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كاركنان در رفتار سازمانى آنان

امروزه انسان ها کليدی ترين و حساس ترين عنصر سازمانی محسوب مي شوند و اکثر نظريه های جديد سازمانی و مديريت، اشاره به 
چنين عامل حساسی دارند. اما آنچه مسلم است انسان ها ذاتا با هم تفاوت دارند. تفاوت های فردی در سازمان و بين کارکنان رده های 
مختلف محيط های کاری، موضوعي است كه توجه پژوهشگران علوم رفتاری را به خود معطوف ساخته است. کارکنان و مديران سازمان ها 
اگرچه شباهت هايی با هم دارند، ولی از نقطه نظرات متعددی با يکديگر متفاوتند و اين تفاوت ها، مديريت بر انسان ها را مشکل تر می کند. 
هرچه آگاهی مديران نسبت به تنوع و گوناگونی اين تفاوت ها و اساس آن بيشتر باشد، احتمال اينکه بتوانند تلاش های افراد تحت نظارت 
خود را در جهت دستيابی به هدف های سازمان و افزايش بهره وری فردی و شغلی، بهتر هماهنگ سازند، بيشتر خواهد بود، لذا با توجه 
به اهميت و جايگاه تفاوت های فردی و ويژگي های شخصيتی کارکنان در سازمان ها، در اين مقاله سعی بر آن است تا ضمن بيان مفاهيم 
تفاوت های فردی و شخصيتی، منشا تفاوت های فردی و شخصيتی کارکنان و تاثير آن در رفتار سازمانی، به بيان تعدادی از ويژگي های 

شخصيتی خاص که بر رفتار سازمانی اثرگذار هستند، پرداخته شود. 
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مقدمه
رفتار انسان دارای جنبه های گوناگونی است که موجب 
شده همواره به عنوان يک موجود پيچيده شناخته شود 
سازد.  غيرممکن  يا  مشکل  را  حرکاتش  پيش بيني  و 
اين ناتوانی، بيشتر ناشی از عدم شناخت کافی در مورد 
طبيعت شخصيت افراد و تفاوت های فردی آنهاست؛ 
شخصيتی که در کودکی شکل گرفته و رفتار انسان 
را در قالب خود قرار مي دهد. پيچيدگی های اين قالب 
متنوعی  رفتارهای  ايجاد  باعث  که  است  حدی  به 
مديران  پيش روی  را  و چالش های جديدی  مي شود 
و  فردی  تفاوت های  از  آگاهی  که  چرا  می دهد،  قرار 
شخصيتی افراد يک سازمان، مي تواند مديران ادارات 
و سازمان ها را در حل بسياری از مسايل ياری دهد. 
هنگامي كه مديران بپذيرند انسان ها از نظر توانايی های 
ذاتی و اکتسابی تفاوت دارند، از همه کارکنان، انتظار 
انسان  رفتار  هر  زيرا  داشت،  نخواهند  يکسانی  رفتار 
علتی دارد و بدون شناخت کافی از حالت و شخصيت 
فرد نمي توان به اداره مؤثر آن پرداخت و انتظار رفتار 

يکسان از همه، رويايی بيش نيست.
تفاوت های  شناخت  کنونی،  در عصر  دليل  همين  به 
از  بسياری  در  افراد  شخصيتی  ويژگي های  و  فردی 
کارآيی  می کند.  پيدا  ضرورت  زندگی  موقعيت های 
اثربخشی  تحصيل،  در  آنها  موفقيت  شغل،  در  افراد 
انسان  سازگاری  کلی  به طور  و  درمانی  روش های 
خصايص شخصی  با  زندگی  موقعيت هاي  تمامی  در 
اهميت  به  باتوجه  مقاله  اين  در  لذا  دارد،؛  رابطه  او 
موضوع، تلاش بر آن است تا پس از بررسی مفهوم 
تفاوت های فردی و شخصيت، منشا تفاوت های فردی 
و عوامل تعيين کننده شخصيت، ويژگي های شخصيتی 
افراد و نقش آنها بر رفتار سازمانی، مورد بررسی قرار 
سازمانی،  قلمرو  در  و  کنونی  در عصر  که  چرا  گيرد. 
مديران موفق، مديرانی هستند که با شناخت کامل از 
خصوصيات و صفات شخصيتی کارکنان خود، راه را 

در جهت هدايت و اداره صحيح تر آنان هموار سازند.

مفهـوم تفاوت هـای فـردی و ويژگي هـای 
شخصيتی در سازمان 

کارکنان سازمان ها از جنبه های مختلف رفتار و شرايط 
ــمانی با يکديگر تفاوت دارند. منظور از تفاوت های  جس
ــت که هرفرد موجودی است منحصر به  فردی، اين اس
ــتثنايی و يگانه، به گونه ای که از پروتئين های  فرد، اس
ــتش،  ــيارهای روی انگش ــازنده موی هرکس تا ش س
ــانی را ببينيم که  ــايد کس ــت. البته ش بدون همانند اس
ــياری نسبت به هم باشند، ولی  دارای شباهت های بس
ــک، به طور دقيق، يکسان و برابر نيستند و با  بدون ش
اطمينان مي توان گفت که از لحاظ شخصيت و شناخت، 
دارای تفاوت هايی هستند که اين تفاوت ها دربرگيرنده 

