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(Big-5) مطالعه موردي مدل پنج عاملي شخصيت)

در دانشگاه علوم پزشكي قم)
حسين خنيفر1 / سيدمحمد مقيمي2 / غلامرضا جندقي3 / فاطمه طاهري4 / ابوالقاسم سيار5

چكيده

مقدمه: تفاوت هاي شخصيتي مديران مي تواند منبع توسعه خلاقيت و يا ريشه بسياري از مشكلات سازماني باشد، وبر عمل، رفتار، 
تصميمات و رفتار سازماني آنان مؤثر خواهد بود. هدف اين پژوهش شناخت شخصيت مديران ستادي دانشگاه علوم پزشكي استان 

قم بر اساس مدل پنج عاملي شخصيت (Big-5) بود.
روش بررسي: پژوهش حاضر، پژوهشي كاربردي و توصيفي - تحليلي ست. جامعه ي آماري 31 نفرمديران ستادي دانشگاه علوم 
پزشــكي اســتان قم مي باشــد كه به روش تصادفي طبقه اي انتخاب گرديده اند. ابزار پژوهش، پرسشنامه ي شخصيت مدل پنج عاملي 
است كه توسط محقق با كمك اساتيد راهنما و مشاور تهيه گرديده، توسط نرم افزار SPSS ازآزمون مقايسه ي ميانگين براي بررسي 

ميانگين ابعاد متغير شخصيت؛ و از آزمون رتبه اي فريدمن براي رتبه بندي ابعاد Big-5، استفاده شد.
يافته ها: ميانگين روان رنجوري در جامعه ي آماري كمتر از حد متوسط آن؛ و ميانگين چهار مؤلفه ي وظيفه شناسي، پذيرش تجربه، 
تطابق پذيري، وبرون گرايي بالاتر از حد متوســط اســت. بالاترين ميانگين مربوط به بعد وظيفه شناســي وكمترين ميانگين مربوط به 
بعد روان رنجوري اســت. بين ميانگين رتبه ها تفاوت معني دار وجود دارد. بعد وظيفه شناســي در ميان مديران بالاترين رتبه؛ و بعد 

روان رنجوري پايين ترين رتبه را داشته است.
نتيجه گيري: مديران از نظر پنج ويژگي شخصيتي مورد مطالعه در وضعيت مطلوبي قرار دارند.

كليـد واژه هـا: مدل پنج عاملي شــخصيت، وظيفه شناســي، گشــودگي نســبت بــه پذيرش تجربــه، تطابق پذيــري، برون گرايي، 
روان رنجوري.
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مقدمه
همه مديران، به حكم آنكه مديرند، به يك شيوه عمل نمي كنند، 
ــتعدادها،  ــه تفاوت هاي فردي، اس ــاير افراد جامع ــد س مانن
ــلات مخصوص به خود دارند و  ــا، رغبت ها و تماي انگيزه ه
ــي متفاوتي برخوردارند. اين  ــرش، دانش و نظام ارزش از نگ
تفاوت ها، گرچه به ظاهر ممكن است جزئي باشد، هنگامي 
ــور مي كنند، به  ــناختي افراد عب ــطه ش كه از فرايندهاي واس
ــاري كاملاً متفاوت  ــزرگ و نتايج رفت ــيار ب تفاوت هاي بس
مي انجامد. چنين تفاوت هايي عمدتاً از تفاوت هاي ناشي از 
شخصيت (Personality) هريك از افراد سرچشمه مي گيرد.
ــاير  ــه با افراد معمولي و س ــا كه مديران در مقايس [1] از آنج
كاركنان از قدرت و حق تصميم گيري بيشتري بر خوردارند، 
ــد در تصميمات و روش هاي آن ها  ــخصيت آن ها مي توان ش
تأثيرگذار باشد. به بيان ديگر، مديران داراي فلسفه شخصي 
ــتند كه نگرش آن ها نسبت به  (Personal philosophy) هس
ــازمان و كاركنان، مسائل پيرامون آن ها و  ــائل مختلف س مس
ــبك و فلسفه  ــان را تحت تأثير قرار مي دهد. س فعاليت هايش
مديريتي هر مديري تحت تأثير شخصيت و فرهنگ اوست. 

