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Abstract: The purpose of this study is examine 
the relationship between five factor model personality 
and guidance school principal’s job performance  
(contextual performance–task performance) in 
HAMEDAN city.66 principal and 330 teachers selected 
randomly. Research results indicate that there are 
significant relationship between Extraversion, 
agreeableness and Emotional Stability and job 
performance. But there isn’t any significance 
relationship between openness to experience and 
continuousness and job performance (task- contextual). 
Furthermore During of in-service education is positive 
valid predictor of job performance and also moderate 
relationships between personality trait and job 
performance. Other results indicate age and job 
experience haven’t significant relationship with 
performance in this research.                                           
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  مقدمه
بـه    او شـيوه اي كـه     نـسبت بـه يـك شـغل و          را وينگرش   شخصيت فرد انگيزش و    جا كه  از آن 

هـر سـازمان يـا       هنگام گزينش كاركنان در    ،كند  مي مشخص دهد،  مي پاسخ اش   اقتضائات شغلي 
 ـ   را   هاي شخصيتي افـراد    موسسه اي ويژگي   هـاي   آزمـون  بـا اسـتفاده از       صـورت رسـمي   ه  چـه ب

ارزش شخصيت به عنوان پيش بيني كننـده عملكـرد           .دكنن  مي چه غيررسمي لحاظ   و ،شخصيت
 تـاكنون . طوف داشـته اسـت     سال گذشته به خود مع     25طول   در  را عمده اي   هاي پژوهشتوجه  

 ديگـر    تاثير شخصيت در عملكرد از      اعتبار  اين است كه    گرفته اند   ها پژوهش نتيجه اي كه از اين    
هاي گـزينش بـه      در حقيقت پشتوانه تجربي براي اعتبار آزمون       .است كمتر پيش بيني كننده ها   

كـه بايـد بـه آن        اسـت   اي نتيجه گرفتند كه ايـن مـساله       2يهوگوت 1حدي پراكنده است كه گوين    
اين مطلب كه قـدرت  )  2002 (و همكاران 4واندر والت). 1995، و همكاران 3رايت (.پرداخته شود

  .عملكرد چقدر است را مبهم دانسته انددر مورد  ي كنندگي ويژگي هاي شخصيتيپيش بين
افراد  عملكرد شغلي  براي پيش بيني رفتارها و     از ويژگي هاي شخصيتي مي توان      5تبه نظر واي     

 ـ .هاي فردي طولاني اسـت     سابقه توجه به تفاوت    .)2002وايت، (.استفاده كرد   درسـنتي    طـور ه  ب
 تناسب فردي يك شخص براي يك شغل خاص بررسي شده است   ابزارهاي متعدد،  باقديمي   نسخ

   .)6،1998كاير استد(
 بـه تفـاوت در     ار هاي عملكرد افراد    تفاوت "نظريه بزرگمرد "هر چند برخي از نظريات همچون          

       هاي سـنتي همچـون     اكثر ديدگاه  در ، دنكن  مي ها منسوب  مهارت و ها صفات شخصيتي ،توانائي  
 معتقدنـد كـه   7مـگ گريگـور  داگـلاس   x نظريـه   و حتي به نوعي نظرياتي مانند" نظريه اجبار  "

- عمل نميگونه كه در توانشان هست ها تا موقعي كه قدرت اجبار بالاي سرشان نباشد آن          انسان
آينـده را پـيش       عملكرد گذشـته عملكـرد     آنطبق  كه   “تداوم گذشته  - آينده   ”نظريه و يا    كنند
نظريـه  در    در مقابـل   .، جايگاهي براي نقش شخصيت در عملكرد شغلي وجود ندارد          كند  مي بيني

د  تاكيد مي شـو    استوجنبش روابط انساني     8 مطالعات گروه هاثورن    از  بر گرفته   كه روابط انساني 
                                                           
1 . Guion 
2 . Gottier 
3. Wrighht  
4 . Vander walt   

    Wight.5   
  Kierstead.6    

 Mcgregore.7   
 Hathorn group.8  
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تـابع دو    كاركنـان را   عملكـرد 1 مـاير  .كه خشنودي شغلي موجد اثربخشي عملكرد و باروري اسـت         
 كند كه عملكـرد تـابع تعامـل توانـائي و            مي بيان  ماير يالگو داند  مي انگيزش عامل كلي توانايي و   

آن است كه    مطالعات اوليه حاكي از    .نگيزش خلاصه مي شود   او شخصيت در عامل     انگيزش است   
  .)1386،رضاييان  است توانايي انگيزش و تابعي از عملكرد

 اسـتدلال   وبررسـي     نقش شخصيت در عملكـرد را      ، ماير يالگومبناي   بر 3وايت نر  و 2هالن بك    
 عملكـرد،  هـا، ارزش در هـاي فـرد را     تفـاوت ،  هاي شخصيتي همچون عزت نفس    كه ويژگي كردند
به انجام    انگيزش فرد   بازتاب ندكه شخصيت مطرح كرد  ها لذا آن  .كند باورها منعكس مي   يا نيازها

 ارائه دادند كـه    ها اين فرضيه را    بنابراين آن . استبه انجام شغل     توانائي فرد  بازتاب   نگرش شغل و 
  .  )1995رايت و همكاران،("وسيله تعامل بين توانايي وشخصيت پيش بيني شوده عملكرد بايد ب"

 سـازمان تـابع دو      فـرد در   همشاهده شـد   رفتار5 بايووگ 4گتزل  تئوري سيستم هاي اجتماعي    در   
 و سـازمان دارد   بعد سازماني مربـوط بـه نقـشي اسـت كـه فـرد در               .سازماني است  عامل فردي و  

شخـصيتي   دوم بعـد   بعـد  .دهـد   مي شكل را سازماني رفتار   بعد ،كند  مي انتظاراتي كه نقش ايجاد   
 ،هـا  تحت تاثير ايـن ويژگـي      دهاي فردي يا شخصيت است،كه نيازهاي فر       است كه شامل ويژگي   

 مطـرح  الگـو ايـن    بـا در  يوگتـزل وگ  .كنـد   مـي  سيستم اجتمـاعي مـشخص     در را فردي رفتار  بعد
 شخصيت متصدي نقش است    نقش سازماني و   سازمان تابعي از   مشاهده شده در   كنندكه رفتار  مي