ديدگاه ها، نگرش ها و گرايش های گوناگون نيز می شود 
ــت، افراد از  ــذا  مي توان گف ــاری ، ٨٣ : ١٣٧٦). ل (غف
جهات ساختمان بدنی و اندام ها، چهره و زيبايی، قدرت 
ــمانی، توانايی های عمومی  ــی و نيروهای جس عضلان
ــات و هيجان پذيری،  ــتعدادهای خاص، ثب ذهنی و اس
ــا محيط اجتماعی  ــازگاری ب عواطف و گرايش ها و س
متفاوتند که مجموع اين تفاوت ها کلا در رفتار و توانايی 
ــود که پس از شناخت  فرد اثر می گذارد و موجب مي ش

وی، انتظارات معينی از او داشت (مقدمی پور ،١٣٧٨).
در يک موقعيت معين، ويژگي های فردی هر شخص 
اتخاذ  با خود  متناسب  رفتاری  او  که  موجب مي شود 
کند. چون ويژگي های فردی مي توانند به صورت های 
بنابراين  شوند،  جفت و جور  چندگانه  و  متفاوت  کاملا 
معين،  موقعيت  يک  در  که  داشت  انتظار  مي توان 
واکنش های متفاوتی وجود داشته باشد و اينجاست که 

مفهوم شخصيت وارد عمل مي شود.
در فرهنگ لغات و اصطلاحات روانشناسی، شخصيت 
بدينگونه تعريف شده: “تکامل يافتن صفات مشخص 
رفتار،  بدن،  ساختار  تکامل  با  همگام  وخلق،  جسم 
توجهات، موضع، توانمندی و امکانات و کليه جهات 
کمال  و  تکامل  جنبه  عنوان  به  که  است  مواردی  و 
شناخته شده است.” (عاقل ، ترجمه فارسی ، ١٣٦٨).

«سالواتورماری» (١٩٨٩) شخصيت را اينگونه تعريف 
از  ثابتی  و  پايدار  مجموعه  “شخصيت،  است:  کرده 
وجوه  که  است  گرايش هايی  و  و خصوصيات  صفات 
اشتراک و اختلاف فرد را با ديگران مشخص می کند” 

(سلطانی و روحانی ،١٣٨١:٨). 
از  پويايی  سازمان  را  شخصيت   (Allport) «آلپورت 
سبب  که  فرد  درون  در  بدنی  و  روانی  منظومه های 
مي شود،  محيط  با  او  بی نظير  و  بی همتا  سازگاری 
«شاملو»  ديدگاه  از   .(١٣٧٨  :  ٨١ (ستوده،  می داند 
شخصيت، مجموعه ای سازمان يافته و واحدی متشکل 
از خصوصيات نسبتا پايدار و مداوم که الگوی منحصربه 
فرد صفات شخصيت است و هر فرد را از افراد ديگر 

متمايز می کند، مي باشد (شاملو،١٣ : ١٣٧٤).
يا  اصطلاح  غالبا  شخصيت،  تعريف  در  روانشناسان 
به  که  می برند  کار  به  را   (Trait) «ويژگی»  کلمــه 

روش های  به  رفتار  برای  پايدار  نسبتا  حالت  و  وضع 
اطلاق  گوناگون  موقعيت های  يا  اوضاع  در  خاص، 
مي شود. به عبـارت ديگـر، الگــوی مشخص و نسبتا 
و  انگيزش ها، هيجان ها  تفکر، تصـور،  رفتارها،  ثابت 
متمايز می نمايد،  ديگران  از  را  فرد  عواطفی که يک 
ويژگی مي نامند. ويژگی ها يا خصوصيــات انحصاری 
اکتسابی  يا  آموخته)  (نا  موروثی  است  ممکن  فرد، 
تجارب  و  اعمال  و  افکار  يا  رفتارها  يعنی  (آموخته)، 
وراثت و محيط  تعامل شبکه ای  نتيجه  يا  اختصاصی 

باشد (شعاری نژاد ،١٩-٤١٨ : ١٣٨٥). 
هستيم  معتقد  ما  امروزه  فوق،  تعاريف  به  توجه  با 
که شخصيت، تحولی است و هر نوع تعريفی درباره 
شخصيت، به منزله توقف درباره يک فرآيند است و 
به  وی،  تحول  از  لحظه ای  هر  در  را  فرد  شخصيت 
منزله تظاهر يا تجلی ظرفيت سازش فراگير او قلمداد 
کامل ترين  عنوان  به  شخصيت  اگر  يعنی  می کنيم، 
گستره روان شناختی انسان شناخته مي شود، در حکم 
يافته  جهت  و  انگيخته  صورت  به  که  است  رفتاری 
فرد،  تحول  از  لحظه ای  هر  در  پس  می بينيم.  او  در 
روبه رو  روانی وی  تجليات  از  نوعی  با  حقيقت  در  ما 
هستيم که اين تجليات به منزله سازش فراگير او تلقی 

مي شود (فتحی آشتيانی ، ٣٧-٣٦ : ١٣٧٧). 

منشا تفاوت های فردی و عوامل تعيين کننده 
شخصيت 

منشا تفاوت های فردی را بايد در وراثت افراد و محيط 
و   (C.Cluck) کلوک»   » کرد.  جستجو  آنان  زندگی 
اين  به   ١٩٥٣ سال  در   (H.A.Murray) «موری» 
نتيجه رسيدند که پس از فعال شدن محيط، دو عامل 
تعيين کننده را به ندرت مي توان از يکديگر تفکيک 

کرد. اين دو مساله اساسی عبارتند از: 
نتيجه  در  ژنتيک  بالقوه  توانايی های  از  يک  کدام   
رويدادهای خاص زندگی در محيط مفروض فيزيکی، 

