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دکتر محمدرضا ربیعی مندجین- استادیار و عضو هیئت علمی تمام وقت دانشکده مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی، تهران، ایران  
مرتضی بیاتی*- کارشناس ارشد مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی، تهران، ایران  

چكیده
در م��ورد ابع��اد شخصیتی اف��راد، دانشمندان نظ��رات گوناگون ا ارائه 
و تقسیم‏بندی‏ه��ای مختلف��ی کرده‏ان��د. از جمل��ه این نظ��رات می‏توان به 
تحقی��ق گسترده دو تن از دانشمن��دان به نام‏های ج��ان اتکینسون و دیوید 
مک‏کل��ه لند اشاره نمود. آنها ضمن مطالع��ات خود در مورد شخصیت و 
جنبه‏ه��ای مرتبط با آن، افراد را به سه دست��ه موفقیت‏طلب، قدرت‏طلب و 
اف��راد با نیاز به تعلق، تقسیم نموده‏اند. هر یک از این سه دسته شخصیت، 
ب��ه شیوه خاصی رفت��ار کرده، انتظارات خاصی از کارش��ان داشته، توانایی 
 نیازه��ای متفاوتی 

ً
و مهارت‏ه��ای رفت��اری منحصربفردی داشت��ه و نهایتا

نی��ز دارا هستند. ب��ه طور کلی، افراد دارای شخصیت‏ه��ای متفاوت، رفتار 
گوناگ��ون، انتظارات، نیازها و انگیزه‏های مختلف��ی دارند. از طرف دیگر، 
سازمان‏ه��ا نیز به رفت��ار خاصی نیاز دارند. انتظ��ارت، نیازها و انگیزه‏های 
خاص��ی را می‏توانند تامی��ن کنند. در نتیجه هر ی��ک از انواع شخصیت با 
ازم��ان و مشاغل خاص��ی سازگاری و سنخیت دارن��د. این پژوهش در پی 
آنس��ت که تاثی��ر شخصیت بر عملک��رد کارکنان شعب��ه 18 سازمان تامین 
اجتماع��ی را مشخص نماید و معی��ن کند که با توجه به هر یک از مشاغل 
سازم��ان و ماهیت کاری آنه��ا، چه نوع کارکنانی با چ��ه سطح نیازهایی و 
ب��ا چه نوع الگ��وی شخصیتی از عملکرد بالاتری برخ��وردار خواهند بود. 
در نتیج��ه انجام این مطالع��ه مشخص خواهد شد که ب��ا توجه به هر یک 
از مشاغ��ل در شعبه 18 سازمان تامی��ن اجتماعی و ماهیت آنها از چه نوع 
کارکنان سازم��ان و با چه نیازها یا الگوی شخصیتی می‏توان استفاده نمود 
ت��ا عملکرد بالاتری برای سازم��ان و کارکنان سازمان فراهم گردد و چگونه 
می‏توان مشاغل سازم��ان را طراحی نمود تا کارکنان عملکرد بهتری داشته 

باشند؟ 
واژگان کلیدی: شخصیت، عملکرد کارکنان، سازمان، تامین اجتماعی

The Impact of Personality Type on Employees› 
Performance (Case Study of Social Security 
Organization of Tehran Branch No. 18)
Abstract
With regard to the personality dimensions of individuals, 
scientists have presented various views and divided 
various categories. Among these, one can point to the 
extensive research of two scientists, John Atkinson and 
David McKell Land. In their studies of personality and its 
related aspects, they classify people into three categories 
of successful, empowered and those who need to belong. 
Each of these three groups of personages behave in 
a special way, have certain expectations of their work, 
have unique abilities and behavioral skills, and ultimately 
have different needs. In general, individuals with different 
characters, different behaviors, expectations, needs, and 
motivations are different. On the other hand, organizations 
also need specific behavior. Expectations, needs and 
motivations can be provided. As a result, each type of 
personality is compatible with each other and with specific 
occupations. This research seeks to characterize the impact 
of personality on the performance of employees of branch 
18 of the Social Security Organization and determines 
that with regard to each organization’s occupation and the 
nature of their work, what type of staff, what level of needs 
and what kind of personality pattern will have a higher 
performance. As a result of this study, it will be determined 
that with regard to each of the occupations in branch no. 
18 of the Social Security Organization and their nature, 
what type of staff of the organization and with what needs 
or personality pattern can be used to provide a higher 
performance for the organization and employees of the 
organization And how can the organization’s businesses 
be designed so that employees can perform better?
Key words: personality, employee performance, 
organization, social security
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1- مقدمه 

هم��ه آدمیان از حیث داشتن شخصیت- به‏معنای وسیع 
روانشناس��ی- با یکدیگر همانندند، یعنی هر کس شخصیتی 
دارد. ولی این شخصیت یا خویشتن، در همه یکسان نیست. 
بلکه در هر کس، به صورتی خاص می‏باشد که او را از دیگران 
متمایز می‏س��ازد. تفاوت‏هایی که افراد ب��ا یکدیگر دارند، به 
حدی است که نمی‏توان از میان آنان حتی دو نفر را پیدا کرد 
ک��ه از هر لحاظ شبیه به هم باشند. ه��ر انسان و رویدادی در 
نوع خود منحصر به ف��رد است. با وجود این، بین بسیاری از 
انسان‏ه��ا و رویدادهای زندگی آنها آنقدر شباهت وجود دارد 
ک��ه بتوان نک��ات مشترکی را در نظر گرف��ت و درست همین 
الگوهای رفتاری است که روانشناسان شخصیت در پی آنند. 
آن ویژگ��ی ک��ه می‏تواند به ما کمک کند ت��ا خود و دیگران را 
بهت��ر بشناسیم، در اصط�الح »شخصیت« نامی��ده می‏شود. 
شای��د کمتر واژه‏ای بتوان یافت که ب��ه اندازه شخصیت برای 
همگ��ان آشنا و در عین حال، معن��ی‏دار باشد ولی تعریف آن 
بسیار پیچی��ده و بغرنج. اصطلاح شخصیت، مفهومی وسیع 
و گست��رده دارد و نمی‏ت��وان تعری��ف قاطع��ی از آن ارائه داد. 
هنگام��ی ک��ه در زندگی روزان��ه تلاش می‏کنی��م تا شخصی 
 بشناسی��م، بی‏درن��گ با شم��ار زی��ادی از صفات و 

ً
را واقع��ا

رفتاره��ای وی روبرو می‏شویم. در مطالعه شخصیت، ناگزیر 
بای��د تعدادی از صف��ات را برگزینیم. چنی��ن گزینشی، بطور 

مسلم برای هر کس با دیگری متفاوت خواهد بود.

2.   چارچوب نظری تحقیق

نوع شخصیتی 

شخصی��ت، ی��ک ویژگ��ی درون‏ف��ردی و منحصربف��رد 
به‏شمار م��ی‏رود. از روی شخصیت افراد، می‏توان رفتار آینده 
آن��ان را حدس زد ]2[. نوع رفتاری که اف��راد در موقعیت‏های 
مختل��ف از خود نشان می‏دهند، بیانگ��ر ماهیت ساختاری و 
پویای��ی عملکردشان بوده ]3[ و تعیین‏کننده میزان تمایل افراد 
ب��ه سازگاری یا متفاوت ب��ودن نسبت به دیگران می‏باشد ]4[. 
برخی از تعاریف شخصیت عبارتند از: 1. خویش�تنی سازمان 
یافت�ه که محور تم�ام تجربه‏های وجودی افراد اس�ت. 2. مجموعه 
عوامل�ی درون�ی که تمام فعالیت‏های ف�ردی را جهت می‏دهد. 3. 
رشد انسان از یک سلسله مراحل و وقایع روانی- اجتماعی ساخته 
شده و شخصیت انسان تابعی از آنهاست. 4. مجموعه‏ای سازمان 

یافته و واحدی متش�کل از خصوصیات نس�بتاً ثابت و مداوم که بر 
روی هم، یک فرد را از افراد دیگر متمایز می‏سازد.

ویژگی‏های شخصیتی اف��راد به ویژگی‏های منحصربفرد 
منحص��ر بفردش��ان برمی‏گ��ردد و نتیج��ه واکن��ش اف��راد در 
محیط‏ه��ای گوناگ��ون می‏باش��د. ب��ا توج��ه ب��ه ویژگی‏ه��ای 
شخصیت��ی اف��راد، می‏توان آن��ان را در پست‏ه��ای متناسب با 
شخصیتشان ک��ه دارای بیشترین می��زان رضایتمندی از شغل 
می‏باشند بکار گمارد. بنابرای��ن می‏توان ادعا کرد شخصیت، 
دارای نیرویی پیش‏بینی کننده می‏باشد. بعلاوه اگر شخصیت 
ف��ردی با ماهیت ک��ارش متناسب باشد، اف��راد را قادر خواهد 
ساخ��ت تا با س��ودآوری بیشتری ک��ار کنند. این اف��راد دارای 
عملک��رد شغلی بالات��ری بوده و در نتیج��ه عملکرد سازمان، 

افزایش خواهد یافت ]5[. 

عملکرد 

از سویی برای عملکرد نیز تعاریف متعددی وجود دارد، 
از جمله: عملکرد عبارتس�ت از به نتیجه رس�اندن وظایفی که از 
طرف س�ازمان بر عهده نیروی انس�انی گذاش�ته ش�ده اس�ت ]6[. 
»پاول هرسی و مارشال گلداسمیت« معتقدند در عملکرد نه 
تنها لازم است فرد بداند چه کاری باید انجام دهد، بلکه لازم 
است بطور مستمر بداند که کارها را چقدر خوب انجام دهد. 
دیگر آنکه نی��از دارد جهت تصمیم‏گیری‏ه��ای خود، پشتوانه 
 عملک��رد را تابعی می‏دانند از 

ً
قانونی داشت��ه باشد. آنها نهایتا

تمایل یا انگیزش، توان شناخت سازمانی، حمایت سازمانی، 
اعتب��ار و سازگ��اری محیط��ی ]7[. عملکرد حاص��ل یا نتیجه 
فرآین��د و تحقق اه��داف می‏باشن��د. فرآیند بدی��ن معناست: 
انج��ام مراحلی ک��ه باید صورت پذی��رد تا کار انج��ام گیرد و 
تحقق اهداف نیز بدین معناست که با رعایت و مراحل کاری 
آن ه��دف تحقق یابد ]8[. عملک��رد عبارتست از آنچه فرد به 

عنوان وظیفه در شغل انجام می‏دهد ]9[. 

رابطه میان نوع شخصیتی و عملکرد 

ه��ر ی��ک از ان��واع شخصی��ت، به شی��وه خاص��ی رفتار 
می‏کنن��د، انتظارات خاصی از کارکنانشان دارند، توانایی‏های 
 نیازهای 

ً
و مهارت‏ه��ای رفتاری منحصربف��ردی دارند و نهایتا

متفاوت��ی نی��ز دارا می‏باشن��د؛ به عب��ارت دیگر، اف��راد دارای 
شخصیت‏ه��ای متفاوت، رفتار گوناگ��ون، انتظارات، نیازها و 
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انگیزه‏‏ه��ای مختلف��ی هستند. از طرف دیگ��ر، سازمان‏ها نیز 
ب��ه رفتار خاص��ی نیاز دارن��د؛ انتظارت، نیازه��ا و انگیزه‏های 
خاص��ی را می‏توانند تامی��ن کنند؛ در نتیجه ه��ر یک از انواع 
شخصی��ت، با سازمان و مشاغل خاصی سازگاری و سنخیت 
دارد. بدیهی است سازگاری/ ناسازگاری بین شخصیت، شغل 
و سازمان، آثار و تبعات مختلف کارکردی، رفتاری و نگرشی 
برای فرد و سازمان به دنبال دارد. هرچه تطابق بین شخصیت 
و شغل بیشتر باش��د، عملکرد بهتر و مثبت‏تری مشاهده شده 
و ه��ر چه این تطاب��ق و سازگاری کمتر باش��د، عملکرد افراد 
نیز کاهش خواهد یاف��ت ]10[. یکی از واقعیات عمده‏ای که 
شخصیت افراد- سازگاری/ ناسازگاری آن با شغل می‏تواند بر 
روی آن تاثی��ر بگذارد، عملکرد کارکنان می‏باشد. هر چه این 
تطاب��ق و سازگاری بین شخصصیت، شغ��ل و سازمان بیشتر 
باش��د، طبیعی است که انتظ��ارات افراد ب��رآورده شده و آنان 
عملکرد بهتری از خود بروز خواهند داد ]10[. افراد بر اساس 
الگوی شخصیتی خود، نیازها، انتظارات، انگیزه‏ها، توقعات 
و اهداف خاص��ی دارند. از طرف��ی، سازمان‏ها نیز بر حسب 
اهداف، وظایف و فعالیت‏های جاری خود، نیازها، انتظارت 
و توقع��ات خاص��ی را ارضا می‏کنن��د. بنابراین جهت هر یک 
از انواع شخصیت، محی��ط شغلی و مشاغل خاصی مناسب 
است. ب��ر اساس مطالع��ات انجام‏شده، هر چ��ه سازگاری و 
تناس��ب بین شغ��ل و شاغل بیشتر باشد، عملک��رد بیشتری را 
در پی خواهد داشت و هرچه این سازگاری و همخوانی کمتر 

باشد، عملکرد کمتری فراهم خواهد بود.