  ).2001اونز،(
 ،هـا  ارزش محـيط،  ي، شايـستگ  ،وضـوح نقـش    تابع عملكرد را  6ونيويل اسميت  موري اينسورت    

بـا   اسميت عوامل عملكرد معادله مـاير      معادله اينسورت و   در. دانند پاداش مي  تناسب ترجيحي و  
الگـوري    در .آمـده اسـت   ) به جاي انگيزش   (تناسب ترجيحي  و )به جاي توانائي   (عنوان شايستگي 

 اسـت مكتـوم   -جايگزين انگيزش است  كه  –واژه تناسب ترجيحي   اسميت شخصيت در   اينسورت و 
 را بـه سـه دسـته       عملكرد و رفتار هم متغيرهاي موثر بر    )1381 (7روشول دولان .) 1377،جلالي(
  .كنند  ميتقسيم )سازماني و متغيرهاي  از جمله شخصيتمتغيرهاي فردي، روان شناختي(

                                                           
1. Mayer   
2. Hollenbeak   
3. Withener   
4. Getzel   
5. Guba  
6. Insort & Smith   
7. Dolan & Schuler  
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اين تـصور   نظريه مزبور بر .شخصيت پرداخته است به تناسب شغل و    1نظريه معروف جان هالند      
با محيط كارش    )با فرض اينكه نشان دهنده شخصيت فرد باشد        (رد كه رغبت يا علاقه فرد     قرار دا 

كند كه هر يـك از ايـن شـش نـوع              مي اين نظريه شش نوع شخصيتي را مشخص       .متناسب است 
  ).1385رابينز،(هاي خاص خود براي شغل هاي خاصي متناسب است  شخصيت با ويژگي

استعدادها، شخصيت   ها و  مهارت دانش، ده است كه علاوه بر     به طور مداوم نشان دا      ها پژوهش   
شـغلي بـويژه عملكـرد       يكي ديگر ازخصوصياتي است كه پيش بيني كننـده معتبـري از عملكـرد             

 با وجـود ايـن تنـاقض هـاي زيـادي در        ).1998 كاير استد،  ( سازمان است  -زمينه اي وتعامل فرد   
پيش بيني   هاي شخصيتي را   صاحبنظران ويژگي  حالي كه برخي از    در ،نتايج و نظرات وجود دارد    

پيش بينـي   دانند، برخي اعتبار ويژگي هاي شخصيتي و فردي را در  ميعملكرد كننده معتبري از  
ابهامـات   تاحدودي به ايـن تناقـضات و       2مونتو   بريك .دانند يا مبهم مي   عملكرد شغلي ضعيف و   

هـاي   ويژگـي  شـغلي و   مـورد عملكـرد    قرن بيستم در      هاي پژوهشمونت   بريك و . پاسخ داده اند  
  پايـان  1980مرحله اول كه در اواسط دهه        )الف: كنند  مي تقسيم )فاز (شخصيتي را به دو مرحله    

مقيـاس هـاي عملكـرد       شامل مطالعات اوليه اي است كه روابط بين عملكـرد شـغلي و             يابد و  مي
فتنـد كـه پيامـد بـيش از     ها نتيجـه گر  آن .ابزارهاي متعدد شخصيت بررسي كرده اند     فردي را با  

 .عملكرد شغلي به طور معناداري رابطـه نداشـتند          اين بود كه شخصيت و      ها پژوهشهشتاد سال   
اول : برگيرنده دو پيشرفت عمـده اسـت       در شود و   شروع مي  1980اواسط دهه    مرحله دوم از   )ب

تلخـيص  بـراي   3فراتحليـل  دوم اسـتفاده از   وژوهشپ ـكاربرد ساختار پنج عاملي شخصيت بـراي     
   ).2002وايت، (عملكرد شغلي در ميان مطالعات شخصيت و) ويژگي (روابط بين پنج عامل

و  هـاي شخـصيتي    تعـاملي بـين ويژگـي     رابطـه    )2002 (4زينوسـكا  و كارلسون ،وايت،كاكمر
كنان يك سـازمان    ز كار ا  نفر 540 با نمونه اي شامل    زمينه اي  عملكرد با هاي سازماني را   سياست

پـنج   (هـاي شخـصيتي    پرسشنامه ويژگـي  : از بزارجمع آوري اطلاعات عبارت بود     ا .بررسي كردند 
پـژهش  نتايج  ). فداكاري شغلي،كارگشايي بين فردي    (داده هاي عملكرد زمينه اي     و) عامل عمده 

 و فداكاري شـغلي رابطـه دارد      با )sig= 001/0و  r=24/0 ( كه وجدان به طور معناداري     داد نشان
  بـا  نيـز برونگرايي    با كارگشايي ميان فردي دارد     )sig= 01/0 و r=10/0 (معناداريرابطه   سازگاري

  ).2002وايت و همكاران، (رابطه دارد )sig= 05/0  و r=16/0 (كارگشايي ميان فردي

                                                           
1. John Holland  
2. Barrick & Mount   
3. Meta Analysis   
4. Kakmar & et.al.  



 عباس خاكپور، دكتر محمد يمني، دكتر محمدحسن پرداختچي

568 1387بهار و تابستان  / 3 و 2 شماره /2 سال/فصلنامه روان شناسي كاربردي

نفـر   146گـروه اول  -1  (سه گروه نمونه  از با استفاده  1استراوس و   مونت بريك، پژوهش نتايج
گـروه  -3. نماينده فروش دريك سـازمان صـنعتي       103ه دوم   گرو-2 مديران مياني ارتش امريكا    از

  در هـر سـه گـروه مــورد مطالعـه            نشان داد  )مديران موسسات مطبوعات محلي    نفر از  121سوم  
 . وجـود دارد    شـغلي  توانايي شناختي با عملكـرد     معنا داري بين ويژگي شخصيتي وجدان و      رابطه  

 لكرد با وجـدان بيـشتر از همبـستگي و         هم تغييري عم   كه همبستگي و  داد  همچنين نتايج نشان    
عملكرد با توانايي شناختي است به عبارت ديگر وجدان نسبت بـه توانـايي              ) واريانس (هم تغييري 