اجتماعی و فرهنگی فعال مي شوند؟
پرورش  در  محدوديت هايی  چه  ژنتيک  ساختار   

شخصيت ايجاد می کند؟ 
هم  محققين  شخصيت،  بحث  در  ديگر  عبارت  به 
در  دو،  اين  بين  تعامل  و  محيط  بر  هم  و  توارث  بر 
مهروژان،  و  (محمدزاده  می کنند.  تکيه  زمان  طول 
Joseph.) «رويس»  راستا  همين  در   (١٣٧٥  :١٠١

Royce (١٩٨٣))، شخصيت را ترکيبی از ويژگي های 
فيزيکی و ذهنی می داند که به فرد هويت می بخشد 
و اين ويژگي ها يا خصلت از جمله منظر، طرز تفکر و 
احساس آدمی، حاصل تعامل عوامل وراثتی / فطری 

و محيطی است (رضائيان، ١٩٨ : ١٣٨١). 
بنابراين مي توان گفت: هر صفت شخصيتی، به واسطه 
تفاوت  می گيرد.  شکل  وراثت  و  محيط  متقابل  اثر 

«سالواتورمارى» (1989) شخصيت 
را اينگونه تعريف كرده است: 

“شخصيت، مجموعه پايدار و ثابتى از 
صفات و خصوصيات و گرايش هايى 
است كه وجوه اشتراك و اختلاف 

فرد را با ديگران مشخص مى كند
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محيطی،  تفاوت های  نتيجه  در  مي تواند  افراد  بين 
تفاوت های ارثی يا محصول هر دو عامل باشد. بدين 
ترتيب تفاوت های موجود در رنگ چشم، ارثی است. 
تفاوت های موجود در نگرش های اجتماعی، محيطی 
است و تفاوت های موجود در هوش افراد نيز ارثی و 

محيطی است (ساعتچی،٥٦ : ١٣٨٣).
به طور کل در مباحث رفتار سازمانی، پنج مقوله عمده 
مطرح  شخصيتی  صفات  تعيين کننده های  عنوان  به 

است که عبارتند از: 
 تعيين کننده های فيزيولوژيک

 تعيين کننده های فرهنگی
 تعيين کننده های خانوادگی و گروهی

 تعيين کننده های مربوط به نقش
 تعيين کننده های موقعيتی (سلطانی و روحانی، ٨ : 

.(١٣٨١

تفاوت های فردی و شخصيت
در بسياری موارد، دليل شکست افراد در انجام دادن 
اثربخش وظايف شغلی خود در سازمان، کمبود هوش 
همسو  بلکه  نيست،  آنان  فنی  مهارت های  فقدان  يا 

نبودن ويژگي های شخصيتی آنان و شغلی است که به 
عهده دارند. تحقيقات گوناگون در زمينه ويژگي های 
بين  كه  مي دهند  نشان  شغلی  عملکرد  با  شخصيتی 
اين  زماني  و  دارد  وجود  همبستگی  مقوله  دو  اين 
شخصيتی،  عامل  يک  که  است  قوی تر  همبستگی 
و   (R.P.Tett) (تِت»  باشد  مرتبط  فرد،  شغل  شرح  با 

ديگران ،١٩٩١).
بهترين نظريه مستند تناسب شغل با شخصيت را يک 
 (John.Holland) هالند»  «جان  نام  به  روان شناس 
دارند  تمايل  مردم  نظريه  اين  اساس  بر  کرد.  عرضه 
شغلی را انتخاب کنند که با شخصيت آنان همخوانی 
داشته باشد. اين نظريه، شش نوع ويژگی شخصيتی 
ارائه می کند و می گويد که رضايت شخص يا تمايل 
وی به ترک شغل به درجه يا ميزان تناسب شخصيت 
او با محيط شغلی اش بستگی دارد. هريک از اين شش 
خاص  شغلی  محيط  مناسب  شخصيتی،  ويژگی  نوع 
اين  با  متناسب  شغل های  از  نمونه هايی  است.  خود 
شش نوع ويژگی شخصيتی در جدول ١ قابل مشاهده 

است.
پژوهش های «هالند» شش ضلعی زير را کاملا تاييد 
می کند. اين شکل نشان مي دهد که هرقدر دو سنخ، 
در اين چندضلعی به هم نزديک تر باشند، سازگارترند. 
گروه های مجاور مشابه اند، در حالی که سنخ هايی که 
هم  با  زيادی  اختلاف  گرفته اند،  قرار  يکديگر  مقابل 

دارند. 
فرد  شخصيت  اگر  که  است  اين  بيانگر  نظريه،  اين 
زياد  بسيار  شغلی  رضايت  باشد،  سازگار  وی  با شغل 
مي رسد.  حداقل  به  خدمت  ترک  ميزان  و  مي باشد 

نکات کليدی اين الگو عبارتند از: 
١-کاملا مشهود است که اختلافی ذاتی در شخصيت 

دارند.  گوناگون  انواع  مشاغل،   -٢ دارد.  وجود  افراد 
سنخ  با  سازگارتر  کاری  محيط  در  که  افرادی   -٣
شخصيتی شان کار می کنند، نسبت به افرادی که نوع 
نمی دانند، رضايت  با شخصيت خود  مناسب  را  شغل 
بيشتری دارند و کمتر مايل هستند که داوطلبانه آن 

را ترک کنند. 
توجه  شغل  و  شخصيتی  ويژگی  سازگاری  به  هرگاه 
کافی شود، به نظر می رسد مديران می خواهند بهترين 
نقش و راضی ترين کارکنان را داشته باشند. به علاوه 
اين کار ممکن است منافع ديگری هم در پی داشته 
باشد. با پی بردن به اين واقعيت که مردم به شيوه های 
متفاوت به حل مشکلات، تصميم گيری و کنش متقابل 
شغلی می پردازند، يک مدير بهتر مي تواند درک کند که 
مثلا چرا يک کارمند مايل نيست سريعا تصميم گيری 
کند يا چرا کارمندی کوشش می کند قبل از پرداختن 
گرد  را  ممکن  اطلاعات  حداکثر  مسأله  يک  حل  به 
بنابراين   ،(١٣٧٩:  ٦-٢٧٥ سنزو،  دی  (رابينزو  آورد. 
برای انتخاب افراد مناسب جهت مشاغل معين، بايد 
توان آنها سنجيده و برای هر شغل فردی را برگزيند 
توانايی  لااقل  يا  برآيد  آن  انجام  عهده  از  بتواند  که 

بالقوه يادگيری و انجام آن را داشته باشد.