3.  پیشینه تحقیق

ای��ن قسمت در چه��ار بخش تنظیم ش��ده است: الف( 
بررس�ی و تحلی�ل دیدگاه‏ه�ا و نظریات مرتبط با نوع ش�خصیتی؛ 
ب( بررس�ی و تحلیل دیدگاه‏ها و نظریات مرتبط با عملکرد؛ ج( 
بررسی و تحلیل دیدگاه‏ها و نظریات مرتبط با موضوع در داخل و 

خارج کشور؛ د( معرفی سازمان مورد مطالعه 

3-1( شخصیت 

همچنان‏که افراد رو به بلوغ می‏گذارند الگوهای عادتی 
ی��ا پاسخ‏های کلیشه‏ای نسب��ت به محرک‏ه��ای گوناگون نیز 
در آن‏ه��ا شکل می‏گی��رد. جمع این الگوه��ای عادتی آنگونه 
ک��ه دیگ��ران درک و برداش��ت می‏کنن��د شخصی��ت آنان را 

می‏س��ازد. بنابرای��ن شخصیت جمع ع��ادات است و عادات 
هم��ان رفتارهای ثاب��ت و مکرر است. همین ک��ه افراد رفتار 
را ب��ه عنوان شخصیت آن‏ها بشناسن��د، انتظار معینی از رفتار 
را از آن‏ها خواهن��د داشت و حتی رفتار را پیش‏بینی می‏کنند 
]1[. سازمان‏ه��ای ام��روزی ب��ه راحت��ی كالاها و م��واد اولیه 

م��ورد نیاز خود را از سایر سازمان‏ه��ا كشورهای دیگر تامین 
می‏كنن��د و تنها منبعی كه به سهولت در شكل ایده آل آن قابل 
مبادله نیست نیروی انسانی است به طوری كه می‏توان گفت 
مهمتری��ن سرمایه رقابتی یك كشور نی��روی انسانی كارآمد و 
ب��ا استاندارد اس��ت ]11[. در جریان سال‏ه��ای اخیر روسای 
كارگزین��ی و روان‏شناس��ان مش��اور، بیش از پی��ش به منظور 
ارزیاب��ی بعضی ویژگی‏ه��ای شخصیتی داوطل��ب در لحظه 
 دقیق و رضایت‏بخشی 

ً
حس��اس استخدام، روش‏های كام�ال

را  الزام��ی اعلام كرده‏اند. عوامل شخصی��ت بیش از فقدان 
مه��ارت و استع��داد به نسبت بسی��ار زیادی به عن��وان عامل 
اخ��راج و شكست و عدم موفقیت، ترفیع و پیشرفت دخالت 
می‏كنن��د. این مطالع��ات به اخراج كارگران ب��ه دلیلی غیر از 
دلیل فقدان تولید مربوط می‏شود ]12[. با توجه به شخصیت 
افراد می‏ت��وان فرایند استخدام، انتقال و ارتق��ای آنها را بهتر 
كرد. از آنجا كه ویژگی‏های شخصیتی افراد به عنوان عواملی 
برای تعیی��ن رفتار آنان عم��ل می‏كنند. می‏ت��وان با شناسایی 
ای��ن ویژگی‏ها برای پیش‏بینی رفتار چارچوبی به دست آورد. 
آگاهی از شخصیت افراد می‏تواند به مدیریت سازمان كمك 
كن��د تا افراد واجد شرای��ط را در پست‏های مختلف سازمان 
بگمارد كه این كار به نوبه خود باعث خواهد شد جابه جایی 
كاركن��ان كاهش و رضای��ت شغلی آنان افزای��ش یابد ]12[. 
لغ��ت شخصیت در لاتی��ن Personalite و در انگرساکسون 
Personality خوان��ده می‌شود ریشه در كلم��ه لاتیم پرسونا 

دارد. ای��ن كلمه به نقاب یا ماسكی گفته می‌شود كه در یونان 
قدی��م بازیگران تئاتر بر چهره خ��ود می‌زدند شاملو )1382( 
شخصی��ت متشك��ل از الگوه��ای ثابت فك��ری، احساسی و 
رفتار است كه هر فرد را از افراد دیگر متمایز می‌سازد. بیانگر 
تمایلات فردی شخص می‌باش��د. افراد در مقابل انگیزه‌ها و 
نیازه��ای خاص، پاسخ‌های خاصی را از خود نشان می‌دهند 
و ای��ن امر با گذشت زمان تبدی��ل به عادت می‌شود مجموعه 
عادت‌ه��ای رفت��اری كه خ��ود در تعام��ل با دیگ��ران از خود 
نش��ان می‌دهد شخصیت اف��راد را شكل می‌ش��ود ]13[. هر 
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 آیا این 
ً
شغ��ل دارای ویژگی‏های��ی منحصر به فرد اس��ت مثلا

شغ��ل نیازمند کار فکری است یا جسمی، محیط شلوغ دارد 
ی��ا خل��وت، کار ب��ه تنهایی انج��ام می‏شود یا با گ��روه، نحوه 
نظ��ارت چگونه اس��ت و بسیاری از مسائل دیگ��ر؛ در مقابل 
افراد هم دارای ویژگی‏ه��ای شخصیتی خود هستند، دوست 
دارند به تنهایی در گروه کار کنند. شخصیت، مجموعه‏ای از 
ویژگی‏ه��ای روانی است که در فرد به ص��ورت پایدار وجود 
دارد و بر رفتار وتفکر وی اثرگذار است. یا به عبارت دقیق‏تر 
شخصی��ت اف��راد تركیب��ی از ویژگی‏های روان��ی است كه ما 
برای مشخص‏كردن جایگاه آن شخص در طبقه بندی به كار 

می‏بریم ]12[. 
ب��ه اعتقاد رابین��ز شخصیت مجموع��ه راه‏هایی است كه 
ی��ك نفر بدان وسیله در براب��ر دیگران از خود نشان می‌دهد یا 
روابط متقابل ایجاد كند. شخصیت متأثر، از عناصر درونی، 
افكار، ارزش‌ها و خصیصه‌ه��ای وراثتی و عناصر )رفتارهای 
قاب��ل مشاه��ده( اس��ت ]14[. زیگمون��د فروی��د روانپزشك 
اتریش��ی، شخصیت را براین��د سه مرحله می‌دان��د. به عقیده 
فروی��د »شكل‌گی��ری شخصیت مرحل��ه اول »نه��اد« نامیده 
می‌ش��ود كه هم��ان روان حیوانی و انگیزه‌ه��ای طبیعی انسان 
اس��ت كه مبتن��ی بر غرایز و علایق ذاتی اوس��ت. این انگیزه و 
خواهش‌های طبیعی انسان��ی اساس شخصیت را تا حدودی 
تعیین میك‌ن��د و اغلب در زندگی اجتماعی سرکوب و وا پس 
زده می‌ش��ود ولی از بی��ن نمی‌رود. مرحل��ه دوم از شخصیت 
نتیج��ه محدودیت‌های قانونی موج��ود در جامعه می‌باشد كه 
 م��ن نامیده می‌ش��ده است كه حال��ت تكامل‏یافته 

ً
اصطلاحا

نه��اد است ك��ه باید با موازین اخلاق��ی و مذهبی و اجتماعی 
تطابق داشته باشد. در مرحله سوم بعضی اشخاص با پذیرش 
صف��ات عالی همگام باوجدان عم��ل میك‌نند و برای دیگران 
الگ��و می‌شوند این مرحل��ه از تشكیل شخصیت در اصطلاح 
فرویدیس��م )م��ن برتر( نامیده ش��ده است. به عقی��ده كمپبل 
شخصی��ت یعنی من��ش، خصوصی��ات و تاح��دی الگوهای 
واكن��ش قابل پیش‌بین��ی كه هر فردی چه به‏ص��ورت خوداگاه 
گاه به عنوان سب��ك و شیوه زندگی از  و چه به‏ص��ورت ناخودآ
خود نش��ان می‌دهد ]15[. به عبارت دیگ��ر مجموعه صفات 
هیجان��ی رفتاری منشی و خصوصیاتی كه در شرایط معمولی 
 ثاب��ت و قابل 

ً
مع��رف شخص ب��وده و ب��رای هر ف��ردی نسبتا

پیش‌بین��ی است. شخصیت از دو عام��ل اصلی تشكیل شده 

اس��ت: 1. خصوصی�ات ارث�ی؛ 2. تج�ارب زندگی ب�ه خصوص 
تجارب سال‌های اولیه زندگی. 

»گ��وردون آلپ��ورت«1 شخصی��ت را سازم��ان پویای��ی 
می‌داند ک��ه تابع نظام‌های جسمی؛ روانی درونی فرد است و 
رفتار و افکار ویژه او را تعیین می‌کند. همچنین او، شخصیت 
را مجموع��ه عوامل درون��ی می‌داند که به تم��ام فعالیت‌های 
فردی جه��ت می‌بخشد ]16[. آدامز2 معتق��د است که هرگاه 
از واژه »من« استفاده می‌کنی��م اگر بدانیم منظورمان دقیقا از 
 
ً
این کلمه چیست و به چ��ه چیزی دلالت دارد شناخت نسبتا

خوبی درباره معنی شخصیت به دست آورده‌ایم ]16[. 

3-1-1( عوامل موثر بر شکل گیری شخصیت 

عوام��ل مؤث��ر ب��ر شک��ل گیری شخصی��ت ب��ه دو دسته 
معروف »وراثتی« و »محیطی« )غیر وراثتی( تقسیم شده‌اند. 
عوام��ل وراثتی عوامل تأثیرگذار پیشین��ی هستند و خود فرد و 
محیط پیرامون آن چندان نقشی در آنها ندارد و از طریق ژن‌ها 
ب��ه فرد منتقل می‌گردن��د. »عوامل محیط��ی« عواملی هستند 
ک��ه ناشی از محی��ط پیرامونی فرد بوده و ژن‌ه��ا نقشی در آنها 
 پس از تولد فرد را تح��ت تأثیر قرار می‌دهند. 

ً
ن��دارد و عمدت��ا

عوام��ل غی��ر وراثتی را می‌توان به دو دست��ه کلی تقسیم نمود: 
عوام��ل بیرونی و عوام��ل درونی. »عوامل بیرون��ی« عواملی 
هستن��د که از بیرون بر وج��ود انسان تأثیر می‌گذارند؛ از قبیل 
خانواده و همسالان. عوامل درونی عوامل هستند که به درون 
انس��ان مربوط می‌شوند و بر او تأثیر می‌گذارند؛ از قبیل اراده، 

ناهوشیاری ]3[. 

3-1-2( ویژگی‏های شخصیتی 

مهم‏تری��ن  از  یک��ی  شخصی��ت  ویژگی‌ه��ای  نظری��ه 
محدوده‌های نظری در مطالع��ه شخصیت است و بر خلاف 
سای��ر نظریه‌ه��ای شخصیت مانن��د نظریه‌ه��ای روانکاوانه و 
انسان‏گرایان��ه، بر تفاوت‌های بین افراد تمرک��ز دارد. ترکیب و 
تعام��ل ویژگی‌ه��ای مختلف است که شخصی��ت یک فرد را 
تشکی��ل می‌دهد و این برای هر شخ��ص، یگانه و منحصر به 
فرد است. نظریه ویژگی‌های شخصیت بر تعیین و اندازه‌گیری 
ای��ن خصوصیات ف��ردی شخصیت تمرک��ز دارد. ویژگی‌های 
شخصیت��ی شامل ویژگی‌های پایداری است که رفتار یک فرد 

1.  Gordon Allport
2.  Adams 
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را تعیی��ن می‌کند. »مک‏کری و کاست��ا« )1992( ویژگی‌های 
شخصیت��ی را به عنوان ابعاد تفاوت‌ه��ای فردی در نشان دادن 
الگوه��ای پایدار فکر، احساس و عم��ل تعریف می‌کنند. در 
اینجا به معرفی چند نظریه ویژگی‌های شخصیتی می‌پردازی.

یه گوردون آلپورت نظر

در س��ال 1936، گوردون آلپ��ورت، روان‌شناس، متوجه 
ش��د که تنها در یک فرهنگ لغ��ات انگلیسی، بیش از 4000 
واژه برای توصیف ویژگی‌های مختلف شخصیت وجود دارد 

]17[. او این ویژگی‌ها را در سه سطح رده‌بندی نمود: 

 زندگی فرد 
ّ

»ویژگی‌ه�ای اصل�ی«1: ویژگی‌هایی که بر ک��ل 	.1
 به خاطر 

ً
غال��ب است، تا جای��ی که آن شخص معم��ولا

این ویژگی‌ها شناخته می‌ش��ود. در واقع، شنیدن نام فرد، 
ای��ن ویژگی‌ها را ب��ه ذهن شنونده متب��ادر می‌‌کند. به نظر 
آلپ��ورت، ویژگی‌ه��ای اصل��ی نادرند و در ط��ول زندگی 

ساخته می‌شوند ]18[.
»ویژگی‌ه�ای مرک�زی«2: خصیصه‌های عمومی که پایه‌های  	.2
اصل��ی شخصی��ت را شکل می‌دهن��د. ای��ن ویژگی‌های 
مرک��زی، ه��ر چند ب��ه نفوذ و اقت��دار ویژگی‌ه��ای اصلی 
نیستن��د، امّ��ا خصیصه‌ه��ای عمده‌ای هستن��د که ممکن 
است برای توصیف یک فرد دیگر به کار آیند. عبارت‌هایی 
چ��ون هوشمند، امی��ن، کمرو و مضط��رب نمونه‌هایی از 

ویژگی‌های مرکزی هستند.
»ویژگی‌ه�ای ثانویه«3: ویژگی‌هایی که گاهی به نگرش‌ها یا  	.3
 تنها در وضعیت‌های خاص 

ً
اولویت‌ها مربوطن��د و غالبا

ی��ا تحت شرایط خاص پدیدار می‌شون��د. به عنوان نمونه 
می‌ت��وان ب��ه مضطرب شدن ب��ه هنگام صحب��ت در میان 

جمع یا بی‌صبری در هنگام انتظار در صف اشاره کرد. 

یموند کاتل  پرسشنامه 16 عامل شخصیت ر

»ریمون��د کات��ل«4، یک��ی از نظریه‌پ��ردازان ویژگی‌های 
شخصیت، تعداد ویژگی‌ه��ای اصلی شخصیت را از بیش از 
4000 م��ورد که در لیست اولیه آلپورت وجود داشت به 171 
 از طریق حذف 

ً
م��ورد تقلی��ل داد ]19[. او این کار را عمدت��ا

1. Cardinal Traits 
2. Centeral Traits 
3. Secondary Traits 
4. Raymond Cattell

ویژگی‌های غیرمتداول و ترکی��ب خصوصیات مشترک انجام 
داد. کات��ل سپس نمونه بزرگی از افراد را برای این 171 ویژگی 
مختل��ف م��ورد ارزیابی قرار داد. وی آنگاه ب��ا استفاده از یک 
روش آم��اری به ن��ام »تحلی��ل عوامل«، ویژگی‌ه��ای نزدیک 
به‏هم را معین کرد و سرانجام لیست خود را به تنها 16 ویژگی 
شخصی��ت کاهش داد. به‏گفته کات��ل، این 16 ویژگی، منبع و 
منشاء شخصیت تمام انسان‌ها می‌باشند. او همچنین یکی از 
پرکاربردتری��ن آزمون‌های ارزیابی شخصیت به نام پرسشنامه 

16 عامل شخصیت5را طراحی کرد.

سه بعد شخصیت6 آیزنک 

هان��س آیزن��ک7، روان‌شن��اس انگلیس��ی، مدل��ی برای 
شخصیت، بر پایه تنها سه ویژگی عمومی بنا کرد: 

1. درون‌گرایی/برون‌گرای�ی8: درون‌گرای��ی مستل��زم جهت‌دهی 

توج��ه و تمرکز بر روی تجربیات درون��ی است در حالی 
ک��ه برون‌گرایی به تمرک��ز و توجه بر سایر م��ردم و محیط 
 فردی 

ً
ارتب��اط دارد. بنابراین، ی��ک فرد درون‌گ��را معمولا

ساکت و خوددار است و یک فرد برون‌گرا بیشتر خونگرم 
و اجتماعی. 

