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  چکیده

پژوهش حاضر رابطه صفات و ویژگی های شخصیتی را با موفقیت شغلی در مدیران ارشد یـک               :زمینه و هدف   ●
  .سازمان دولتی مورد بررسی قرار می دهد

 نفـر بـه روش تـصادفی    80در این پژوهش از جامعه مدیران ارشد یک سـازمان دولتـی تعـداد      : هامواد و روش   ●
 نفر در   30 نفر در گروه مدیران موفق و        30یق آزمون سنجش موفقیت شغلی      از این عده از طر    . ساده انتخاب شدند  

برای جمع آوری اطلاعات از مقیاس سنجش موفقیت شغلی و آزمون شخصیتی            . گروه مدیران ناموفق قرار گرفتند    
 سال و از نظر تحـصیلی اکثریـت دارای مـدرک کارشناسـی              40آزمودنی ها دارای میانگین سنی      . کتل استفاده شد  

  .ودندب
.  نتایج نشان داد که بین ویژگی های جمعیت شناختی با موفقیت شغلی تفـاوت معنـاداری وجـود نـدارد                    :هایافته ●

مقایسه ویژگی های شخصیتی در دو گروه مدیران موفق و ناموفق نشان داد گروه مدیران موفق بطور معنـاداری                   
ای گرمـی، پایـداری هیجـانی، نیرومنـدی فـرامن،           این عده نمره بیشتری در مقیاس ه ـ      . دارای تسلط بر خود هستند    

  .جسارت اجتماعی، ظرافت و احساس خودکفایی را کسب کردند
 گروه موفق بطور معناداری میزان وابستگی کمتری داشته و در توانایی مهار خود نمـره بیـشتری                  :گیرینتیجه ●

ه گـروه مـدیران موفـق میـانگین نمـره      هر دو گروه نمره برون گرایی بالایی کسب کردند هر چند ک           . بدست آوردند 
  .همچنین نمره اضطراب هر دو گروه در حد پایین قرار داشت. بیشتری داشتند

  . صفات شخصیت، پرسشنامه کتل، موفقیت شغلی:هاکلید واژه ●
  

  20/4/85: پذیرش مقاله         5/3/85: اصلاح نهایی       20/1/85: وصول مقاله
  09121169771: تلفن    اعظم ...  بیمارستان بقیه ا- خیابان ملاصدرا-نک میدان و- تهران:نویسنده مسئول -*
  
  
  مقدمه ●

امروزه مشاغل در سازمانها بصورت گـسترده       
و بسیار پیچیده طبقه بندی و کدبنـدی مـی شـوند و             
سـپس وظــایف هــر شــغلی مــورد بحــث و تجزیــه و  

مهـم تـرین بحـث مربـوط بـه          . تحلیل قرار می گیـرد    
 ویژگیهــای روانــشناختی مــشاغل بررســی و تعیــین
ایـن موضـوع کـه بـرای        . برای احراز مـشاغل اسـت     

احراز یـک شـغل فـرد بایـد چـه ویژگیهـای هوشـی،               
شخصیتی و عاطفی داشـته باشـد و شناسـنامه یـک            
شغل و ویژگیهای روانی مورد نیاز آن چگونه اسـت          

سـطح شـغل    . محور اصلی تحلیل گران مشاغل است     
. ع مهمی اسـت  در سلسله مراتب سازمانی نیز موضو     

سطح شغل در سلسله مراتب سازمانی نیز موضـوع         
هر چه از سطوح ابتدایی سـازمان یعنـی         . مهمی است 
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 های شخصیتی با موفقیت شغلی در مدیران ارشد سازمان دولتیرابطه ویژگی/ 6

  1385 سال، 2 و 1 شماره ،4دوره / دو فصلنامه تحقیقات علوم رفتاری

طبقاتی که مشاغل ساده را به خـود اختـصاص مـی            
دهنــد بــه ســمت رأس هــرم ســازمان حرکــت کنــیم  
مشاغل پیچیده تر می شوند و شرایط احراز آنها هم          

 ویژگی هـای    مدیران علاوه بر  . پیچیده تر خواهد شد   
عمــومی بــرای احــراز شــغل بایــد از توانــایی هــای  
مدیریتی مورد نیاز نیز برخوردار باشـند تـا بتواننـد           

در میــان . در جایگــاه شــغلی خــویش موفــق باشــند 
عوامل پیش بینی کننده موفقیت شغلی بنـا بـه اظهـار            