شخصيت و رفتار سازمانی
سؤالی که مطرح مي شود اين است که بحث پيرامون 
به  دارد؟  سازمانی  رفتار  با  ارتباطی  چه  شخصيت 
در  ما  به  بحث شخصيت  و  مطالعه  آيا  ديگر  عبارت 
درک مسايل رفتار سازمانی کمک می کند؟ با اندکی 
مطالعات  است.  مثبت  جواب  که  ديد  خواهيم  تامل 
متعدد نشان داده است که شخصيت افراد تا حد بسيار 
و...  استخدام  غيبت ها،  گزينش عملکردها،  بر  زيادی 

کارکنان تاثير دارد (مشبکی، ١٢٤ : ١٣٨٥). 
«رابينز» تعدادی از ويژگی های شخصيتی خاص را که 
مي توانند تعيين کننده رفتار فرد در سازمان باشند، در 
قالب يک گروه خاص و متمايز از بقيه مشخص کرده 
است که اين ويژگي ها عبارتند از: کانون کنترل، عزت 
نفس، قدرت طلبی، سازگاری با موقعيت و... (رابينز ، 
ترجمه فارسی، ١٤٣ : ١٣٨٣) که ذيلا به شرح مختصر 
هريک از آنها و نقش آنها در رفتار سازمانی پرداخته 

مي شود.

(Locus of control) ١-کانون کنترل
مفهوم کانون کنترل، به عنوان يک ويژگی شخصيتی، 
نخستين بار توسط «راتر»(٩) در سال ١٩٥٤ مطرح شد. 
کانون کنترل به معنای اعتقاد شخص در مورد کنترل 
ميزان،  چه  تا  ديگر، شخص  عبارت  به  رويدادهاست؛ 
وقوع رويدادها را در کنترل خود مي بيند يا چه اندازه به 
عواملي مانند شانس، سرنوشت و ديگران بر رويدادهاي 

جدول ١- سنخ شناسي شخصيتي و نمونه شغلي هالند

نمودار ٢- رابطه بين مشاغل و ويژگي های شخصيتی

نمونه شغلويژگى هاى شخصيتىنوع شخصيت

1- واقع گرا: فعاليت هاى فيزيكى را ترجيح مى دهد كه 
نياز به مهارت، توانايى و هماهنگى دارند. 

كمرو، اصيل، پايدار، استوار، 
مطيع، اهل عمل

مكانيك، كارگر پرس، كارگر 
خط مونتاژ، كشاورز

2- كاوشگرا: فعاليت هايى را ترجيح مي دهد كه به 
تفكر سازماندهى و درك موضوع نياز دارد.

تحليل گر، مبتكر، كنجكاو، 
مستقل

زيست شناس، اقتصاددان، 
رياضى دان، گزارشگر

3- اجتماعى: فعاليت هايى را ترجيح مى دهد كه شامل 
كمك به ديگران و بهبود حال آنها مي شود.

معاشرتى، اهل دوستى، اهل 
همكارى فهيم

مددكار اجتماعى، معلم، مشاور، 
روان شناس بالينى

4- سنت گرا : فعاليتهاى آئين نامه اى ، دستورالعملى 
و غير جاه طلبانه را ترجيح مي دهد 

مطيع ، كارآمد ، عمل گرا، رك 
و راست

حسابدار ، مدير شركت ، 
تحويلدار بانك ، كارمند بايگانى

5- سوداگرا: فعاليت هاى كلامى و لفظى را ترجيح 
مى دهد كه فرصت تحت تاثير قراردادن ديگران و 

كسب قدرت را داشته باشد.
متكى به خود، بلندپرواز، پرتوان

 سلطه جو
حقوقدان، كارشناس روابط 

عمومى،
 مسئول بنگاه معاملاتى

6- هنرگرا: فعاليت هاى مبهم و غير منظم را كه بيان 
خلاقيت در آن روا داشته مي شود، ترجيح مى دهد.

خيال پرداز، نامرتب، آرمانگرا، 
عاطفى

نقاش، موسيقى دان، نويسنده،
 دكوراتور داخلى

١٢٨
سال چهارم/ شماره چهاردهم

خــرداد ١٣٨٩



مربوط به خود معتقد است (اشرف،١٨: ١٣٨٣).
«ريچاردسون» (Rotter) معتقد است کانون کنترل به 
ارزشيابی فرد از خود در کنترل مسئوليت جريان وقايع 
خوشايند و ناخوشايند زندگی و تجربيات او ارتباط دارد 
يا به عبارتی ديگر، تصويری است که فرد از اعتقادی 
که درباره کنترل عناصر زندگيش دارد، يعنی فرد اعتقاد 
دارد که وضعيت ها و موقعيت های زندگی او در کنترل 
رويدادهای برونی است يا در کنترل رويدادهای درونی 
که او قادر است آنها را تعيين نمايد (ريچاردسون ،٢٠٠٠ 
واقع شاخصی  در  کانون کنترل  ديگر،  عبارت  به  يا   (
است که انسان چگونه درباره سرنوشت و عاقبت کار 
خويش فکر می کند. بر اين اساس، افراد را مي توان به 