2. تهییج‌پذیری/پایداری هیجانی9: این بعد از نظریه ویژگی‌های 

شخصیت آیزنک به دمدمی مزاجی در مقابل خونسردی 
و آرام��ی مربوط است. ف��رد تهییج‌پذی��ر، زود ناراحت یا 
هیجان‌زده می‌شود درحالی که منظور از پایداری هیجانی 

یعنی از نظر هیجانی، ثابت و یکنواخت باقی ماندن. 
 پس از مطالعه افرادی که از 

ً
یش�ی‌گرایی10: آیزنک بعدا 3. روان‌پر

بیم��اری روانی رنج می‌بردند، بع��د دیگری از شخصیت 
را به نظری��ه خود افزود. او این بع��د را روان‌پریشی‌گرایی 
نامی��د. کسانی که این ویژگی در آن‌ه��ا برجسته است در 
 جامعه‌ستیز، 

ً
برخورد با واقعیت‌ها مشکل دارند و معمولا

مخالف، غیرهمدل و عوام فریب هستند ]20[.
یه پنج عامل مهم شخصیت 3-1-3( نظر

نظریه‌های کات��ل و آیزنک موضوع پژوهش‌های بسیاری 
قرار گرفته است و برخی از نظریه‌پردازان عقیده دارند که کاتل 

5. 16 Personality factors 
6. Three dimensions of personality 
7. Hans Eysenck 
8. Introversion / Extraversion 
9. Neuroticism / Emotional Stability 
10. Psychoticism 
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ب��ر روی تعداد زی��ادی ویژگی تمرکز کرده اس��ت و آیزنک بر 
روی تع��داد کم��ی. در نتیجه، یک نظریه جدی��د ویژگی‌های 
شخصی��ت به ن��ام نظریه پن��ج عامل شکل گرف��ت. این مدل 
پن��ج عام��ل شخصیت نشانگر پن��ج ویژگی اصل��ی است که 
در تعام��ل با یکدیگ��ر، شخصیت انسان را شک��ل می‌دهند. 
پژوهشگ��ران پنج بع��د اساسی برای شخصی��ت هر انسان در 
نظ��ر می‌گیرن��د. مدارک و شواه��د بسیاری ب��رای درستی این 
نظریه ظ��رف 10 سال گذشت��ه ارائه شده اس��ت. پژوهش در 
ای��ن زمینه ابت��دا توسط فیسک )1992( آغ��از شد و سپس از 
طریق پژوهشگران دیگری چون نورمن1، اسمیت2، گلدبرگ3 
و م��ک کری و کاستا4 توسعه یاف��ت. این محققان نظیر کاستا 
و م��ک کری )1993( م��دل پنج عامل��ی را همانند »درخت 
کریسمس��ی« می‌دانند ک��ه پایایی، اعتبار، تغیی��ر ناپذیری در 
بی��ن فرهنگ‌ه��ا و سودمندی در پی��ش بینی، تزئین��ات زیبای 
آن هستن��د؛ این پن��ج بعد، رده‌ه��ای گست��رده خصیصه‌های 
شخصی��ت را تشکیل می‌دهند. با وج��ودی که مقالات بسیار 
زی��ادی در تأیید و پشتیبانی از این مدل برای شخصیت وجود 
دارد، اما پژوهشگران بر س��ر نام دقیقی برای این ابعاد، اتفاق 
نظر ندارند و اختلاف کم��ی در مورد ویژگی‌هایی که هر یک 
از فاکتوره��ا تعریف می‌کنند وجود دارد. ب��ا توجه به تعریف 
 با اسامی زیر 

ً
کاستا و مک کری )1992( این پنج رده معمولا

عنوان می‌شوند ]21[: 
3-1-3-1( برون گرای�ی5؛ این بعد به خوشه‌ای از صفات 

اط�الق می‌شود ک��ه ف��رد تمایل ب��ه اجتماع��ی، احساسی و 
صمیم��ی بودن؛ م��ردم گرایی، سط��ح آسای��ش، موفقیت در 
ارتباط��ات، در جم��ع بودن و اظه��ار کننده ب��ودن داشته. این 
 ب��ا افراد متف��اوت بهتر کنار می‌آین��د. که شامل 

ً
اف��راد معمولا

ویژگیهای��ی از قبی��ل تحری��ک پذی��ری، مردم‏آمی��زی )میل به 
برق��راری روابط بین فردی(، پرحرفی، پ��ر انرژی، معاشرتی، 
جس��ور، فع��ال، هیجان‏طل��ب و دارای شور و ش��وق، اعتماد 
به‏نف��س و احساس��ات مثب��ت؛ اب��راز هیجان��ات، خونگرمی 
می‌باشند. اف��راد برونگرا هنگام کار روحیات و حالات مثبت 
 
ً
داشته، نسب��ت به شغلشان احساس رضای��ت بیشتر و عموما
درباره سازمان و محیط پیرامونی شان احساس بهتری دارند. 

1. Norman 
2. Smith 
3. Goldberg 
4. McCrae & Costa 
5. Extraversion 

3-1-3-2( دلپذیرب�ودن6؛ این ویژگی ب��ه گرایش افراد به 

همسان بودن، احترام گذاشتن به دیگران، تمایل به همکاری، 
م��ودب ب��ودن و تحمل ک��ردن اش��اره دارد و بیانگ��ر درجه‌ای 
اس��ت که فرد به دیگ��ران کمک و در براب��ر مشکلات دیگران 
هم��دردی می‌کند و به معنای اتف��اق نظر، اتحاد و همبستگی 
با یکدیگ��ر؛ مقاومت و سازگاری داشتن ب��ا دیگران در انجام 
ام��ور را گوین��د و شام��ل ویژگی‌های��ی از قبیل اعتم��اد، نوع 
دوستی، احت��رام به خواسته‌ها و نیازه��ای دیگران، روراستی، 
اطاعت، فروتن��ی، مهربانی، محبت، تطابق‏پذیری، خصیصه 
از خ��ود گذشتگی، پیروی، متواضع و فروتنی و خوش‏قلبی و 
سایر رفتاره��ای پسندیده اجتماعی می‌باشد. افراد تطابق‏پذیر 
 هدایت‏کنندگان تیم‌ه��ا می‌باشند. همچنین آنها برای 

ً
معمولا

تدری��س، ام��ور روانشناس��ی، مش��اوره، کاره��ا و فعالیتهای 
اجتماع��ی مناسبن��د. از آنجایی‏ک��ه ای��ن اف��راد در پ��ی ایجاد 
 از 

ً
سازگ��اری و راح��ت کن��ار آمدن با اف��راد هستن��د، معمولا

مباحث اختلاف‏زا یا بحث برانگیز اجتناب می‌ورزند. 
3-1-3-3( وج�دان7؛ وجدان، به درجه‌ای از خودکنترلی 

و قابلیت اعتم��اد می‌پردازد. این ویژگی معی��ار مناسبی برای 
سنج��ش عملکرد و قابلی��ت اطمینان می‌باش��د و در بسیاری 
از موقعیته��ای سازمان��ی، مفی��د و مه��م تلق��ی ش��ده است. 
ویژگی‌های متداول این بعد شخصیت شامل شایستگی، نظم 
و ترتی��ب، وظیفه شناس��ی، پیشرفت، تکاپ��و، انضباط نفس، 
ژرف اندیش��ی، سطح ب��الای تفکر، به هم��راه کنترل مناسب 
واکنش‌ها و نی��ز رفتارهای هدفمند می‌باش��د. کسانی که این 
بع��د از شخصیت‌شان برجست��ه باشد، افراد مثب��ت؛ با اراده، 
اهل سازماندهی و جزئی نگر در انجام کارها می‌باشند  فرد با 
وج��دان بالا، فردی شایسته، منظم، وظیفه شناس، هدف‏جو، 
دارای انضب��اط شخصی، وقت شناس و قاب��ل اتکا‌ )مشاور(‌ 

است. 
3-1-3-4( ثب�ات هیجان�ی8؛ ای��ن بعد ب��ه توانایی فرد در 

تحم��ل است��رس؛ تمای��ل ب��ه ادراک )شناخت(ه��ای منفی، 
تفک��رات ب��ی اراده و واکنش‏پذی��ری عاطفی مرب��وط می‌شود 
و ب��ه بررسی ثبات احساس��ی فرد و کژ سازگ��اری می‌پردازد. 
کسان��ی که این ویژگی در آن‌ها ضعیف باشد، از نظر هیجانی 
بی‏ثبات، نگ��ران، عصبی، مای��وس، ناامی��د، دارای استرس، 

6. Agreeableness 
7. Conscientiousness 
8. Emotional stability
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مضطرب، دمدمی مزاج، آسیب پذیر، شتاب زده، خجالتی و 
افسرده، خشمگین و پیرو پیشامدها هستند. افراد روان‏رنجور 
 
ً
 حال و هوای منفی در محیط کار خود داشته و عموما

ً
معمولا

نگرش منفی نسبت به کار خود دارند. 
نشانگ��ر  بع��د  ای��ن  تجرب�ه1؛  ب�ه  گش�ودگی   )5-3-1-3

زمینه‌ه��ای گست��رده شخصیت انس��ان است و می��زان علایق 
و جاذبه‌ه��ای تازه در اف��راد را مورد توجه ق��رار می‌دهد و بیان 
می‌کن��د که چگونه فرد پذی��رای تجربه‌های جدید، یادگیری و 
بین��ش است و با آغوش ب��از از آن استقبال می‌کند و نسبت به 
وجود تجربه‌ه��ا و اندیشه‌ها و رویارو ش��دن با آنها اضطراب 
و است��رس ندارد.  ای��ن خصیصه شام��ل ویژگی‌هایی از قبیل 
ق��درت تخی��ل، علاقه ب��ه جلوه‌های هن��ری و زیب��ا شناسی، 
کنجکاو نسبت ب��ه ایده‌های دیگران، با احساسات باز، دارای 
ای��ده و بینش است و کسانی که این بع��د شخصیت در آن‌ها 
 دارای علائق متنوع��ی می‌باشند. افرادی 

ً
ق��وی باشد معم��ولا

ک��ه گشودگی در پذیرفتن تجربیات دارن��د، برای مشاغلی که 
در آنه��ا تح��ول و تغییر زیاد روی می‌دهد و ی��ا نیاز به نوآوری 
ی��ا ریسک قابل ملاحظه‌ای دارن��د، می‌توانند مفید واقع شود. 
برای مث��ال کارآفرینان، معماران، عام�الن تغییر در سازمان، 
 در این ویژگی در 

ً
هنرمندان و دانشمندان تئوری پرداز، عموما

سطح بالایی قرار دارند. 

3-1-4(‌ شخصیت و پنج عامل مهم شخصیتی 

تست‌ه��ای شخصیت دهه‌ه��ای زیادی اس��ت که برای 
ج��ذب کارمن��د مناس��ب در جایگ��اه مناسب م��ورد استفاده 
 از »پن��ج عامل مهم« برای پیش 

ً
ق��رار می‌گیرد ]22[. معمولا

بین��ی دقی��ق مشخص��ات و منش‌ه��ای داوطلب��ان در محیط 
ک��اری استفاده می‌شود ای��ن مطالعه ب��ر روی 5 فاکتور که به 
نام »پن��ج عامل مهم« شناخته می‌ش��ود تمرکز دارد و همیشه 
ج��زو مدل‌های پ��ر کارب��رد در روانشناس��ی شخصیت است 
]23[. کات��ل )1943( از 80 گروه به عن��وان »استانداردهای 

کم شده حوزه شخصیت«‌ نام برد و 21 زیر گروه تعریف کرد. 
تحقیق��ات مشابه‌ای که بعدها انجام شد پایه‌های »پنج عامل 
مهم« را بوج��ود آورد. تایپس و کریستا2)1961(؛ روابطی که 
توس��ط کاتل اعلام شده ب��ود را مورد بررسی قرار دادند و از 5 

1. Openness to experience 
2.Types and Christa  

مورد حمایت کردند: سازگاری3، وابستگی‏کاری4، فرهنگ5، 
ثبات هیجان��ی6، خروشانی7. دو سال بع��د نورمن )1963( 
پن��ج فاکتور با عناوین: سازگاری؛ برونگرایی؛ ثبات هیجانی، 
فرهن��گ، وجدان را بیان کرد. ک��ه امروزه با نام پنج عامل مهم 
نامی��ده می‌شود. کاستا و مک ک��ری )1992( نشان دادند که 
»پن��ج عامل مه��م« در بسیاری از اختلافات می��ان خود رتبه 

بندی و واکنش موجودی شخصیت حساب می‌شود. 
بازبین��ی جام��ع دیگم��ن )1990( ب��ر روی مق��الات به 
 س��ه نتیجه مشابه در م��ورد ماهیت شخصی��ت رسیده است: 
1- »پنج عامل مهم« اندیش�ه‌های یکس�انی را در مورد راه‌هایی که 
اف�راد با جه�ان مواجه می‌ش�وند و واکنش‌هایی که نش�ان می‌دهند 
را بی�ان می‌نمای�د. 2- هر چ�ه ویژگی‌هایی که بیش�تر در مورد فرد 
مش�خص اس�ت معلوم باش�د احتمال اینکه فرد رفتاری مرتبط با 
کردارش نش�ان دهد بیشتر است. 3- تحقیقات زیادی نشان داده 
اس�ت که بین رفتارهای مس�تقل ف�ردی و این 5 عام�ل ارتباط قوی 

وجود دارد.« 

3-1-5( شکل گیری شخصیت بر اساس رفتار 

ب��رای شناخت طبیعت افراد لازم اس��ت به مطالعه رفتار 
و چگونگ��ی شکل گیری آن در انس��ان بپردازیم. همانطور که 
 اشاره شد الگوهای عادتی با پاسخ‌های کلیشه‌ای نسبت 

ً
قب�ال

ب��ه محرک‌های گوناگون و درک و برداشت دیگران از مجموعه 
این الگوها، شخصیت افراد را تعیین می‌کند. 

شخصیت = عادت الف + عادت ب + عادت ج و ...
به‏محض اینکه فرد در شرای��ط مشابه رفتارهای مشابهی 
از خ��ود بروز دهد دیگران ف��را می‌گیرند که این رفتار به عنوان 
شخصی��ت اوست. به تدریج اطرافی��ان انتظار بروز رفتارهای 
معی��ن و خاص از ف��رد مورد نظر داشته و حت��ی قادر خواهند 
بود رفتارهای او را از قبل پیش بینی کنند. زمانی که در شرایط 
خ��اص رفت��ار مشخص��ی از یک فرد ب��روز می‌کن��د آن رفتار 
بصورت ورودی جدی��د اطلاعات برای تجربیات گذشته فرد 
محس��وب شده و به عنوان یک بازخورد به مجموعه تجربیات 
قبلی اضافه می‌شود. این حالت در اوایل زندگی تاثیر بیشتری 

بر رفتار آینده فرد دارد. ]24[. 

3. Agreeableness  
4. Dependability 
5. Culture 
6. Emotional Stability 
7. Big five 
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3-1-6( رفتار 

رفتار عبارت اس��ت از مجموعه‌ایی از فعالیتهای خاص 
در رابط��ه با ک��اری خاص، از قبیل راه رفت��ن، صحبت کردن، 
خندی��دن، گریه کردن و غیره ک��ه انسان همواره در حال انجام 
دادن آن اس��ت. انسان ق��ادر است بیش از ی��ک رفتار در یک 
زم��ان انج��ام دهد مانند صحب��ت کردن در هنگ��ام راه رفتن. 
بخش��ی از رفتارها نیز در لح��ن صدا، زبان بدن، حالت چهره 
شک��ل می‌گی��رد و بیانگ��ر خصوصیات رفت��اری آدمی است. 
]24[. داشتن انگیزه علت بوجود آمدن »چرائی« رفتار است. 

انگیزه یا نیاز عبارت است از حالتی در درون انسان که او را به 
انجام فعالی��ت وادار می‌کند. انگیزه باعث برانگیختن حرکت 
و فعالیت در فرد شده، به آن تداوم بخشیده و جهت کلی رفتار 
را تعیی��ن می‌کن��د و در اص��ل، موتور اصلی حرک��ت یا ایجاد 
رفتار انسان می‌باشد. ]24[. رفتار پاسخی است که ارگانیسم 
به محرک بیرونی می‌دهد. به‏بیان دیگر رفتار واکنشی است که 
در براب��ر یک عمل یا کنش بیرونی از موجود زنده سر می‌زند. 
این رفتار در انسان پیچیده‏ت��ر از سایر موجودات است. دلیل 
ای��ن پیچیدگ��ی فرایندهای ذهنی گسترده و ت��و در توی انسان 
اس��ت که روی هم رفته موضوع دان��ش روانشناسی را تشکیل 

می‌دهد. 