[2]
تفاوت هاي افراد بر پايه شخصيت مي تواند منبع توسعه 
ــارض (Conflict)، ناكامي  ــه تع ــد و خلاقيت و يا ريش رش
ــكلات اجتناب ناپذير سازماني باشد.  (Frustration) و مش
ــر تفاوت هاي فردي  ــكلات اجتناب ناپذي ــي از اين مش يك
ــخصيتي مديران به  ــازمان، حفظ خصائص فردي و ش در س
ــت كه از  ــازي با ديگران اس موازات خلق همكاري و همس
ــت كه پيش روي بسياري از سازمان  ها  جمله چالش هايي اس
ــخصيت مدير از جمله يكي از  قرار دارد.[3] با اين وجود ش
معدود جنبه  هايي است كه كمتر بدان پرداخته شده، با وجود 
ــيوه مديريت  آنكه تأثير بارزي بر نحوه نگرش، عملكرد و ش

مديران دارد.[4]
ــمندان نظرات  ــراد، دانش ــخصيتي اف ــورد ابعاد ش در م
ــيم بندي هاي مختلفي ارائه گرديده  ــي ارائه و تقس گوناگون
ــدل پنج عاملي  ــرات مي توان به م ــه اين نظ ــت. از جمل اس
 FFM: Five – Factor Model of personality) |) ــخصيت ش
Big-Five) يا Big-5) رابرت مك كري (Robert Mc Crae) و 

پل كوستا (Paul Costa) (1987، 1997، 1999) اشاره نمود. 
مدل پنج عاملي، شخصيت افراد را به پنج بعد روان رنجوري 
 ،(E: Extroversion) ــي  برون گراي  ،(N: Neuroticism)
 A:) تطابق پذيري ،(C: Conscientiousness) وظيفه شناسي
ــودگي نسبت به پذيرش تجربيات  Agreeableness) و گش

ــب  ــيم مي كند. هر يك از افراد بر حس (O: Openness) تقس
ــدل مي توانند نگرش و  ــخصيتي خود طبق اين م ويژگي ش
ــبت به وظايف و اهداف سازماني داشته  گرايش خاصي نس

باشند.
ــناخت عوامل مؤثر بر رفتار كار، به ديگر  البته بايد در ش
ــاني يعني سازگاري او با فعاليت هاي شغلي و  متغيرهاي انس
ــود. اما اگر فردي واجد توانايي هاي  ــط كار نيز توجه نم محي
ــد، اما منش و شخصيت او  كلامي و مهارت هاي حركتي باش
اجازه ندهد كه خود را با نوع كاري كه دارد، همكاران، ارباب 
رجوع و ساير عوامل مربوط به محيط كار سازگار كند، باز هم 
بخوبي از عهده انجام وظيفه ي شغلي خود بر نمي آيد.[5] با 
ــخصيت كاركنان در  توجه به اهميت و ضرورت توجه به ش
تحقق اهداف سازماني، اين پژوهش بر آن است تا با مطالعه 
ــخصيت مديران ستادي دانشگاه علوم  و كنكاش پيرامون ش
ــاس مدل پنج عاملي مك كري و كوستا،  ــكي قم، بر اس پزش
اطلاعات مفيد و ذي قيمتي را در اختيار برنامه ريزان، مديران 
ــازمان مذكور و علاقه مندان به  ــد و تصميم گيرندگان س ارش

مباحث رفتار سازماني قرار دهد.

مفهوم شخصيت و تعاريف آن
تعريف مفهوم شخصيت مانند اكثر مفاهيمي كه به ويژگي هاي 
انسان مربوط مي شود، كار آساني نيست، زيرا مفهومي كه اين 
كلمه در زبان عاميانه پيدا كرده، با مفهومي كه در روانشناسان 
ــادي دارد. از نظر واژگان،  ــده اند، تفاوت زي براي آن قائل ش
ــي  ــخصيت برابر و معادل واژه personality انگليس لغت ش
ــه لاتين  ــت در حقيقت از ريش ــه اس ــا personalite فرانس ي
ــكي بود كه  ــه به معني نقاب يا ماس ــده ك persona گرفته ش

ــران تئاتر بر چهره مي گذاردند. ــان و روم قديم بازيگ در يون
[6] شخصيت به عنوان سازماني درون سيستم هاي عاطفي، 
احساسي، شناختي و مفهومي فرد تعريف شده كه تعيين كننده 