دو گروه درونگرا و برونگرا تقسيم کرد: 
الف) افــراد درونگرا، خــود را حاکم بر سرنوشت خود 
می دانند و مسئوليت موفقيت ها  و شکست های خود 
را بــه گردن می گيرند. کانون کنترل درونی با واقع 

بينی، شناخت و منطقی بودن همراه است. 
ب) افــراد برونگــرا، تمـــايـل دارنــد شکست هـــا 
و موفقيت های خود را به افراد يا چيزهای غير از خود 
استناد دهند. آنها نه به خودشان پاداش می دهند و نه خود 
را سرزنش و شماتت می کنند، لذا چنين افرادی چنانچه 
در کار خود موفق شوند، آن را دليل بر ساده بودن تکليف 
می دانند و شکست خود را به سختی و دشواری کار نسبت 

می دهند (سلطانی و روحانی، ٩ : ١٣٨١) .
کاربرد  سازمانی  رفتارهای  تفسير  در  کنترل  کانون 
که  افرادی  است:  معتقد  «مشبکی»  دارد؛  بسياری 
دارای موضع کنترل داخلی هستند، تمايلشان به انجام 
زياد  بسيار  کارها  نتيجه  آوردن  به دست  جهت  امور 
است و دارای انگيزه بالايی هستند و بالعکس افرادی 
نتيجه  معمولا  هستند،  خارجی  کنترل  موضع  که 
ضعيفی  کاری  انگيزه  و  بوده  ضعيف  عملکردشان 
دارند، زيرا خود را در به وجود آوردن نتايج کار، دخيل 

نمی دانند (مشبکی،١٢٦ :١٣٨٥).  
افراد  موفقيت  بر  کنترل  کانون  مي گويد،  «سنتو»   
تاثير می گذارد. افرادی که دارای مرکز کنترل درونی 
هستند، در اين تضاد موفقيت هستند و به دنبال هيجان 
بيشتری مي باشند و يادگيری را دوست دارند. اينها به 
افرادی  اما  هستند،  اطلاعات  آوردن  دست  به  دنبال 
که دارای کانون کنترل برونی هستند، برای يادگيری، 

تلاش کمتری خواهند داشت (سنتو،٢٠٠٥). 
موفق تر  بالا  رده  مديريتی  نقش های  در  برون گراها 
عمل می کنند. آنها اغلب در کارها و تکاليف ميدانی، 
رفتار  بهتر  و....  خريد  مدير  فروش،  مدير  نظير 
می نمايند، در صورتی که افراد درون گرا تمايل دارند در 
پست هايی که لازمه انجام آن، تفکر، تعمق و تمرکز 
حساسيت  و  بيشتر  تحليل  و  تجزيه  و  بيشتر  حواس 
نسبت به احساسات درونی مردم است، انجام وظيفه 

از جمله اين مشاغل  کنند، حسابداری، کامپيوتر و.... 
محسوب مي شود. 

کنترل  کانون  که  می رسد  نظر  به  به طور خلاصه، 
امروزی  سازمان های  در  مي تواند 
افزايش  برای  پايه ای  عنوان  به 

عملکرد  و  انسانی  منابع  بهره وری 
ايجاد  آموزش،  طريق  از  سازمان 

انگيزش کاری، بهبود سلامت 
فهم،  جسمانی،  و  روانی 
بسياری  تفسير  و  کنترل 

در  موجود  رفتارهای  از 
برای  افراد  انتصاب  و  انتخاب  سازمان، 

مسئوليت ها و مشاغل خاص، ايجاد نظام 
تشويق و پاداش مناسب، ارزيابی صحيح 

مديران و کارکنان از دلايل رفتار خود و ديگران و ... 
کاربرد داشته باشد (اشرف،٢٣ : ١٣٧٩).

(Self-esteem) ٢-عزت نفس
که  درجه ای  و  ميزان  از:  است  عبارت  نفس  عزت 
شخص برای خود ارزش قايل است (ساعتچی،٣٦٣: 
١٣٧٥). عزت نفس يعنی احساسات و عقايد فرد درباره 
توانايی ها، شايستگی ها و ويژگی های خود؛ عزت نفس 
آگاهی  خود  و ضعف های  توانايی ها  از  يعنی  مطلوب 
داشتن، مسئوليت های خود را به عهده گرفتن، خود را 
تاييد کردن و به نيازهای خود پاسخ دادن. عزت نفس 
مطلوب، يعنی هدف هايی داشتن و برای نيل به آنها، 

راه هايی را برگزيدن (زمانی ، ١ : ١٣٨٤) 
دوست  را  خود  افراد  که  درجه ای  يا  ميزان  «رابينز» 
دارند (يا دوست ندارند) را مناعت طبع يا عزت نفس 
می داند (رابينز ، ترجمه فارسی ، ١٤٩ : ١٣٨٣). با توجه 
عزت  از  که  اشخاصی  آمده،  به عمل  بررسی های  به 
نفس بيشتري برخوردارند، در مقايسه با اشخاص فاقد 
عزت نفس در برابر شدايد زندگی و مشکلات مقاومت 
مقاومت  هرکس  و  مي دهند  نشان  خود  از  بيشتري 
بيشتر   نيز  موفقيتش  امکان  باشد،  داشته  مداومت  و 