3-1-6-1( رفتارهای درون‏نقشی و فرانقشی 

در ادبی��ات رفتار شهرون��دی سازمان��ی دو مفهوم درون 
نقش��ی و فرانقش��ی ماهیت رفتار شهرون��دی سازمانی را بیان 
می‌کنند و همواره م��ورد توجه و تحلیل دانشمندان و محققان 

بوده است. 
3-1-6-1-1( رفتاره�ای درون نقش�ی؛ درون نقش��ی1 ب��ه 

آن دست��ه از رفتارهای قاب��ل قبول مدیریت��ی می‌گویند که فرد 
موظف ب��ه انجامش است. و از ابتدا ب��ه عنوان شرح وظایف 
در نمودار سازمانی آمده و فرد در آن جایگاه موظف به انجام 

آن وظایف می‌باشد. 
3-1-6-1-2( رفتاره�ای فرانقش�ی؛ فرانقش��ی2 شام��ل آن 

دسته از رفتارهای اخلاقی است که خلاقانه و خودجوش بوده 
و ماهیتی غیر رسمی��ت دارد. این رفتارها در نمودار سازمانی 
و ش��رح شغل نیست و در حیط��ه وظایف افراد نمی‌باشد. این 
اف��راد در انجام کارها ب��ه دیگران کمک می‌کنن��د و همواره به 

1. In – Role 
2.Extra – Role 

مناف��ع سازم��ان می‌اندیشند. یک��ی از نماده��ای کارمندان با 
عملکرد فرانقشی کمک به افرادی است که به تازگی استخدام 
شدن��د. آنها به افراد در ج��ذب کمک می‌کنن��د. کارمندان با 
رفتارهای فرانقشی همواره حامی حقوق همکاران و مشتریان 
می‌باشن��د. این افراد نه تنها در فعالیت‌های درون نقشی موفق 
هستن��د بلکه در فعالیت‌های برون نقش��ی نیز عملکرد بسیار 
مطلوب��ی دارند. به‏گفت��ه موریسون3 آن دست��ه از کارکنانی که 
رفت��ار شهرون��دی سازمانی را بخش��ی از شغل‌ش��ان در نظر 
می‌گیرن��د در انجام وظایف خود عملک��رد بهتری دارند. این 
افراد در انجام وظایف حیطه درون نقشی، پر انرژی، متبسم، 
صب��ور و امید بخش‌اند. ب��ا این تعاریف، از انس��ان به عنوان 
شهروند سازمانی انتظار می‌رود بیش از الزامات نقش خود و 
فراتر از وظایف رسم��ی، در خدمت اهداف سازمان فعالیت 
کن��د. به عبارت دیگ��ر ساختار رفتار شهرون��دی سازمانی به 
دنبال شناسایی، اداره و ارزیاب��ی رفتارهای فرا نقش کارکنانی 
اس��ت که در سازمان فعالیت می‌کنن��د و در اثر این رفتارهای 

آنان اثربخشی سازمانی بهبود می‌یابد ]25[. 
3-1-6-2( رفتار سازمانی. رفتار سازمانی4 به مطالعه تاثیر 

افراد، گروه‏ها و ساختار سازمانی بر رفتار کارکنان می‌پردازد و 
هدف��ش بالا بردن مهارتهای مدیران برای شناخت علل، پیش 
بین��ی و تغیی��ر رفتار اف��راد در سازمان است. ب��ه عبارت دیگر 
رفت��ار سازمان��ی عبارتست از مطالعه منظ��م اعمال و رفتاری 
ک��ه کارمندان در سازمان از خود نشان می‌دهند. به طور کلی 

رفتار سازمانی: 
1- تلاش��ی است سیستماتیک به منظور شناخت و درک رفتار 

انسان در سازمان. 
2- مطابق با نگرش‌ها و اعمال افراد در سازمان. 

3- مطالعه افراد و گروه‏ها در سازمان‌ها اتلاق می‌شود ]7[. 
یه ش�خصیتی- ش�غلی ‌جان هالند؛ نظری��ه افتراق  نظر
گرایی‌هالن��د صرفا ب��ه نظریه‌های شخصیت مرب��وط نمی‌شود 
بلك��ه به تنهایی ی��ك نظریه جامع شخصیتی اس��ت. فرضهای 
اصل��ی زیر بنای آن این است كه می‌ت��وان مردم را به شش تیپ 
شخصیت��ی طبقه بندی ك��رد. و نیز شش نوع محی��ط نیز وجود 
دارد ك��ه ب��ا ان��واع تیپه��ای شخصیتی مطابق��ت دارد. م��ردم به 
دنب��ال محیطی می‌گردند كه با شخصیت آنان هماهنگی داشته 
باش��د چون ای��ن هماهنگی به آن��ان امكان می‌دهد ت��ا ارزشها 

3. Morrison 
4. Organizational Behavior 
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و تواناییه��ای شخصی��ت خود را ب��ه نمایش گذارن��د به گفته‌ی‌ 
هالن��د رفتار یك فرد در محیط كار محصول نوع شخصیت وی 
و تقاب��ل آن با ویژگیهای محیطی اس��ت. تواناییها و انگیزه‌های 
اف��راد متفاوت هستند همان‏گونه ك��ه در مشاغل مختلف نیاز به 
شرایط و انگیزه‌های متفاوتی است. هنگامیك‌ه بین ویژگی‏های 
شخصیتی و ویژگیهای مربوط به شغل هماهنگی ضعیفی وجود 
داشته باشد. عملكرد كاركنان ضعیف خواهد بود. این تناسب در 
تئوری ‌هالند بیان شده است عموما‌هالند بر این عقیده است كه 
تی��پ شخصیتی مردم هماهنگ با انتخابات شغلیشان است. و 
نیز استعداد و توانائیهایشان متناسب با نیازمندی‌های شغلیشان 
است. بنابرایناین افراد موفق‏تر و از شغلشان كلا راضی‏تر هستند 
]26[. ه��دف‌ هالند ارائه نظریه‏ای جامع درباره مسیر تكاملی و 

انتخ��اب شغل بوده اس��ت.وی در نظر داشت با استفاده از تمام 
عل��وم و نیز توجه به واقعیات زیستی و محیطی انسان, نظریه‏ای 

پیشنهاد نماید كه دامنه تحقیق را گسترده نماید )جدول 1(.  
 

A 3-15-2 شخصیت نوع

آیا كسی را می‌شناسید كه بسیار اهل رقابت بوده وهموراه 
سراسیم��ه باشد؟ اگ��ر چنین است م��ا او را نمونه‏ای خوب از 
 A می‌دانیم كسی كه از نظر شخصیت، نوع A1 شخصیت نوع

1. Type A Personality 

باشد، سعی دارد با سرعت و دستپاچگی در كوتاه‏ترین زمان، 
به بیشترین پیشرفت دست یابد و هر گاه ایجاب كند، در برابر 
گروهه��ای مخالف و هر چیزی كه سد راهش باشد به شدت 
مقاومت و مخالفت خواهد كرد. در فرهنگ آمریكای شمالی 
برای چنی��ن شخصیتی ارزش زیادی قائل‏اند و او می‌تواند در 
سال��ه جاه‏طلبی‌ها و كس��ب موفقیت‏ها ب��ه پاداش‏های مادی 
زیادی برسد ]27[. شخصیت ن��وع A دارای ویژگی‌های زیر 
اس��ت: 1. همیشه در حال حركت جن��ب و جوش و قدم زدن 
اس��ت و غذا را به سرعت می‌خ��ورد. 2. نسبت به سرعتی كه 
كاره��ا انج��ام شود احساس ب��ی صبری میك‌ن��د. 3. همیشه 
می‌خواه��د دو یا چند كار را به ص��ورت همزمان انجام دهد. 
4. نمی‌تواند از تفریح هیچ استفاده‏ای ببرد. 5. همیشه با عدد 
و رق��م سرو كار داد و دائ��م در حال محاسبه می��زان كارهایی 

است كه انجام داده است ]3[.

B 3-15-3 شخصیت نوع

شخصی كه دارای شخصیت نوع B2 است، ویژگی‌هایی 
دارد ك��ه درس��ت ب��ر عك��س ب��ا شخصی��ت ن��وع A اس��ت. 
چنین ف��ردی هیچ گ��اه سراسیمه نیس��ت، نمی‌خواهد دست 
ب��ه كارهایی بزن��د كه پای��ان ن��دارد، احساس نوع��ی آرامش 

2.  1.Type B Personality 

جدول 1. تناسب شغل با شخصیت؛ ‌ماخذ: پارسائیان و اعرابی، 1379.

شغل مناسبویژگیهای شخصیتینوع شخصیت

واق��ع گ��را: كارهای��ی را ترجی��ح می‌ده��د كه به 
مهارت، قدرت بدنی و هماهنگی نیاز دارند.

كم رو، با فراست، با ثبات، سازشكار و 
مرد عمل است

مكانیك، متص��دی دستگاه حف��اری كارگر 
خط مونتاژ، كشاورز

كاوشگر: كارهای��ی را ترجیح می‌دهد كه به فكر 
كردن، سازماندهی و درك موضوع نیاز دارند.

اقتص��اددان، زیس��ت شن��اس، ریاضی دان، تحلیلگر، كنجكاو، مستقل
گزارشگر رسانه‌های گروهی

اجتماعی. كارهایی را ترجیح می‌دهد كه بتوان به 
دیگران كمك كرد

صمیمی، گ��رم، دوستانه، دارای روحیه 
همكاری

مدد ك��ار اجتماع��ی، روان شن��اس بالینی، 
معلم، مشاور

سنت گرا. كارهایی را ترجیح می‌دهد كه مستلزم 
اجرای قوانین، بدون ابهام و منظم باشد.

سازشك��ار، ك��ار آرا، مرد عم��ل، بدون 
قدرت تخیل، انعطاف ناپذیر

حساب��دار، مدی��ر شرك��ت، مسئ��ول دای��ره 
دریافت و پرداخت بانك، مسئول بایگانی

سوداگ��ر. كارهای��ی را ترجیح می‌ده��د كه جنبه 
ح��رف زدن و گفت��اری داشت��ه باش��د تا بت��وان با 
قدرت بیان خود دیگران را تحت تاثیر قرار دهد.

دارای اعتماد به نفس، جاه طلب و بلند 
پرواز، پر انرژی، سلطه جو

وكیل )حقوق دان(، مسئول بنگاه معاملاتی، 
متخص��ص رواب��ط عمومی، مدی��ر سازمان 

كوچك

هنرمن��د. كارهایی را ترجی��ح می‌دهد كه مبهم و 
نامنظم باشد كه برای انجام آنها باید دارای ابتكار 

عمل و خلاقیت بود.

خیال پرداز، درهم ریخته آرمان گرا، پر 
احساس، اهل حرف )و نه عمل(

نقاش، موسیقی دان، نویسنده تزئیناتی
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میك‌ن��د و نباید دائ��م محاسبات��ی را انجام ده��د. شخصیت 
ن��وع B دارای ویژگی‌ه��ای زی��ر اس��ت: 1. هرگ�ز سراس�یمه 
نیس�ت و ش�اهد نتای�ج حاص�ل از سراس�یمگی هم نخواه�د بود. 
2. در خ�ود هی�چ گون�ه احس�اس نی�از به بح�ث درب�اره موفقیتها 
نمیك‌ن�د مگ�ر اینكه ش�رایط یا اوض�اع ایجاب كند ك�ه دراین باره 
حرف�ی بزن�د. 3. ب�ه جای ب�ه رخ كش�یدن مدیریت و مق�ام خود، 
ترجی�ح می‌دهد كه با دوس�تان خ�ود خوش بگذارند. 4. همیش�ه 
 در آرام�ش به س�ر می‌برد و احس�اس هیچ نوع كوتاه�ی یا غفلت 

نمیك‌ند ]28[. 
كس��ی كه از نظ��ر شخصیت در گ��روه A ق��رار می‌گیرد 
همیشه تحت تنش و فشار روانی زیاد است اوهمیشه احساس 
میك‌ن��د فرصت كافی ندارد و پیوسته برای كارهای خود وقت 
خاص��ی را تعیین میك‌ن��د. وجود این ویژگی‌ه��ا باعث نوعی 
رفتار ویژه هم می‌شود. برای مثال، كسی كه دارای این ویژگی 
شخصیت��ی اس��ت كاره��ا را به سرع��ت انجام می‌ده��د، زیرا 
همیشه بر كمی��ت و كیفیت تاكید میك‌ن��د. چنانچه به پست 
مدیری��ت برسد هر روز چندین ساع��ت اضافه كاری میك‌ند 
و همیشه خود را در وضع��ی رقابتی می‌بیند و چون به‏گونه‏ای 
دستپاچ��ه است یا زی��اد عجله به خرج می‌ده��د، تصمیمات 
ضعیف می‌گیرد، به ندرت امكان دارد كه خلاق باشد ازآنجا 
كه به كمیت و سرعت اهمیت می‌دهد هنگامیك‌ه با مساله‏ای 
روبه‏رو شود به تجربیات گذشته تكیه میك‌ند. او وقت زیادی 
را ص��رف یافتن راه حلی برای مسائل جدید نمیك‌ند، معمولا 
واكن��ش یكسان��ی در برابر مسائل ومشك�الت متفاوت نشان 
می‌ده��د. بنابراین در مقایسه با كسی كه از نظر شخصیت در 
گ��روه B قرار می‌گیرد، بهتر می‌توان رفت��ار او را پیش‏بینی كرد 
]28[. آی��ا گ��روه A یا B، ك��دام یك در سازم��ان موفق ترند؟ 

ب��ا توجه به سختك‏وشی گ��روه A، معمولا كس��ی كه از نظر 
شخصیتی در گروه B قرار گیرد، به راس هرم سازمان می‌رسد 
 B هستند گروه A بیشتر فروشندگ��ان دارای شخصیت از نوع
پست‌ه��ای مدیریت ارشد اجرایی را احراز میك‌نند. چرا؟ در 
 A پاس��خ باید گفت كه كسانی ك��ه از نظر شخصیت در گروه
ق��رار می‌گیرند كیفیت را فدای كمیت میك‌نند معمولا كسانی 
می‌توانند در سازمان ارتق��ای مقام یابند كه در كارهای عجله 
كمت��ری به خ��رج داده و ام��ور را به ص��ورت استادان��ه انجام 
 دهند، خلاق باشن��د و تنها به رقابت و كارهای با عجله اكتفا 

نكنند ]29[. 