بـه دلیـل    کوپر و روبرتسون ویژگی های شخصیتی       
ا بر سایر ویژگی ها     توسعه و پایداری قابل قبول آنه     

بـر همـین اسـاس اکثـر آزمونهـای          ). 1(برتری دارند 
شخـــصیتی ویژگیهـــای شـــناختی در کنـــار ســـایر 
 .ویژگیهای روانـی مـورد بررسـی قـرار مـی گیرنـد            

نظریه های مختلف به همراه تحقیقات تجربـی از ایـن       
عقیده حمایت می کنند کـه برخـی صـفات و ویژگـی             

 شـغلی رابطـه     های شخصیتی با عملکرد یـا موفقیـت       
تحقیقات نشان داده اند افرادی کـه       ). 2(معنادار دارند 

بطور مستمر و وسیع بـه بررسـی و تحلیـل خـود و              
محیط می پردازند مشاغلی را انتخاب می کنند که در          
آن احساس مولد بـودن، رضـایت منـدی و موفقیـت            

شخـصیت یکـی از پـیش بینـی کننـده       ).5، 4،  3(دارند
 شناسایی دقیق عناصر و  های موفقیت شغلی است با    

ابعاد شخصیت و به کارگیری فرد براسـاس ابعـاد و      
عناصر آن می توان مطمـئن بـود کـه فـرد در آینـده               

ــوبی از خــود نــشان خواهــد داد   ).7و6(عملکــرد مطل
بسیاری از نظریه های انتخاب شغل بـر ایـن باورنـد            
که مهم ترین عنصر مؤثر در انتخـاب و موفقیـت در             

وپر معتقد است افـراد بـدین       س. شغل شخصیت است  
منظور شغلی را انتخاب می کنند تا شخصیت خود را          

به باور او فعالیت های افراد در دنیـای         ). 8(بیان کنند 
تحقیقـات نـشان    . کار تظاهرات خودپنداره آنان است    

داده اند ویژگی هـای شخـصیتی در عملکـرد شـغلی            
باریک و مونت نـشان دادنـد کـه         . نقش مؤثری دارند  

ــل  احــساس ــرای تکمی ــشتکار، تــلاش ب  مــسئولیت، پ
وظایف و دستیابی به اهداف شـغلی و وابـستگی بـه            

تت و همکاران   ). 9(سازمان در موفقیت شغلی مؤثرند    

نیز دریافتند توانمندی در تصورپردازی، خلاق بودن       
ــغل و     ــتن در ش ــه داش ــه جانب ــیع و هم ــر وس و تفک

بطـور  ). 10(هوشمندی در موفقیت شغلی مؤثر اسـت      
فراد موفق در شغل و مدیریت توجه و آمـادگی          کلی ا 

. برای تجربـه هـای جدیـد را در حـد وسـیعی دارنـد              
براساس این دیدگاه هـر گـاه شـرایط بـرای انتخـاب             
شغل براساس مشخـصات شخـصیتی فـراهم شـود          
کارکنان به موفقیت شغلی دست می یابند در غیر آن          
صورت ممکن اسـت عملکـرد شـغلی آنـان رضـایت            

  ).5و11(بخش نباشد
چنانچــه افــراد براســاس گرایــشات شخــصیتی 
خود شغلی را انتخاب کننـد احتمـال موفقیـت شـغلی            

یکی از اولین تحلیـل و بررسـی        . آنان فزونی می یابد   
های خود در اواخر نوجوانی اتفـاق مـی افتـد کـه در              
این فرایند مشاغل به دقت مـورد بررسـی قـرار مـی             

 بـا   گیرند و نوجوان براساس اهـداف تعیـین شـده و          
توجه به فرصت های شـغلی، شـغلی را انتخـاب مـی             

  ).13و12(کند که با مفهوم خود وحدت همخوانی دارد
شناخت شخصیت فرد در ابتدای انتخاب شـغل        
سبب تسهیل جهت گیری به سمت شغلی است که بـا           
ــاز هــای روانــی و شخــصیتی او همخــوانی دارد  . نی

پژوهش های انجام شده نشان می دهند تـرک شـغل           
ماه اول در بیـشتر مـوارد ناشـی از اشـتباه در      6در  

فرآیند استخدام اسـت بـدین معنـا کـه ویژگـی هـای              
شخصیتی افراد در زمان استخدام مورد توجه قـرار         

