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 چکیده

ترررین موه رره در میرران عوامرر   نظررران مهررماز نظررر حرراح مقدمهه   

شناختی موثر بر کارآمدی، ح ات شخصیتی هستند که بایرد مرورد    روان

توجه قرار گیرند. هذا این پژوهش با هرد  شناسرایی حر ات شخصریتی     
 موثر بر کارآمدی مدیران آموزشی در یک سازمان نظامی حورت گرفت. 

ی هرا  پرژوهش برر مبنرای هرد  از نروع      توان یماین پژوهش را روش  

این پژوهش از نظر ماهیرت، کی ری اسرت.    کاربردی به شمار آورد، روش 
نظران و خُبرگان و مدیران آموزشری  جامعه آماری شام  دو گروه حاح 

گیری نیز به حورت کارآمد سازمان نظامی مورد مطاهعه است. روش نمونه

گیری، حجم نمونه مبتنی بر اشباع هدفمند بود. بر اساس این روش نمونه
از روش مصاحبه است اده گردید که با نظری بود. برای گردآوری اطلاعات 

 است اده از روش تحلی  محتوا مورد تجزیه و تحلی  قرار گرفتند.

های این تحقیق نشان داد که مهمتررین حر ات شخصریتی    یافتهنتایج  

موثر بر کارآمدی مدیران آموزشی از دیدگاه نخبگران و مردیران کارآمرد    

قاطعیرت، عرزت ن ر ،    سازمانی عبارتند از وجدان منردی و گشرودگی،   

اعتمرراد برره ن رر ، انعطررا  پررذیری، و،ی رره شناسرری، سررخت کوشرری،  
پذیری، ثبات شخصریتی، خطرر پرذیری، اعتمراد، تحمر  ابهرام و        تجربه

شخصیت چند بعدی )درونگرایی در کنار برونگرایی( هستند. آزمرون دو  
ای انجام شده بر روی داده های ده ی نیز نشان داد که به جز موه ه جمله

معنرادار هسرتند مرابقی     05/0منردی کره در سرط     شودگی و وجدانگ
  معنادار بوده و مورد تایید خبرگان هستند. 01/0ها در سط   موه ه

یافتره هرای پرژوهش، اهمیرت یزری از مهمتررین موه ره هرای         بحث  

شررناختی مرروثر بررر کارآمرردی یعنرری حرر ات شخصرریتی را برره       روان

و اسراتید و مربیران بیران     گرزاران، مردیران و رهبرران آموزشری     سیاست
های پیشین همسو و با برخی نیز کند. این یافته ها با برخی از تحقیق  می

همسررو اسررت. ایررن تحقیررق نشرران داد کرره حرر ات شخصرریتی نقررش  نا

  کننده ای در پیش بینی میزان کارآمدی مدیران آموزشی دارد. تعیین

ارآمد، ح ات کارآمدی، مدیران و رهبران آموزشی، مدیر کها   کلید واژه

 شناختی کارآمدیشخصیتی، عوام  روان
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Abstract 

Introduction: the pundits believe that the most 
important component of psychological factors 
affecting on efficacy, personality traits are. Therefore, 
this study aimed to identify personality traits 
affecting on efficacy of educational managers done in 
a military organization.  
Method: this research was could base on the purpose 
of applied research. Method of this research is 

qualitative in nature. The statistical population of this 
study included of two groups: pundits or elites and 
efficient educational managers. Sampling method 
was also targeted. According to this sampling 
method, sample size was based on theoretical 
saturation. The interviews were used to collect 
information that data analyzed using content analysis 
method was used.  
Results: the findings showed that the main 

personality traits influence on efficacy of educational 
managers was consisted of conscientiousness, 
openness, strictly, self-esteem, self-confidence, 
flexibility, loyalty, hard work, open to experience, 
stability of personality, reception of risks, 
interpersonal trust, tolerance of ambiguity and finally 
multi-dimensional personality (introspection with 
extroversion). Binomial test conducted on the Delphi 

data showed that except openness and 
conscientiousness, are significant at 0/05 level, the 
remaining of the component in the 0/01 level was 
significance and approved by the experts.  
Discussion: the finding of the study, one of the most 
important psychological factors affecting on the 
efficacy, that's mean, personality traits, to says policy 
makers, administrators and educational leaders, 

teachers and educators. These findings are consistent 
with prior research and some non-aligned. The study 
showed that personality traits play a decisive role in 
predicting the efficacy of educational managers.  
Keywords: efficacy, educational managers and 
leaders, efficient managers, personality traits. 
Psychological factors of efficacy 
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 مقدم   

احررطلاک کارآمرردی، بیشررتر در سرره قلمرررو مرردیریت،  

ای اقتصرراد، سیاسررت و اهبترره، در حرروزه بررین رشررته   

شناسری حرنعتی و   شناسی و مدیریت یعنری روان  روان

سازمانی کاربرد دارد. در تعریف کارآمدی باید گ ت که 

کارآمدی، شایستگی و کراردانی در ترامین اهردا  در    "

شده است و به همین ترتی ، یرک سیسرتم    نظر گرفته

تواند اهدا  را  مدیریتی کارآمد، سیستمی است که می

به خوبی تامین کند، حر  نظر از اینزه آیا از منابع بره  

)رضرائیان،  "خیرر طور بهینره اسرت اده شرده اسرت یرا      

1390.) 

 در اسررتراتژیک مرردیران و ریررزان برنامرره اکثررر برررای

 چرره و حررنعتی چرره کوچررک، و بررزر  هررای سررازمان

 و عرام  طرور  بره  کارکنران  1کارآمردی  افزایش خدماتی،

. اسررت خررا  طررور برره مرردیریتی مختلررف هررای رده

 برا  و نبوده مستثنی امر این از نیز آموزشی های سازمان

 هرای  ح  راه ایجاد و کشف گوناگون، راهبردهای انجام

 اجرررای و ترردوین رو، پرریش مسررائ  ویررژه متنرروع

 کارآمردی  هستند حدد در غیره، و تحوهی های سیاست

 دهنررد افررزایش را سررازمان کارآمرردی برراهطبع، و افررراد

 (.2007 مولایی،)

نظران و محققین عوام  مختل ی نظیرر شررای    حاح 

هرای مرورد اسرت اده را در    کار، آموزش، استعداد و ابزار

پرور فررد، رفعتری،    داننرد )حسرین  کارآمدی دخی  می

(. 1391بابررایی، بابررامحمودی، احرر ری، پاکروشررن و  

بندی دیگرری از عوامر    برخی از پژوهشگران هم دسته

کننرد کره شرام  عوامر      موثر بر کارآمدی را بیان مری 

، روییرز  2پررز  -سازمانی، فردی و محیطی است )پردرررو 

، پورترا  5، هیرانررو هوکرو  4، روجرو موترا  3سانچز دی هیئون

تروان از  بندی دیگری کره مری  (. تقسیم2012، 6گارسیا

موثر بر کارآمدی انجام داد، تقسیم بندی عوام   عوام 

مذکور به عوام  مرادی )غیرر روانری( و عوامر  روانری      

 (.  1391است )ش یع آبادی، 

(، بیان می کننرد کره عوامر     2003، )7پترسون و هوتاز

در کار، به عناحر احلی اشتیاق عمرومی   8شناختیروان

و انگیررزش افررراد اشرراره داشررته و مبررین نرروعی رفتررار 

سازمانی مثبت است. همچنرین ایرن عوامر  بره رشرد      

ها  مثبت افراد در محی  کار، خصوحا بهبود عملزرد آن

شرود )هوترانز، آووهیرو و    در زمان حال و آینده منجر می

(. یزی از منرابع احری  و بزرر و اهبتره     2005، 9واهن بوآ

شرناختی کارآمردی،   م  ول برای استخراج عوام  روان

درمرانی و مشراوره   شخصریت، روان های رجوع به نظریه

هرای  ها نیز براساس معیارها و شاخصاست. این نظریه

گونرراگونی هسررتند ماننررد  بنرردیمختلررف دارای طبقرره

، 11گرایررری، انسررران10تحلیلررریهرررای رواننظریررره

، 14. پرررروین13، شرررناختی و رفتررراری12وجرررودگرایی

هرا برر اسراس ماهیرت     این نظریه (، طبقه بندی2003)

د تاکید در هر نظریه انجرام داده کره شرام     عوام  مور

اسرت. در   17و انگیزشی 16، شناختی15های ح اتیواحد

پژوهش حاضر تاکید احلی محققین شناسایی عوام  و 

هایی است کره ترابع حر ات شخصریتی مردیران       موه ه

 باشد.   می

هرای  بخشری هرا و یرا نظرم   ح ات، به عنوان سرازگاری 

شروند. معمرولا   مری گسترده در عملزرد افراد توحریف  

چنین ح اتی برای به تصویر کشیدن شخصیت خرود و  

رونرد. بسریاری از محققرین حروزه     دیگران به کرار مری  

شخصیت بر این باورنرد کره حر ات، واحردهای احرلی      

شخصیت هستند و شواهد قاب  تروجهی را در حمایرت   

انرد. پیررو ایرن مسرئله،     آوری نمودهاز این مسئله جمع

کننرد کره   خصریت پیشرنهاد مری   شناسان شسایر روان

شخصیت یرک سرازه خیلری پیچیرده و مت یرر بروده و       

شرود. در  توس  همین واحدهای احلی نمایش داده می
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هرایی هسرتند کره افرراد،     هکنند، توحیف18ک ، ح ات

هرای شخصریتی اشرخا  بره کرار      برای بیران ویژگری  

ها شام : احطلاحاتی نظیر دوستانه برودن،  برند. آن می

جو، بخشرنده و مرواردی   انه، خصمانه، رقابتکارمحافظه

 (.2000، 19شوند )کورچاز این قبی  می

هرای  است اده از احطلاک ح ات بررای توحریف ت راوت   

بنردی مرردم شرروع    ها برای طبقهفردی با اوهین تلاش

(. تاکیررد بررر م هرروم 1992، 20ریشررد )کاسررتا و مررک

ح ات به عنوان یرک واحرد پایره و اساسری شخصریت      

به زمان مطاهعه شخصیت بره عنروان قسرمت     همچنین

گرردد. از ایرن رو، آهررورت و    شناسی بر میمجزای روان

کننرد کره حر ات واحردهای مبنرایی      استاگنر بیان می

شخصیت هستند. با این حال، از زمانی که این م هروم  

هرایی از  شناسان شخصیت دورهارائه شد، در میان روان

را گذرانرده اسرت    محبوبیت و شیوع تا در حاشیه بودن

 (.2001، 21)کورچ، ایلیوت و گاب 

گیرری  شناسان ح ت، همیشه در تعریرف و انردازه  روان

(. آنهرا  2013، 22اند )او نی  و پاناننح ت توافق نداشته

( حر ات بره قواعرد    1در دو نزته با هم ت راهم دارنرد:   

منظم و سازگاریر رفتاریر گسرترده در رفترار و سرلو     

گررر برره ایررن ترتیرر ، حرر ات بیرران مررردم اشرراره دارد.