4.  اهمیت و ضرورت انجام تحقیق

انتظارات،  نیازها،  خود،  شخصیتی  الگوی  اساس  بر  افراد 
طرفی،  از  دارند.  خاصی  اهداف  و  توقعات  انگیزه‏ها، 
جاری  فعالیت‏های  و  اهداف، وظایف  حسب  بر  سازمان‏ها 
می‏کنند.  ارضا  را  خاصی  توقعات  و  انتظارات  نیازها،  خود 
و  شغلی  محیط  شخصیت،  انواع  از  یک  هر  برای  بنابراین 
تناسب  و  سازگاری  هرچه  است.  مناسب  خاصی  مشاغل 
بیشتری  انگیزه  افراد  باشد،  بیشتر  شغل  و  شخصیت  بین 
موجب  آنان  بالای  عملکرد  و  داشته  خود  امور  انجام  برای 
می‏شود تا در مواقعی خاص، نظرات خود را حتی در صورت 
همخوانی  و  سازگاری  نمایند. هرچه  بودن، مطرح  منتقدانه 
برای  مثبتی  تبعات  و  آثار  باشد،  بیشتر  شغل  و  شخصیت 
افراد و سازمان به همراه خواهد داشت. از این رو، انتخاب 
را  افراد  شغلی  عملکرد  می‏تواند  هم  مناسب،  شخصیت 
به  نسبت  افراد  نگرش  روی  بر  می‏تواند  هم  و  نماید  فراهم 
به  توجه  با  باشد.  تاثیرگذار  خدمت  محل  سازمان  و  شغل 
دلیل  دو  به  مدیران  سازمان،  در  کارکنان  عملکرد  اهمیت 
ویژه‏ای  اهمیت  آن  به  و  می‏باشند  نگران  آن  درباره  اصلی 
رفتارهای  عملکرد،  معتقدند  اغلب  اینکه  اول  می‏دهند: 
کارکنان نظیر تصمیم به ماندن در سازمان و میزان انجام کار 
را تحت تاثیر قرار می‏دهد. عملکرد مثبت منجر به رفتارهای 
را  کارکنان  مدیریت،  اینکه  دوم  بالعکس.  و  می‏شود  مثبت 
سهامداران  و  رجوع  ارباب  مشتریان،  مانند  گروه‏هایی  شبیه 
داشتن  نگه  راضی  بر  سعی  که  همینطور  و  می‏کند  فرض 
می‏دهد.  اهمیت  نیز  کارکنان  عملکرد  به  دارد،  گروه‏ها  این 
با  مدیریت  خوش‏رفتاری  بر  دال  شاهدی  عنوان  به  عملکرد 
که  می‏شود  فوق، ملاحظه  نکات  به  توجه  با  است.  کارکنان 
مدیران  و  است  برخوردار  فوق‏العاده‏ای  اهمیت  از  عملکرد 
داشته  ویژه‏ای  حساسیت  موضوع  این  به  نسبت   می‏بایست 

باشند.

5.   فرضیه‏های تحقیق

فرضیه اصلی: نوع شخصیت کارکنان بر عملکرد آنان، تاثیر 
دارد.  

بر  کارکنان  روان‏رنجورخویی  ویژگی   .1 فرعی:  فرضیه‏های 
بر  برون‏گراییکارکنان  ویژگی   .2 دارد؛  تاثیر  آنان،  عملکرد 
عملکرد آنان، تاثیر دارد؛ 3. ویژگی انعطاف‏پذیری کارکنان 
بر عملکرد آنان، تاثیر دارد؛ 4. ویژگی دلپذیربودن کارکنان 
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بر عملکرد آنان، تاثیر دارد؛ 5. ویژگی باوجدان‏بودن کارکنان 
بر عملکرد آنان، تاثیر دارد.  

6.   مدل تحقیق

م��دل مفهومی در شک��ل 1 برگرفت��ه از پژوهش نصیر1 و 
همکاران )2012( و هرسی و بلانچارد2 )1996( می‏باشد. در 
این مدل، نوع شخصیتی و ابعاد آن شامل روان‏رنجورخویی، 
برون‏گرایی، انعطاف‏پذی��ری، دلپذیربودن و باوجدان بودن به 
عن��وان متغیرهای مستقل و عملکرد نیز به عنوان متغیر وابسته 

در نظر گرفته شد. 

یف متغیرهای تحقیق  7.  تعر

ش�خصیت؛ 1. شخصی��ت عبارتست از رفت��ار، افکار 
 ثابت��ی که فرد از خ��ود نشان 

ً
و عقای��د منحصربف��رد و نسبت��ا

می‏ده��د]30[. ب��ه عب��ارت دیگ��ر، شخصیت مجم��وع کل 
روش‏های��ی است ک��ه یک فرد واکنش نش��ان داده و با دیگران 
تعام��ل برقرار می‏کند، می‏باشد ]31[. 2. روان رنجورخویی: 
تمای��ل عموم��ی ب��ه تجربه عواط��ف منفی چون ت��رس، غم، 
 .]26[ دستپاچگ��ی، عصبانی��ت، احس��اس گن��اه و نف��رت 
3. برونگرای��ی: تمای��ل عموم��ی ب��ه جامعه‏گرای��ی، دوس��ت 
داشت��ن م��ردم، فعال‏ب��ودن، پرحرف‏بودن، ترجی��ح گروه‏های 
ب��زرگ و گردهمایی‏ه��ا، سرخوش��ی و انرژی ب��الا ]21[. 4. 
انعطاف‏پذی��ری: تمای��ل عموم��ی ب��ه تصور فع��ال، احساس 
تنوع‏طلب��ی،  ب��ه احساس��ات درون��ی،  توج��ه  زیباپسن��دی، 
کنجکاوی ذهنی و استقلال در قضاوت ]21[. 5. دلپذیربودن: 
تمای��ل عمومی به نوعدوستی، هم��دردی با دیگران، کمک به 
دیگ��ران و دریاف��ت کم��ک ]26[. 6. باوجدان‏ب��ودن: تمایل 
عموم��ی به هدفمندبودن، با اراده و مصمم‏بودن، کنترل خود، 
سازماندهی و انجام وظایف محوله به نحو مطلوب ]26[. 7. 
عملکرد: مجموعه رفتارهایی است که افراد در ارتباط با شغل 

از خود نشان می‏دهند ]32[. 

8.  تعیین روش بررسی انجام کار

8-1.  روش تجزیه و تحلیل داده‏ها

با عنایت به نرمال یا عدم نرمال بودن توزیع داده‏ها در جامعه 
شد.  خواهد  استفاده  مختلفی  آماری  آزمون‏های  از  آماری، 

1. Naseer
2. Hersey and Blanchard

بررسی  برای  داده‏ها،  توزیع  بودن  نرمال  عدم  صورت  در 
آزمون  از  عملکرد  با  آن  ابعاد  و  شخصیتی  نوع  میان  رابطه 
بر  آن  ابعاد  و  شخصیتی  نوع  تاثیر  بررسی  برای  اسپیرمن، 
شخصیت  ابعاد  رتبه‏بندی  برای  فریدمن،  آزمون  از  عملکرد 
ویژگی‏های  میان  رابطه  بررسی  برای  آنتروپی،  تکنیک  از 
کای  آزمون  از  آنان  عملکرد  با  کارکنان  جمعیت‏شناختی 
دوجمله‏ای  آزمون  از  نیز  متغیرها  سطوح  بررسی  برای  و  دو 
برای  داده‏ها،  توزیع  بودن  نرمال  صورت  در  شد.  استفاده 
عملکرد  با  آن  ابعاد  و  شخصیتی  نوع  میان  رابطه  بررسی 
نوع  تاثیر  بررسی  برای  پیرسون،  همبستگی  آزمون  از 
رتبه‏بندی  همچنین  و  عملکرد  بر  آن  ابعاد  و  شخصیتی 
رابطه  بررسی  برای  رگرسیون،  آزمون  از  شخصیت  ابعاد 
عملکرد  با  کارکنان  جمعیت‏شناختی  ویژگی‏های  میان 
استیودنت  تی  آزمون  از  نیز  متغیرها  سطوح  بررسی  و  آنان 
داده‏ها  توزیع  بررسی  برای  است  ذکر  به  لازم  شد.  استفاده 
استفاده  اسمیرنف  کولموگروف  آزمون  آماری، از  جامعه   در 

شد.

9.  یافته ها

تحقیق،  پرسشنامه‏های  از  حاصل  داده‏های  قسمت،  این  در 
فرضیه‏ها  رد  یا  تایید  برای  و  شده  تلخیص  و  سازماندهی 
آمده  دست  به  داده‏های  فصل،  این  در  است.  شده  استفاده 
آزمون  مورد  فرضیه‏ها  و  گرفته  قرار  تحلیل  و  تجزیه  مورد 
بیشتر  شناخت  برای  ابتدا  در  آن،  بر  علاوه  می‏گیرند.  قرار 
با  آنها  جمعیت‏شناختی  ویژگی‏های  آماری،  نمونه‏های 
استفاده از جداول در قالب جنسیت، سن، سطح تحصیلات 

و سابقه خدمت تشریح می‏شود )جدول 2و 3 و 4(.

روان‏رنجورخویی 
برون‏گرایی 

انعطاف‏پذیری 
دلپذیربودن 

باوجدان بودن 

نوع شخصیتی 

هرسی و بلانچارد، 1996

عملکرد کارکنان  

نصیر و همکاران، 2012

شکل 1. مدل مفهومی تحقیق
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4-3- تحلیل استنباطی 

4-3-1- آزمون کولموگروف-اسمیرنف 

از این آزم��ون برای بررسی نرمال بودن توزیع داده‏ها در 
جامعه آماری استفاده شد.

ج��دول 5 نشان می‏دهد که مقدار sig برای کلیه متغیرها 
پژوه��ش از مق��دار خطای پژوه��ش )0.05( بیشت��ر بوده و 
بنابراین نرم��ال بودن توزیع داده‏ها در جامع��ه آماری پذیرفته 
می‏ش��ود. در نتیج��ه، ب��رای تحلی��ل داده‏ها از یکس��ری آمار 
پارامتری��ک استفاده شد. بدین منظور برای بررسی رابطه میان 
ن��وع شخصیت��ی و ابعاد آن ب��ا عملکرد از آزم��ون همبستگی 

پیرسون استفاده شد. 

4-3-2- بررسی تاثیر نوع شخصیتی و ابعاد آن بر عملکرد 

4-3-2-1- تاثیر نوع شخصیتی بر عملکرد 

H0: نوع شخصیتی بر عملکرد تاثیر معنادار ندارد.

H1: نوع شخصیتی بر عملکرد تاثیر معنادار دارد. 

جه��ت تائید فرضی��ه فوق، از تحلی��ل رگرسیون به روش 
Enter استف��اده شد. برای اجرای این آزمون، می‏بایست پیش 

فرضی��ه تحلیل رگرسیون اجرا ش��ود تا نتایج حاصل از تحلیل 
رگرسیون قابل استناد باشند. 

1- پیش‏فرض وجود همبستگی بین متغیر مستقل و وابسته 
2- پیش‏فرض تبیین مدل در این فرض باید مشخص گردد 
متغیر  اثر  )متوسط  تبیین  توانایی  مستقل  متغیر  آیا  که 

مستقل بر متغیر وابسته( متغیر وابسته را دارند؟ 
3- پیش‏فرض بررسی وجود رابطه خطی بین متغیر مستقل 
و وابسته: که در این پیش‏فرض از آزمون آنوا کمک گرفته 

می‏شود.

جدول 2. فراوانی مطلق و نسبی توزیع جنسیت در نمونه آماری

 درصد فراوانی ‍
‍‍ نسبی

فراوانی مطلق جنسیت

‍44% 38 زن

‍56% 48 مرد

100% 86 ‍‍‍‍‍ مجموع ‍

جدول 3. فراوانی مطلق و نسبی توزیع سنی نمونه آماری

‍‍‍ درصد‍ فراوانی نسبی فراوانی مطلق ‍ سن

 %19 16 ‍ بین 20 تا 30 سال

%32 28 بین 31 تا 40 سال

%26 22 بین 41 تا 50 سال

%23 20 بالای 50 سال

100%  86 مجموع ‍‍‍‍‍

جدول 3. فراوانی مطلق و نسبی توزیع تحصیلات در نمونه آماری

درصد فراوانی نسبی ‍‍ ‍ فراوانی مطلق ‍‍ تحصیلات

26% 22 کاردانی و پایین‏تر  

43% 37 کارشناسی 

31% 27 کارشناسی ارشد 

0% - دکترا 

100%  86 ‍‍‍ مجموع

جدول ‍‍4. فراوانی مطلق و نسبی توزیع سابقه کار نمونه آماری ‍ ‍

‍ درصد فراوانی نسبی فراوانی مطلق سابقه خدمت

%12 10 ‍ کمتر از 5 سال

%25 21 ‍‍ ‍ بین 6 تا 15 سال

%47 41 ‍ ‍ بین 16 تا 25 سال

%16 14 ‍ بیشتر از 25 سال ‍

100%  86 ‍‍ مجموع

ج�دول 5. نتای��ج حاص��ل از بکارگی��ری آزم��ون کولموگ��روف- 

اسمیرنف

نتیجهSigمتغیرها

توزیع داده‏ها نرمال است  0.114نوع شخصیتی 

توزیع داده‏ها نرمال است  0.124روان رنجورخویی

توزیع داده‏ها نرمال است  0.058برون گرایی

توزیع داده‏ها نرمال است  0.071انعطاف پذیری 

توزیع داده‏ها نرمال است  0.065دلپذیربودن

توزیع داده‏ها نرمال است  0.079باوجدان بودن

توزیع داده‏ها نرمال است  0.119عملکرد

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

ur
m

.im
o.

or
g.

ir
 o

n 
20

25
-1

2-
13

 ]
 

                            12 / 24

http://ijurm.imo.org.ir/article-1-1973-en.html


31

فصلنامه مدیریت شهری
Urban Management

ضمیمه شماره 48 پاییز 1396
No.48 Autumn 2017

5-3-2-1- همبستگی بین متغیر مستقل و وابسته 

ج��دول 6. ب��ه بررس��ی همبستگی بی��ن متغی��ر مستقل 
ب��ا وابست��ه می‏پردازد. لذا ب��رای آزمون این بخ��ش، از آزمون 

پارامتریک همبستگی پیرسون استفاده می‏شود. 

ج�دول 6. نتایج حاص��ل از بکارگیری آزم��ون همبستگی پیرسون 

)رابطه میان نوع شخصیتی با عملکرد(

رابطه
خطای 
آزمون

آماره 
آزمون

نتیجه

0.0000.696نوع شخصیتی با عملکرد
رابطه 
معنادار

ب��ا توجه ب��ه جدول ف��وق مشخ��ص می‏شود ک��ه سطح 
معن��ی‏داری از خطای آزمون )0.05( کمت��ر بوده و بنابراین 
وج��ود رابط��ه معن��ادار می��ان متغیر مستق��ل و وابست��ه تائید 

می‏شود. 
تبیین مدل 

ی�ر ب��ه بررسی می��زان تبیین م��دل رگرسی��ون در فرضیات  ج�دول ز

پژوهش می‏پردازد. 

جدول 7. تبیین مدل رگرسیون در فرضیه اصلی پژوهش

RR2 تنظیم‏شده R مجذور

0.8190.6710.670

در جدول فوق مشاهده می‏گردد که مجذور R تنظیم‏شده 
برابر 0.670 می‏باشد؛ به طوری که حدود 0.670 تغییر در 
متغیر وابسته ناشی از تغییرات در متغیر مستقل می‏باشد. لذا 
با توجه به اینکه این ضریب بیشتر از 0.14 می‏باشد، بنابراین 

مدل مناسب است. 

 وجود رابطه خطی 

ج��دول 8 ب��ه بررسی رابطه خطی می��ان متغیر مستقل با 
متغیر وابسته با استفاده از آزمون آنوا می پردازد. 

ج�دول 8. بررسی رابطه خطی بین متغیر مستقل با متغیروابسته در 

فرضیه اصلی

مدل 
مجموع 
مربعات 

درجه 
آزادی 

میانگین 
مربعات

F آماره
سطح 

معناداری

77.830177.830839.5240.000رگرسیون 

--35.507850.093باقیمانده 

---113.33686مجموع 

 F همانط��ور که مشاهده می‏شود سطح معناداری آزمون
کمت��ر از 0.05 می‏باشد. لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه 
خطی بی��ن دو متغیر مستق��ل و وابسته رد می‏گ��ردد. بنابراین 
طبق این جدول فرض وج��ود رابطه خطی بین دو متغیر تائید 

می‏گردد. 