همچنـين افـزايش واريـانس      . كند  مي واريانس عملكرد شغلي راتبيين    شناختي نسبت بيشتري از   
شـوند معنـادار     وارد معادلـه مـي    تعامل با هم،     در) توانايي شناختي و وجدان    (هنگامي كه اين دو   

  ).1999مونت و استراوس،  بريك، (نيست
 برونگرايـي،  (پنج عامل عمده شخـصيت     ابعاد به منظور بررسي اعتبار   ي  فراتحليل مونت  بريك و   

نتـايج   .پيش بيني عملكرد شغلي انجام دادند      در) تجربه پذيري  سازگاري، ثبات هيجاني،  وجدان،
 عملكـرد در   پيش بيني كننده معتبري از     )p= 22/0 (كه وجــــــدان  دها نشان دا   فرا تحليل آن  

ديگر عوامل شخصيتي تنهـا در برخـي    هاي شغلي وهمه مولفه هاي شغل است و  ميان همه گروه  
مونت دريافتند كه  بريك و .برخي معيارهاي شغلي براي پيش بيني عملكرد روايي دارند       مشاغل و 

ثبات هيجاني   و )p= 18/0 (ـري ازعملكرد شغلي مديران است    برونگرايي پيش بيني كننده معتب ـ   
سـازگاري پـيش     .اسـت  )p= 10/0 (پيش بيني كننده معتبري از عملكرد شغـــلي بـراي پلـيس          

 تجربه پـذيري در   .گروه شغلي است   دو براي هر  )p= 20/0 (بيني كننده معتبري از عملكرد شغلي     
برونگرايـي همچنـين پـيش بينـي        . ان نـداد  پيش بيني عملكرد شغلي هيچ گروه شغلي روايي نش        

 سـازگاري  ،)p= 07/0 (ثبـات هيجـاني    و )p= 26/0 (بـود  2كننده معـتبري از كـارايي آمــوزشي      
)20/0 =p( تجربه پذيري  و) 20/0 =p(             نيز پيش بيني كننده هاي معتبـري از كـارايي آموزشـي

  ).1991بريك و مونت، (بودند
مورد روابط    در ) مطالعه مستقل  40بر روي    (آفريقاي جنوبي  راولين مطالعه فرا تحليلي د    نتايج     

بـا   3نروتم ـو   گمرين ـ وانـدروالت، توسـط    )2000 ( شـغلي  عملكرد هاي شخصيتي و   بين ويژگي 
ثبـات    و )p= 12/0 (وجـدان  ،)p= 17/0 ( عامل شخصيتي برونگرايي   نشان داد سه  همكاري بريك   

به همه نمونه هاي     توانند  مي كرد هستندكه عمل پيش بيني كننده معتبري از     )p= 19/0 (هيجاني
دو عامـل ديگـر شخـصيتي        داشـته و     ثبـات هيجـاني بيـشترين روايـي را         .مطالعه تعمـيم يابنـد    
 ،گران پژوهش ادامه روند اين   در. دهند مينميان مطالعات نشان      عملكرد را در   همبستگي معنادار با  

                                                           
1. Strauss   
2. Sraining proficiency   
3. Meiring & Rothmann  
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رابطـه   بـر  تاثير تعـديلي آن را     تا مودند ن پژوهشگر وارد    متغير آموزش را به عنوان متغير تعديل      
هاي شخصيتي در نمونه هايي  ويژگينتايج حاكي از آن بود كه  . بسنجند عملكرد بين شخصيت و  

 .پـيش بينـي بهتـري از عملكـرد شـغلي ارائـه دادنـد               )بالاترازديپلم (كه آموزش بيشتري داشتند   
  ).2002واندروالت و همكاران،(

 هـاي شخـصيتي و    بـين ويژگـي  رابطـه  در مـورد   )2002 (2گين ـم و 1يواولين فراتحليل   نتايج     
 ميانگـين همبستگي اصـلاح شـده بـين         نشان داد ) مستقل مطالعه   10  از  (كره شغلي در  عملكرد

 درصد اطمينان براي اين عامل بزرگتر ازصفر است و        % 80 با   )rc= 10/0 (عملكرد ثبات هيجاني و  
بيـشترين ضـريب     . را تهديـد كننـد     اعتبـار  بـرآورد    گرهايي اسـت كـه     فقدان تعديل  اين دليل بر  

 )rc= 29/0 (شـغلي  عملكـرد  همبستگي مربوط به همبستگي بين ويژگي شخصيتي برونگرايـي و         
 و  هبـود معنـادار    نيـز مثبـت و    ) rc= 20/0 (عملكـرد شـغلي    ضريب همبستگي بين وجدان و    . بود

بنـابراين نتـايج ايـن فراتحليـل         .بـود سازگاري نزديك به صفر      براي تجربه پذيري و    اعتبار   ضريب
 پـيش بينـي كننـده معتبـري از           اخيـر  )سازگاري و تجربـه پـذيري      ( كه اين دو ويژگي    دادنشان  

  ).2002 ،گمين يو و (عملكرد شغلي در كره نيستند
 با اسـتفاده از  پنج عاملي شخصيت يالگو با استفاده از  و همكاران  3 سالگادو تحليلي فرامطالعه  در  
 بدون تفكيك مـشاغل و    را  عملكرد شغلي    ميان عوامل شخصيتي و   رابطه  ابتدا   ل مستق مطالعه 36

 ،4نمره بنـدي نـاظران     (ها شغلي  ملاك شخصيتي و  بين ابعاد رابطه  سپس  . كردندبررسي   معيارها
تركيبات مـشاغل    شخصيتي و   بين ابعاد  رابطههمچنين   و) 5داده هاي پرسنلي    آموزشي، اثربخشي

 در  را اعتبـار  بـالاترين    )p= 25/0 (وجـــــدان  دهد  مي نشاننتايج  . دمعيارهاي فوق بررسي ش    در
مربـوط بـه     )p= 19/0 (اعتبـار وجدان بيشترين    از بعد و دهد  مي نشان شغلي پيش بيني عملكرد  

