job roles. This supports the conceptual alignment between dispositional psychology and 

normative organizational ethics. 

Importantly, the findings underscore the mediating role of job adaptability, suggesting that individuals with 

desirable personality traits are more likely to adjust successfully to the demands of their work environments, 

which in turn facilitates ethical conduct. This mediation effect highlights the dynamic interplay between 

internal personality predispositions and external contextual adaptation, aligning with theories of behavioral 

mediation and cognitive-affective processing. 

Interestingly, the lack of significant effects for neuroticism and openness suggests that not all personality traits 

are equally relevant in the context of ethical behavior in public sector organizations. While neuroticism’s 

emotional volatility might be expected to undermine ethical decision-making, the structured and rule-oriented 

nature of judiciary work may neutralize such effects. Similarly, openness, often associated with innovation and 

creativity, may have limited influence in conservative or highly regulated professional settings. 

From a practical standpoint, the results emphasize the importance of incorporating personality assessment into 

recruitment and human capital development strategies. Organizations may benefit from targeting individuals 

high in conscientiousness and agreeableness for roles requiring ethical sensitivity. Furthermore, initiatives 

aimed at improving job adaptability—such as training programs, role clarity interventions, and supportive 

leadership—can amplify the positive influence of personality traits on ethical conduct. 

Finally, the study contributes to a growing body of research that bridges individual psychological attributes 

with organizational ethical outcomes, offering a culturally nuanced model relevant for Middle Eastern 

governance contexts. By highlighting the importance of both dispositional and situational factors, this research 

advocates for a more holistic approach to ethics in the workplace—one that considers not only who individuals 

are but also how they adapt to where they work. 
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