تابع مدل 

با توجه به اینکه هر سه شرط استفاده از آزمون رگرسیون 
چندمتغیره رعایت گردید، می‏بایس��ت به ارائه تابعی پرداخته 
ت��ا با استفاده از آن، میزان پیش‏بینی متغیر مستقل را در جهت 
متغی��ر وابست��ه نش��ان داد و بنابراین جدول زی��ر در این راستا 

ضرایب رگرسیون را به نمایش می‏گذارد.
 

جدول 9. ضرایب رگرسیون در فرضیه اصلی پژوهش

مدل 

ضرایب غیراستاندارد 
ضرایب غیر 

استاندارد 
t آماره

سطح 

معناداری
B

خطای 

معیار 
 Beta

9.1100.000-0.7590.083مقدار ثابت 

0.7550.0260.64628.9750.000شخصیت 

با توجه به جدول فوق می‏توان گفت که سطح معناداری 
آزم��ون مقدار ثاب��ت کمت��ر از 0.05 ب��وده و بنابراین فرض 
مس��اوی بودن آلفا براب��ر صفر رد می‏گردد و مق��دار ثابت بر 
متغیر وابسته تاثیرگذار است. به طوری که می‏تواند در معادله 
شرکت کند. همچنین سطوح معناداری آزمون ضریب متغیر 
ن��وع شخصیتی کمتر از 0.05 می‏باشد، بنابراین برای ورود 
ب��ه معادل��ه مناسب است، ی��ا به عبارت��ی می‏تواند ب��ر متغیر 
وابست��ه اثر بگذارد. حال با توج��ه به توضیحات فوق، تابع به 

دست‏آمده به شرح زیر می‏باشد.

ε+= () 11xbY

ε+)نوع شخصیتی( )0.646(=عملکرد

از تاب��ع فوق به ای��ن نتیجه می‏رسیم که ن��وع شخصیتی 
می‏ت��وان عملکرد را پیش‏بین��ی نماید. در حقیق��ت با افزایش 
یک انح��راف استان��دارد در نوع شخصیت��ی، عملکرد حدود 
0.696 انح��راف معی��ار تغییر خواهد کرد ک��ه نشان از تاثیر 
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زیاد ن��وع شخصیتی بر عملک��رد می‏باش��د. بنابراین می‏توان 
گف��ت که ن��وع شخصیتی ب��ر عملک��رد تاثیرگ��ذار است. لذا 

فرضیه اصلی پژوهش تائید و فرض صفر رد می‏شود. 

تاثیر روان رنجورخویی بر عملکرد 

H0: روان رنجورخویی بر عملکرد تاثیر معنادار ندارد.

H1: روان رنجورخویی بر عملکرد تاثیر معنادار دارد. 

جه��ت تائید فرضی��ه فوق، از تحلی��ل رگرسیون به روش 
Enter استف��اده شد. برای اجرای این آزمون، می‏بایست پیش 

فرضی��ه تحلیل رگرسیون اجرا ش��ود تا نتایج حاصل از تحلیل 
رگرسیون قابل استناد باشند. 

1 - پیش‏ف��رض وج��ود همبستگی بین متغی��ر مستقل و 
وابسته پیش‏فرض تبیین مدل در این فرض باید مشخص گردد 
که آیا متغیر مستقل توانایی تبیین )متوسط اثر متغیر مستقل بر 

متغیر وابسته( متغیر وابسته را دارند؟ 
2- پیش‏فرض بررسی وجود رابطه خطی بین متغیر مستقل 
گرفته  کمک  آنوا  آزمون  از  پیش‏فرض  این  در  که  وابسته:  و 

می‏شود. 

همبستگی بین متغیر مستقل و وابسته 

ج��دول زی��ر به بررس��ی همبستگ��ی بین متغی��ر مستقل 
ب��ا وابست��ه می‏پردازد. لذا ب��رای آزمون این بخ��ش، از آزمون 

پارامتریک همبستگی پیرسون استفاده می‏شود. 

ج�دول 10. نتایج حاصل از بکارگی��ری آزمون همبستگی پیرسون 

)رابطه میان روان رنجورخویی با عملکرد(

نتیجهآماره آزمونخطای آزمونرابطه
با  روان رنجورخویی 

عملکرد
0.1170.181

رابطه 
معنادار

ب��ا توجه ب��ه جدول ف��وق مشخ��ص می‏شود ک��ه سطح 
معن��ی‏داری از خطای آزم��ون )0.05( بیشتر بوده و بنابراین 
وجود رابطه معنادار میان متغیر مستقل و وابسته رد می‏شود. 

تاثیر برون گرایی بر عملکرد 

H0: برون گرایی بر عملکرد تاثیر معنادار ندارد.

H1: برون گرایی بر عملکرد تاثیر معنادار دارد.

جه��ت تائید فرضی��ه فوق، از تحلی��ل رگرسیون به روش 
Enter استف��اده شد. برای اجرای این آزمون، می‏بایست پیش 

فرضی��ه تحلیل رگرسیون اجرا ش��ود تا نتایج حاصل از تحلیل 

رگرسیون قابل استناد باشند. 
1-پیش‏فرض وجود همبستگی بین متغیر مستقل و وابسته 

2-پیش‏فرض تبیین مدل در این فرض باید مشخص گردد که 
آیا متغیر مستقل توانایی تبیین )متوسط اثر متغیر    مستقل بر 

متغیر وابسته( متغیر وابسته را دارند؟   
مستقل  متغیر  بین  خطی  رابطه  وجود  بررسی  3-پیش‏فرض 
و وابسته: که در این پیش‏فرض از آزمون anovaکمک گرفته 

می‏شود. 

همبستگی بین متغیر مستقل و وابسته 

ج��دول زی��ر به بررس��ی همبستگ��ی بین متغی��ر مستقل 
ب��ا وابست��ه می‏پردازد. لذا ب��رای آزمون این بخ��ش، از آزمون 

پارامتریک همبستگی پیرسون استفاده می‏شود. 

ج�دول 11. نتایج حاصل از بکارگی��ری آزمون همبستگی پیرسون 

)رابطه میان برون گرایی با عملکرد(

نتیجهآماره آزمونخطای آزمونرابطه

برون گرایی با 
عملکرد

0.0140.724
رابطه 
معنادار

ب��ا توجه ب��ه جدول ف��وق مشخ��ص می‏شود ک��ه سطح 
معن��ی‏داری از خطای آزمون )0.05( کمت��ر بوده و بنابراین 
وج��ود رابط��ه معن��ادار می��ان متغیر مستق��ل و وابست��ه تائید 

می‏شود. 

تبیین مدل 

جدول زی��ر به بررسی می��زان تبیین م��دل رگرسیون در 
فرضیات پژوهش می‏پردازد. 

جدول 12. تبیین مدل رگرسیون در فرضیه فرعی دوم پژوهش

RR2 R مجذور
تنظیم‏شده 

0.7590.5760.575

در ج��دول صفحه پی��ش مشاهده می‏گ��ردد که مجذور 
R تنظیم‏ش��ده براب��ر 0.575 می‏باشد؛ به ط��وری که حدود 
0.575 تغیی��ر در متغی��ر وابسته ناشی از تغیی��رات در متغیر 
مستق��ل می‏باشد. ل��ذا با توجه به اینکه ای��ن ضریب بیشتر از 

0.14 می‏باشد، بنابراین مدل مناسب است. 
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وجود رابطه خطی 

ج��دول 13 به بررسی رابطه خط��ی میان متغیر مستقل با 
متغیر وابسته با استفاده از آزمون آنوا می‏پردازد. 

ج�دول 13. بررسی رابطه خطی بین متغی��ر مستقل با متغیروابسته 

در فرضیه فرعی دوم

مدل 
مجموع 
مربعات 

درجه 
آزادی 

میانگین 
مربعات

F آماره
سطح 

معناداری

65.179165.486524.1670.000رگرسیون 

--87.2402110.125باقیمانده 

---152.419212مجموع 

 F همانط��ور که مشاهده می‏شود سطح معناداری آزمون
کمت��ر از 0.05 می‏باشد. لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه 
خطی بی��ن دو متغیر مستق��ل و وابسته رد می‏گ��ردد. بنابراین 
طبق این جدول فرض وج��ود رابطه خطی بین دو متغیر تائید 

می‏گردد. 

تابع مدل 

با توجه به اینکه هر سه شرط استفاده از آزمون رگرسیون 
چندمتغیره رعایت گردید، می‏بایس��ت به ارائه تابعی پرداخته 
ت��ا با استفاده از آن، میزان پیش‏بینی متغیر مستقل را در جهت 
متغی��ر وابست��ه نش��ان داد و بنابراین جدول زی��ر در این راستا 

ضرایب رگرسیون را به نمایش می‏گذارد. 

جدول 14. ضرایب رگرسیون در فرضیه اصلی پژوهش

مدل 

ضرایب 

غیراستاندارد 

ضرایب غیر 

استاندارد 
t آماره

سطح 

معناداری
B

خطای 

معیار 
 Beta

20.2530.000-1.4930.074مقدار ثابت 

0.5120.0220.65022.8950.017برون گرایی 

با توجه به جدول فوق می‏توان گفت که سطح معناداری 
آزم��ون مقدار ثاب��ت کمت��ر از 0.05 ب��وده و بنابراین فرض 
مس��اوی بودن آلفا براب��ر صفر رد می‏گردد و مق��دار ثابت بر 

متغیر وابسته تاثیرگذار است. به طوری که می‏تواند در معادله 
شرکت کند. همچنین سطوح معناداری آزمون ضریب متغیر 
برون گرایی کمت��ر از 0.05 می‏باشد، بنابراین برای ورود به 
معادله مناسب است، یا به عبارتی میتواند بر متغیر وابسته اثر 
بگذارد. حال با توجه ب��ه توضیحات فوق، تابع به دست‏آمده 

به شرح زیر می‏باشد.

ε+= () 11xbY

ε+)برون گرایی( )0.650(=عملکرد

از تابع صفحه پیش به این نتیجه می‏رسیم که برون گرایی 
می‏توان عملکرد را پیش‏بینی نماید. در حقیقت با افزایش یک 
انح��راف استاندارد در برون گرای��ی، عملکرد حدود 0.683 
انح��راف معیار تغییر خواهد کرد که نش��ان از تاثیر زیاد برون 
گرایی ب��ر عملکرد می‏باشد. بنابراین می‏ت��وان گفت که برون 
گرای��ی ب��ر عملک��رد تاثیرگذار اس��ت. لذا فرضی��ه فرعی دوم 

پژوهش تائید و فرض صفر رد می‏شود.
 

تاثیر انعطاف پذیری بر عملکرد 

H0: انعطاف‏پذیری بر عملکرد تاثیر معنادار ندارد.

H1: انعطاف‏پذیری بر عملکرد تاثیر معنادار دارد. 

جه��ت تائید فرضی��ه فوق، از تحلی��ل رگرسیون به روش 
Enter استف��اده شد. برای اجرای این آزمون، می‏بایست پیش 

فرضی��ه تحلیل رگرسیون اجرا ش��ود تا نتایج حاصل از تحلیل 
رگرسیون قابل استناد باشند. 

1- پیش‏ف��رض وج��ود همبستگ��ی بین متغی��ر مستقل و 
وابسته 

2- پیش‏ف��رض تبیین مدل در این ف��رض باید مشخص 
گردد ک��ه آیا متغیر مستق��ل توانایی تبیین )متوس��ط اثر متغیر 

مستقل بر متغیر وابسته( متغیر وابسته را دارند؟ 
3- پیش‏ف��رض بررس��ی وج��ود رابطه خطی بی��ن متغیر 
مستق��ل و وابسته: که در این پیش‏ف��رض از آزمون آنوا کمک 

گرفته می‏شود. 

همبستگی بین متغیر مستقل و وابسته 

ج��دول 15 ب��ه بررس��ی همبستگ��ی بین متغی��ر مستقل 
ب��ا وابست��ه می‏پردازد. لذا ب��رای آزمون این بخ��ش، از آزمون 

پارامتریک همبستگی پیرسون استفاده می‏شود. 
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ج�دول 15. نتایج حاصل از بکارگی��ری آزمون همبستگی پیرسون 

)رابطه میان انعطاف پذیری با عملکرد(

نتیجهآماره آزمونخطای آزمونرابطه

انعطاف پذیری 
با عملکرد

رابطه معنادار0.0000.677

ب��ا توجه ب��ه جدول ف��وق مشخ��ص می‏شود ک��ه سطح 
معن��ی‏داری از خطای آزمون )0.05( کمت��ر بوده و بنابراین 
وج��ود رابط��ه معن��ادار می��ان متغیر مستق��ل و وابست��ه تائید 

می‏شود. 
تبیین مدل 

جدول زی��ر به بررسی می��زان تبیین م��دل رگرسیون در 
فرضیات پژوهش می‏پردازد. 

جدول 16. تبیین مدل رگرسیون در فرضیه فرعی سوم پژوهش

RR2 تنظیم‏شده R مجذور

0.7750.6010.600

در ج��دول صفحه پی��ش مشاهده می‏گ��ردد که مجذور 
R تنظیم‏ش��ده براب��ر 0.600 می‏باشد؛ به ط��وری که حدود 
0.600 تغیی��ر در متغی��ر وابسته ناشی از تغیی��رات در متغیر 
مستق��ل می‏باشد. لذا با توجه ب��ه این که این ضریب بیشتر از 

0.14 می‏باشد، بنابراین مدل مناسب است. 

وجود رابطه خطی 

ج��دول 17. به بررسی رابطه خطی میان متغیر مستقل با 
متغیر وابسته با استفاده از آزمون آنوا می‏پردازد. 

ج�دول 17. بررسی رابطه خطی بین متغی��ر مستقل با متغیروابسته 

در فرضیه فرعی سوم

مدل 
مجموع 
مربعات 

درجه 
آزادی 

میانگین 
مربعات

F آماره
سطح 

معناداری

71.052147.879280.1420.000رگرسیون 

--61.2331650.171باقیمانده 

---132.285166مجموع 

 F همانط��ور که مشاهده می‏شود سطح معناداری آزمون
کمت��ر از 0.05 می‏باشد. لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه 

خطی بی��ن دو متغیر مستق��ل و وابسته رد می‏گ��ردد. بنابراین 
طبق این جدول فرض وج��ود رابطه خطی بین دو متغیر تائید 

می‏گردد. 

تابع مدل 

با توجه به اینکه هر سه شرط استفاده از آزمون رگرسیون 
چندمتغیره رعایت گردید، می‏بایس��ت به ارائه تابعی پرداخته 
ت��ا با استفاده از آن، میزان پیش‏بینی متغیر مستقل را در جهت 
متغی��ر وابست��ه نش��ان داد و بنابراین جدول زی��ر در این راستا 

ضرایب رگرسیون را به نمایش می‏گذارد.
 