قابل تعميم بـه همـه معيارهـاي         بعد  اين دو  ،اطمينان  فاصله درصد 90ثبات هيجاني است كه با      
 مـورد  در دهنـد و   مـي نـشان   پـايين تـري را  اعتبـار  امـل ديگـر  سه ع .انواع مشاغل است   شغلي و 

  .است  نزديك به صفراعتبار پيش بينيسازگاري 
 .شغلي تحليل بعدي اين محققـان اسـت   سه نوع معيار  ابعاد شخصيتي وي رابطه نتايج فراتحليل   

 وجدان وثبات هيجـاني پـيش بينـي كننـده معتبـري بـراي همـه                موافق با فرضيه هاي سالگادو،    
ثبـات  . آموزشـي اسـت   كـارايي    معيـار  تجربه پذيري پيش بيني كننده معتبري از       است و  معيارها

                                                           
1. Yoo   
2. Ming   
3. Salgado   
4. Supervision rating   
5. Personnel data   
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 ) 27تـا 12دامنـه اي از    روايـي صـحيح در     بـا  (هيجاني پيش بيني كننده معتبري براي سه معيار       
 .دهـد   مي نشان 39تا11در دامنه اي از    سه معيار  بر همچنين وجدان روايي تعميم پذيري را      .است

تجربه پذيري همچنـين بـراي       .دهد  مي نشان )p= 26/0 (يري براي معـيارآموزش روايي   تجربه پذ 
سـرانجام سـازگاري پـيش بينـي         و،  دهد نشان مي  داده هاي پرسنلي هم روايي تعميم پذيري را       

مفروضات سالگادو نبودنـد     يافته هاي اخير جزء    .آموزش است  معيار  از )p= 31/0 (كننده معتبري 
بررسي ادامه  در .بودند )1990 (وديگران 1وهوق) 1991 (مونت فته هاي بريك ويا وليكن موافق با
فروشـندگان   مـديران،  پلـيس،  متخصـصان،  (شخصيتي به تفكيـك گـروه شـغلي        روابط بين ابعاد  

 بـراي چهـار گـروه شـغلي       در پـيش بينـي عملكـرد شـغلي          ثبـات هيجـاني      وكارگران نشان داد،  
 هرشغلي  وجدان در پيش بيني عملكرد       . معتبر است  )رمديران وكارگران ماه   پليس، متخصصان،(

پليس تعميم   مديران و  شغلي پيش بيني عملكرد    برونگرايي در  اعتبار .پنج گروه شغلي معتبر بود    
 پليس بـود و  و كارگران ماهرشغلي عملكرد   پيش بيني كننده معتبري از    ،تجربه پذيري  .پذير بود 

سـالگادو   (ارگران ماهر بود  ك متخصصان و  رد مديران، عملك سازگاري پيش بيني كننده معتبري از     
  ).1997همكاران، و

عملكـرد   هاي شخصيتي و    بين ويژگي  رابطه مورد در 2دونوان و  هارتز  فراتحليلي پژوهشنتايج     
نيمـه   و مـديران مـاهر    ارائـه خـدمات،    نمايندگان مراكز  كاركنان فروش،  (ميان مشاغل  شغلي در 

 با اسـتفاده    (داده هاي پرسنلي،كارايي آموزشي    به بندي هاي ذهني،   رت (معيارهاي شغلي  و )ماهر
شـده بـراي     بـرآورد پيش بينـي نشان داد اعتبار ) نفرنمونه 8083تا 5525 ( مطالعه مستقل  25 از

  ضـريب اعتبـار    بـالاترين  .متغير است /. 20تا/. 06دامنه اي از   در )پنج عامل  (شخصيتيمتغيرهاي  
 صـفر  ضـريب بدسـت آمـده از      % 90بـا فاصـله اطمينـان        كه   )pv= 20/0 (همربوط به وجدان بود   

 %90ثبات هيجاني هم با .برآورد شده است اعتباراين  عدم تعديل گرها در متمايزاست كه نشان از
برآورد شـده بـراي ايـن عامـل بـه            پيش بيني    اعتبار هرچند صفر متمايز است،   اصله اطمينان از  ف

بـراي   دونوان همچنين اين بررسي را     و هارتز .)pv= 13/0 (وجدان است  اعتبار مراتب پايين تر از   
 چهـار  براي هر  نظرگرفته شدند  در طبقات شغلي انجام دادند وقتي طبقات شغلي به صورت مجزا         

 يك از  هراعتبارها همچنين ميزان  آن . وجدان افزايش يافتي ويژگي شخصيت اعتبار طبقه شغلي 
نتايج كلي ايـن   .معيارهاي شغلي بررسي كردند زيك ا پيش بيني هر در ويژگي هاي شخصيتي را   

 پژوهشمعادله   صورت مجزا در  ه  شغل ب  معيارهاي هر  دهد كه وقتي مشاغل و      مي بررسي ها نشان  
 كـه اشـاره     پژوهش هايي  ).2000هارتز و دونووان،   (آيد  مي دسته  شود نتايج دقيق تري ب      مي وارد

                                                           
1. Hough   
2. Hurt & Donovan   
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خصيتي با الگوي پنج عاملي انجـام شـده          بود كه در مورد ويژگي هاي ش       پژوهش هايي شد بيشتر   
بود با استفاده از ابزارهاي ديگر نيز روابط ميان ويژگي هاي شخصيتي و عملكـرد شـغلي بررسـي                   

ست مثلاً محققان در چين نيز روابط معناداري بين ويژگي هـاي شخـصيتي و عملكـرد در                   ا شده
ا توجه به بحث و بررسي هـاي        ب).2003كانگ و چانگ،     (رفتارهاي بين فردي و فردي پيدا كردند      

آيا بـين ويژگـي     " و پاسخگويي به اين سوال است كه      فوق سوالي كه اين پژوهش درصدد بررسي        
   "هاي شخصيتي و عملكرد شغلي رابطه معنادار وجود دارد؟

  
  پژوهشروش 

 مـدير  87تعـداد   بـه   همـدان    دبيران مدارس راهنمـايي شـهر      شامل كليه مديران و    جامعه آماري 
 -هـاي غيرآزمايـشي    فرمول نمونه گيري بـراي پـژوهش       استفاده از  حجم نمونه با   . بود ردبي1780