شناخت شخصيت مديران؛ لازمه ي مديريت رفتار سازماني …
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ــت.[7] و به  ــان به محيط اس واكنش هاي منحصر به فرد انس
ــاي ثابت و رفتارهايي كه بيانگر  ــبتاً ثابت حالت ه الگوي نس
تمايلات فردي شخص مي باشد، اشاره دارد. شخصيت متأثر 
ــا و خصيصه هاي  ــر دروني (افكار، ارزش ه ــت از عناص اس
ــاهده).[8]  ــر بيروني (رفتارهاي قابل مش ــي) و عناص وراثت
ــخصيت افراد بحث مي شود، در واقع اشاره  هنگامي كه از ش
ــات و رفتارهايي داريم  ــبتاً ثابتي از احساس ــه مجموعه نس ب
ــط عوامل محيطي و ژنتيكي شكل گرفته اند.  ــاً توس كه اساس
شخصيت افراد به طور ناگهاني و يا تصادفي شكل نمي گيرد 
بلكه محصول تعدادي از عوامل است كه هر فرد را از ديگري 
ــكل 1 تعدادي از عوامل اصلي شكل  ــازد. در ش متمايز مي س

دهنده ي شخصيت نشان داده شده است.[9]

مدل پنج عاملي شخصيت مك كري و كوستا
در مورد تفاوت هاي فردي و شخصيت، نظريات گوناگوني 
ــت. اما حوزه  ــته اس از زمان هاي دور تا به امروز وجود داش
ــخصيت (The field of personality) طي دو دهه گذشته،  ش
ــخصيت (FFM) (رابرت مك كري و  ــا مدل پنج عاملي ش ب
پل كوستا) (1987، 1997، 1999) صورتي غالب پيدا نمود. 
ــي هاي بسياري كه با بهره گيري از تحليل عاملي  نتيجه بررس
ــد، معرفي  ــخصيتي انجام ش ــا محوريت ويژگي هاي ش و ب
ــتا و  ــخصيت بود. به اين طريق كوس ــج عاملي ش ــوي پن الگ
ــري با بهره گيري از تحليل عاملي دريافتند كه مي توان  مك ك
بين تفاوت هاي فردي و ويژگي هاي شخصيتي، پنج بعد مهم 

را منظور كرد.[10]
ــتا كه در مركز"پژوهش هاي  رابرت مك كري و پل كوس
ــتي در بالتيمور، مريلند"  ــي مؤسسه ملي تندرس پيري شناس
ــش گرفتند كه پنج عامل  ــتند، برنامه اي را درپي ــت داش فعالي
ــد" يا "پنج بزرگ  ــروف به "پنج عامل نيرومن ــخصيت مع ش
ــايي پنج  ــايي مي نمود .اين دو به شناس (Big Five)" را شناس
ــب (Super traits) كه در بالاي هرم ويژگي هاي  ويژگي غال
ــش ويژگي  ــرار مي گيرند و هر كدام داراي ش ــخصيتي ق ش
ــتند، پرداخته و در مجموع 30 ويژگي شخصيتي  خاص هس
ــكل 2)[11] تحقيقات در سال هاي  را حاصل آورده اند. (ش
اخير نشان مي دهد كه پنج بعد شخصيتي، مبنا و اساس ساير 

خصوصيات شخصيت مي باشند.[12]
پنج ويژگي غالب شناخته شده عبارتند از:

برون گرايي: برون گرايي به خوشه اي از صفات اطلاق مي گردد 
و آن درجه اي است كه شخص، پرانرژي، معاشرتي، جسور، 
ــوق، داراي اعتماد به  ــور و ش فعال، هيجان طلب و داراي ش
نفس و داراي احساسات مثبت هست. افراد برون گرا تمايل 
ــته و  ــي بودن و صميمي بودن داش به اجتماعي بودن، احساس
ــولاً با افراد متفاوت بهتر كنار مي آيند.[11] برون گرايان  معم
هنگام كار روحيات و حالات مثبت داشته، نسبت به شغلشان، 
ــازمان و محيط  ــتر و عموماً درباره س ــاس رضايت بيش احس