ایـن تحقیقـات    . رابطه بین مرکز است   ) 2(نگرفته است 
نشان داده اند افرادی که دارای مرکز کنتـرل درونـی    

زه هـای   هستند، یعنی در انجـام وظـایف شـغلی انگی ـ         
درونی موجب حرکت آنان می شـود، در مقایـسه بـا            
افراد دارای مرکز کنترل بیرونـی از موفقیـت شـغلی           

در تحقیـق دیگـری در      ) 15و14.(بهتری برخورداراند 
بررسی و پیش بینی موفقیت شغلی افـسران نیـروی          
هوائی، بر اسـاس عملکـرد تحـصیلی آنـان در طـول             

نی کـه   او دریافـت افـسرا    . آموزش افـسری پرداخـت    
عملکرد تحصیلی و ثبات شخصیتی بـالاتری داشـتند         
در مشاغل خود موفـق تـر بودنـد و هـم از سـلامت               
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 7/  و همکاران سلیمی

  1385سال ، 2 و 1 شماره ،4دوره / دو فصلنامه تحقیقات علوم رفتاری

همچنـین یانـگ و     . روانی بیشتری برخـوردار بودنـد     
 تـن   1934دیگران رابطه موفقیت شغلی و شخـصیت        

ــرار داد     ــه ق ــورد مطالع ــامی را م ــنل نظ او . از پرس
دریافت کـه بـین ثبـات شخـصیتی، رغبتـف سـلامت             
روانی، عبارت دیگر کارکنانی کـه از سـلامت روانـی           
برخوردارند، و از طراز هوشی بالایی دارند، نگرشی        
مثبت به شغل نظـامیگری دارنـد و از ثبـات و تعـادل            
شخــصیتی بیــشتری برخوردارنــد، موفقیــت شــغلی  
. بیشتری موفقیـت همبـستگی معنـی دار وجـود دارد          

هـوش  (Bآنان از بین عوامل عمدتاً بر اهمیـت عامـل           
ــومی ــل ) عم ــری(Eعام ــل ) ســلطه گ ــق (Gو عام خل
یکـی از مهمتـرین ارتبـاط       . تأکید ورزیده اند  ) استوار

های شخـصیت و شـغل ایـن اسـت کـه در شـغلهای               
مشترک یعنی شغلهایی که نیاز به مشارکت گروهـی         
. دارد و هدف سازمان از این طریق تأمین مـی شـود           

ویژگی های شخصیتی است نقش مهمی در دستیابی        
بـه عـلاوه مـشخص اسـت نقـش          . به این هـدف دارد    

بــه عــلاوه . مهمــی در دســتیابی بــه ایــن هــدف دارد
ــین عوامــل دســته دوم    مــشخص شــده اســت کــه ب
شخصیت و موفقیت شغلی رابطه معنی داری وجـود         
دراد و از طریق سنجش عوامل دسته دوم می تـوان           

از همـین   . میزان موفقیت شـغلی را پـیش بینـی کـرد          
عددی در خصوص شناسـایی دقیـق       روی گامهای مت  

ــردی و    ــل عملک ــا عوام ــل شخــصیتی ب ــه عوام رابط
با . )16 و   11،  2،  1(موفقیت شغلی برداشته شده است    

وجود این بررسی ویژگی های شخصیتی در مشاغل    
مدیریتی ارشد نیازمنـد بررسـی دقیـق تـر اسـت تـا              
بتواند به تعیین موفقیت شغلی رده بالای سازمان ها         

گونه طرح ها در ایران صورت نگرفته       بپردازد و این    
است سطح تلاش خود را به بررسـی عوامـل مرتبـه            
اول کتل محدود ساخته اند و ارتبـاط عوامـل مرتبـه            
دوم با پدیده موفقیت شـغلی را مـورد کنکـاش نظـام            
مند مـورد پـژوهش حاضـر بررسـی رابطـه ایـن دو              
پدیده در مدیران ارشد یکی از سازمان هـای دولتـی           

  .می پردازد
  

  مواد و روش ●
. پژوهش حاضر از نوع تحقیق همبستگی اسـت       

در ایــــن پــــژوهش رابطــــه عوامــــل مرتبــــه اول 
و عوامــل مرتبــه دوم  )  عامــل کتــل 16(شخــصیت

 برونگرائـی، اضـطراب     -شخصیت شامل درونگرائی  
 - پـذیرا، اسـتقلال    - اضـطراب پـائین، نـامنعطف      -بالا