مي شود (براندن ، ترجمه فارسی ، ٢٥ : ١٣٨٤). 
افرادی  از عزت نفس بالايی برخوردارند،  افرادی که 
دارای ابراز وجود، مستقل و خلاق هستند، آنها اهداف 
والايی را سرلوحه کار خود قرار می دهند و به دنبال 
پيشرفت و ترقی مشخصی هستند، به دنبال مشاغل 
و پست های سازمانی بالاتر می باشند و اهل ريسکند. 
شخص  موقعيت  و  حرفه  و  شغل  نوع  نفس،  عزت 
در  و  مي دهد  قرار  خود  الشعاع  تحت  سازمان  در  را 
هنگام انجام وظيفه، کميت و کيفيت کار وي را تحت 
 .(١٣٨١ :  ٩ ، قرار مي دهد (سلطانی و روحانی  تأثير 
هستند،  بالا  سازمانی  نفس  عزت  دارای  که  افرادی 
نوعا خود را مهم، معنی دار و ارزشمند می دانند و به طور 
متوسط اثربخش تر از کارکنانی هستند که عزت نفس 
سازمانی کمتری دارند، آنها بهتر کار می کنند؛ در مورد 
به  کمتر  و  دارند  مساعدتری  نگرش  خود  کارفرمای 

رهاکردن کار خود فکر می کنند. 

 (Authoritarianism) ٣- قدرت طلبی و اقتدارگرايی
«اقتدارگرايی»، شامل پذيرش کورکورانه قدرت است. 
فرمانبرداری  و  اطاعت  به  اعتقاد  طلب،  قدرت  افراد 
 .(١٣٨٤ : را دارند (حقيقی و ديگران، ١٠٩  از قدرت 
وی  همکاران  و   (T.W.Adorno)«آدورنو» اوليه  آثار 
(١٩٥٠) نشان مي دهد که اين صفت اقتدارگرايی در 
مردم بسيار متفاوت است. گرايش اقتدارطلبانه، دارای 
چندين ويژگی است که تمامی آنها بر مشخصه های 
قدرت و موقعيت متفاوت افراد تکيه می کند. شخصيت 
و  زورگو  زياده طلب،  مرئوسان،  برابر  در  اقتدارطلب 
کنترل کننده است. در برابر روسا، مطيع و فرمانبردار، 
از نظر ذهنی خشک و انعطاف ناپذير، بيمناک از تغيير 

تفاوت بين افراد مي تواند در نتيجه 
تفاوت هاى محيطى، تفاوت هاى ارثى 
يا محصول هر دو عامل باشد. بدين 
ترتيب تفاوت هاى موجود در رنگ 

چشم، ارثى است. تفاوت هاى موجود 
در نگرش هاى اجتماعى، محيطى 

است و تفاوت هاى موجود در هوش 
افراد نيز ارثى و محيطى است

١٢٩
سال چهارم/ شماره چهاردهم
خــرداد ١٣٨٩



و تحول، بی اعتماد نسبت به ديگران و سرانجام اينکه 
دارد. در محيط های  واکنش خصمانه  انتقاد،  به جای 
فردی  تفاوت های  اينگونه  نتايج  و  پيامدها  کاری، 
«وروم»  مثال  برای  باشد.  مهم  بسيار  مي تواند 
(V.H.Vrom) پی برد که کارکنان قدرت طلب، تحت 
پی  کارآمدتر هستند. « شاو»  نظارت مطلق،  شرايط 
برد که افراد قدرت طلب از قواعد و هنجارهای گروه 
برابر  در  افراد  اين  می کنند.  تبعيت  بهتر  خود  متعلقه 
اجتماع گروهی بهتر از افراد دموکرات، سازش نشان 

می دهند (محمدزاده و مهروزان ، ١٠٥ : ١٣٧٥). 
به  نسبت  شغلی  که  جايی  در  است:  معتقد  «رابينز» 
احساسات ديگران حساس باشد و با موقعيت های در 
حال تغيير و پيچيده، توانايی تطبيق داشته باشد، بين 
شخصيت اقتدارگرا و عملکرد، رابطه ای منفی به وجود 
مشاغل  تعداد  که  جايی  در  ديگر  طرف  از  می آيد. 
قوانين  با  بسيار  انطباق  به  موفقيت  و  است  فراوان 
گمان  بی  باشد،  داشتـــه  بستگی  آيين نامــه ها  و 
اقتدارگرا، عالی خواهد بود (رابينز،  عملکرد کارمندان 

ترجمه فارسی ، ٣٦ : ١٣٧٣).
به طور کل از نقطه نظر رفتار سازمانی مي توان گفت، 
کارکنانی که در حد بالايی دارای قدرت طلبی هستند، 
اغلب تحت شرايط کنترل بالای مديريت يا مديريت 
افرادی  بهتر عمل می کنند. در حالی که  غيرمنعطف 
که از لحاظ خصيصه مذکور، در حد پايينی می باشند، 
رفتار  مطلوب تر  و  بهتر  مشارکتی  مديريت  تحت 

می کنند (سلطانی و روحانی ، ١٠ : ١٣٨١). 