های فرردی در رابطره برا    های اساسی ت اوتبندی طبقه

عملزرد است. بنرابراین بره منظرور توحریف یرک فررد       

هررا و هررای رفترراریش، برره ویژگرری براسرراس خروجرری

شود که وی را از دیگرران  توجه می خصوحیات عمومی

سازد، مانند خصوحیت خجاهتی برودن یرک    متمایز می

گردد. این یک برداشت ساده از ح ت تلقی میفرد؛ که 

های گسترده در عملزرد، گر ت اوت( به عنوان توحیف2

حر ات در قاهر  واحرردهای مبنرایی شخصریت، م یررد     

قروس بررای در نظرر گررفتن     وهستند. پ  از این کرش

شناسررانر شخصرریت برره عنرروان یررک واحررد،کار روان  

شخصیت برای کشف ح ات اساسی شخصیت، توسرعه  

ها، تحقیق در مورد چگرونگی  گیری آنهای اندازهروش

رشد ح ات و تعیین م اهیمی برای ارائه توضری  قابر    

هررای فررردی عملزرررد در انررواع  قبرروهی دربرراره ت رراوت

، 23هرا، شرروع شرد )اشرتون و هری      ای از بافرت گسترده

هررا، کارهرای گروردن آهرررورت،   (. در ایرن ترلاش  2009

ج عاملی شخصیت ریموند کت ، هان  آیزنک و مدل پن

، 24ترر از سرایر محققررین بروده اسرت )پررروین    برجسرته 

2003  .) 

دهرد  های تحقیقات گوناگون نیز نشان مینتایج و یافته

هرای  که ح ات شخصیتی یرک موه ره مهرم در حروزه    

احلی کارآمدی اعرم از فرردی، گروهری و یرا سرازمانی      

دهد کره برین   است. به عنوان مثال، تحقیقات نشان می

های شخصریتی و ابعراد عملزررد شر لی رابطره      ویژگی

داری وجرود دارد. مردیر خونسررد از کنرار مسرائ       امعن

گیررد، در حراهی کره مردیر     گذشته و آن را نادیده مری 

دهد )هزمان، استیزسراد دیگر واکنش شدید نشان می

یرابی بره اهردا     (. بنابراین برای دست2006، 25و ارزوا

ت دارد. چرا کره هرر   سازمان، توجه به این عوام  ضرور

مدیری با هر تیپ شخصیتی از سبک مدیریتی خاحری  

(. یرا اینزره   2012کنرد )هزمران و کرواتز،    پیروی مری 

زا در محری   مدیران آموزشی چگونه با منرابع اسرترس  

ها برر  های شخصیتی آننمایند به ویژگیکار مقابله می

 (.1993گردد )کان و کوپر، می

که برخری از فاکتورهرای   دهد تحقیق آنتونی، نشان می

گرایری، برا   پرنج گرروه برزر  شخصریتی شرام  بررون      

پذیری و باز برودن بره   گرایی، توافقآزردهوجدانی، روان

های مدیریت و عملزرد سازمانی داری با سبکاطور معن

های شخصیتی مدیران، رابطه دارند. با این حال، ت اوت

از  تواند منبع توسعه و خلاقیرت یرا ریشره بسریاری    می

مشزلات سازمانی باشد و بر عم ، تصرمیمات و رفترار   
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(. تحقیرق  2013سازمانی آنان تاثیر گذار باشد )فلتچر، 

فونگ، نشان داد که ویژگی شخصیتی، عاملی باهقوه در 

هررای شخصرریتی  موفقیررت شرر لی اسررت و ویژگرری   

گرایی و برا وجردانی، همرراه برا سربک مردیریتی        برون

ند )بره نقر  از   مشارکتی عام  موفقیرت رئری  هسرت   

 (.  2008فلاویو و هزمان، 

هررای ، شخصرریت و عملزرررد در گررروه (1959) مررن 

کوچک را پیرامون خصوحیاتی نظیر هروش، سرازگاری   

گرایری، مردانگری، پیرروی از    گرایی، سلطهعاط ی، برون

آداب و رسوم و حساسریت برین فرردی بررسری کررد.      

تمرکز احلی نترایج ایرن تحقیرق برر روی روابر  برین       

شخصیت افراد برا سرطوک کارآمردی فرردی، رهبرری،      

 -هرای اجتمراعی  هرای کرار، فعاهیرت   محبوبیت، فعاهیت

هرای  ها و تیمها، گروههیجانی، انطباق گروه در سازمان

کند که در کوچک بود. من  به طور گسترده بحث می

گرایی ها، هوش، سازگاری هیجانی و برونبافت سازمان

هبری افراد و محبوبیت دارد ارتباط واض  و روشنی با ر

دهرد  ای را نشران مری  اما با موارد دیگر ارتباط پیچیرده 

، 26)پریرروت، واهرروورد، استیلسررون، روسرری و برانیررک   

2009.) 

(، نشان داد کره مردل   2014، )27نتایج تحقیق اونگوری

پنج عاملی شخصیت برای بررسری منرابع غیروضرعیتی    

کارآمرردی مشرراغ  م یررد اسررت. تحلیرر  رگرسرریون   

گرایی، باوجدان های این تحقیق نشان داد که برون ادهد

پذیری و باز بودن نسبت به تجربره ارتبراط   بودن، توافق

مثبتی با درگیری شرناختی، عراط ی و فیزیزری شر       

داری این درگیری ادارد. باز بودن به تجربه، به طور معن

 کند.بینی میو تعهد را پیش

کننرد کره   بیران مری  (، 2014، )28و همزراران  اسماواتی

هرای   ترین گروهها یزی از مهممدیران آموزشی دانشگاه

شروند کره هردایت    ها محسروب مری  ش لی در دانشگاه

هرای  هرا وضرعیت  کننرد. آن ریزی میها را طرکدانشگاه

اجرایی چندگانه را علاوه بر مسئوهیت تدری  برعهرده  

دهرد.  ها را افزایش میدارند که همین امر حجم کار آن

ن رر از مردیران    120ها در پژوهش خود که بر روی آن

هرای ملری مراهزی انجرام گرفرت اثرر       آموزشی دانشگاه

شخصیت این مدیران بر اسرترس شر لی را بره عنروان     

کارآمدی این گروه بررسی کردند. نترایج   منبع احلی نا

گرایری  دار برین بررون  ااین تحقیق ارتبراط من ری معنر   

 اد.مدیران و استرس ش لی را نشان د

(، 2004، )29محققانی نظیر هیرینی و هیرینی و جزسون

اند که نمررات برالا در موه ره نوروتیسرم یرا      نشان داده

نرروروزگرایی بررا خسررتگی هیجررانی و احسرراس پررایین  

خودشزوفایی ارتبراط دارد. عرلاوه برر ایرن، تحقیقرات      

اند که این ویژگی شخصیتی تاثیر من ری برر   نشان داده

دارد )اسررمایلی، فارنهررام و عملزرررد در محرری  کرراری 

(. همچنررین دربرراره ارتبرراط بررین   2006، 30جزسررون

تروان گ رت   سایزونوروتیسرم و عملزررد تطبیقری، مری    

افرادی که حرائز ایرن خصوحریت شخصریتی هسرتند      

هرای من ری نظیرر    تمای  دارند کره بره دهیر  هیجران    

هرای دنیرا   اضطراب و افسردگی به روش من ی به جنبه

محتم  است که در اجابت شرای   نگاه کنند. هذا خیلی

، 31محیطرری پویررا و مت یررر شزسررت بخورنررد )مررویلی 

دهنررد افرررادی کرره از هررا نشرران مرری(. پررژوهش1995

برنرد عملزررد تطبیقری بسریار     رنجروری رنرج مری    روان

ضعی ی در مشاغلی که مسرتلزم توانرایی نهنری بررای     

( و 2006باشد، دارند )اسررزتور،  برخورد با استرس می

دهد که واکرنش عراط ی خیلری قروی بررای      نشان می

هرای  (. یافتره 1997، 32مضطرب بودن دارند )وان هرک 

دهررد کرره در میرران هررا نشرران مرریبرخرری از پررژوهش

بین، باز بودن به تجربه، نقش بیشرتری  مت یرهای پیش

بینری عملزررد شر لی    نسبت به سایر مت یرها در پیش

های  ته(. همسو با این نتیجه یاف2002، 33دارد )هوتان 
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(، نشان داد که براز برودن بره    1991، )34باریک و مانت

توانررد سررازگاری بررا ت ییرررات سررازمانی را تجربرره، مرری

 افزایش دهد. 