پيراموني شان احساس بهتري دارند.[9]
ــان بودن با  تطابق پذيري: اين ويژگي به گرايش افراد به همس
ــا ويژگي تطابق پذيري، قابل  ــران ارتباط مي يابد. افراد ب ديگ
ــت، نوع دوست، مهربان و داراي خصيصه از  اعتماد، رو راس
خود گذشتگي، پيرو، متواضع و فروتن و خوش قلب هستند. 
ــند.  ــراد تطابق پذير معمولاً هدايت كنندگان تيم ها مي باش اف
ــي،  ــب براي تدريس، امور روانشناس ــن آن ها مناس همچني
ــاوره، كارها و فعاليت هاي اجتماعي اند.[11] از آنجا كه  مش
ــازواري و راحت كنار آمدن با افراد  اين افراد در پي ايجاد س
هستند، معمولاً از مباحث اختلاف زا يا بحث برانگيز اجتناب 

مي ورزند.[13]
ــنجش  وظيفه شناســي، وجدان يا دلســوزي: اين بعد معيار س
ــته،  ــت. فرد با وجدان بالا، فردي شايس ــت اطمينان اس قابلي
ــخصي،  ــناس، هدف جو، داراي انضباط ش منظم، وظيفه ش

حسين خنيفر و همكاران

������������������	
�����
������������������������

������
��	
�

������������������ !" �
#�����$%&�
&��%�'���( �

�$)(�*�������

��&��+���,���
�

����
��������



ت 1388؛ 12 (37)
ت سلام

مديري

52

ــناس و قابل اتكا (مشاور) مي باشد. وظيفه شناسي،  وقت ش
ــياري از موقعيت هاي سازماني، مفيد و مهم تلقي شده  در بس
ــگويي عملكرد در بسياري از  ــاخص مناسبي براي پيش و ش
ــد. چرا كه تمايل اين افراد براي دستيابي به  ــاغل مي باش مش

موفقيت بيشتر است.[13]
روان رنجوري يا ثبات عاطفي: اين بعد به توانايي فرد در تحمل 
استرس مربوط مي شود. افراد با ويژگي روان رنجوري داراي 
ــراد نگران، عصبي، مأيوس و  ــات عاطفي پايين اند. اين اف ثب
نااميد، داراي استرس، خجالتي، آسيب پذير و شتابزده هستند. 
ــولاً حال و هواي منفي در محيط كار  ــراد روان رنجور معم اف
ــبت به كار خود دارند.  ــته و عموماً نگرش منفي نس خود داش
ممكن است در تصميم گيري هاي گروهي، نفوذ هشياركننده 
(Sobering influence) داشته باشند كه اين امر از طريق بيان 

جنبه هاي منفي تصميم اخذ شده صورت مي گيرد.[13]
ــه، تجربه اندوز يا گشــودگي: آخرين  ــاز بودن نســبت به تجرب ب
ــبت به تازگي و كسب تجربه هاي  بعد، ميزان علاقه افراد نس
ــن ويژگي داراي قدرت  ــان مي دهد. افراد با اي ــد را نش جدي
تخيل، علاقه به جلوه هاي هنري، كنجكاو نسبت به ايده هاي 
ــتند.  ــات باز، داراي ايده و اقدام گرا هس ديگران، با احساس

ــات دارند، براي  ــودگي در پذيرفتن تجربي ــرادي كه گش اف
مشاغلي كه در آن ها تحول و تغيير زياد روي مي دهد و يا نياز 
ــك قابل ملاحظه اي دارند، مي توانند مفيد  به نوآوري يا ريس
ــود. براي مثال كارآفرينان، معماران، عاملان تغيير در  واقع ش
سازمان، هنرمندان و دانشمندان تئوري پرداز، عموماً در اين 

ويژگي در سطح بالايي قرار دارند.[11]
در زمينه مدل پنج عاملي شخصيت تحقيقات گسترده اي 
 Big-5 صورت گرفته است. در پژوهشي در خصوص ارتباط
با رويكردهاي يادگيري، مشخص شد كه از ميان پنج صفت 
شخصيتي، سه صفت گشودگي، وظيفه شناسي و تطابق پذيري 
ــري عميق و صفات  ــت و معني دار بر رويكرد يادگي ــر مثب اث
روان رنجوري و برون گرايي اثر مثبت و معني دار بر رويكرد 
ــد.[10] در پژوهش هاي ديگر ثابت  ــطحي دارن يادگيري س
شد كه بين درون گرايي مديران با مهارت هاي اداركي و فني، 
برون گرايي مديران با مهارت هاي انساني[2]، روان رنجوري و 
تطابق پذيري با تعهد كاري[14]، وظيفه شناسي، تطابق پذيري 
و گشودگي با رفتار شهروندي[15] و تمامي پنج بعد Big-5 با 
ــاد بين مديران و كارمندان[16] رابطه معني داري وجود  اعتم
دارد. در برخي پژوهش ها نيز ارتباط معني داري بين اين پنج 