 مـدير  نفـر  66  با خطاي نمونه گيري پنج درصد      )1386، همكاران و سرمد (- پيمايشي/همبستگي
 نمونـه گيـري     از طريق مديران  . تعيين شد ) 1386دواس، (حسب جدول دواس   بر دبير نفر 330و

  نيزنفر ازدبيران 5 مدرسه  از هر  وبه صورت تصادفي انتخاب     ) 2و1 (هاست برحسب ناحي   اي   طبقه
  .شد مدرسه به روش نمونه گيري تصادفي ساده انتخاب براي ارزيابي عملكرد شغلي مدير

كـه  )پرسـشنامه  5 ( درهنگام تحليل، پرسشنامه هـاي مربـوط بـه يـك مدرسـه              .)330÷66=5  (
 بـراي هـر    و شـد  جمع  اس پي اس اس    نرم افزار  ازاستفاده   سنجيد با مي مدرسه را  عملكرد مدير 

  .دست آمده  عملكرد شغلي بنمره واحدي در مدير
هـاي   پرسشنامه ويژگي ) الف :فرم پرسشنامه است    شامل دو   ميداني ابزارهاي جمع آوري اطلاعات   

پرسـشنامه عملكـرد شـغلي مـديران        )ب .شخصيتي كه توسط مديران مدارس تكميل مـي گـردد         
  .دبيران تكميل مي گردد توسط پنج نفر از مدير ه براي هرمدارس راهنمايي ك

  
  هاي شخصيتي  ويژگي پرسشنامه)الف

-پرسشنامه اسـتانداردي مـي     اين پژوهش استفاده شده،    هاي شخصيتي كه در    ويژگي پرسشنامه
 سازگاري، برونگرائي، وجدان،) عامل (برحسب پنج ويژگي   هاي شخصيتي افراد را    باشد كه ويژگي  

 مطالعـه  اين پرسشنامه برحسب رويكـرد صـفات در        .گيردثبات هيجاني اندازه مي    ري و تجربه پذي 
معتبرترين  .هاي مختلفي ازآن توسط روانشناسان طراحي شده است فرم شخصيت طراحي شده و 
فـرم   سـوالي و   300طراحي مي شودكه فـرم بلنـدآن       بلند فرم كوتاه و   دو اين پرسشنامه اغلب در   

كـه توسـط مـك كـري     )سـوالي 120 (فـرم كوتـاه   ما دراين پژوهش از   .سوالي است 120كوتاه آن   
 اين پرسشنامه دركشورهاي مخلف جهان اجرا گرديـده و      .طراحي شده استفاده كرده ايم     وگوستاو
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 .مختلف تاييد شـده اسـت      هايي   پژوهش پايايي آن در   شناسان است و   تاييد روان  روايي آن مورد  
شـده  اجـرا    )مـدير  نفر 20( روي نمونه اي آزمايشي    بر اين پرسشنامه ترجمه و   در پژوهش حاضر    

 ايايي عامل هاي اين پرسشنامه در پژوهش حاضـر بـا اسـتفاده از آلفـاي كرونبـاخ معتبـر                   پ .است
  .بود/.) 70بيشتر از(
   

  عملكرد شغلي مديران پرسشنامه)ب
 سـوال آن  35 سوال درطيف ليكرت اسـت كـه تعـداد         45شغلي مديران شامل     عملكرد پرسشنامه

فـداكاري   ،زمينـه اي  (سـوال آن مربـوط بـه عملكـرد          10و )فنـي  (مربوط به عملكـرد وظيفـه اي      
وظيفه اي ازپرسشنامه پايان نامـه       سوالات مربوط به عملكرد    .است) شغلي،كارگشايي ميان فردي  

 پايـايي آن در  كـه روايـي آن مـورد تاييـد قرارگرفتـه و          ) 1380كثيري، (خانم كثيري گرفته شده   
توجـه بـه     اين سوالات بـا    . درصد مي باشد   98 و در پژوهش حاضر      بوده است  /.96 مذكور پژوهش

 تا 36همچنين سوالات شماره  . وظايف مديران آموزشي طراحي شده است      تقسيم بندي كمپبل از   
زمينـه اي    زمينه اي است باتوجه به ادبيات وتعاريف مفهـومي عملكـرد           كه مربوط به عملكرد    45

پايايي   و هروايي آن تاييد گرديد    وه  بازبيني اساتيد قرارگرفت   تاييد و  ت مورد اين سوالا  .ساخته شد 
   . درصد مي باشد97 در پژوهش حاضرآن 

  
  نتايج پژوهش 

شـغلي مـديران در سـطح        عملكرد تجزيه وتحليل داده ها نشان دادكه بين برونگرايي و        . 1 فرضيه
 )r= 441/0 ( اي و  هراي عملكرد وظيف ـ  ب) r= 421/0 (دارد مثبت وجود رابطه    درصد 99 معناداري

بين ويژگي برونگرايي وعملكرد زمينه اي      رابطه   همچنين نتايج نشان داد    .براي عملكرد زمينه اي   
  .عملكرد وظيفه اي است برونگرايي با رابطه از ترقوي

شغلي مـديران در سـطح       عملكرد  وجدان و   ويژگي شخصيتي  نتايج نشان دادكه بين   . 2فرضيه     
بـراي  ) r= 078/0 (براي عملكـرد وظيفـه اي و       )r= 02/0 (ندارد رابطه وجود   درصد 95 ريمعنادا

  .ايعملكرد زمينه
شـغلي مـديران در سـطح        عملكـرد   نشان داد كه بين ثبات هيجاني و       پژوهشنتايج  . 3فرضيه     

 )r= 66/0 (بـراي عملكـرد وظيفـه اي و    )r= 526/0 (دارد  مثبت وجودرابطه  درصد95 معناداري
عملكـرد   بـين ويژگـي ثبـات هيجـاني و        رابطـه    همچنين نتايج نشان داد    .براي عملكرد زمينه اي   