 عدم مهـار خـود بـا        -، و مهار خود   )وابستگی(سازی
قیت شغلی و عوامل پنجگانـه آن شـامل عملکـرد           موف

مدیریتی، پشتکار، مدیریت بحـران، مهـارت و سـطح          
تـأثیر  % 171. سازش مورد بررسی قرار گرفته است     

متغیرهای فردی چون سن، تحصیلات، مدت مدیریت       
و نوع شغل نیز بعنوان متغیرهای تعدیل کننده مـورد         

  .بررسی قرار گرفته است
یق شامل کلیه مدیران یک     جامعه آماری این تحق   

.  نفر است  126حجم این جامعه    . سازمان دولتی است  
برای انتخاب آزمودنی های مـورد بررسـی از روش          

بـرای ایـن    . نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شـد      
منظور ابتدا فهرست اسـامی تمـام مـدیران سـازمان           
اخذ شد، سپس به هر یک از اسـامی شـماره ای داده             

 استفاده از جدول اعـداد تـصادفی،        شد و سرانجام با   
برای جمـع آوری اطلاعـات از       .  نفر انتخاب شدند   80

ــون     ــغلی و آزم ــت ش ــنجش موفقی ــای س ــاس ه مقی
ــل اســتفاده شــد 16شخــصیتی  ــاملی کت ــاس .  ع مقی

موفقیت شغلی برای ارزیابی میـزان موفقیـت شـغلی          
این مقیاس از . مدیران تهیه و هنجارهایابی شده است

آزمودنی )  بالا و رده پایین ادرایرده(طریق همکاران
.  در مورد موفقیت شغلی آزمودنی تکمیـل مـی شـود          

حداکثر نمره ای که آزمودنی می تواند در این مقیاس 
 و حداقل نمره او نیز صـفر خواهـد          196. کسب نماید 

برای تهیه این مقیاس از چند نظریـه مـدیریت و           . بود
 5مقیــاس حــاوی . رفتــار ســازمانی اســتفاده گردیــد

عامل می باشد و هر یک از عوامـل نیـز شـامل چنـد               
پــنج عامــل مقیــاس عبارتنــد از . شــاخص مــی باشــد

عملکرد مدیریتی، پشتکار و تعهد سازمانی، مـدیریت        
  .بحران، مهارت سطح سازش
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 عـاملی  16مقیاس دوم یعنی آزمون شخـصیتی   
است که بـا اسـتفاده      ) 1993،1949کتل ،   ()PF16(کتل

 از صـفات شخـصیت کـه         صفتی 504از یک فهرست    
کتل ایـن   . توسط آلپورت تدوین شده بود تهیه گردید      

 صــفت کــاهش داد و بــر اســاس 171صــفات را بــه 
بـر  .  عامل شخصیتی را معرفی کرد16تحلیل عوامل،  

اساس این ابعاد ویژگـی هـای شخـصیت تبیـین مـی             
پایــانی آزمــون بــا اســتفاده از روش ) 19و18(شــود
مـانی کوتـاه بـین      آزمون مجدد در فاصـله ز     -آزمون

برآورد شده اسـت و در    % 83با میانگین   % 93تا  % 65
هنجاریــابی شــده  %  64تــا % 21بلنــد مــدت بــین   

  .%)17(.است
  

  هایافته ●
های مربوط بـه ویژگـی هـای دموگرافیـک         یافته

 و  34نمونه مورد بررسی نشان می دهد حداقل سـن          
همچنـین میـانگین سـنی      .  سـال بـود    52حداکثر سن   

ــا از نظــر وضــعیت .  مــی باشــد67/39 آزمــودنی ه
تحصیلی آزمودنی ها به شش سطح تحصیلی تقسیم        

و %) 8/53(شــدند کــه بیــشترین درصــد را لیــسانس 
بــه خـــود  %) 5/2(کمتــرین درصــد را زیــر دیــپلم    

از نظر مدت زمان مدیریت هـر       . اختصاص داده است  
فرد در مدیریتی که مورد بررسی قرار گرفتـه اسـت           

ــرین مــدت مــسئولیت یک  ــشترین مــدت  کمت ــاه و بی م
.  ماه مـی باشـد     99مسئولیت در شغل مودر بررسی      

به منظور بررسی اینکه آیا بین گروه های آزمـودنی          
سن، تحصیل،  (بر اساس ویژگی های جمعیت شناسی     

با موفقیت شغلی تفاوت    ) و سابقه مسئولیت در شغل    
معناداری وجود دارد یا خیـر آنـالیز و اریـانس یـک             

یج نشان داد که بین هیچ یـک از     طرفه انجام شد و نتا    
متغیر های فوق با متغیـر موفقیـت شـغلی در سـطح             

05/0 <pرابطه معنادار وجود ندارد .  
  