های شخصریتی را  مت یر دیگری که رابطه میان ویژگی

کند، ارتباط میان این با کارآمدی مشخص و تبیین می

ها با فرسودگی شر لی اسرت. تحقیقرات نشران     ویژگی

های فرردی )ماننرد   د که ارتباط قوی بین ت اوتدهمی

های شخصیتی( و فرسودگی شر لی وجرود دارد   ویژگی

؛ گودارد، پاتون و 2000، 35وارتر)زلارس، بریوی و ها 

؛ آهن و 2002، 37؛ دی وری  و وان هک2004، 36کرید

(. 2007، 39؛ کرریم، شررین و آمبریررت  2002، 38ملررور

شخصریتی و   هرای اهمیت مطاهعات مربوط بره ویژگری  

فرسودگی به تاثیر فرسودگی ش لی بر کارآمدی فردی 

؛ 2004، 40گرردد )اسرزافلی و برراکر  و سرازمانی برر مری   

(. 2002، 41رومرا، و براکر   -اسزافلی، سالانووا، گونزاه 

تعداد زیادی از مطاهعرات در ایرن خصرو ، برر نقرش      

عواطرف من رری یررا نرروروزگرایی بررر فرسررودگی تمرکررز  

، 42کرریم، هیرروان شررین و اسرروانگر انررد )جونررگ  کرررده

2009  .) 

(، نشرران داد کرره 2007نش، )امطاهعرره کرریم و همزررار

گرایی ارتباط من ری برا خسرتگی روانری دارد؛ برا       برون

پرذیری ارتبراط   وجدان بودن )و،ی ه شناسی( و توافرق 

ای دارد؛ و نوروزگرایی ارتبراط  مثبتی با کارآمدی حرفه

که برا   ؛استمثبتی با خستگی و مسخ شخصیت داشته 

(، تناسر   2006نتایج پژوهش لانگی لان و همزراران ) 

هرایی کره افرراد حرائز تیرپ      دارد. با توجه بره ویژگری  

گرایی دارند، منطقی و شناخته شده است که ایرن   برون

ی بینر تیپ به طور قاب  توجهی سط  عملزرد را پریش 

نماید. شاید یک عامر  میرانجی در ایرن میران، تراثیر      

شخصیتی بر تعهد ش لی باشد. نتایج  مثبت این ویژگی

تررین ویژگری   دهرد کره مهرم   این مطاهعات نشران مری  

شخصیتی که برا فرسرودگی ارتبراط دارد، نروروزگرایی     

گرایری و  های مثبت شخصیتی نظیر بررون است. ویژگی

 پذیری بر فرسودگی تاثیری نداشته است.توافق

هرذا بایرد گ رت حرر ات شخصریتی ارتبراط مثبتری بررا       

(، 2001، 43؛ ژو و جررج 2000 لی )کرانرت،  موفقیت ش

رفتارهای موفق رهبرری )فروهر، بارنرت، هسرتر، رهیرا و      

( و مدیریت کارآمرد )گرانرت و آشر ورد،    2007، 44فری

(، تعاملات رهبرر و کارکنران )وانر ، دیلچررت،     2008

(، عملزرد ش لی )پرارکر،  2007، 45ویسمسواران و جاج

(، 1995؛ اسرررررررریتزر، 1997، 46وال و جزسررررررون

شناختی و خودکارآمدی )مزررردهی،  توانمندسازی روان

؛ چران و اسرمیت،   2007، 47واترس، بریسزویی و هرال 

؛ کرراراوهی و 2003، 48مروهر و وانبرر    -؛ کرامییر 2000

( دارد. 2007، 50؛ زاهسررزا و دی منررزس2006، 49هررال

دهند افرادی تحقیقات زیادی وجود دارند که نشان می

پذیری و باز برودن بره   ودن، انعطا که تمای  به فعال ب

تجارب جدید دارنرد، بره احتمرال زیرادی در مردیریت      

موثر مشاغ  خود بیشتر از افررادی کره ایرن حر ات را     

، 51کنند )ابی، بات  و هوکروود تر عم  می ندارند، موفق

 (.  2012، 52؛ وان ویانن، کلیهی، کوئن و داری 2003

هرای  یژگری هرای پژوهشری ارتبراط برین و    اگرچه یافته

های کراری را  شخصیتی و کارآمدی مدیران و حتی تیم

انرد امرا از یرک شریوه اسرت اده      تا حدی تبیین نمروده 

 50ها در این خصو  تقریبا به اند. اوهین تبیینننموده

هرایی  کره پیشررفت  گردد. با وجود اینسال پیش بر می

در این خصو  داریرم ادبیرات پژوهشری، برا چنردین      

رو آورد، روبره  تی را در نهن بوجود مری چاهش که ابهاما

ای از اسرررت: اول اینزررره، محققررران طیرررف گسرررترده

مت یرهای شخصیتی را که در کارآمدی سرازمان مروثر   

گیرنررد. دوم اینزرره، محققرران هسررتند را در نظررر مرری

معیارهای زیادی را که باکارآمدی در ارتباطند، در نظر 
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چره در  گیرند. سوم اینزه، چندین رویزرد مختلرف  می

هرای فراتحلیلرری  مطاهعرات محردود و چره در پرژوهش    

ای را برررای شخصرریت فررردی اعضررا در  حسرراب ویررژه

، 53انرد )بر   بینی معیارهای سط  سازمان بزاربرده پیش

(. از ایررن رو هررد  پررژوهش حاضررر شناسررایی  2007

ح ات شخصیتی مدیران آموزشی کارآمد در بافت یک 

این پژوهش بره دنبرال    یسازمان نظامی است. به عبارت

پاسخ به این سوال است کره کردام حر ات شخصریتی     

 مدیران آموزشی بر کارآمدی آن ها موثر است؟

 روش  

بررر مبنررای هررد  از نرروع   ترروان یمررایررن پررژوهش را 

روش  .ای و کاربردی به شرمار آورد ی توسعهها پژوهش

جامعره آمراری   پژوهش از نظر ماهیرت، کی ری اسرت.    

مرردیران و خبُرگرران و ب( نظرررانحرراح شررام  اهف(

آموزشرری سررازمان نظررامی مررورد مطاهعرره اسررت. روش 

گیری نیز به حورت هدفمند بود. معیرار انتخراب   نمونه

اعضررای نمونرره، شررام  تجربرره خرردمت در واحرردهای  

 10آموزشی سازمان نظامی مورد مطاهعه حداق  دارای 

سال سابقه خدمت؛ حداق  پرنج سرال سرابقه کرار در     

مردیریت آموزشری در واحردهای     هرای مشاغ  و پست

آموزشرری سررازمان نظررامی مررورد مطاهعرره؛ میررزان      

تحصیلات: حداق  دارای مردر  کارشناسری ارشرد در    

های مرتب  برا موضروع تحقیرق؛ داشرتن تراهیف      رشته

مقاهه، کتاب یا هدایت و تدوین پایان نامره و رسراهه در   

 .موضوعات مرتب  است

پاسرخ بره ایرن    متناس  با نمونره گیرری هدفمنرد، در    

پرسش تحقیق، که ح ات شخصیتی موثر بر کارآمردی  

در مدیران ارشد آموزشی کدامند؟ دو گروه از اشخا ، 

نظرران  ( حراح  1مورد توجه پژوهشرگر قررار گرفرت:    

 .کارآمدی در حوزه مدیران آموزشی در سازمان نظرامی 

شود که بره دهیر  تجربره و    این گروه شام  افرادی می

 -انی گسترده، تسرل  برر سراختار   دانش ضمنی و سازم

گیران و شان جزء تصمیمسازمان موجود و ماهیت ش  

شرروند؛ گرذاران احرلی سرازمان محسروب مری     سیاسرت 

(مردیران آموزشری کرارا و موفررق، ایرن گرروه شررام       2

مدیرانی است که از نظر مسئوهین و مدیران سط  یرک  

سازمان به عنوان مدیران کارآمرد شرناخته شرده و بره     

گیری حجم نمونه، بر اساس نمونهعرفی شدند. محقق م

هدفمند و بر اساس معیار اشباع نظری بود. اسرت اده از  

آورد گیری هدفمند این اطمینان را به وجرود مری  نمونه

شرود.  آوری مری ها از افراد کلیدی مطلع جمرع که داده

کند تا چه اشباع نظری هم معیاری است که تعیین می

ها ادامره داد. در واقرع   وری دادهوقت باید به روند گردآ

هررا هنگررامی برره پایرران گیررری و گررردآوری دادهنمونرره

هرای گرردآوری   رسد که دیگر یافته جدیدی از داده می

 شده حاح  نگردد.

برررای بررسرری حرر ات شخصرریتی مررآثر بررر کارآمرردی 

مدیران، با در نظر گررفتن بافرت و فرهنرگ حراکم برر      

نظامی مورد مطاهعه از یک سو و ادبیات نظرری   سازمان

و پژوهشی در این زمینره از سروی دیگرر، از مصراحبه     

است اده گردید. از این رو، محورهای مصاحبه بر مبنای 

شرناختی در مردیران آموزشری،    م هوم کارآمردی روان 

مشخص شد. تلاش محقق در انجام مصاحبه بر این بود 

شرروع و در ادامره   تا با یرک سرئوال کلری مصراحبه را     

متناس  با ا،هارات شخص مصراحبه شرونده سرئوالات    

بعدی را با محوریت شناسایی ح ات شخصیتی موثر بر 

 کارآمدی ارائه نماید. 