 كه از عملكرد زمينـه اي  يبا تعريف (استعملكرد وظيفه اي  بيشتر از همين رابطه براي      زمينه اي   
   ).وجود دارد حمايت نظريه اي براي اين يافته وجود دارد
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شـغلي مـديران در سـطح        عملكـرد   بـين سـازگاري و      نـشان داد كـه     پـژوهش نتايج   .4 فرضيه   
= 465/0 ( بـراي عملكـرد وظيفـه اي و    )r= 464/0 (دارد مثبت وجـود رابطه   درصد99معناداري

r(براي عملكرد زمينه اي.  
در ( مـديران  شـغلي  عملكرد پديري وتجربهبين رابطه   نشان دادكه كهپژوهشنتايج  .5 فرضيه   

 بـين عملكـرد   رابطهولي  )r= 158/0 (معنادار نيست  درصد95اري در سطح معناد)بعد وظيفه اي 
جـدول  . معنـادار اسـت    )r= 212/0 ( درصـد  95شغلي در بعد زمينه اي با تجربه اندوزي درسطح          
 مـي   )sig (اعداد سطر دوم سـطح معنـاداري       (.شماره يك به تفصيل اين روابط را نشان مي دهد         

  ).باشد
عمكرد شغلي نشان دادكـه بـين عملكـرد شـغلي          جنس و  مورد نتايج پژوهش در  علاوه بر اين        

 وجـود  درصـد  95 سطح تفاوت معناداري در   مولفه هاي عملكرد   هيچ يك از   در مرد مديران زن و  
هيچ يك   عملكرد شغلي مديران مدارس در     همچنين نتايج پژوهش نشان دادكه بين سن و        .ندارد

رابطه متغيرهاي مـدرك     نتايج پژوهش درمورد   .ازمولفه هاي عملكرد رابطه معناداري وجود ندارد      
عملكـرد شـغلي مـديران       عملكرد شغلي نشان دادكه بين اين متغيرهـا و         با سابقه كار  تحصيلي و 
  .ندارد وجود هيچ يك ازمولفه هاي عملكرد رابطه معنادار مدارس در

اين پژوهش بين    در مي دهد     رگرسيون نشان   هاي الگو تحليل داده با استفاده از     نتايج تجزيه و     
-زمينه اي و وظيفه   ( هيجاني و عملكرد شغلي      ثبات برونگرايي و  هاي شخصيتي سازگاري،   ويژگي

-و اين متغيرها پـيش     ) درصد معنا دار است    95ضرايب بتا در سطح      (رابطه مثبت وجود دارد    )اي
اني بيشترين ضريب تعيين مربوط بـه ثبـات هيج ـ        . بيني كننده معتبري از عملكرد شغلي هستند      

  .است
عملكـرد   عملكرد شغلي نشان دادكه كه بـين آمـوزش و          نتايج پژوهش درمورد رابطه آموزش و        

. دارد رابطه مثبت وجود   درصد   99 در سطح    ) و زمينه اي   عملكرد وظيفه اي   بعد هر دو    در (شغلي
 ويژگـي  همچنين رابطه تعاملي بـين آمـوزش و       . نبود چند يافته هاي اخير جز فرضيه هاي ما        هر

معنادار مي باشد كه    اين پژوهش    شغلي مديران مدارس در    پيش بيني عملكرد   هاي شخصيتي در  
  .آمده است )1و2جداول شماره (در الگوهاي رگرسيون 
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  شغليعملكرد  و آموزش ،اي شخصيتيبين متغيره) پيرسون ( ضرايب همبستگي دو متغيره.1جدول 
عملكـــرد   

  زمينه اي
عملكـــرد 

  وظيفه اي
ــات  ثبـ

  انيهيج
ــه   وجدان  برونگرايي تجربـ

  پذيري
  سازگاري  آموزش

                1  سازگاري
ثبات 
  هيجاني

**586/0 
001/0  

1              

 766/0**  برونگرايي
001/0  

**612/0 
001/0  

1            

 623/0**  وجدان
001/0  

**676/0  
001/0  

**653/0  
001/0  

1          

تجربه 
  پذيري

**575/0 
001/0  

**331/0 
002/0  

**474/0 
001/0  

**508/0 
001/0  

1        

 20/0  آموزش
433/0  

*243/0 
021/0  

074/0 
271/0  

042/0 
364/0  

**345/0 
002/0  

1      

عملكرد 
  وظيفه اي

**464/0 
001/0  

**421/0 
001/0  

158/0 
088/0  

020/0 
433/0  

**526/0 
001/0  

**324/0 
003/0  

1    

عملكرد 
  زمينه اي

**465/0 
001/0  

078/0 
253/0  

*212/0 
034/0  

**660/0 
001/0  

**441/0 
001/0  

**311/0 
004/0  

933/0 
001/0  

1  

  
  ي شخصيتي بر عملكرد وظيفه ايويژگي ها ضرايب استاندارد رگرسيون .2جدول 

متغيرهاي 
  6 يالگو  5 يالگو  4 يالگو  3 يالگو  2ي الگو  1 يالگو  مستقل

  ثبات هيجاني
**526/0  

)267/5(  
-  -      

**378/0  
)438/3(  

  -  سازشكاري
**464/0  
)46/4(  

-    
**285/0  
)58/2(  

  

  -  -  آموزش
**324/0  

)821/2(  
**304/0  

)731/2(  
**329/0  
)98/2(  

**232/0  
)111/3(  

    -  -  برونگرايي
**260/0  

)337/2(  
    

  ضريب تعيين
)R2(  

267/0  204/0  105/0  148/0  162/0  215/0  

  )  مقادير داخل پرانتز مقادير تي مي باشد ( *             
 كه در جداول آمده است نشان مي دهـد كـه ويژگـي شخـصيتي برونگرايـي در                   نتايج همان گونه  

مديراني كه داراي آموزش ضمن خدمت بيشتري بوده اند پيش بيني كننده معناداري از عملكـرد                
يافته موافق با نتـايج پـژوهش   اين (شغلي هم در بعد زمينه اي و هم در بعد وظيفه اي بوده است        
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در مورد ساير متغيرها نيز رابطه تعاملي بين آموزش         ).  اشاره گرديد  سالگادو و همكارانش است كه    
  .و متغيرهاي شخصيتي وجود دارد