  
  
  

  . ویژگی های جمعیت شناختی آزمودنی ها- 1جدول

  درصد  فراوانی    متغیر ها

  %40  32  34- 38  )بر حسب سال(سن

  43-39  40  50%  

  48-44  7  75/8  

  52-49  1  25/1  

  5/2  2  کمتر از دیپلم  یلاتسطح تحص

  5/17  14  دیپلم  

  5  4  فوق دیپلم  

    40  لیسانس  

    12  فوق لیسانس  

  5  4  دکتری  
  مدت مدیریت

  12 -1  37  25/46  

  5/17  14  13-24  )بر حسب ماه(

  36-25  12  15  

  48-37  5  25/6  

  60-49  6  5/7  

  99 -61  6  5/7  

  
به منظور بررسی ارتبـاط بـین موفقیـت شـغلی      

نمره کلـی فـرد در آزمـون موفقیـت شـغلی بـا              یعنی  
 موفقیــت tعوامــل مرتبــه اول شخــصیت از آزمــون  

. شغلی به دو گـروه موفـق و نـاموفق تقـسیم شـدند             
همانطور که در جدول شماره دو ملاحظه مـی گـردد           
ــل     ــط عام ــصیت فق ــه اول شخ ــل مرتب ــین عوام از ب

Q3)       بین دو  ) تسلط بر خود در برابر درگیری با خود
و ناموفق از لحاظ موفقیت شغلی تفـاوت        گروه موفق   

ــود دارد  ــادار وجـ ــل  . معنـ ــق در عوامـ ــراد موفـ افـ
I)        حساسیت هیجانی در برابر سخت و خشن بـودن( ،

، عامـل   )تخیلی بودن در برابر عملگرا بودن     (Mعامل  
Q1)و عامـــل )ربنیـــادگرا در برابـــر محافظـــه کـــا ،
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Q4)    تفـاوت قابـل تـوجهی      ) تنیدگی در برابر آرامـش
، )گرمـی در برابـر سـردی      (A در عوامـل     ندارند ولی 

C) ــداری هیجــانی ــر ناپای ــداری هیجــانی در براب ، )پی
E) ــت ــر اطاع ــویی در براب ــدی (G، )ســلطه ج نیرومن

جسارت اجتمـاعی  (H ،)فرامن در برابر ضعف فرامن
ظرافـت در برابـر بـی    (N ،)در برابـر خجـالتی بـودن   

احـساس گنهکـاری در برابـر احـساس     (O ،)ظرافتـی 
ــت ــر گــروه جــویی (Q2و ) کفای ــایی در براب ) خودکف

تفاوت دارند ولی این تفاوت به لحاظ آماری معنـادار          
  .نمی باشند

در مورد رابطه بین موفقیـت شـغلی بـا عوامـل            
 tمرتبه دوم شخصیت داده ها با استفاده از آزمـون           

نتـایج نـشان دادنـد بـین نمـرات گـروه            . تحلیل شدند 
ن مهـار   موفق و ناموفق در دو عامل وابستگی دو توا        

بدین معنی که افـراد     . خود رابطه معنادار وجود دارد    
و نمره توانایی مهـار خـود بیـشتری مـی باشـند در              

 درون گرایی هر دو گـروه موفـق      -نمره برون گرایی  
و ناموفق دارای نمره برون گرایی بالا هستند، گرچه         
نمره برونگرایی در افراد موفق بیشتر است ولی ایـن          

میـزان عامـل    . معنـادار نیـست   تفاوت از نظر آمـاری      
اضطراب در هر دو گروه موفق و نـاموفق حـاکی از            
آن است که در هر دو گروه میزان اضـطراب در حـد        

  .پایین است
  

 رابطه بین موفقیت شغلی و عوامل مرتبه اول - 2جدول
راف معیار نمره عوامل مرتبه اول میانگین و انح(شخصیت

  )جه آزمون آنهاشخصیت در دو گروه موفق و ناموفق و نتی

  عوامل مرتبه 
    اول شخصیت

نی
اوا
فر

  