(Self-monitoring) ٤- سازگاری با موقعيت
سو  هم  در  فرد  توانايی  يعنی  موقعيت  با  سازگاری 
کردن رفتار خود با عوامل خارجی و موقعيتی. کسانی 
که چنين خصوصيتی دارند، مي توانند رفتار خود را با 
عوامل محيطی و موقعيتی وفق دهند. آنان نسبت به 
نشان  زيادی  حساسيت  خارجی،  نشانه های  و  علايم 
متفاوتی  رفتار  گوناگون،  موقعيت های  در  و  می دهند 
سازگاری  «راجرز»   .(١٣٨٣  :  ١٤٩ (رابينز،  دارند 
سازگاری،  از  منظور  است:  کرده  تعريف  اينگونه  را 
ارتباط بين خود و  با تغييرات و ايجاد  انطباق متوالی 
را  که حداکثر خويشتن سازی  است  نحوی  به  محيط 

همراه با رفاه اجتماعی، ضمن رعايت حقايق خارجی، 
معنی  به  سازگاری  ترتيب،  اين  به  سازد.  امکان پذير 
معنی  به  سازگاری  نيست،  با جماعت  همرنگ شدن 
شناخت اين حقيقت است که هر فرد بايد هدف های 
خود را باتوجه به چهارچوب های اجتماعی و فرهنگی 

تعقيب نمايد (شعاری نژاد، ٢٢ : ١٣٧٢). 
مسأله  شغلی  سازگاری  در  ناتوانی  گفت،  مي توان 
زده  تخمين  است.  امروزی  سازمان های  در  اساسی 
با  صنعتی  سوانح  درصد   ٩٠ تا   ٨٠ بين  که  مي شود 
غيبت  خدمت،  ترک  است.  مرتبط  شخصی  عوامل 
در  رايج  مسايل  از  و...  مخدر  مواد  به  اعتياد  کار،  از 
بسياری از سازمان های معاصر است. اگر افراد نتوانند 
غير  رفتار  اين  باشند،  داشته  سازگاری  کار  محيط  با 
مولد ادامه خواهد داشت. در بررسی اينکه چرا افراد با 
مسايل سازگاری در محيط کار مواجه مي شوند، «نف» 
(W.S.Neff) ( ١٩٦٨) چهار علت را مشخص می کند. 
به تبع تئوری تيپ شخصيت، «نف» می گويد که هر 
گوناگون  انواع  از  بالينی  تصويری  معرف  تيپ  پنج 

«روان درمان شناسی» هستند: 
تيپ ١: افرادی که فاقد انگيزش نسبت به کار هستند. 
سعی  و  دارند  کار  نقش  از  منفی  مفهومی  افراد  اين 

می کنند از آن اجتناب کنند.
برابر  در  آنها  در  غالب  پاسخ  که  افرادی   :٢ تيپ 

تقاضاهای مولد بودن، ترس و اضطراب است. 
و  آنها، خصومت  در  غالب  پاسخ  که  افرادی   :٣ تيپ 

پرخاشگری آشکار است. 
تيپ ٤: افرادی که مشخصه اصلی آنها وابستگی (عدم 
اظهار  افرادی،  چنين  مشخصات  از  است.  استقلال) 
عجز، درخواست مشورت دايمی از ديگران و ناتوانی 

در ابتکار عمل مي باشد. 
اجتناب  به  نياز  ادراک مورد  فاقد  افرادی که  تيپ ٥: 
موجب  آنها  رفتار  که  نمی کنند  درک  و  ديگرانند  از 
اين  است.  ديگران  بر  نامطلوب  تاثير  و  عکس العمل 
افراد از استعداد اجتماعی بی بهره و از رفتار مناسب در 

موقعيت های اجتماعی ناآگاه هستند.
نتايج حاصل از تجزيه و تحليل «نف» عبارتند از: 

اول، آنکه ناسازگاری با شغل با جدول تنظيمی کار، 
منحصرا به اين معنی نيست که فرد، تنبل يا احمق 
از سازگاری عادی  است. برخی مسايل عميق روانی 

افراد، در بسياری از موارد جلوگيری می کند. 
انگيزش  مساله  تيپ)  پنج  (از   ١ تيپ  در  فقط  دوم، 

وجود دارد. 
اختلال  نوعی  نشانگر  پنجم)  (تيپ  تيپ  يک  سوم، 
شخصيت يا حداقل عدم بلوغ اجتماعی است. سه تيپ 
ديگر، اضطراب، پرخاشگری و وابستگی به شخصيت 
مرتبط هستند و بيشتر به ماهيت تاثير شغل بر شخصيت 
ارتباط دارند، بنابراين سه علت از پنج علت ناسازگاری 
مربوط به شغل مي باشد که منجر به کناره جويی فرد 

مي شود (محمدزاده و مهروزان، ٤٤٥ : ١٣٧٥).
به هرحال، مجموعه صفات و خصوصيات شخصيتی 
عمده اي  نقش  گرفتند،  قرار  بحث  مورد  بالا  در  که 
درک  بدون  می کنند.  بازی  کاري  رفتار  تعيين  در  را 
درک  به  اقدام  نمي توان  شخصيت،  اصطلاح  فهم  و 
رفتار کارکنان در سازمان نمود. به عبارت ساده تر برای 
درک رفتار سازمانی مديران و کارکنان سازمان ها، ابتدا 
بايد مفهوم شخصيت به خوبی فهميده شود. مکانيسم 
ويژگی های  بر  شخصيت  رشد  عوامل  تاثيرگذاری 
شخصيتی و تفاوت های فردی که از اين بابت در رفتار 
پرسنل سازمان ها مي توان مشاهده کرد، به خوبی در 
(سلطانی  است:  شده  داده  نشان   (٢) شماره  الگوی 

وروحانی،١٣٨١)
بنابراين مي توان گفت، هنر مديريت در واقع کارکردن 
با ديگران و توسط ديگران است. برای اينکه بتوان با 
ديگران خوب کار کرد و آنان را به کار واداشت، بايد 
را  داد و هرکس  پرورش  استخدام کرد، خوب  درست 
در جای صحيح خود به کار گمارد. علاوه بر اين، لازم 
است که نيازها، خواسته ها و آرزوهای افراد در محيط کار 
در نظر گرفته شود. دست زدن به چنين کارهايی بدون 
شناخت استعدادها، عواطف، نوع و سطح نياز انگيزه ها 
و شخصيت افراد امکان پذير نيست، زيرا رفتار هر فرد 
با ديگری متفاوت است و نحوه برخورد با وی نيازمند 

دقت و شناخت کافی از اوست (علوی، ١٣٧٤). 