  
  ي شخصيتي بر عملكرد زمينه اي ويژگي ها ضرايب استاندارد رگرسيون .3جدول 

  5ي الگو  4ي الگو  3ي الگو  2ي الگو  1 يالگو  متغيرهاي مستقل

  ثبات هيجاني
**596/0  

)120/6(  
-  -      

  -  شكاريساز
**456/0  

)379/4(  
-    

**317/0  
)853/2(  

  -  -  آموزش
**311/0  

)703/2(  
**290/0  

)614/2(  
**277/0  

)493/2(  

    -  -  برونگرايي
**287/0  

)586/2(  
  

  R2(  346/0  197/0  084/0  154/0  149/0  (ضريب تعيين

  ) مقادير داخل پرانتز مقادير تي مي باشد (  **               

  
    گيريبحث و نتيجه

شــغلي مــديران در ســطح  عملكــرد تحليــل داده هــا نــشان دادكــه بــين برونگرايــي و تجزيــه و
 يافته هاي فراتحليل هاي بريـك و       اين نتايج موافق با    .دارد مثبت وجود رابطه    درصد 99معناداري

) 2002 (گمين يو و  درآفريقاي جنوبي، ) 2002 (شهمكاران واندروالت و  درامريكا،) 1991 (مونت
بـين ويژگـي    رابطـه    همچنين نتايج نـشان داد     .اروپا بود  در) 1997 ( همكارانش سالگادو ره و درك

 بـا  اين يافته    .عملكرد وظيفه اي است    برونگرايي با رابطه   از  تر قويعملكرد زمينه اي     برونگرايي و 
  بـين برونگرايـي و     رابطه وي   پژوهشدر . است  مخالف تاحدودي) 2002 (همكارانش نتايج وايت و  

همچنين نتايج نشان داد    . منفي بود ) يكي ازمولفه هاي عملكرد زمينه اي      (گشايي ميان فردي  كار
تـر بـوده و ميـان آمـوزش و            رابطه در ميان مديراني كه تحصيلات بيشتري داشتند قـوي          نكه اي 

 احتمـال مـي رود افـراد بـا تحـصيلات            .برونگرايي در پيش بيني عملكرد شغلي تعامل وجود دارد        
مـد  در جهت پيشبرد عملكرد شـغلي اسـتفاده كارآ        ) معرف ويژگي برونگرايي   (وابط خود بالاتر از ر  

  .تري داشته باشند
معنـاداري  رابطه  شغلي مديران    عملكرد  وجدان و   ويژگي شخصيتي   بين پژوهشاساس نتايج    بر   

 الت و واندرو امريكا، رد) 1991 (تحليل بريك ومونت   اين نتايج برخلاف يافته هاي فرا      .ندارد وجود
 اروپا و  در )1997 (كره وسالگادو  در) 2002 (گمين يو و  آفريقاي جنوبي،  در) 2002 (همكارانش

فقدان استانداردهاي عملكرد    شايد در  را دليل اين امر   .ات خارجي است كه اشاره شد     پژوهشديگر  
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 رود اين رابطه هنگامي كه ارزشيابي عملكـرد شـغلي برمبنـاي             دانست به خصوص كه احتمال مي     
طـرف   رفتار اين ويژگي از    مبتني بر  ارزشيابي عملكرد  رسيدن به اهداف باشد مثبت باشد ولي در       

انضباط خشك برداشت  بوركراتيك رفتار كردن و زير دستان ممكن است به عنوان سخت گيري و       
چـه مـشخص     آن.ظاهرسازي تفسير شـود    نظر فرادستان نيزبه عنوان خودنمايي و      حتي از  شود و 

 .توجه به انواع رويكردهاي ارزشيابي عملكرد است با تفحص بيشتر  وپژوهشمستلزم است اين امر
درهمه مشاغل پيش بيني كننده      اين معيار  وجدان كه برخي ازمحققان معتقدند     مورد حتي در    

آيـا  ««درمقالـه اي بـاعنوان      1تت .زيادي ابهامات وجود دارد    مقدار است،شغلي  معتبري ازعملكرد   
بـه نظـر     .مورد بررسي قرارداده است    اين موضوع را  ››  مثبت دارد؟  رابطها عملكرد   وجدان هميشه ب  
به هرحال اين سـوال      .نيست كه افراد داراي وجدان،كارمندان بدي ازآب درآيند        وي خارج ازتصور  

 عملكرد شغلي از    وجدان و   ويژگي شخصيتي  روابط منفي بين   تت امكان وجود   به نظر  .دارد وجود
مونـت   جمله فراتحليل بريك و    نتايج فراتحليلي منتشره از    -1. شود   ناشي مي  سه ملاحظه اساسي  

الگـويي ازهمبـستگي    ) غيرفراتحليلـي  (مطالعات انفـرادي   -2.دارند نشانه هايي ازچنين روابطي را    
منطقـي   همه بحـث قابـل قبـول و        از شايد معنادارتر  -3.ارائه كرده است   هاي منفي قابل تامل را    

  ).1998تت، ( ارائه شودشغلي عملكرد نفع همبستگي هاي منفي وجدان و به تواند است كه مي
 95شغلي مديران در سطح معناداري     عملكرد  بين ثبات هيجاني و    نشان مي دهد   پژوهشنتايج     

 مونـت  يـا فتـه هـاي فراتحليـل هـاي بريـك و              اين نتايج موافق با    .دارد مثبت وجود رابطه   درصد
 در) 2002 (گمين ـ يـو و   آفريقاي جنوبي،   در )2002 (همكارانش واندروالت و  امريكا، در) 1991(

 بين ويژگي ثبـات هيجـاني و     رابطه   همچنين نتايج نشان داد    .اروپا بود  در) 1997 (سالگادو كره و 
 كـه از عملكـرد      يبا تعريف  (استعملكرد وظيفه اي    بيشتر از همين رابطه براي      عملكرد زمينه اي    

رابطـه   مـورد   در پـژوهش  نتايج   ).يك براي اين يافته وجود دارد     زمينه اي وجود دارد حمايت تئور     
 اين نتيجـه بـه نتـايج        .مثبت مي باشد  رابطه   نشانگر وجود    شغلي مديران  عملكرد بين سازگاري و  