 SD  ؟

T  

p-
V

A
T

N
O

  

1  24  08/6  86/1  72%  47/0  
A  

2  26  50/6  21/2      

1  24  58/4  58/2  64%  52/0  
B  

2  26  00/5  91/1      

1  24  08/6  24/2  57/1%  12/0  
C 

2  26  00/7  85/1      

1  24  37/4  18/2  07/1  29/0  
E 

2  26  76/3  77/1      

1  24  62/4  52/1  31/0  76/0  
F 

2  26  46/4  21/2      

1  24  70/6  15/2  56/1  12/0  
G 

2  26  53/7  52/1      

1  24  08/7  79/1  72/1  09/0  
H 

2  26  19/6  89/1      

1  24  66/2  83/1  02/0  98/0  
I 

2  26  65/2  99/1      

1  24  33/4  12/2  32/0  74/0  
L 

2  26  15/4  78/1      

1  24  70/4  31/2  09/0  93/0  
M 

2  26  65/4  11/2      

1  24  37/4  06/2  42/1  16/0  
N 

2  26  23/5  21/2      

1  24  25/3  19/2  78/0  44/0  
O 

2  26  73/3  18/2      

1  24  45/4  91/1  14/0  89/0  
Q1 

2  26  39/4  94/1      

1  24  08/3  48/2  82/1  07/0  
Q2 

2  26  00/2  60/1      

1  24  75/6  93/1  11/2  04/0×  
Q3 

2  26  11/8  61/2      

1  24  79/2  37/2  02/0  98/0  
Q4 

2  26  80/2  57/2      
  ×p>05/0موفق = 2ناموفق، = 1: هاگروه

  
همچنین در رابطه با نقش عامل انعطاف پـذیری         
شخــصیت بــین دو گــروه موفــق و نــاموفق ارتبــاط  

نتایج فوق در جدول شماره     . معنادار ملاحظه نگردید  
  .سه ملاحظه می گردد

وامل پنجگانه موفقیـت    رابطه میزان هر یک از ع     
شغلی با هر یک از عوامـل مرتبـه اول شخـصیت بـا              

نیز مـورد   ! استفاده از روش رگرسیون چندگانه لایه     
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نتـایج نـشان داد کـه تنهـا بـین           . بررسی قرار گرفـت   
کاردانی، سختگیری و اعتماد    (Q2عملکرد مدیریتی و    

 رابطـه   p>05/0 در سـطح     Q2و مهـارت و     ) به نفس 
بنابراین می تـوان نتیجـه گرفـت     . معنادار وجود دارد  

 میزان موفقیـت شـغلی در       Q2که با عامل شخصیتی     
به عبارت دیگر می    . عوامل و مهارت افزایش می یابد     

تــوان بــا اســتفاده از میــزان کــاردانی، ســختگیری و 
اعتماد به نفس عملکرد مدیریتی و مهـارت شـغلی را           

نتایج فوق در جـدول شـماره چهـار         . پیش بینی نمود  
  .ظه می گرددملاح

  
 رابطه موفقیت شغلی و عوامل مرتبه دوم - 3جدول 

  )Tآزمون (شخصیت

  عوامل مرتبه 
  دوم شخصیت

لی
شغ

ت 
فقی

مو
  

F M  SD 

T  p  

1  24  97/6  16/2  24/0  N.Sig. 
  گراییبرون

2  26          

            
  گراییدرون

            

1  24  87/2  47/1  48/0  N.Sig. 
 اضطراب

2  26  68/2  38/1      

1  24  43/7  51/1  16/0  N.Sig. 
 پذیریانعطاف 

2  26  36/7  68/1      

1  24  22/5  91/1  09/0  04/0×  
 وابستگی

2  26  22/4  38/1      

1  24  97/6  17/2      
 توان مهار خود

2  26  23/8  
2
1

  13/2  03/0×  

  موفق= 2ناموفق، = 1: هاگروه
05/0<P×  

  
غلی بـا   ارتباط بین عوامل پنجگانـه موفقیـت ش ـ       

ــتفاده از    ــا اس ــز ب ــه دوم شخــصیت نی ــل مرتب عوام
نتـایج  . رگرسیون چندگانه مورد بررسی قرار گرفـت      