جدول 18. ضرایب رگرسیون در فرضیه اصلی پژوهش

مدل 

ضرایب 
غیراستاندارد 

ضرایب 
غیراستاندارد 

t آماره
سطح 

معناداری
B خطای

معیار 
 Beta

15.1820.000-1.5060.099مقدار ثابت 

0.5250.0310.52616.7370.000انعطاف پذیری 

با توجه به جدول فوق می‏توان گفت که سطح معناداری 
آزم��ون مقدار ثاب��ت کمت��ر از 0.05 ب��وده و بنابراین فرض 
مس��اوی بودن آلفا براب��ر صفر رد می‏گردد و مق��دار ثابت بر 
متغیر وابسته تاثیرگذار است. به طوری که می‏تواند در معادله 
شرکت کند. همچنین سطوح معناداری آزمون ضریب متغیر 
انعط��اف پذی��ری کمت��ر از 0.05 می‏باش��د، بنابرای��ن برای 
ورود ب��ه معادله مناسب است، یا به عبارتی می‏تواند بر متغیر 
وابست��ه اثر بگذارد. حال با توج��ه به توضیحات فوق، تابع به 

دست‏آمده به شرح زیر می‏باشد:

ε+= () 11xbY

ε+)انعطاف پذیری( )0.526(=عملکرد

از تاب��ع فوق ب��ه این نتیجه می‏رسیم ک��ه انعطاف پذیری 
می‏ت��وان عملکرد را پیش‏بین��ی نماید. در حقیق��ت با افزایش 
یک انحراف استان��دارد در انعطاف پذی��ری، عملکرد حدود 
0.553 انح��راف معی��ار تغییر خواهد کرد ک��ه نشان از تاثیر 
زی��اد انعطاف پذیری ب��ر عملکرد می‏باش��د. بنابراین می‏توان 
گف��ت که انعط��اف پذیری بر عملک��رد تاثیرگ��ذار است. لذا 

فرضیه فرعی سوم پژوهش تائید و فرض صفر رد می‏شود. 
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تاثیر دلپذیربودن بر عملکرد 

H0: دلپذیربودن بر عملکرد تاثیر معنادار ندارد.

H1: دلپذیربودن بر عملکرد تاثیر معنادار دارد. 

جه��ت تائید فرضی��ه فوق، از تحلی��ل رگرسیون به روش 
Enter استف��اده شد. برای اجرای این آزمون، می‏بایست پیش 

فرضی��ه تحلیل رگرسیون اجرا ش��ود تا نتایج حاصل از تحلیل 
رگرسیون قابل استناد باشند. 

1-پیش‏فرض وجود همبستگی بین متغیر مستقل و وابسته 
2-پیش‏فرض تبیین مدل در این فرض باید مشخص گردد که 
بر  مستقل  متغیر  اثر  تبیین )متوسط  توانایی  مستقل  متغیر  آیا 

متغیر وابسته( متغیر وابسته را دارند؟ 
و  مستقل  متغیر  بین  خطی  رابطه  وجود  بررسی  3-پیش‏فرض 

وابسته: که در این پیش‏فرض از آزمون آنوا کمک گرفته می‏شود. 

همبستگی بین متغیر مستقل و وابسته 

ج��دول 19 ب��ه بررس��ی همبستگ��ی بین متغی��ر مستقل 
ب��ا وابست��ه می‏پردازد. لذا ب��رای آزمون این بخ��ش، از آزمون 

پارامتریک همبستگی پیرسون استفاده می‏شود.

ج�دول 19. نتایج حاصل از بکارگی��ری آزمون همبستگی پیرسون 

)رابطه میان دلپذیربودن با عملکرد(

نتیجهآماره آزمونخطای آزمونرابطه

دلپذیرب��ودن ب��ا 
عملکرد

رابطه معنادار0.0120.744

ب��ا توجه ب��ه جدول ف��وق مشخ��ص می‏شود ک��ه سطح 
معن��ی‏داری از خطای آزمون )0.05( کمت��ر بوده و بنابراین 
وج��ود رابط��ه معن��ادار می��ان متغیر مستق��ل و وابست��ه تائید 

می‏شود. 

تبیین مدل 

جدول زی��ر به بررسی می��زان تبیین م��دل رگرسیون در 
فرضیات پژوهش می‏پردازد. 

جدول 20. تبیین مدل رگرسیون در فرضیه فرعی چهارم پژوهش

RR2 تنظیم‏شده R مجذور

0.6990.4890.488

در جدول فوق مشاهده می‏گردد که مجذور R تنظیم‏شده 

برابر 0.488 می‏باشد؛ به طوری که حدود 0.488 تغییر در 
متغیر وابسته ناشی از تغییرات در متغیر مستقل می‏باشد. لذا 
با توجه به اینکه این ضریب بیشتر از 0.14 می‏باشد، بنابراین 

مدل مناسب است.
وجود رابطه خطی 

ج��دول 21 به بررسی رابطه خط��ی میان متغیر مستقل با 
متغیر وابسته با استفاده از آزمون آنوا میپردازد. 

ج�دول 21. بررسی رابط��ه خطی بین متغیر مستقل با متغیر وابسته 

در فرضیه فرعی چهارم

مدل 
مجموع 

مربعات 

درجه 

آزادی 

میانگین 

مربعات
F آماره

سطح 

معناداری

59.313164.055289.0050.000رگرسیون 

--71.5933260.263باقیمانده 

---130.906327مجموع 

 F همانط��ور که مشاهده می‏شود سطح معناداری آزمون
کمت��ر از 0.05 می‏باشد. لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه 
خطی بی��ن دو متغیر مستق��ل و وابسته رد می‏گ��ردد. بنابراین 
طبق این جدول فرض وج��ود رابطه خطی بین دو متغیر تائید 

می‏گردد. 

تابع مدل 

با توجه به اینکه هر سه شرط استفاده از آزمون رگرسیون 
چندمتغیره رعایت گردید، می‏بایس��ت به ارائه تابعی پرداخته 
ت��ا با استفاده از آن، میزان پیش‏بینی متغیر مستقل را در جهت 
متغی��ر وابست��ه نش��ان داد و بنابراین جدول زی��ر در این راستا 

ضرایب رگرسیون را به نمایش می‏گذارد. 

جدول 22. ضرایب رگرسیون در فرضیه اصلی پژوهش

مدل 

ضرایب غیراستاندارد 
ضرایب 

غیر استاندارد 
t آماره

سطح 
معناداری

B خطای
معیار 

 Beta

17.0500.000-1.4940.071مقدار ثابت 

0.5050.0390.55319.1430.000دلپذیربودن 
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با توجه به جدول فوق می‏توان گفت که سطح معناداری 
آزم��ون مقدار ثاب��ت کمت��ر از 0.05 ب��وده و بنابراین فرض 
مس��اوی بودن آلفا براب��ر صفر رد می‏گردد و مق��دار ثابت بر 
متغی��ر وابست��ه تاثیرگ��ذار است. به ط��وری ک��ه می‏تواند در 
معادل��ه شرک��ت کن��د. همچنین سط��وح معن��اداری آزمون 
ضریب متغی��ر دلپذیربودن کمتر از 0.05 می‏باشد، بنابراین 
ب��رای ورود به معادله مناسب است، یا به عبارتی می تواند بر 
متغیر وابست��ه اثر بگذارد. حال با توجه ب��ه توضیحات فوق، 

تابع به دست‏آمده به شرح زیر می‏باشد:

ε+= () 11xbY

ε+)دلپذیربودن( )0.553(=عملکرد

از تابع فوق به این نتیجه می‏رسیم که دلپذیربودن می‏توان 
عملکرد را پیش‏بینی نماید. در حقیقت با افزایش یک انحراف 
استاندارد در دلپذیربودن، عملک��رد حدود 0.574 انحراف 
معی��ار تغییر خواهد کرد که نش��ان از تاثیر زیاد دلپذیربودن بر 
عملکرد می‏باش��د. بنابراین می‏توان گفت ک��ه دلپذیربودن بر 
عملک��رد تاثیرگ��ذار است. لذا فرضیه فرع��ی چهارم پژوهش 

تائید و فرض صفر رد می‏شود. 

تاثیر باوجدان بودن بر عملکرد 

H0: باوجدان بودن بر عملکرد تاثیر معنادار ندارد.

H1: باوجدان بودن بر عملکرد تاثیر معنادار دارد. 

جه��ت تائید فرضی��ه فوق، از تحلی��ل رگرسیون به روش 
Enter استف��اده شد. برای اجرای این آزمون، می بایست پیش 

فرضی��ه تحلیل رگرسیون اجرا ش��ود تا نتایج حاصل از تحلیل 
رگرسیون قابل استناد باشند. 

1-پیش‏فرض وجود همبستگی بین متغیر مستقل و وابسته 
2-پیش‏فرض تبیین مدل در این فرض باید مشخص گردد که 
بر  مستقل  متغیر  اثر  تبیین )متوسط  توانایی  مستقل  متغیر  آیا 

متغیر وابسته( متغیر وابسته را دارند؟ 
مستقل  متغیر  بین  خطی  رابطه  وجود  بررسی  3-پیش‏فرض 
گرفته  کمک  آنوا  آزمون  از  پیش‏فرض  این  در  که  وابسته:  و 

می‏شود. 

9-3-7-2- همبستگی بین متغیر مستقل و وابسته 

ج��دول 23 ب��ه بررس��ی همبستگ��ی بین متغی��ر مستقل 
ب��ا وابست��ه می‏پردازد. لذا ب��رای آزمون این بخ��ش، از آزمون 

پارامتریک همبستگی پیرسون استفاده می‏شود.

ج�دول 23. نتایج حاصل از بکارگی��ری آزمون همبستگی پیرسون 

)رابطه میان باوجدان بودن با عملکرد(

نتیجهآماره آزمونخطای آزمونرابطه

باوجدان بودن با 
عملکرد

رابطه معنادار0.0270.725

ب��ا توجه ب��ه جدول ف��وق مشخ��ص می‏شود ک��ه سطح 
معن��ی‏داری از خطای آزمون )0.05( کمت��ر بوده و بنابراین 
وج��ود رابط��ه معن��ادار می��ان متغیر مستق��ل و وابست��ه تائید 

می‏شود. 

تبیین مدل 

ج��دول زیر به بررس��ی می��زان تبیین م��دل رگرسیون در 
فرضیات پژوهش می‏پردازد. 

جدول 24. تبیین مدل رگرسیون در فرضیه فرعی پنجم پژوهش

RR2 تنظیم‏شده R مجذور

0.6730.4530.452

در جدول فوق مشاهده می‏گردد که مجذور R تنظیم‏شده 
برابر 0.452 می‏باشد؛ به طوری که حدود 0.452 تغییر در 
متغیر وابسته ناشی از تغییرات در متغیر مستقل می‏باشد. لذا 
با توجه به اینکه این ضریب بیشتر از 0.14 می‏باشد، بنابراین 

مدل مناسب است. 

وجود رابطه خطی 

ج��دول 25به بررسی رابطه خط��ی میان متغیر مستقل با 
متغیر وابسته با استفاده از آزمون آنوا می‏پردازد. 

ج�دول 25. بررسی رابطه خطی بین متغی��ر مستقل با متغیروابسته 

در فرضیه فرعی پنجم

مدل 
مجموع 
مربعات 

درجه 
آزادی 

میانگین 
مربعات

F آماره
سطح 

معناداری

55.417155.417366.4500.000رگرسیون 

--57.9203830.151باقیمانده 

- --113.336384مجموع 
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 F همانط��ور که مشاهده می‏شود سطح معناداری آزمون
کمت��ر از 0.05 می‏باشد. لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه 
خطی بی��ن دو متغیر مستق��ل و وابسته رد می‏گ��ردد. بنابراین 
طبق این جدول فرض وج��ود رابطه خطی بین دو متغیر تائید 

می‏گردد. 

تابع مدل 

با توجه به اینکه هر سه شرط استفاده از آزمون رگرسیون 
چندمتغیره رعایت گردید، می‏بایس��ت به ارائه تابعی پرداخته 
ت��ا با استفاده از آن، میزان پیش‏بینی متغیر مستقل را در جهت 
متغی��ر وابست��ه نش��ان داد و بنابراین جدول زی��ر در این راستا 

ضرایب رگرسیون را به نمایش می‏گذارد. 

جدول 26. ضرایب رگرسیون در فرضیه فرعی پنجم پژوهش

مدل 

ضرایب 
غیراستاندارد 

ضرایب غیر 
استاندارد 

t آماره
سطح 

معناداری
B

خطای 
معیار 

 Beta

10.1230.000-3.7740.075مقدار ثابت 

0.7210.0460.75214.6820.019باوجدان بودن

ب��ا توجه ب��ه جدول می‏ت��وان گفت که سط��ح معناداری 
آزم��ون مقدار ثاب��ت کمت��ر از 0.05 بوده و ف��رض مساوی 
ب��ودن آلف��ا برابر صف��ر رد می‏گ��ردد و مقدار ثابت ب��ر متغیر 
وابست��ه تاثیرگ��ذار است. به ط��وری که می‏توان��د در معادله 
شرکت کند. همچنین سطوح معناداری آزمون ضریب متغیر 
باوجدان بودن کمت��ر از 0.05 می‏باشد، بنابراین برای ورود 
ب��ه معادله مناسب است، یا به عبارتی میتواند بر متغیر وابسته 
اثر بگذارد. حال با توجه به توضیحات، تابع به دست‏آمده به 

شرح زیر می‏باشد.

ε+= () 11xbY

ε+)باوجدان بودن( )0.752(=عملکرد

از تاب��ع ف��وق به این نتیج��ه می‏رسیم ک��ه باوجدان بودن 
می‏ت��وان عملکرد را پیش‏بین��ی نماید. در حقیق��ت با افزایش 
یک انح��راف استان��دارد در باوجدان ب��ودن، عملکرد حدود 
0.781 انح��راف معی��ار تغییر خواهد کرد که نش��ان از تاثیر 
زیاد باوجدان بودن بر عملکرد می‏باشد. بنابراین میتوان گفت 

که با وج��دان بودن بر عملک��رد تاثیرگذار اس��ت. لذا فرضیه 
فرعی پنجم پژوهش تائید و فرض صفر رد می‏شود. 

ج��دول 27 نتایج نهای��ی حاصل از آزم��ون فرضیات را 
نشان می‏دهد. 

جدول 27. نتایج نهایی حاصل از آزمون فرضیات

متغیر مستقل
متغیر 
وابسته 

خطای 
تحقیق 

سطح 
معنی‏داری 

ضریب 
تاثیر 

نتیجه آزمون 

نوع شخصیتی 

0.05 عملکرد

تاثیر مثبت و 0.0000.646
معنادار

-0.117روان‏رنجورخویی 
عدم وجود 

تاثیر معنادار 

برون‏گرایی
تاثیر مثبت و 0.0170.650

معنادار

انعطاف‏پذیری
تاثیر مثبت و 0.0000.526

معنادار

دلپذیربودن
تاثیر مثبت و 0.0000.553

معنادار

باوجدان بودن
تاثیر مثبت و 0.0190.752

معنادار

همانط��ور ک��ه در ج��دول 27 مشاه��ده می‏ش��ود ن��وع 
شخصیت��ی و ابعاد آن – بجز روان‏رنجورخویی- تاثیر مثبت و 

معناداری بر عملکرد کارکنان دارند. 
نتایج حاصل از رتبه‏بندی ابعاد شخصیت نیز در جدول 

28 ارائه شده است: 

جدول 28. نتایج حاصل از رتبه‏بندی ابعاد شخصیت

رتبه نهاییضریب تاثیر متغیر وابسته متغیر مستقل

برون‏گرایی

عملکرد 

0.6502

0.5264انعطاف‏پذیری

0.5533دلپذیربودن

0.7521باوجدان بودن

ج��دول 28 نیز نش��ان می‏دهد باوجدان ب��ودن بیشترین 
تاثی��ر را بر عملک��رد کارکنان داشته و پ��س از آن، متغیرهای 

برون‏گرایی و دلپذیربودن جای گرفتند. 