نتـايج  . پليس نزديـك بـود     شغلي مديران و   عملكرد بين سازگاري و  رابطه  مورد   مونت در  بريك و 
رابطـه   )در بعـد وظيفـه اي  ( مـديران  شـغلي  عملكرد  ويريذ بين تجربه پمي دهد  نشانپژوهش
 .معنادار است پذيري   بين عملكرد شغلي در بعد زمينه اي با تجربه           رابطهولي   ندارد وجودمعنادار  

  در بعـد عملكـرد وظيفـه اي   كـره  در )2002 (گيا فته هاي فراتحليل يو ومين   اين نتايج موافق با   
   .ولي پايين بودات اين رابطه مثبت پژوهشديگر  در. بود

ايـن پـژوهش بـين     در مي دهد  رگرسيون نشان هايالگو تحليل داده با استفاده از     نتايج تجزيه و  
-زمينه اي و وظيفه    ( هيجاني و عملكرد شغلي    ثبات برونگرايي و  هاي شخصيتي سازگاري،   ويژگي

                                                           
1. Tett   
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غيرهـا پـيش    و اين مت   ) درصد معنا دار است    95ضرايب بتا در سطح      (مثبت وجود دارد  رابطه   )اي
بيشترين ضريب تعيين مربوط بـه ثبـات هيجـاني           .بيني كننده معتبري از عملكرد شغلي هستند      

نشان مـي    شغلي پيش بيني عملكرد   هاي شخصيتي در   ويژگي تعاملي بين آموزش و   رابطه  . است
دهد كه ويژگي شخصيتي برونگرايي در مديراني كه داراي آموزش ضمن خدمت بيشتري بوده اند               

معناداري از عملكرد شغلي هم در بعد زمينه اي و هم در بعد وظيفـه اي بـوده                  كننده   ينپيش بي 
  . ) كه اشاره گرديدش است سالگادو و همكارانپژوهشنتايج يافته موافق با  است كه اين

در پايان بايد گفت هم مباني نظري و هم نتايج پژوهش ها و از جملـه پـژوهش حاضـر قـدرت                         
 چه مهـم  ژگي هاي شخصيتي از عملكرد را تاييد مي كنند با وجود اين آنپيش بيني كنندگي وي   

تر است چگونگي اعتبار ابزارهاي به كار گرفتـه بـراي سـنجش متغيرهـاي شخـصيتي و عملكـرد         
) همچون بريك و مونـت  (اگر چه رويكر صفات و الگو پنج عاملي شخصيت را عده اي     . شغلي است 

ر محيط كار و عملكرد شغلي مي دانند ولـي اولاً ايـن          اي در پژوهشات شخصيت د     پيشرفت عمده 
 و در واقع رويكردي اسـت در         (رويكرد تنها يكي از رويكرد هاي موجود در مطالعه شخصيت بوده          

جهت كاهش پيچيدگي و به تبع به دليل تعريفش از شخصيت در محدوده ي صفات خـود سـاده                
  و اعتبـار ابزارهـاي حاصـل از ايـن رويكـرد      لذا جامعيـت  (انگارانه و مورد ايراد و جاي بحث است 

ثانيـاً تعـاريف عمليـاتي ايـن         نيز مي تواند مورد نقد و بررسـي باشـد،         ) ازجمله الگوي پنج عاملي   (
رويكرد از ويژگي هاي شخصيتي مي تواند از فرهنگي به فرهنگ ديگـر متغيـر و حتـي متنـاقض                    

مثـال شـاخص و معـرف ويژگـي         باشد و آن چيزي كه ممكن است در فرهنگ و زمينه اي بـراي               
در زمينه عملكرد شغلي شرايط بدتر  .باشد در فرهنگ ديگر نباشد شخصيتي برونگرايي يا وجدان

زيرا اصولا سنجش چند بعدي عملكرد و به خصوص عملكـرد شـغلي مبتنـي بـر هـدف و                     هست،
همچـون   (محصول در مشاغلي كه عملكرد فردي نبوده و محصول نتيجه عوامـل متعـددي اسـت               

چه در اين گونه موارد تحت عنوان عملكرد شـغلي           بسيار مبهم است و آن    ) سيستم هاي آموزشي  
ارزيابي مي شود بيشتر سبك رفتار و تعامل هست كه مي تواند بر عملكرد موثر باشـد ولـي خـود              

پيشنهادات زير مي تواند براي غناي تحقيقات بعـدي در          . تعريف معتبري از عملكرد شغلي نيست     
  . بيفزايداين زمينه

 بـا اسـتفاده از ابزارهـاي        عملكرد شغلي مديران   بين وجدان و  رابطه  زمينه   درلازم است كه     -الف  
روابـط ويژگـي هـاي      نقش تعديل گرهاي احتمالي      و . بيشتري صورت گيرد   هاي پژوهشمعتبرتر  

درايـن   همچنـين  .باشـد  هـا بعـدي      پـژوهش شخصيتي و عملكرد شغلي مورد توجه بيـشتري در          
شـيوه   (ارزيـابي  سوالي به روش خـود    120پرسشنامه   استفاده از  هاي شخصيتي با   يژگيپژوهش و 

 با توجه به بحث پنجره جـوهري هميـشه بـراي افـراد نقـاط كـور و            .ه شده است  سنجيد )رايج آن 
ناشناخته اي وجود دارد كه ممكن است خود از آن اگاه نباشند ولي ديگران ارزيابي بهتـري از آن                   
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-مي لذا پيشنهاد  .توانند شامل ويژگي هاي شخصيتي افراد نيز باشند       ن نقاط مي  داشته باشند و اي   
 هـاي شخـصيتي مـديران و       مورد ويژگـي    بعدي با افزودن برخي سوالات در       هاي پژوهش در شود

  .روايي پژوهش افزوده شود زيردستان بر طريق همكاران يا تكميل آن از
 فـداكاري شـغلي،    همچون كارگشايي شغلي،   )مختلفي به ابعاد  خودزمينه اي    عملكرد بعد -ب  

 خود هايي   پژوهشمحققان بعدي    مي شود  يشنهاد لذا .مي شود تقسيم   ..)تسهيل ميان فردي و   
 متمركـز  آمـوزش و  آن بـا متغيرهـاي شخـصيتي،    رابطـه  بررسي عميق اين بعد عملكرد و بر را

 .يندنما
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