نشان داد که تنها بین موفقیت شـغلی و عامـل مهـار             

رابطه معنادار وجـود دارد     ×  p>05/0خود در سطح    
بیدن معنا که بـا اسـتفاده از عامـل شخـصیتی تـوان           

 عملکرد موفق   مهار خود می توان به پیش بینی سطح       
بین عوامل دیگر مرتبه دوم شخصیت یعنی       . پرداخت

 برونگرایی، اضطراب، انعطاف پـذیری و       -درونگرایی
وابستگی با موفقیت شغلی ارتبـاط معنـادار ملاحظـه          

نتایج فوق در جدول شماره پنج ملاحظه مـی         . نگردید
  .گردد

  
 با متغیرهای عملکرد مدیریتی و مهارت Q2 رابطه بین - 4جدول 

  .شغلی به شیوه رگرسیون

  ضریب  شاخص
  متغیر

خطای 
استاندارد 
  ضریب

ضریب 
  T  استاندارد

سطح 
  معنادار

  05/0  02/0  25/0  28/2  02/0  
  05/0  02/0  24/0  21/2  02/0  

  
 رابطه موفقیت شغلی با عوامل مرتبه دوم شخصیت به - 5جدول

  .شیوه رگرسیون

عوامل 
  مرتبه دوم

ضریب 
  متغیر

خطای 
استاندارد 
  ضریب

ضریب 
 T  استاندارد

سطح 
معنی 
  دار

 -درونگرایی
  23/0  19/1  98/0  13/0  13/0  برونگرایی

  52/0  64/0  73/0  07/0  08/0  اضطراب
انعطاف 
  33/0  97/0  93/0  11/0  11/0  پذیری

  46/0  72/0  90/0  08/0  08/0  وابستگی
توان مهار 

  ×03/0  14/2  23/0  02/0  04/0  خود

  
  بحث و نتیجه گیری ●

ر بــسیاری از پژوهــشگران ویژگــی بنــابر اظهــا
های شخصیتی و توانـایی هـای شـناختی از عوامـل            
اصلی پیش بینـی کننـده عملکـرد مطلـوب و موفقیـت             

در راسـتای بررسـی عوامـل اثرگـذار         ). 1،5،2(شغلی
شخصیت بر پیش بینی موفقیت شغلی، ایـن پـژوهش        
به بررسـی رابطـه موفقیـت شـغلی بـا ویژگـی هـای               

ر این بررسی مـدیران بـا       د. شخصیتی پرداخته است  
عملکرد موفق و ناموفق در شغل مورد مقایسه قـرار          

نتایج نشان داد که بین دو گـروه مـدیران در           . گرفتند
برخی ویژگی های شخصیتی تفاوت معنـادار وجـود         
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تـسلط بـر    (Q3افراد موفق و ناموفق در عامـل        . دارد
ــا خــود  ــادار ) خــود در برابــر درگیــری ب بطــور معن

مهم ترین ویژگـی افـراد موفـق کمـال          . متفاوت بودند 
این عده قادر بودند هیجـان هـا و رفتـار           . طلبی است 

خود را کاملاً مها کنند، رازدار بودنـد، و دارای دقـت            
عـلاوه بـر آن دوسـت       . عمل و کارآمدی بـالا بودنـد      

داشتند با دیگران در امـور و انجـام وظـایف شـغلی             
 مشارکت نمایند، در تصمی گیـری نظـر همکـاران را          

مورد توجه قرار داده و در عین حال تابع مقـررات و            
در این افراد تمایل بالایی برای      . آداب و رسوم بودند   

از نظــر . گــروه جــویی، جــسارت مــشاهده مــی شــد
هیجانی پایدار، واقع نگر، آرام، خوش خلـق، سـازش          
پذیر، خونگرم، با اعتمـاد، دارای پـشتکار و احـساس           

 دقـت عمـل بـالا و       دارای. مسئولیت بنظر می رسیدند   
این نتایج بـا تحقیقـات      . مبادی آداب و حسابگر بودند    

قبیلی که ویژگی های افراد موفـق در شـغل را ارایـه             
  ).3،4،9(می کنند همخوانی دارد

در راستای تحقیقات قبلی نتـایج حاضـر نـشان          
وانمنـدی زیـاد در     داد  که مدیران موفق در شغل از ت        

 پذیری بالا، تحمل ت زیاد در انعطافحل مسائل، قابلی
بالا نـسبت بـه فـشار روانـی و متمایـل بـه کارهـای                
مخاطره آمیز با ماهیت بحرانی هستند و بطـور کلـی           
ــداف    ــه اه ــالایی در دســتیابی ب ــی ب ــزه درون از انگی