شناخت شخصيت مديران؛ لازمه ي مديريت رفتار سازماني …
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ــت. به عنوان مثال  بعد با متغير مورد نظر حاصل نگرديده اس
ــچ ارتباط معني داري  ــغلي[17] هي بين Big-5 و عملكرد ش

وجود ندارد.

روش بررسي
تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر روش گردآوري 
داده ها توصيفي است. از آنجا كه نتايج پژوهش براي گروه هاي 
ــتفاده مي باشد و چون  مختلف برنامه ريزان و مديران قابل اس
ــاي آن انجام مي پذيرد،  ــتكاري متغيرها و مؤلفه ه بدون دس
ــورد مطالعه در اين تحقيق  ــت. جامعه آماري م توصيفي اس
ــتادي دانشگاه علوم پزشكي استان قم  كليه مديران حوزه س
(36 نفر) مي باشد. در اين جامعه محدود، با استفاده از روش 
نمونه گيري تصادفي طبقه  اي تعداد 31 نفر از مديران به عنوان 
حجم نمونه انتخاب شدند. از آنجا كه متغير مورد بررسي در 
اين پژوهش (تيپ شخصيتي) متغير كيفي است لذا از فرمول 
ــول كوكران) براي متغيرهاي كيفي  تعيين حجم نمونه (فرم

بهره مي گيريم.

كه در آن:
n=حجم نمونه 

N=جامعه آماري
p=نسبت موفقيت در جامعه آماري

q=نسبت عدم موفقيت در جامعه آماري
ε=دقت برآورد

توزيع جامعه نرمال=
ــت  ــا كه در اين تحقيق ميزان S2 در جامعه در دس از آنج
نداريم، p و q را 0/5 در نظر گرفته و n حداكثر مقدار خود را 
پيدا كند. اين امر سبب مي شود كه نمونه به ميزان كافي بزرگ 

باشد.[18] در اين صورت خواهيم داشت:

ــاز در تحقيقات  ــا كه ميزان خطاي مج ــي از آنج از طرف
 ε=0/06 پيمايشي بين 0/01 تا 0/1 مي باشد، در اين پژوهش
 α=0/05 ــدار خطا ــت. همچنين مق ــده اس در نظر گرفته ش
ــد. با استفاده از فرمول حجم نمونه فوق، حجم نمونه  مي باش

در دانشگاه علوم پزشكي 31 نفر حاصل شده است.
ــت جمع آوري اطلاعات مورد نياز، علاوه بر مطالعه  جه
كتابخانه اي، از روش ميداني نيز استفاده شد. در جريان مطالعه 
ــنامه محقق ساخته با 25 سؤال و از طريق  ــي از پرسش پيمايش
ــد كه 3 سؤال مربوط  ــتفاده ش مقياس اندازه گيري ليكرت اس
به بعد روان رنجوري، 6 سؤال مربوط به مؤلفه برون گرايي، 6 
سؤال مربوط به مؤلفه وظيفه شناسي، 6 سؤال مربوط به مؤلفه 
ــودگي را مورد سنجش  ــؤال مؤلفه گش تطابق پذيري و 4 س
ــنامه، پس از  ــرار مي دهد. براي تأييد اعتبار ظاهري پرسش ق
ــاتيد رفتار سازماني  تدوين و طراحي، بين مجموعه اي از اس
ــپس اعتبار ظاهري آن مورد  و خبرگان مديريت توزيع و س