همچنررین تررلاش شررد، محترروای سرروالات مصرراحبه    

ای باشد که بتواند حر ات شخصریتی کارآمردی     گونه به

مدیران آموزشی را ترا آنجرا کره اشرباع حاحر  شرود،       

هرای  صاء نماید. محقق بر اساس ادبیات نظری، یافتهاح

علمی تحقیقات قبلی، تجارب و مشاهدات خود و اخرذ  

نظران حوزه کارآمردی بره   نظرات متخصصین و حاح 
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تدوین محورهای مصاحبه پرداخرت. محورهرای احرلی    

هررای گرهررای برخرری از سررازهمصرراحبه شررام  نشرران

در شناختی مرتب  برا حر ات شخصریتی موجرود      روان

رفرت،  های شخصیت، که به نظر محقق گمان مینظریه

 به نحوی در کارآمدی افراد موثر باشند، بود. 

های حاح  از اجرای مصاحبه، با اسرت اده از روش  داده

تحلی  محتوا مورد تجزیه و تحلی  قررار گرفرت. بررای    

این منظور، با بهره گیرری از روش گرلازر و اشرتراوس    

برت و همچنررین اسررت اده از  (، بررای مقایسرره ثا 1999)

)به نق  از دانایی فرد 1994های مایلز و هوبرمن توحیه

هرای کی ری،   (، بررای کدگرذاری داده  1387و مظ ری، 

کنندگان تمام فرآیندهای توحیف شده توس  مشارکت

ها برای افرزایش  های آندر مصاحبه که مرتب  با تلاش

یرن  بندی شدند. اشان است، شناسایی و طبقهکارآمدی

فرآیند چندبار تزرار شرد. نخسرت، مترون پیراده شرده      

هرای  ها خوانده شرد ترا درکری کلری از پاسرخ     مصاحبه

شروندگان بره دسرت آیرد. کنرار هرر خر  یرا         مصاحبه

نویسی شد ترا کدگرذاری اوهیره انجرام     پاراگرا  حاشیه

بندی عمومی برای گیرد. از این کدهای اوهیه یک مقوهه

 گرفت.  کننده حورتهای مشارکتپاسخ

بنردی اوهیره، برر حسر      سر  با مرتر  کرردن گرروه   

هرای عینری، مضرامین شناسرایی     هرا و زیرمقوهره  مقوهه

ها نشان داده گردیدند و شباهت پاسخ ها و تعداد پاسخ

هررا شردند. در ادامرره مرتن مصرراحبه و حاشریه نویسرری   

بازخوانی شده و تلاش گردید عبارات تزراری و مطاه  

تررا در حررورت امزرران   غیررر منتظررره جسررتجو شرروند 

کنندگان پیردا  شواهدی غیر معمول از تجارب مشارکت

هررا براسرراس مضررامین اوهیرره  شررود. در نهایررت پاسررخ

بندی نهایی شدند. در مرحله بعدی تحلیر ، ایرن    طبقه

ها مضامین دوباره مرور گردیدند تا میزان هماهنگی آن

های پژوهشی موجود و یرا چگرونگی   ها و یافتهبا نظریه

هررا برره در  حرر ات شخصرریتی مرروثر بررر   آنکمررک 

کارآمدی مردیران آموزشری مشرخص شرود. ایرن کرار       

براساس دو معیار انجرام شرد؛ اول، آیرا ایرن اطلاعرات      

نظریه شز  گرفته محقق تا آن مرحله از تحقیرق را در  

مررورد حرر ات شخصرریتی مرروثر بررر کارآمرردی، تاییررد  

هررای کننررد؟ دوم، آیررا در مررورد ت سرریر و گ ترره  مرری

کننرردگان از حرر ات شخصرریتی مرروثر بررر    تمشررارک

دهند؟ در این مرحلره  ای ارائه میکارآمدی، بینش تازه

و براساس معیارهای بیان شده در حورت هزوم مضامین 

گذاری شدند. سرانجام پاسخ ها دوبراره  اوهیه مجددا نام

ها قررار گرفتنرد. ایرن    خوانده شدند و در یزی از مقوهه

مناسرر  بررودن   روش برره محقررق کمررک کرررد تررا از  

ها اطمینان حاحر  نمایرد. همچنرین بررای     بندی گروه

اعتباریابی نتایج به دست آمرده از مرحلره کی ری، ایرن     

فرآیند به وسیله فرد متخصص دیگر هم تزرار گردیرد.  

های حورت گرفته محقق با فررد متخصرص   بندیمقوهه

دوم )که دقیقا همان فرآیند را تزرار کرده بود( مقایسه 

سررازی شررد. در ایررن مرحلرره میررزان شررباهت و نهررایی

% مروارد را شرام  شرد. سرر  بررای      85کدگذاری ها 

های استخراج شرده،از روش ده ری اسرت اده    تایید داده

هرای محروری و براز    شد. به ایرن معنرا کره کدگرذاری    

های احرلی و فرعری( انجرام شرده توسر       بندی)مقوهه

شروندگان )کره   محقق برای تاییرد نهرایی بره مصراحبه    

نظران و خبرگران حروزه کارآمردی    گی جزو حاح هم

اهعره بودنرد(   طمدیران آموزشی سازمان نظامی مرورد م 

ها خواسرته شرد ترا مرواردی را کره      بازگردانده و از آن

مبررین و دال بررر حرر ات شخصرریتی مرروثر برکارآمرردی 

هستند را تعیین کنند. محقق در نهایرت بررای تعیرین    

قیق از آزمرون  ماندگاری کدهای باز در هیست نتایج تح

( binomial testناپارامتریررک آزمررون دوجملرره ای ) 

 است اده کرد. 

هررای روشاز  هررای ایرن پرژوهش  دادهآوری گررد بررای  

)مصراحبه( وروش   روش کی ری  گانه بررسی اسرناد،  سه
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هرای  . گرردآوری داده )پرسشنامه( است اده گردید کمی

کی ی این پژوهش با دو روش مصاحبه و توافق جمعری  

هرا در  ده ی( حورت گرفت. گرردآوری ایرن داده  )روش 

مرحله اول از طریق مصاحبه برا دو گرروه مرذکور و در    

ساعت اجرا شد. زمان هر مصاحبه  26مجموع به مدت 

دقیقه مت یرر برود و فقر  در چنرد مرورد       45-90بین 

محرردود، بررا توافررق مصرراحبه شرروندگان مرردت زمرران  

و مصاحبه بریش از مردت مرذکور بره طرول انجامیرده       

مصاحبه ها در دو مرحلره اجررا شرد. مردت زمران هرر       

مصرراحبه، بررا توجرره برره میررزان آمررادگی، تمایرر        

شرونده بره ادامره مصراحبه، خسرتگی آنران و        مصراحبه 

 شد. ک ایت داده های جمع آوری تنظیم می

هرا، در ایرن   روش مورد است اده بررای انجرام مصراحبه   

( 1385برود. هرومن )   54پژوهش روش مصاحبه عمیرق 

هررای هررای عمیررق یزرری از روشمصرراحبهویسررد: ن مرری

هرا را خلرق و اغلر     تررین داده متداوهی است که غنری 

آورد. هرذا راهبررد   انگیرزی را فرراهم مری   شواهد شگ ت

های کی ی محسوب شرده،  مناسبی برای گردآوری داده

و امزررران معرفررری تجرررارب معنرررادار از دیررردگاه     

 دهد.شونده را به پژوهشگر می مصاحبه

روع مصرراحبه، اطلاعررات مررورد نیرراز برره   قبرر  از شرر 

شونده ارائه، سر  مصاحبه با یک سوال کلری   مصاحبه

شناختی موثر بر کارآمدی مردیران  در مورد عوام  روان

متناسر    نیزمصاحبه انجام ن آموزشی، شروع و در حی

برا طررک   ، شرد  شروندگان سرعی  های مصراحبه  با پاسخ

اطلاعرات کرافی و    ،ترر عمیرق و  موشرزافانه هرای   سآال

 گردد. آوریو جمع تهیهمناس  

ضرب  و  حروتی،  هرای  با است اده از دستگاهها مصاحبه

در  ی یادداشرت بررداری شرده و   بعرد  هایبرای بررسی

و   موضروعات بررای شناسرایی   هرا  متن مصراحبه  نهایت

شررناختی مرروثر بررر  عوامرر  روان مرررتب  بررا م رراهیم 

د مطاهعره قررار   مرور  بار ینچندسازی و پیاده کارآمدی

گرفت. در ضرمن بره منظرور رعایرت مسرای  اخلاقری       

پژوهش، به هویرت واقعری مصراحبه شروندگان اشراره      

نشده و حرفا به ش   یا مسئوهیت افراد اشراره خواهرد   

 شد. 