در بررســی عوامــل ) 15و14(ســازمانی برخوردارنــد
مرتبه دوم شخصیت تحقیـق حاضـر نـشان داد بـین          

ــا عو  ــت شــغلی ب ــی موفقی ــره کل ــل شخــصیتی نم ام
وابستگی و توان مهار خود در بین دو گروه ارتبـاط           

افراد گروه موفق در عامل عـدم       . معنادار وجود دارد  
وابستگی و توان مهـار خـود نمـرات بـالایی بدسـت             
ــت   ــت و خلاقیـ ــسارت و قاطعیـ ــد و از جـ آورده انـ

در مقابل گروه ناموفق وابـسته بـه        . برخوردار بودند 
آن . رنده و اجتنـابی بودنـد   گروه و دارای رفتار بازدا    

ها تمایل دارند که دوست داشـته شـوهند و خـود را             
همچنین گروه  . نیازمند حمایت از دیگران می دانستند     

موفق در مقایسه با گروه نـاموفق، از محـیط فـرامن            
بدین معنـی کـه قادرنـد       . قدرتمندتری برخوردار بوند  

 از این رو این عده تمایـل دارنـد        . قوانین ظاهر سازند  
. که انتظارات خود با ایده های دیگران همنـوا سـازند          

فراتر اینکه این افراد قابل اعتمادند و تمایلی به تخلف          
از قانون در آنها دیده نمی شود و رفتار اداری خشن 

  .را ترجیج می دهند
ــا   نتــایج نــشان داد کــه بــین موفقیــت شــغلی ب

 برونگرایی ارتباط معنادار وجود نـدارد،       -درونگرایی
چند که نمره برونگرایـی در افـراد موفـق بیـشتر            هر  
بـه نظـر مـی رسـد علـت عـدم وجـود تفـاوت                . است

معنادار بین افراد موفق و ناموفق در رابطه بـا عامـل     
 برونگرایی این است که کلیـه ایـن افـراد           -درونگرایی

در مشاغلی مشغول به کار هستند که شـرط اول آن           
عامـل  داشتن روابط مطلوب بـا دیگـران سـت و لـذا             

درونگرایی چندان در مدیران مورد بررسی جایگاهی       
همچنــین عــدم وجــود تفــاوت بــین موفقیــت  . نــدارد

شغلیبب و عامل اضطراب در دو گروه و پایین بودن          
میزان اضطراب در هر دو گروه نشان مـی دهـد کـه             
افراد مورد مطالعه در این تحقیق کـسانی هـستد کـه            

قـادر بـه    بطور معمـول از زنـدگی رضـایت دارنـد و            
بدست آوردن چیزهایی هستند کـه بـرای آنهـا مهـم            
است یعنی قادر به تأمین اهداف شـغلی خـود بطـور            
معمول هستند در عین حال ایـن افـراد انگیـزه کـافی             
ــایف و    ــرفتن وظ ــه دوش گ ــار و ب ــشبرد ک ــرای پی ب

و بـا توجـه بـه       .کارآمدی بالا از خود نشان می دهند      
 و عامــل عــدم رابطــه معنــادار بــین موفقیــت شــغلی 

انعطاف پذیری به عنوان یکـی از عوامـل مرتبـه دوم            
شخصیت مـی تـوان گفـت کـه گـروه مـورد مطالعـه               
بیشتر از واقعیت ها تأثیر مـی پذیرنـد و تـلاش مـی               
شود تا احساسات خود را کنترل نماینـد و اغلـب در            

ایـن افـراد    . رابطه با دیگران فاقـد حـساسیت هـستند        
اشـته و رفتـار     تمایل به آشکارسـازی رفتـار خـود د        

در تحلیـل   . زیرکانه در آنها کمتر مشاهده مـی شـود        
رگرسیون عوامل مرتبه دوم شخصیت مشخص شد       
که بین موفقیت شغلی و هامل توان مهار خود در دو           

بـه عبـارت دیگـر      . گروه تفاوت معنـادار وجـود دارد      
گروه موفـق توانمنـدی بیـشتری در مهـار و کنتـرل             
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  ).15 و 14و 2.(تحقیقات قبلی همخوانی داردژگـی بـا نتـایج      خویش نـشان مـی دادنـد کـه ایـن وی           
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