تأييد قرار گرفت.
ــنجش پايايي (Reliability) پرسشنامه از آزمون  براي س
آلفاي كرونباخ به منظور بررسي و محاسبه هماهنگي دروني 
ــت. ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه  ــتفاده شده اس آن اس
ــي فرضيه ها و  ــد. براي تحليل داده ها، بررس 0/89 حاصل ش
ــتنباطي، آزمون مقايسه ميانگين به  رد يا تأييد آن ها از آمار اس
ــه در اين آزمون  ــخصيت ك ــي ميانگين ابعاد ش منظور بررس
ــت از اين كه ميانگين روان رنجوري در  فرض صفر عبارتس
ــط (عدد 3) و ميانگين چهار  جامعه آماري كمتر از حد متوس
مؤلفه برون گرايي، وظيفه شناسي، تطابق پذيري و گشودگي 
ــدد 3 و فرض پژوهش  ــه پذيرش تجربه بالاتر از ع ــبت ب نس
ــن از آزمون فريدمن  ــد و هم چني خلاف فرض صفر مي باش
براي رتبه بندي ابعاد Big-5، توسط نرم افزار SPSS استفاده 

گرديد.

يافته ها
نتايج حاصل از آزمون مقايسه ميانگين براي بررسي ميانگين 

5 مؤلفه شخصيت در جدول 1 نشان داده شده است.
از آنجا كه براي تمامي فرضيات P-value<0/05 مي باشد، 
لذا براي آزمون ميانگين كليه متغيرها، فرض صفر رد و فرض 
پژوهش تأييد گرديد. بدين معنا كه ميانگين روان رنجوري در 
ــط (عدد3) و ميانگين چهار  جامعه آماري كمتر از حد متوس
مؤلفه برون گرايي، وظيفه شناسي، تطابق پذيري و گشودگي 
نسبت به پذيرش تجربه بالاتر از عدد 3 مي باشد. ميانگين به 
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ــت آمده براي هريك از مؤلفه هاي شخصيتي در جدول  دس
2 نشان داده شده است.

ــتفاده از آزمون رتبه اي  ــي پژوهش با اس ــل نهاي در تحلي
فريدمن، كه به مقايسه ميانه هاي متغيرها مي پردازد و معني دار 
ــي مي كند، يافته هاي مربوط به  ــودن اين تفاوت ها را بررس ب
پنج بعد رتبه گذاري شدند و با استفاده از ميانگين رتبه ابعاد، 
فرض برابري ميانه هاي ابعاد مورد آزمون قرار گرفت. در اين 

مرحله فرضيه هاي پژوهش عبارت اند از:
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ــاس  ــن رتبه هاي ابعاد Big-5 بر اس ــدول 3 ميانگي در ج

آزمون رتبه اي فريدمن مقايسه شده است.

ــدول 3، بعد  ــون فريدمن در ج ــه نتيجه آزم ــا توجه ب ب
ــد  ــه و بع ــن رتب ــران بالاتري ــان مدي ــي در مي وظيفه شناس
ــود اختصاص داده  ــن رتبه را به خ ــوري پايين تري روان رنج
ــاهده مي شود، از آنجا  ــت. همان طور كه در جدول 4 مش اس
كه α=0/05 و P-value=0/000<0/05 است، فرض صفر رد 

جدول 1: نتايج حاصل از آزمون مقايسه ي ميانگين
Test value=3

ابعاد فاصله اطمينان 95 درصد براي اختلاف ميانگين
سطح معني داري،اختلاف ميانگين

P-value
درجه آزادي، 

dft آماره آزمون
حد پايينحد بالا

روان رنجوري1/2433-1/6559-1/45160/00030-14/230-

برون گرايي1/07310/73340/90320/0003010/861

وظيفه شناسي1/59191/28981/44090/0003019/484

تطابق پذيري1/43811/13181/28490/0003017/130

گشودگي نسبت به 1/41181/07201/28190/0003014/930
پذيرش تجربه

Big-5 جدول 2: مقايسه ميانگين مؤلفه هاي
ميانگينمتغير

4/4وظيفه شناسي

4/3تطابق پذيري

4/2گشودگي نسبت به پذيرش تجربه

3/9برون گرايي

1/5روان رنجوري

جدول 3: ميانه ي رتبه هاي ابعاد Big-5 بر اساس آزمون 
فريدمن

ميانه ي رتبه ابعاد
4/15وظيفه شناسي

3/58گشودگي نسبت به پذيرش تجربه

3/52تطابق پذيري

2/76برون گرايي

1روان رنجوري

جدول 4: نتيجه آزمون فريدمن

درجه تعداد نمونه
سطح معني داري آماره خي 2آزادي

(p-value)
31476/150/000
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ــود و مي توان نتيجه گرفت كه بين ميانه هاي ابعاد مدل،  مي ش
تفاوت معني دار وجود دارد.