ها از روش تحلی  در این پژوهش برای تحلی  مصاحبه

محتوا است اده شد. تحلی  محتوا، فرآیند در ، ت سریر  

ها است. هذا در تحلی  زی معانی درونی دادهساو م هوم

ها و م اهیم بزار رفته، محتوا، هد  روشن ساختن واژه

بنردی  بندی، طبقهشونده و سر  مقوههتوس  مصاحبه

نویسرد:  ( مری 1385هرا اسرت. هرومن )   بندی آنو رتبه

رود، که بخواهیرد،  روش تحلی  محتوا موقعی بزار می“

ضب  شده، از هحاظ رخداد ای را که یک نوشته یا گ ته

ها یا پیشامدهای خا ، نظرات یرا  و تعداد تزرار مقوهه

 (.  147)حص” رفتارهای مصاحبه شونده، تحلی  کنید 

نویسندگان و پژوهشگران مختلف، مراح  مت اوتی را   

( 1385برای تحلی  محتروا، ارائره نمروده انرد. هرومن )     

وین ترد »فرآیند تحلی  محتوا را شرام  چهرار مرحلره    

، «بندیمقوهه»، «ها و یا اهدا  پژوهشها، فرضیهسوال

« انتخراب واحرد تحلیر    » و « هرا بنردی مقوهره  طبقه»

( 1384) 55دانررد. در همررین زمینرره بررور  و گررال مرری

شناسرایی اسرناد   »تحلی  محتوا را شام  شش مرحلره  

هرا ویرا   هرا، فرضریه  تدوین سوال»، «مربوط به پژوهش

تدوین » ، «ای از اسنادونهانتخاب نم»، «اهدا  پژوهش

و « شرمارش فراوانری هرر مقوهره    »، «بنردی روش مقوهه

( نیرز تحلیر    1376دانرد. دلاور ) مری « ت سیر نترایج  »

ها ها، فرضیهتدوین سوال»محتوا را شام  چهار مرحله 

انتخاب واحد » ، «انتخاب منابع»، «و یا اهدا  پژوهش

 داند.می« کد گذاری»و « تحلی 

ش برا توجره بره آن کره هرد ، تحلیر        در ایرن پرژوه  

هررای انجررام شررده بررود، بررا تل یررق مراحرر    مصرراحبه
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شده توس  نویسندگان مذکور یک فرآیند چهرار   مطرک

، «انتخرراب واحررد تحلیرر   »مرحلرره شررام  مراحرر    

ت سریر  »و « شمارش فراوانی هر مقوهه»، «بندی مقوهه»

هرا اسرت اده شرد.    برای تحلی  محتوای مصاحبه« نتایج

( سه مرحلره اول را تحرت عنروان رمرز     1374) 56باردن

رمزگذاری “نویسد: بندی کرده و می)کد( گذاری دسته

های خام مرتن، بره   جریانی است، که به وسیله آن داده

طور منظم ت ییر داده شده و در واحدهایی که بتواننرد،  

خصوحریات کرراملا مناسرر  محترروا را برره طررور دقیررق  

 (.118) ” شودتوحیف کنند، گردآوری می

ها، ها، جهت رمزگذاری دادهسازی مصاحبهپ  از پیاده

ها چندین بار مورد مطاهعه قررار گرفتره و   متن مصاحبه

فرآیند رمزگذاری سط  اول، برا شناسرایی و پرر رنرگ     

های واحد ها و مضمونکردن کلمات، جملات، پاراگرا 

 تحلی  آغاز شد.  

 اهف( انتخاب واحد تحلی  

قع واحرد سرنجش، در روش تحلیر     واحد تحلی  در وا

تواند، شام  کلمره، نمراد،   محتوا است. واحد تحلی  می

هرا باشرد. در ایرن    جمله، عبارت، مضرمون و شخصریت  

هرای حاحر  از   پژوهش به منظور ح ر  انسرجام داده  

هرا  ها، واحد تحلی  در اوهین مرحله شخصریت مصاحبه

)گروه های مصاحبه شرونده، شرام  خبرگران علمری و     

هرای  ن و فرماندهان آموزشی( بود. هرذا مصراحبه  مدیرا

هررای مصرراحبه شررونده انجررام شررده، بررر اسرراس گررروه

شرناختی  ساماندهی و تحلی  شد و سر  عوامر  روان 

بندی شرد. لازم  موثر بر کارآمدی به دست آمده، مقوهه

های مرورد نظرر   به نکر است، به منظور شناسایی مقوهه

  تروجهی وجرود   ها، هر جا نزتره قابر  در متن مصاحبه

داشته، در زیر واژه یا م هوم مرورد نظرر خر  کشریده     

های فرعی در پایان هرر واحرد تحلیر  در    شده و مقوهه

     قرار داده شد. ) (داخ  نماد 

 ب( مقوهه بندی

هرای  مهمترین بخش تحلی  محتوا که بیرانگر توانرایی  

های احلی و فرعی است. پژوهشگر است، ساختن مقوهه

ها هستند. مقوهه« مت یرهای پژوهش»واقع ها در مقوهه

ها یا طبقاتی هستند، کره گروهری از عناحرر را    موضوع

کننرد، علرت ایرن گرردآوری،     زیر یک عنوان جمع مری 

 وجود خصوحیات مشتر  در بین عناحر مذکور است.  

تواند، های کی ی، میها( دادهطبقه بندی )تعیین مقوهه

شرردن  قبرر  )روش قیاسرری( و یررا بعررد از مشررخص   

واحدهای تحلیر  )روش اسرتقرایی( حرورت گیررد. در     

روش قیاسرری ابترردا مقررولات احررلی و کررلان براسرراس 

اهدا  و فرضیات پرژوهش تعریرف و مشرخص شرده و     

هرا  های کی ی بر اساس محتوا و نزدیزی آنسر  داده

هررا و بنرردیبررا مقررولات تعریررف شررده، در طبقرره    

گیرنرد و  های مربوط به هر مقوهره قررار مری    بندی گروه

شوند. اما در روش استقرایی بر اساس سر  تحلی  می

آوری شررده ابترردا واحرردهای تحلیرر   هررای جمررعداده

 گردند.ها تدوین میانتخاب، و سر  مقوهه

لازم برره توضرری  اسررت کرره در پررژوهش حاضررر برررای 

بررای   هرای احرلی از روش قیاسری و   بندی مقوهه طبقه

رد کلمرات،  ساخت مقولات فرعی مناس ، در برخی موا

جملات و عبارات مصاحبه شروندگان، عینرا بره عنروان     

شرناختی کارآمردی(   یک مقوهه فرعی )یک مآه ه روان

ای از برداری قرار گرفت و در پارهشناسایی و مورد بهره

های مطررک شرده، توسر  مصراحبه     موارد، نیز مضمون

شوندگان، با م اهیم مناس  و شناخته شده، در حروزه  

 اختی کارآمدی جایگزین گردید.  شنعوام  روان

 ج( شمارش مقوهه ها    

قاعده شمارشی که بیشترین کاربرد را در روش تحلی  

دهنرده  محتوا دارد، بسامد و فراوانری اسرت، کره نشران    

ها در متن مورد نظر است. در تحلی  میزان تزرار مقوهه
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سرازی  بسامدی، استنباط نهایی روی موادی که دوبراره 

شرود. در ایرن روش پر  از انتخراب     انجام میاند، شده

شروند. در ایررن  بنرردی، ایرن مقوهرره شرمرده مرری  مقوهره 

های پژوهش نیز از بسامد )فراوانی( برای شمارش مقوهه

 فرعی است اده شد.

 های احلیبندی مقوههد( طبقه

های احرلی از  بندی مقوههدر پژوهش حاضر برای طبقه

مقوهره     6ظرور  روش قیاسی است اده شد. به همرین من 

هرا،  حر ات شخصریتی، نگررش   ، هااحلی شام  توانایی

های اخلاقی، تعاهی وجودی و مهارت ها کره در  ویژگی

مرحله اول پژوهش )بررسی ادبیات( به دست آمده بود، 

ای دراختیار مصاحبه شوندگان قرار از طریق پرسشنامه

گرفته و از آنان خواسته شرد، در مرورد آن ا،هرار نظرر     

هرای حاحر  از پرسشرنامه برا اسرت اده از      . دادهنمایند

 ای تحلی  و نتایج آن ارائه شده است.    آزمون دو جمله

 ها:های استخراج شده از آنه( واحدهای ضب  و مقوهه

واحدهای ضب  در این پژوهش شام  قسرمت هرای از   

هرا   جملات و پاراگرا  هایی از متن پیاده شده مصاحبه

 ها استنباط گردیده است.  ها از آن است که مقوهه

 ها یافت 

های پژوهش حاضرر، کره برا روش تحلیر  محتروا       داده

گرردآوری  احصاء گردید، شام  داده های کی ی اسرت.  

های کی ری ایرن پرژوهش برا دو روش مصراحبه و      داده

توافق جمعی )روش ده ی( حرورت گرفرت. گرردآوری    

ها در مرحله اول از طریق مصاحبه با دو گرروه  این داده

خبرگان و مدیران آموزشری کارآمرد و در مجمروع بره     

-90ساعت اجرا شد. زمان هر مصراحبه برین    26مدت 

دقیقه مت یر بود و فق  در چند مرورد محردود، برا     45

توافق مصاحبه شوندگان مدت زمان مصراحبه بریش از   

مدت مذکور به طول انجامید. روش مورد است اده برای 

 روش مصاحبه عمیرق ها، در این پژوهش انجام مصاحبه

بود. در این پژوهش با توجه به آن کره هرد ، تحلیر     

های انجام شده بود، یک فرآیند چهرار مرحلره   مصاحبه

، «مقوهه بنردی »، «انتخاب واحد تحلی »شام  مراح  

بررای  « ت سریر نترایج  »و « شمارش فراوانی هر مقوهه»

)بره   57ها است اده شرد. براردن  تحلی  محتوای مصاحبه

سره   (1374شتیانی و یمنری دوزی سررخابی،   نق  از آ

بندی مرحله اول را تحت عنوان رمز )کد( گذاری دسته

رمزگذاری جریرانی اسرت، کره بره     “نویسد: کرده و می

های خام متن، به طور منظم ت ییر داده وسیله آن داده

شده و در واحردهایی کره بتواننرد، خصوحریات کراملا      

کنند، گردآوری مناس  محتوا را به طور دقیق توحیف 

(. در نهایرت و برا توجره بره شریوه      118) ” شرود می

، ارائره  1تحلی  فوق نتایج تحلی  محتوا در قاه  جدول

 گردیده است.

 نتایج تحلیل داده های کیفی -1جدول

 م اهیم و عبارات مهم مقوهه فرعی مقوهه احلی

 

 

 

 

 ح ات شخصیتی

کارآمدی  موثر بر

 مدیران آموزشی

 

 قاطعیت

 در کارها و تصمیمات ثابت قدم است. 

 ر  و حری  اههجه است. 