10- نتایج حاصل از آزمون فرضیات

در ابتدا ب��ا بکارگیری آزمون کولموگ��روف- اسمیرنف، 
ف��رض نرمال ب��ودن توزیع داده‏ه��ا در جامعه آم��اری رد و از 
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یکسری آمار ناپارامتریک برای تحلیل داده‏ها استفاده شد. 

آزمون همبستگی پیرسون 

در ابتدا ب��ا بکارگیری آزمون همبستگ��ی پیرسون، رابطه 
میان ویژگی‏های شخصیتی و ابعاد آن با عملکرد مورد بررسی 

قرار گرفت: 

جدول 29. نتایج حاصل از بکارگیری آزمون همبستگی پیرسون

آماره متغیرهای تحقیق
Sigآزمون

نتیجه آزمون

با  شخصیت��ی  ویژگی‏ه��ای 
عملکرد

رابطه مثبت و 0.6960.000
معنادار 

روان رنجوخویی با عملکرد
عدم وجود 0.1810.117

رابطه معنادار 

برون‏گرایی با عملکرد
رابطه مثبت و 0.7240.014

معنادار 

انعطاف‏پذیری با عملکرد
رابطه مثبت و 0.6770.000

معنادار 

دلپذیربودن با عملکرد
رابطه مثبت و 0.7440.012

معنادار 

باوجدان بودن با عملکرد
رابطه مثبت و 0.7250.027

معنادار 

همانطور ک��ه در جدول 29 مشاه��ده می‏شود میان نوع 
شخصیتی و ابعاد آن با عملکرد کارکنان رابطه معنادار وجود 

دارد. 
1- آزمون فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر اینکه میان ویژگی‏های 
شخصیت��ی با عملک��رد رابطه مثب��ت و معن��ادار دارد: با 
 )Sig< 0.05( توجه به سط��ح معنی‏داری به دست آم��ده
نش��ان داد ک��ه میان ویژگی‏ه��ای شخصیتی ب��ا عملکرد، 
رابطه معناداری وجود دارد. با توجه به مثبت‏بودن علامت 
ضری��ب همبستگی بدست آمده نیز می‏توان گفت که این 
رابطه مستقیم می‏باشد. به عبارت دیگر فرضیه اصلی اول 

تحقیق مورد تائید قرار گرفته است. 
آزم��ون فرضیه فرع��ی اول تحقی��ق مبنی بر اینک��ه میان روان 
رنجوخوی��ی بر عملک��رد، رابطه مثبت و معن��ادار وجود 
 Sig>( دارد: ب��ا توجه به سطح معن��ی‏داری به دست آمده
0.05( نش��ان داد ک��ه بی��ن روان رنجوخوی��ی و عملکرد، 

رابط��ه معن��اداری وجود ندارد. ب��ه عبارت دیگ��ر فرضیه 

فرعی اول تحقیق نیز مورد تائید قرار نگرفته است. 
آزم��ون فرضیه فرع��ی دوم تحقی��ق مبنی بر اینک��ه میان برون 
گرای��ی با عملکرد رابطه مثبت و معن��ادار دارد: با توجه به 
سط��ح معنی‏داری به دست آم��ده )Sig< 0.05( نشان داد 
ک��ه میان برون گرای��ی با عملکرد، رابط��ه معناداری دارد. 
یعنی تمای��ل افراد ب��ه ارتباطات بیشتر ب��ا همنوعان خود 
ب��ه سازمان ب��ه عملکرد بالاتر آنان منج��ر خواهد شد. به 
عب��ارت دیگر فرضیه فرعی دوم تحقیق نیز مورد تائید قرار 

گرفته است. 
4- آزم��ون فرضی��ه فرع��ی سوم تحقی��ق مبنی ب��ر اینکه میان 
انعطاف‏پذی��ری با عملکرد، رابطه مثب��ت و معنادار دارد: 
 )Sig< 0.05( ب��ا توجه به سطح معنی‏داری به دست آمده
نش��ان داد ک��ه می��ان انعطاف‏پذیری ب��ا عملک��رد، رابطه 
معناداری وجود دارد. یعنی با انعطاف‏پذیری بالاتر افراد، 
عملکرد آن��ان نیز بهب��ود خواهد یافت. ب��ه عبارت دیگر 
فرضیه فرعی سوم تحقیق نیز مورد تائید قرار گرفته است. 
5- آزم��ون فرضیه فرع��ی چهارم تحقیق مبنی ب��ر اینکه میان 
دلپذیرب��ودن با عملک��رد، رابطه مثبت و معن��ادار دارد: با 
 )Sig< 0.05( توجه به سط��ح معنی‏داری به دست آم��ده
نشان داد که میان دلپذیربودن با عملکرد، رابطه معناداری 
وج��ود دارد. یعن��ی با افزای��ش رفتارهای مناس��ب افراد با 
همکاران خود، عملکرد آنان نی��ز بهبود خواهد یافت. به 
عب��ارت دیگر فرضیه فرعی چه��ارم تحقیق نیز مورد تائید 

قرار گرفته است. 
6- آزم��ون فرضی��ه فرعی پنج��م تحقیق مبنی ب��ر اینکه میان 
باوجدان بودن ب��ا عملکرد، رابطه مثب��ت و معنادار دارد: 
 )Sig< 0.05( ب��ا توجه به سطح معنی‏داری به دست آمده
نش��ان داد ک��ه می��ان باوج��دان بودن ب��ا عملک��رد، رابطه 
معناداری وج��ود دارد. یعنی در نظر گرفتن وجدان کاری 
در انج��ام امور، عملک��رد آنان را افزای��ش خواهد داد. به 
عبارت دیگ��ر فرضیه فرعی پنجم تحقیق نی��ز مورد تائید 

قرار گرفته است. 
نتای��ج حاصل از وجود رابطه مثب��ت و معنادار میان نوع 
شخصیت��ی و ابعاد آن بر عملک��رد با نتایج حاصل از پژوهش 
عالمیان و همکاران )1391( سازگاری کامل دارد. در تحقیق 
عظی��م‏زاده و همک��اران )1389(، تنه��ا میان باوج��دان بودن 
و عملک��رد رابط��ه معنادار مشاه��ده ش��د. در تحقیق رافضی 
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)1391(، نی��ز تنها میان سازگاری، برون‏گرای��ی و پذیرا بودن 
نسبت به تجارب با عملکرد رابطه معنادار وجود داشت.

 
10-1-2- آزمون رگرسیون  

از ای��ن آزمون برای بررس��ی تاثیر نوع شخصیتی و ابعاد آن بر 
عملکرد استفاده شد. 

جدول 30. نتایج حاصل از بکارگیری آزمون همبستگی پیرسون

آماره متغیرهای تحقیق
آزمون

Sigنتیجه آزمون

ویژگی‏ه��ای شخصیت��ی بر 
عملکرد

تاثیر مثبت و 0.6460.000
معنادار 

برون‏گرایی بر عملکرد
تاثیر مثبت و 0.6500.017

معنادار 

انعطاف‏پذیری بر عملکرد
تاثیر مثبت و 0.5260.000

معنادار 

دلپذیربودن بر عملکرد
تاثیر مثبت و 0.5530.000

معنادار 

باوجدان بودن بر عملکرد
تاثیر مثبت و 0.7520.019

معنادار 

نتایج حاصله بیانگ��ر آنست که ویژگی‏های شصیتی کارکنان 
ب��ر عملکرد آنان، تاثیرگذار ب��وده و سهم باوجدان بودن بیش 
از سایر متغیرها می‏باش��د. نتایج حاصل از تاثیر معنادار نوع 
شخصیت��ی و ابعاد آن بر عملکرد ب��ا نتایج حاصل از رستمی 
و همک��اران )1388( سازگار است. ضم��ن اینکه در تحقیق 
خنیف��ر و همک��اران )1388( نی��ز، متغیر باوج��دان بودن به 

عنوان مهمترین عامل انتخاب شد. 

11.  نتیجه‏گیری و جمعبندی

پیشنهادهای کاربردی مبتنی بر نتیجه فرضیه اصلی
با توجه به نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده‏ها، پیشنهادات 

پژوهش حاضر در دو بخش زیر ارائه می‏گردد:
11-1- با توجه به تاثیر مثبت و معنادار ویژگش‏های شخصیتی 
و ابع��اد آن )برون‏گرایی، انعطاف‏پذیری، دلپذیربودن 
و باوج��دان ب��ودن( ب��ا عملک��رد، راهکارهایی بدین 

صورت ارائه داد:
11-1-1- برون‏گرای��ی بر عملکرد کارکنان تاثیر معنادار دارد: 
برون‏گرایی دیگر عامل تاثیرگذار بر عملکرد می‏باشد. 

ای��ن ام��ر بیانگ��ر آن اس��ت که هنگام��ی که اف��راد با 
همکاران خود در تعامل هستند و از حضور در جمع 
همک��اران، لذت می‏برن��د، عملکرد بهت��ری از خود 
نش��ان می‏دهند. در این راست��ا می‏توان به پیشنهاداتی 
از جمل��ه در نظرگرفت��ن فضای کاری ب��الا برای قرار 
دادن چندی��ن فرد در کنار یکدیگ��ر، ایجاد تعاملات 
ب��الا میان کارکن��ان، تشکی��ل تیم‏ه��ای خودگردان و 
همچنین تشویق کارکنان به ایجاد تیم‏های غیررسمی 
در سازمان، عملکرد آنان در سازمان را افزایش دهند. 
تاثی��ر  کارکن��ان  عملک��رد  ب��ر  انعطاف‏پذی��ری   -2-1-11
معن��ادار دارد: سومی��ن عام��ل تاثیرگذار ب��ر عملکرد 
کارکنان، انعطاف‏پذی��ری می‏باشد. برای بهبود متغیر 
انعطاف‏پذیری نیز می‏توان به مدیران سازمان پیشنهاد 
کرد با تشویق کارکنان ب��ه یادگیری روش‏های تازه‏ای 
جه��ت انجام ک��ار، تشویق به ن��وآوری و ایجاد اتاق 
فک��ر در سازمان جه��ت آرامش افراد ب��رای تفکر در 
چگونگ��ی انجام بهت��ر امور و خلاقی��ت بیشتر آنان، 

عملکرد آنان را بهبود بخشند. 
11-1-3- دلپذیرب��ودن ب��ر عملک��رد کارکنان تاثی��ر معنادار 
دارد: دلپذیرب��ودن دیگر عامل تاثیرگ��ذار بر عملکرد 
می‏باش��د. مدی��ران بانک مل��ت قادر خواهن��د بود با 
بکارگی��ری راهکارهایی از جمله تشوی��ق کارکنان به 
خوش‏رفت��اری و احت��رام به یکدیگر، احت��رام به همه 
کارکن��ان و رعایت انصاف و عدالت در برخورد خود 
با کارکن��ان )عدالت م��راوده‏ای1(، توجه ب��ه نیازها و 
خواسته‏ه��ای کارکن��ان و تلاش در جه��ت برآوردن و 
ارضای این خواسته‏ها و تاکید بر حفظ اخلاقیات در 
سازم��ان، افراد سازمان را به ج��ذاب بودن در محیط 
کار تشویق نم��وده و درنتیجه عملک��رد آنان را بهبود 

بخشند. 
11-1-4- باوج��دان بودن بر عملکرد کارکن��ان تاثیر معنادار 
دارد: باوجدان‏بودن دیگر عامل تاثیرگذار بر عملکرد 
می‏باش��د. وجود رابطه معنادار میان باوجدان بودن با 
عملکرد برای مدیران از اهمیت بالایی برخوردار بوده 
و ب��ه عنوان تاثیرگذارترین عام��ل بر عملکرد انتخاب 

1  . Interactional  justice 
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ش��د. برای بهبود این متغیر نیز می‏توان به پیشنهاداتی 
از جمل��ه پیاده‏س��ازی نظ��ام آراستگی محی��ط کار1، 
تهیه برنامه زمان‏بندی ب��رای انجام کارها به‏خصوص 
برنامه‏های��ی ک��ه ماهیت پ��روژه دارن��د، کارسنجی و 
ارائه زمان��ی معین برای انجام کار و همچنین تشویق 
کارکن��ان به انج��ام وضایف خود در ای��ن زمان مقرر 

اشاره کرد. 
از آنج��ا که ای��ن متغی��ر، بیشتری��ن تاثیر را ب��ر عملکرد 
کارکن��ان دارد، ب��ه مدیران سازم��ان تامین اجتماع��ی پیشنهاد 
می‏شود بیش از بعد دیگری بر »باوجدان بودن« کارکنان خود 
تاکی��د داشته تا بدین ترتی��ب، بتوانند کارکن��ان خود از طریق 
بهره‏من��دی از وجدانیات و ح��س وظیفه‏شناسی خود به سوی 

عملکرد بهتر و بالاتر رهنمون سازند.

12- محدودیت‏های تحقیق 

در پژوه��ش حاضر، ب��رای سنجش شخصی��ت کارکنان 
از م��دل مک‏ک��را و کاستا استف��اده شد ک��ه دربرگیرنده 5 بعد 
روان رنجوخوی��ی، برون‏گرای��ی، انعطاف‏پذیری، دلپذیربودن 
و باوج��دان بودن بود. در برخ��ی از پژوهش‏ها، برای سنجش 
ن��وع شخصیت��ی از م��دل اتکینس��ون ک��ه دربرگیرن��ده ابع��اد 
موفقیت‏طلب��ی، قدرت‏طلبی، عزت نفس و نیاز به تعلق است 
استفاده کرد. ضمن اینکه ب��رای سنجش عملکرد نیز می‏توان 
از ابع��اد توسعه فردی، تعهد سازمان��ی، اطلاعات سازمانی، 

ابتکار فردی و تواضع استفاده کرد. 
سایر محدودیت‏های پژوه��ش را نیز می‏توان به صورت 

زیر برشمرد:
ال��ف( عدم همكاری لازم و جدی نگرفتن كار پژوهشی 

از جانب پاسخ‏دهندگان. 
ب( ع��دم اطمین��ان ب��ه پاسخ‏ه��ای پاسخ‏دهندگ��ان ب��ه 
پرسشنامه‏ها و ناصحیح‏شدن نتیجه كه برای رفع این معضل، 

پژوهشگر مجبور به چند بار توزیع پرسشنامه‏ها گردید.

13-پیشنهادات برای تحقیقات آتی

ب��ا توجه به نتایج پژوهش حاض��ر، پیشنهادات زیر برای 
تحقیقات آتی ضروری به نظر می‏رسد:

1  . 5S

استفاده از ابعاد موفقیت‏طلبی، قدرت‏طلبی، عزت نفس  	.1
و نیاز به تعلق برای سنجش نوع شخصیتی 

بکارگیری ابعاد پشتکار و جدیت در کار، رعایت مقررات  	.2
اداری، رفت��ار و برخ��ورد مناس��ب، قابل اعتم��اد بودن و 

انعطاف‏پذیری برای سنجش عملکرد 
بررسی تاثیر نوع شخصیتی کارکنان بر تعهد آنان  	.3

بررسی تاثیر نوع شخصیتی بر موفقیت شغلی  	.4
بررسی تاثی��ر نوع شخصیتی مدیران ب��ر بکارگیری سبک  	.5

رهبری خدمتگزار 
بررسی تاثیر سبک رهبری معنوی بر عملکرد کارکنان  	.6

بررسی تاثیر سبک رهبری خدمتگزار بر عملکرد کارکنان  	.7
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