بحث و نتيجه گيري
P- ــطح معني داري ــون ميانگين با س ــل از آزم ــه حاص نتيج

ــان مي دهد كه تمامي فرض هاي پژوهش  value=0/000 نش

ــود. بدين معنا  در جامعه آماري تأييد و فرض صفر رد مي ش
كه ميانگين ابعاد وظيفه شناسي، گشودگي نسبت به پذيرش 
ــازمان بالاتر از  ــايندي و برون گرايي در س تجربيات، خوش
ــوري پايين تر از  ــط (عدد3) و ميانگين روان رنج حد متوس
حد متوسط (عدد3) است. (P-value=0/000<0/05) نتيجه 
حاصل از آزمون فريدمن نشان مي دهد كه بعد وظيفه شناسي 
ــا ميانگين رتبه 4/15 اولين رتبه، و پس از آن به ترتيب ابعاد  ب
گشودگي نسبت به پذيرش تجربه، تطابق پذيري، برون گرايي 

و روان رنجوري در رتبه هاي بعدي قرار دارند.
با توجه به ويژگي مثبت، مؤثر و سازنده بعد وظيفه شناسي، 
ــازمان بايد در جهت حفظ اين خصيصه مطلوب و ارتقاي  س
ــبت به پذيرش تجربه، تطابق پذيري  ــودگي نس سه بعدگش
ــد. اين مهم از طريق  ــران تلاش ورزي ــي در مدي و برون گراي
ــخت كوش و وقت شناس و تقدير  ــايي افراد منظم، س شناس
ــزه (در جهت حفظ بعد  ــان به منظور ايجاد انگي ــلاش آن از ت
ــران در قبول ايده ها،  ــي)، افزايش ظرفيت مدي وظيفه شناس
عقايد، آرا و نظرات ديگران (به منظور تقويت بعد گشودگي 
ــبت به پذيرش تجربيات)، تقويت ويژگي هاي اخلاقي  نس
ــتن ديگران، دگردوستي و كنار  ــت داش ادب ارتباطي، دوس
آمدن با افراد در سازمان (به منظور تقويت بعد تطابق پذيري)، 
ــايي مديران با روحيات مردم آميزي، محبت و ارتباط،  شناس
ــزي، قدرت كلامي بالا، محبت در  ــد از توان مردم آمي بهره من
ارتباطات در قسمت هاي ارتباطي سازمان و روابط عمومي، 
ــي و ارتباطات  ــوع، گزارش ده ــخگويي به ارباب رج پاس
برون سازماني و سپس ايجاد فرصت هاي چالش و تعاملات 
گروهي و تيمي تا سطح رقابت هاي مثبت و معقول و گماردن 
آنان به عنوان رهبران تيم ها در سازمان (به منظور تقويت بعد 

برون گرايي) انجام مي پذيرد.
خوشبختانه بعد روان رنجوري در مديران داراي كمترين 

ــازمان  ــت كه مديران س ــن رتبه بوده كه بيانگر آن اس ميانگي
ــت بحراني قرار  ــي روان رنجوري در وضعي ــاظ ويژگ از لح

ندارند.
مديران بايد خود را با فلسفه و روش هاي نوين مديريت 
ــن كردن و صراحت بخشيدن روابط  ــنا سازند و به روش آش
ــريح  ــت دهند و به دنبال تش ــتان اهمي ــان خود و زيردس مي
ــبك رهبري و مديريت خود  ــه از نحوه و س ادراك واقع بينان
برآيند تا با شناساندن انتظارات خود به زيردستان و شناخت 
ــتان در رفع بخشي از سوء تفاهمات ناشي  انتظارات زيردس
ــده و با تقليل فاصله ارتباط  از ادراك هاي ناهمگن، موفق ش
ميان خود و زيردستان در ترغيب كاركنان به اجراي راهبردها 
ــده و به عنوان  ــده، مؤثر واقع ش ــي هاي وضع ش و خط مش
ــد و بالندگي  ــازمان خود را در جهت رش ــري موفق، س مدي

هدايت كنند.
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