 در کارها عمیق است. 

 کند. های غیر منطقی، مقاومت می در مقاب  درخواست

 هراسد.  از انتقادها نمی

 فرد از شجاعت لازم برخوردار است.

از میزان مناس  اقتدار برخوردار باشد و بتوانرد کرلاس و محری  آمروزش را     

 مدیریت کند. 



 105    (نظامی سازمان یک آموزشی مدیران: موردی مطالعه) شخصیتی صفات بر مبتنی آموزشی مدیران کارآمدی  

J. Military Psychology, Vol. 7, No. 25, Spring 2016 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 ح ات شخصیتی

موثر بر کارآمدی 

 مدیران آموزشی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقتدر و محزم باشد. 

 رفتار مقتدرانه و مدبرانه دارد. 

 با حلابت حر  می زند. 

ها و نظرات غیرر منطقری و غیرر کارشناسری مقاومرت نشران        در مقاب  حر 

 دهد.  می

آن رسیده ام وهو اشرتباه هرم باشرد بیران      هر آنچه را که با ت زر و اندیشه به

 کنم.  می
 هر وقت خودم، عقایدم و احساسم را بروز داده ام پیشرفت در کار را دیده ام.

 وجدان مندی

فرد براساس یک نیرو و کشش داخلی پاداش دهنده و کی رر کننرده و،ی ره    

 خود را انجام می دهد.

 فرد نسبت به و،ای ی که پذیرفته یک احساس تعهد دارد. 

 کار را براساس علاقه انجام می دهد.

 آدم باوجدانی است. وجدانی بودن اح  اساسی در تزلیف گرایی است.

منظور از با وجدان بودن رضایت قلبی، تعهد و اهزام عملی نسبت به و،رای ی  

اند. به گونه ای که اگر نرا،ری  است که قرار است انسان آن ها را به انجام برس

 بر کار او نظارت نداشته باشد، باز هم در انجام و،ی ه خود کوتاهی نزند.

 عزت ن  

 خود را فرد با ارزشی بداند و قربانی اندیشه ها و ارزش های دیگران نزند.

 ت اوت بین فردی را توجیه است و اه  تبعیض نیست.

 اعتقاد به برابری انسان ها دارد. 
 از وجود خود شرم و خجاهتی ندارد.

 احساس خوبی از وجود خود و آنچه که هست دارد.

 عزت ن   باور و اعتقادی است که فرد درباره ارزش و اهمیت خود دارد.

 اعتماد به ن  

فرد نسبت به خود و توانایی هایش از باور قروی برخروردار اسرت. خودبراوری     

 دارد. 

 اعتماد به ن   بیشتری برخوردار باشد.فرد باید نسبت به دیگران از 

 فرد نسبت به توانایی ها و تجارب خود آگاهی دارد.

فرد اول در نهن خودش این تصور را دارد که مرن نسربت بره خرودم چقردر      

 اعتماد دارم.

 خودباوری در فرد بسیار بالا است.

اعتماد به ن   معادل خودباوری و به معنای باور به تصمیمات و عملزرد 

 خود است.

 انعطا  پذیری

فرد در مقابله با حوادث و امور پیش بینی نشرده برا کنتررل بیشرتری عمر       

 کند. می

 به سرعت به بازسازی، باز بینی و بازخوانی حوادث می پردازد.

هایی همچون، عقاید، فعاهیت ها و احساسات ت ییر برایشران مشرز     در حوزه

 چندانی بوجود نمی آورد. 

 آمادگی برای امتحان مجدد ارزش هاسیاسی، اجتماعی و غیره را دارند. 

 با شرای  جدید راحت تر از دیگران کنار می آیند و منطبق می شوند. 

 به دنبال اجتناب از حوادث و تجارب جدید نیست.

امور و کارهای مهم را تشخیص داده و سعی می کند به نحو مطلوب آن را  و،ی ه شناسی
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 دهد.انجام 

 نسبت به انجام کار درست احساس تعهد و و،ی ه دارد. 

 پرکار، پیگیر و پر حرارت و عاشق کار خود است. 

نتیجه امور برای وی مهم هستند وهی نه به گونه ای که تزلیف گرایی را از 

 خود سل  کند. 

در شرای  و موقعیت های مختلف تزلیف و و،ی ه خود را شناخته و به آن 

  عم  می کند.

 سخت کوشی

 ممارست وی بالا است. 

 با تمام توان کار را جلو می برد و زود خسته و تسلیم شدنی نیست. 

 با استقامت در مسیر درست کارش را ادامه می دهد. 

 پشت کار فرد زیاد است.

 وقت، انرژی و تلاش زیادی را در کارش خرج می کند. 

جدا می کند و برای انجام گاهی خود را از قید سازمان و محی  خانوادگی 

 درست کارش جدیت دارد.

سخت کوشی، به فرد کمک می کند بتواند استرس ها و مشزلات را کنترل و 

 . در برابر آن ها ایستادگی و با آن ها مبارزه کند و دچار ناامیدی نشود

 تجربه پذیری

 فرد کنجزاوی است.

 علایق گسترده ای در همه عرحه ها دارد.

 احی  بودن تجارب برای وی مهم است. 
تخی  وی قوی است و این زمینه پذیرش ایده های جدید و تجارب جدید را 

 به آن ها می دهد.

 غیر سنتی فزر می کند و از تجارب جدید استقبال می کند.

 ثبات شخصیتی

 در مقاب  کوران حوادث استقامت دارند.

 ثابت قدم هستند.

 تزلیف دیگران در برخورد با وی نیز روشن است.تزلیف وی برای خودش و 

 مزبزب و دم دمی مزاج نیست. 

 پیش بینی رفتار وی کاملا حاح  شده است. 

 فرد مضطربی نیست. 

 فرد نسبت به دیگران بدبینی و سوء،ن ندارد.

 فرد در حیطه شناختی و عملی وسواس ندارد. 

 زوی نیست. نفرد گوشه گیر و م

 تعادل گری در وی مشهود است. بالان  کردن و روحیه 

 تیپ شخصیتی بهنجار، متعادل و موثر داشته باشد.

 از شخصیت با ثبات، پخته و متعادهی برخوردار باشد. 

شخصیت این افراد فراتر از تقسیم بندی درون گرایی و برون گرایی است باید 

 یک شخصیت باهغ، شز  یافته داشته باشد.  

هرا   شخصیتش را در یک تعادل رشد دهرد و برین آن  تواند همه ابعاد  فرد می

 همگرایی ایجاد بزند. 

مدیر باید شخصیت متعادهی داشته باشد یعنی برونگرای درون گرای با ثبات 

 با وجدان تجربه پذیر باشد.
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 خطرپذیری

 خود را آماده مواجه با فعاهیت ها پر فشار و پر پیامد و حساس می کنند.

 آرامش خود را در رویارویی با حوادث ح   می کنند. 

 پ  از ارزیابی جوان  دست به کار می شوند. 

 از پیامدهای ناگوار نمی ترسند.

 گشودگی

 گشاده رویی دارد. 

 برای خدمت کردن با رویی باز برخورد می کند. 

 تجارب مختلف را برای کس  موفقیت و یا پرهیز از شزست بعدی می پذیرد. 
 روحیه باز دارد و فضای کس  تجربه را فراهم می کند. 

 ممزن است در یک فعاهیتی موفق نشوم وهی تجربه جدیدی کس  کرده ام. 

فردی است که پذیرش بالایی دارد و دیگران و مخاط  را با حداق  

 ها می پذیرد. معیاربندی

 اعتماد

فرد می تواند اعتماد دیگران یعنی مدیران بالا دست و فرودستان را کس  

 کند. 

 فرد است که اعتماد پذیری بالایی دارد. 

 فرد با اعتماد حمایت افراد بالا دست و همزاران را جل  می کند. 

 تبعیت پذیری دیگران از اعتماد به وی نشات می گیرد. 

 مورد اعتماد برذیرند. همزارانش وی را به عنوان فرد موثق و 

 مدیر ارشد آموزشی باید به مدیران زیر دستش اعتماد بزند.  

 فرد به دیگران و توانمندی های آن ها و مسئوهیت ها آن ها یقین دارد.

 تحم  ابهام

 محی  آموزشی جایی است که مدیرش باید تحم  ابهام بالایی داشته باشد. 

 اقتضاء سازمان اینگونه است که مسئوهین فضا را کاملا روشن ارائه نمی کنند. 

کسی موفق است که بتواند با اطلاعات ناقص و محی  پیش بینی نشده خوب 

 عم  کند.  

 شخصیت چند بعدی

مدیر باید شخصیت متعادهی داشته باشد یعنی برونگرای درون گرای با ثبرات  

 با وجدان تجربه پذیر باشد.

ارتباطات بسیار خوب و برالا برا اقشرار مختلرف آمروزش )اسراتید و مربیران،        

 فراگیران و دانشجویان، کارکنان( دارد.

 در ارتباط با مخاط ، احترام وی را رعایت می کند.

 برای دیگران نقش یک حامی و پدر را دارد.

 برای ارتباطات،بیشتر وقت و زمان حر  می کند. 

 با اقشار مختلف آموزش به نحوی محشور است. 

 بیشتر از اینزه اه  گ تن باشد، اه  عم  است.

بیشتر از تذکرات  و حدور بخش نامره و برخرورد یزسران برا همره و تربیرت       

 گ تاری، دارای تربیت عملی است.  

 وی می تواند یک تیم و کارگروهی را ایجاد کند. 

 با خودش خلوت می کند.

 یست.اه  بطاهت ن

 ضمن پرداختن به امور، اه  ت زر است.

 کند.  های آتی را مدام بررسی می اه  محاسبه بوده و کارهای روزانه یا برنامه

 با خودشان اه  مراقبه بوده و فلبداهه شروع کننده ححبت و کلام نیست. 
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 در کارها عمیق است و در افزار مختل ی مش ول است. 