الگوی ٣- رابطه شخصيت با نگرش ها و رفتارهای کارکنان سازمان

كانون كنترل به معناى اعتقاد شخص 
در مـورد كنتــرل رويدادهـاست؛ 

به عبــارت ديگر، شخص تا چه 
ميــزان، وقوع رويدادها را در 

كنترل خود مي بيند يا چه اندازه 
به عواملي مانند شانس، سرنوشت 

و ديگران بر رويدادهاي مربوط به 
خود معتقد است

١٣٠
سال چهارم/ شماره چهاردهم

خــرداد ١٣٨٩



نتيجه گيری 
هرچند کارکنان سازمان از بسياری جهات با يکديگر 
شباهت هايی دارند، اما مجموعه ويژگی های شخصيتی 
از  و  باشد  يکتا  خود  نوع  در  مي شود  موجب  فرد  هر 
آغاز  از  فردی  دو  هيچ  که  مي شود  گفته  جهت  اين 
نبوده اند. اصل  با يکديگر کاملا يکسان  آدمی  حيات 
تفاوت های فردی، يکی از اصول مسلم و پذيرفته شده 
علوم رفتاری است. با قبول اصل مذکور، لازم است 
بر تفاوت های فيزيولوژيکي، هوشی، ذهنی و رفتاری 
و  نمود  مديريت  منطقی  و  صحيح  شکل  به  افراد 
مديريت صحيح، زمانی اعمال مي شود که تفاوت های 
اين  ابعاد مختلف شناخته شود، چرا که در  فردی در 
ويژگی های  و  خصوصيات  انواع  که  است  صورت 
افراد به نحو خاصی در سازمان تبديل به  شخصيتی 
رفتار مي شوند و پس از مدتی اين رفتارهای متفاوت 
گروهی  رفتارهای  به  تبديل  صحيح،  مديريت  با  و 

هماهنگ و همساز می گردد. 
کارکنان  بين  تجربه می دانند که  با  مديران  بنابراين، 
آگاهي  هرچه  دارد.  وجود  تفاوت  آنها  نظارت  تحت 
اساس  و  تفاوت ها  اين  گوناگونی  و  تنوع  از  مديران 
آن بيشتر باشد، احتمال اينکه بتوانند تلاش های افراد 
تحت نظارت خود را در جهت دستيابی به هدف های 

بهتر  شغلی  و  فردی  بهره وری  افزايش  و  سازمان 
هماهنگ سازند، بيشتر خواهد بود. در صورتی مديران، 
قادر به مديريت اثربخش در واحد تحت نظارت خود 
خواهند بود که با اساس تفاوت های فردی آشنا باشند 
و در همه مراحل انتخاب، استخدام، آموزش، ارزيابی 
واحد  انسانی  منابع  اثربخش  به کارگيری  و  عملکرد 
محل کار خود، از اين يافته های علمی بهره گيرند و 

به پيش بيني رفتار افراد بپردازند. 

مديران موفق، مديرانی هستند که با شناخت کامل از 
خصوصيات و صفات شخصيتی کارکنان خود، راه را 
در جهت هدايت و اداره صحيح تر آنان هموار سازند. 
شناخت و سنجش خصايص شخصيتی برای بسياری 
امری  و...  رهبری  گزينش، هدايت،  مانند  از هدف ها 
موقعيت  و  شغل  در  افراد  کارآيی  زيرا  اساسی.  است 
در  انسان  سازگاری  کلی  طور  به  و  کارها  در  آنان 
شخصيتی  خصايص  با  زندگی  موقعيت های  تمامی 
ادراکات،  نگرش ها،  تفاوت  شناخت  و  دارد  رابطه  او 
توانايی های ذهنی و فيزيکی و خصايص شخصيتی با 
يکديگر، جهت فهم و درک سطوح مختلف عملکرد 
غفلت  که  چرا  كرد؛  خواهد  شايانی  کمک  کارکنان 
و  فردی  تفاوت های  بحث  به  مربوط  واقعيت های  از 
هماهنگ  در  مديران  مي شود  باعث  افراد  شخصيت 
ساختن فعاليت های افراد تحت نظارت خود با مشکل 
مواجه شوند و هرگز نيز متوجه نشوند که اشکال کار 

آنان در کجا بوده است. 
از  سازمان  پرسنلی  فردی،  تفاوت های  مقاله  اين  در 
نظر ويژگی های شخصيتی مورد بحث و بررسی قرار 
توانمندی های  از  بتوانند  سازمان ها  مديران  تا  گرفت 
متفاوت کارکنان بيشتر بهره ببرند و در راستای اهداف 

سازمان ها حرکت نمايند.

افرادى كه داراى عزت نفس 
سازمانى بالا هستند، نوعا خود را 

مهم، معنى دار و ارزشمند مى دانند 
و به طور متوسط اثربخش تر از 
كاركنانى هستند كه عزت نفس 

سازمانى كمترى دارند، آنها بهتر كار 
مى كنند؛ در مورد كارفرماى خود 
نگرش مساعدترى دارند و كمتر به 

رهاكردن كار خود فكر مى كنند
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