 ی و ارزشیابی مداوم است. بیشتر درگیر فرآیند برنامه ریز

 اه  سزوت است. سزوتی که ممدوک بوده و علم آور است. 

 اه  مطاهعه است. 

 فرد نگاه م هومی، تئوری، فزری و نرم به مسائ  دارد.

 منطق زیربنایی امور برای وی مهم است. 

 دایم مش ول بازخوانی، بازشناسی و بازسازی امور روزانه هستم.
 طمأنینه و آرامش درونی است.دارای درجه ای از 

گیری  مزبزب و درای تصمیمات مت رقه و بالا و پایین نباشد. )ثبات در تصمیم

 دارند(

 روی خودش کار کرده باشد و خودسازی وی در حد اعلی باشد.

 به دستور دیگران خوشحال و ناراحت نمی شود.

 مستق  و وابسته به خود است. 

 خوردارند.از شاکله مطمئنی نسبت به خود بر

 افرادی رشدیابنده و رشد خواهنده؛ تعاهی جو و تعاهی خواه هستند. 

 شخصیت کمال طلبی دارد.

 مدیر آموزشی باید خودش را رشد دهد، باهنده کند و دیگران رشد دهد. 

 خودشزوفایی مدیر بالا است و تحقق یافته است. 

ابعاد شخصیتی داشته فرد بتواند درونگرایی را در تعام  با برون گرایی و بقیه 
 باشد. 

 فرد باید برای خودش شخصیت متعاهی درست کرده باشد. 

 های مصاحب  شوندگانها ب  تفکیک گروههای ب  دست آمده از مصاحب فراوانی مقول  -2جدول 

 مقوهه فرعی مقوهه احلی
 ک  مدیران خبرگان

 درحد فراوانی درحد فراوانی درحد فراوانی

 ح ات شخصیتی

 65/4 2 16/4 1 26/5 1 گشودگی

 65/4 2 16/4 1 26/5 1 انعطا  پذیری

 32/2 1 0 0 26/5 1 تحم  ابهام

 32/2 1 16/4 1 0 0 شوخ طبعی

 30/9 4 5/12 3 26/5 1 ثبات شخصیتی

 65/4 2 16/4 1 26/5 1 عزت ن  

 25/23 10 66/16 4 57/31 6 شخصیت چند بعدی

 97/6 3 33/8 2 26/5 1 اعتماد به ن  

 95/13 6 66/16 4 52/10 2 قاطعیت

 65/4 2 16/4 1 26/5 1 اعتماد

 65/4 2 16/4 1 26/5 1 و،ی ه شناسی

 32/2 1  0 26/5 1 تجربه پذیری
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 32/2 1 16/4 1 0 0 وجدان مندی

 30/9 4 5/12 3 26/5 1 سخت کوشی

 65/4 2 16/4 1 26/5 1 خطرپذیری

 

، شخصرریت چندبعرردی و 2بررر اسرراس جرردول شررماره 

قاطعیت به ترتی  بیشترین فراوانی و تزرار را در گرروه  

انرد. در گرروه مردیران نیرز شخصریت      خبرگان داشرته 

چندبعدی، قاطعیت، ثبات شخصیتی و سرخت کوشری   

 بیشترین تزرار را داشته است. موه ه های مرورد تاکیرد  

هرا هرم بیشرترین تزررار را     مدیران نیز در ک  مصاحبه

، نیرز ایرن فراوانری را    1نشان داده است. نمودار شرماره 

 دهد. نشان می

 

 های استخراج شده از مصاحب  خبرگان و مدیرانمقایس  مولف  -1نمودار 

، مرردیران و خبرگرران 1توجرره برره نمررودار شررماره بررا 

های گشودگی، انعطرا  پرذیری، تحمر  ابهرام و      موه ه

عزت ن   را به یک اندازه مورد تاکیرد قررار داده انرد.    

هرای  گروه خبرگان بیشتر از گرروه مردیران برر موه ره    

انرد.   شخصیت چندبعدی و سخت کوشی تاکیرد داشرته  

منردی،  انهرای خطرپرذیری، وجرد   در حاهی که موه ره 

پذیری، و،ی ه شناسی، اعتماد، قاطعیت، اعتمراد   تجربه

به ن  ، ثبات شخصیتی و شوخ طبعری بیشرتر مرورد    

 تاکید مدیران بوده اند. 

 NVIVO 10 های کیفیتحلیل داده ها براساس خروجی نرم افزاربندی مقول طبق  -3جدول 

 ح ات شخصیتی\روانشناختیکارآمدی 
 تعداد  پاراگرا /

 جمله کد شده

تعداد کلمات 

 کد شده
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 کد
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 مقایسه تاکید خبرگان و مدیران در باره مقولات صفات شخصیتی

 خبرگان

 مدیران
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 3 4 13 4 اعتماد به ن  \ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 2 3 6 3 انعطا  پذیری\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 5 11 45 11 تجربه پذیری\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 1 3 16 3 تحم  ابهام\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 4 4 14 4 ثبات شخصیتی\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 1 1 3 1 خطر پذیری\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 3 4 10 4 سخت کوشی\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 10 19 142 19 شخصیت چند بعدی\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 1 4 10 4 شوخ طبعی\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 2 2 4 2 عزت ن  \ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 6 11 44 11 قاطعیت\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 2 2 7 2 گشودگی\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 7 9 34 9 وجدان مندی\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 3 9 31 9 و،ی ه شناسی\ح ات شخصیتی\کارآمدی روانشناختی

 
، نشان می دهد که یرک موه ره از چره    3جدول شماره

تعررداد پرراراگرا  و کلمررات اسررتخراج شررده و در کرر   

مصاحبه ها چندبار تزرار شده و اینزره نهایترا در چنرد    

مصاحبه بیان شده اسرت. بره عنروان مثرال برر اسراس       

پرراراگرا   19جردول فروق شخصرریت چنرد بعردی، از     

کلمره   142استخراج شده که حجم این پراراگرا  هرا   

برار تزررار    19بوده است. این موه ه در ک  مصاحبه ها 

 مصاحبه بیان شده است.   10شده و در 

های فوق برای داده ،پ  از تحلی  محتوا و مقوهه بندی

افرراد مصرراحبه شررونده )خبرگران و مرردیران آموزشرری   

کارآمد( در قاه  فرم پرسشرنامه ارسرال و نظرر نهرایی     

عرردم تاییررد موه رره هررا و هررا در مررورد تاییررد و یررا  آن

های استخراج شده اخذ گردید که با انجام آمراره   مقوهه

 (binomial testناپارامتریررک آزمررون دو جملرره ای ) 

های جمع آوری شده مورد تحلی  قرار گرفتند تا  پاسخ

مشررخص گررردد کرردام مقوهرره در هیسررت نهررایی قرررار  

گیرنرد. نترایج ایرن تحلیر  نشران داد کره از نظررر        مری 

همه مقوهه های اسرتخراج شرده در کارآمردی    خبرگان 

 مدیران آموزشی موثر هستند. 

 ها در روش دلفیتوزیع فراوانی و تحلیل مقول  -4جدول 

ف
دی

ر
 

 فراوانی مقوله ها مقوله ها

احتمال 

مشاهده 

 شده
Sig 
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3H 3. 

 000/0 0 14 - - - 6 8 شخصیت چندبعدی 1

 000/0 2 12 - - 2 2 10 قاطعیت 2

 021/0 1 13 - - 1 3 10 وجدان مندی 3

 001/0 0 14 - - - 1 13 عزت ن   4

 000/0 0 14 - - - - 14 اعتماد به ن   5

 000/0 0 14 - - - 3 11 انعطا  پذیری 6

 000/0 1 13 - - 1 2 11 و،ی ه شناسی 7

 001/0 0 14 - - - 4 10 کوشی سخت 8

 000/0 0 14 - - - 3 11 تجربه پذیری 9

 000/0 0 14 - - - 3 11 ثبات شخصیتی 10

 000/0 1 13 - - 1 3 10 خطرپذیری 11

 004/0 0 14 - - - 4 10 گشودگی 12

 000/0 0 14 - - - 5 9 تحم  ابهام 13

 000/0 0 14 - - - 2 12 اعتماد 14

 

 4اساس نتایج آزمون دو جمله آمده در جدول شمارهبر

ترروان چنررین نتیجرره گرفررت کرره برره جررز موه رره  مرری

دار امعنر  05/0مندی و گشودگی کره در سرط     وجدان

ها )قاطعیت، عزت ن  ، اعتماد بره   هستند، سایر موه ه

ن  ، انعطا  پذیری، و،ی ه شناسی، سرخت کوشری،   

پذیری، ثبات شخصیتی، خطرر پرذیری، اعتمراد،     تجربه

 01/0خصیت چنرد بعردی( در سرط     تحم  ابهام و ش

ی هرا دار هستند. به عبرارت دیگرر تمرامی موه ره    معنی

از نظر خبرگان همان ح ات شخصریتی   استخراج شده

 هستند که بر کارآمدی مدیران آموزشی موثر هستند.  

 بحث و نتیج  گیری

ح ات شخصریتی مروثر   این پژوهش با هد  شناسایی 

بر کارآمدی مدیران آموزشی یک سازمان نظامی، انجام 

غاه  پژوهش هایی که در این حروزه انجرام شرده    شد. 

نگرانرره و در قاهرر  مطاهعررات  براسرراس رویزرررد کمرری 

پیمایشی و یا سنجش همبستگی های ساده  -توحی ی

هرره گیرری از   و چندگانه بوده است. پژوهش حاضر با ب
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های  تواند دادهرویزردی که میرویزرد کی ی به عنوان 

احی  و بزری را در اختیار محقق قررار دهرد، توانسرت    

ها و ح اتی را برای کارآمدی مدیران شناسرایی   ویژگی

کند که در واقرع نمرودی از یرک انسران رشرد یافتره،       

هرا   متعاهی و باهنده، توانمند و شایسته است. این ویژگی

هرا برا    موه ه اشاره داشتند که بیشرتر رابطره آن   14 به

شقوق مختلف موفقیت ش لی و در رأس آن کارآمردی  

موه ره   14در مطاهعات قبلی تاییرد شرده بودنرد. ایرن     

حر اتی شخصرریت عبارتنرد از قاطعیررت، عرزت ن رر ،    

اعتماد به ن  ، انعطا  پذیری، و،ی ه شناسی، سخت 

ر پرذیری،  کوشی، تجربه پذیری، ثبات شخصیتی، خطر 

اعتماد، تحم  ابهام و شخصیت چند بعردی )طی ری از   

منردی و   گرایی(، وجدانگرایی تا برونهای درون ویژگی

 گشودگی. 

به هحاظ نظری تحقیقات پیشین نظیر کارهای گروردن  

آهرورت، ریموند کت ، هان  آیزنک و مدل پنج عراملی  

شخصیت از موه ه های اسرتخراج شرده ایرن پرژوهش     

نتایج این تحقیرق برا   (. 2003ند )پروین، حمایت می ک

هرای شخصریتی   نشران داد ویژگری   کره  تحقیق فونگ،

گرایی و برا وجردانی، همرراه برا سربک مردیریتی       برون

بره نقر  از   مشارکتی عام  موفقیرت رئری  هسرتند )   

(؛ تحقیق من  کره دلاهرت برر    2008فلاویو و هزمان، 

 گرایری برا رهبرری افرراد و    ارتباط واض  و روشن بررون 

محبوبیت دارد )به نق  از پریوت، واهروورد، استیلسرون،   

(؛ نتررایج تحقیررق اونگرروری،  2009روسرری و برانیررک، 

گرایری، باوجردان برودن،    (، که نشران داد بررون  2014)

پذیری و باز بودن نسبت به تجربه ارتباط مثبتری  توافق

با درگیری شناختی، عاط ی و فیزیزری شر   دارد؛ یرا    

اتی، فاتیما، نورحیاتی، نور با یراک،  با نتایج تحقیق اسماو

(، کرره دال بررر ارتبرراط من رری 2014روسررلیزا مررورنی، )

 گرایی مدیران و استرس شر لی برود؛  دار بین برونامعن

(، کره نشران   2002هرای تحقیرق هوتران  )   یا با یافتره 

برین، براز برودن بره     دهد در میان مت یرهرای پریش   می

در  تجربره، نقرش بیشرتری نسرربت بره سرایر مت یرهررا     

بینی عملزرد ش لی دارد یا با یافته های باریرک و   پیش

(، کره نشرران داد براز بررودن بره تجربرره،    1991مانرت، ) 

تواند سازگاری با ت ییرات سازمانی را افزایش دهرد،   می

 .همسو است

(، 2007همچنین با نتایج مطاهعه کریم و همزرارنش، )  

گرایی ارتباط من ی با خستگی روانی که نشان داد برون

پذیری ارتباط مثبتی برا  دارد؛ و با وجدان بودن و توافق

ای که با نترایج پرژوهش   ای دارد؛ نتیجهکارآمدی حرفه

( تناسرر  دارد؛ همسررو 2006لانگرری لان و همزرراران )

است. یک نزته مهم در تبیین حر ات اسرتخراج شرده    

این است که تاکید برر کارآمردی و حر ات شخصریتی     

ت زرر علمری آن دسرته از    موثر بر آن به هحاظ عقلی و 

هررا و حر اتی را مررد نظرر قرررار مری دهررد کرره     ویژگری 

های مثبت شخصیت تلقی می شروند. بره عبرارت     جنبه

دیگر، مطاهعه کارآمدی دلاهت بر وجه مثبت و سرازنده  

هررای بیمررارگون  شخصرریت آدمرری دارد و نرره ویژگرری 

شخصیت. در نهایت باید به این نزته توجه کرد که این 

ایره تجربیرات و دانرش ضرمنی نخبگران و      ها بر پ یافته

خبرگان سازمانی )سازمان نظامی مورد مطاهعه( استوار 

برروده و برره نرروعی مرردیریت دانررش در جهررت کشررف   

های فردی در احراز ش   مدیریت آموزشری   شایستگی

و نیررز پرریش بینرری موه رره هررای مررورد تاکیررد در      

 توانمندسازی آن ها محسوب می گردد. 

 ها پی نوشت

1- Efficacy  
2- pedrero-perez, e. j. 

3- ruiz sanchez de leon, j. m. 

4- rojo mota, g. 

5- lianero luque, m. 

6- puerta garcia, c. 
7- Peterson, s., & Luthans, e. 

8- Psychological factors  
9- Luthans, f. b., Avolio,b.j., &Walunbwa,f.o. 
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10- Psychoanalytictheory 

11- Humanisticpsycology  
12- Existentialtheory 

13- Cognitive and behavioraltheory 

14- Pervin, L. A. 
15- Trait Units of Personality 

16- Cognitive Units of Personality 

17- Motivational Units of Personality 

18- traits 

19- Church, A. T. 

20- Costa, P. T., Jr., & McCrae, R. R. 

21- Church, M. A., Elliot, A.J., & Gable, S. L. 

22- O’Neill, Tm A., & Paunonen, S. V. 

23- Ashton, M. C., & Lee, K. 

24- Pervin, Lawrence A. 

25- Heckman, james J; stixrud, j; & urzua s. 
26- Prewett, M. S., Walvoord, A. A. G., 

Stilson, F. R. B., Rossi, M. E., & Brannick, 

M. T. 

27- Ongore, O. 

28- Asmawati, D., Fatimah, Y., Norhayati, I., 

Nor Ba’yah, A. K., & Roseliza, A. R. 

29- Lepine, JA, Lepine, M & Jackson, CL  . 
30- Smillie, LD, Yeo, GB, Furnham, AF & 

Jackson, CJ. 

31- Moyle, P. 

32- Van Heck, GL. 
33- Luthans, F. 

34- Barrick, MR & Mount, MK. 

35- Zellars, K.L., Perrewe, P.L., Hochwarter, 

W.A. 

36- Goddard, R., Patton, W., Creed, P. 

37- De Vries, J., Van Heck, G.L. 

38- Allen, J., Mellor, D. 

39- Kim, H.J., Shin, K.H., Umbreit, T. 

40- Schaufeli, W.B., Bakker, A.B. 

41- Schaufeli, W.B., Salanova, M., Gonzales-

Roma, V., Bakker, A.B. 

42- Jeong Kim, h., Shin, k. h., & Swanger, N. 
43- Zhou, J., & George, J. M. 

44- Fuller, J. B., Barnett, T., Hester, K., Relyea, 

C., & Frey, L. 

45- Ones, D. S., Dilchert, S., Viswesvaran, C., 

& Judge, T. 

46- Parker, S. K., Wall, T. D., & Jackson, P. R. 

47- McArdle, S., Waters, L., Briscoe, J. P., & 

Hall, D. T. 

48- Kammeyer-Mueller, J. D., & Wanberg, C. 

49- Karaevli, A., & Hall, D. T. 

50- Zaleska, K. J., & de Menezes, L. M. 
51- Eby, L. T., Butts, M., & Lockwood, A. 

52- van Vianen, A. E. M., Klehe, U. C., Koen, 

J., & Dries, N. 

53- Bell 

 روش از استفااهه  ها، مصاحبه برای شده بینی پیش اولیه روش -45

 توزار همکتاری  عتد   هلیت   بته  کته  بوه، کانونی های گروه

 فترهی  صتورت  به ها مصاحبه مذکور، روش اجرای هر علو 

 شد. اجرا
55- Gall,M,D. &Borg,W,R.& Gall,J,P. 

56- Barden 

57- Barden 

 منابع

(. تحلی  محتوا. ترجمه ملیحره  1374باردن، هوران  ) -1

آشررتیانی و محمررد یمنرری دوزی سرررخابی. تهررران:   

 دانشگاه شهید بهشتی: مرکز چاپ و انتشارات

محمرردجواد؛ رفعترری، حسررن؛   حسررین پررور فرررد،    -2

بابررامحمودی، سررید عبداهرضررا؛ احرر ری، براتعلرری؛    

(. تراثیر کرار   1391پاکروشن، بیژن؛ بابرایی، منصرور )  

طاقت فرسا برر کارآمردی کارکنران مردیریت بحرران.      
 -163، حرص:  2، شرماره  14مجله ط  نظامی، دوره 

167. 

(. ارتقراء  1387دانایی فرد، حسن و مظ رری، زینر  )   -3

پایایی در پژوهش های کی ی مدیریتی: تاملی روایی و 

بر استراتژی ممیزی پژوهشری. مجلره پرژوهش هرای     

 .162 -131مدیریتی، سال اول، شماره اول، حص: 

(. مبرانی سرازمان و مردیریت.    1390رضائیان، علری. )  -4

 تهران: سمت
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1- Allen, J., Mellor, D., (2002). Work 
context, personal control, and burnout among 
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24, 905–917. 
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Personality Assessment, 91, 340–345. 

3- Asmawati, D., Fatimah, Y., Norhayati, I., 

Nor Ba’yah, A. K., & Roseliza, A. R. (2014). 
A study of the relationship and influence of 

personality on job stress among academic 

administrators at a university. Procedia - 
Social and Behavioral Sciences, 355-359. 

4- Barrick, MR & Mount, MK. (1991). The 

big five personality dimensions and job 
performance: A meta-analysis. Personnel 

psychology, 44:1-26. 
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