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  چكيده
اگر مديران متناسب با . نان استهاي شخصيتي آ يكي از عوامل مهم در انتخاب مديران، بررسي ويژگي :زمينه و هدف

لذا اين پژوهش، با هدف . ها بيشتر خواهد شد وري سازمان هاي شخصيتي مرتبط انتخاب شوند، شكوفايي و بهره ويژگي
هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران تدوين شده  هاي شخصيتي مديران ارشد با شغل مديريت در دانشكده تعيين انطباق ويژگي

  .است
. انجام شد 1391-92هاي  تحليلي و از نوع مقطعي بود كه در بين سال- ين پژوهش بصورت توصيفيا :روش بررسي

ها،  ابزار گردآوري داده. هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران بودند نفر از روسا و معاونان دانشكده 34جامعه پژوهش شامل 
جمع  spss 18هاي حاصل در نرم افزار  داده. دسوال بو 27شامل  "Bass, Valenzi & Eldrige"پرسش نامه شناخت شخصيت 
هاي جمع آوري شده از آمار توصيفي فراواني، ميانگين، انحراف معيار و آمار استنباطي  آوري شد و جهت تحليل داده

  .استفاده شد ANOVAاي و  اي و دو نمونه تك نمونه Tآزمون 
مديريتي را دارا بودند و فراواني تيپ شخصيتي درون نگر همگي مديران مورد مطالعه هر چهار ويژگي شخصيتي : ها يافته

بين ويژگي شخصيتي . ها نيز بطور نسبي برخوردار بودند در بين مديران از بقيه موارد بيشتر بود و از بقيه ويژگي
  .جسور مديران با نوع دانشكده نيز تفاوت معناداري مشاهده شد/قاطع

ازآنجاكه . هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران داراي تيپ شخصيتي مدير هستند هاز مديران دانشكد حدود نيمي :گيري نتيجه
شود به لحاظ ارتقا  لذا پيشنهاد مي .گيرد جهت انتخاب مديران دانشگاه، آزمون تناسب شغل با شخصيت صورت نمي

  .ودهاي ديگر، از آزمون تناسب شغل با شخصيت نيز استفاده ش عملكرد مديران، علاوه بر انجام آزمون
  هاي شخصيتي، شغل مديريتي سازگاري، ويژگي :هاي كليدي واژه
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  مقدمه
از آغاز زندگي تا هنگام مرگ، انسان تحت تاثير      

عوامل مختلف دروني و محيطي، رفتارهاي خاصي را 
  اي صيت و روحيه ويژهگيرد و بر اساس آن شخ فرا مي

   
كارشناس ارشد مديريت خدمات بهداشتي درماني، بيمارستان سينا، دانشگاه علوم پزشكي   1

  تهران، تهران، ايران
دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشكده علوم پزشكي،  2

  دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات تهران، تهران، ايران
استاد گروه مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشكده پيراپزشكي، مركز تحقيقات مديريت  3

  تهران، تهران، ايرانپزشكي  اطلاعات سلامت، دانشگاه علوم

  

  ).1(كند پيدا مي
هاي شخصيتي  در عصر كنوني، شناخت ويژگي     

هاي زندگي ضرورت پيدا  افراد در بسياري از موقعيت
جايي كه افراد از لحاظ استعدادها، از آن . كند مي

ها و ديگر ويژگي شخصيتي باهم  علائق، توانايي
متفاوت هستند؛ بديهي است كه اين اختلافات فردي 

هاي رفتار انساني هستند و  باعث بسياري از تفاوت
نخستين سرچشمه اين اختلافات، شخصيت آدمي

 : نويسنده مسئول * 

 ؛ دكتر حسين درگاهي 

ريت اطلاعات سلامت مديمركز تحقيقات  
  دانشگاه علوم پزشكي تهران

Email : 
hdargahi@sina.tums.ac.ir 
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سالهاست كه مطالعه رفتار انسان مورد ). 2(است 
انشمندان علوم اجتماعي و روان شناسي قرار توجه د

آنچه كه از نتايج اين مطالعات و ). 3(گرفته است
شود، اين است كه عامل  ها استنباط مي پژوهش

شخصيت در بسياري از موارد نقش مهم و قابل 
توجهي دارد؛ به اين معنا كه اين ويژگي، انسان را 

ص هاي خا مستعد انجام رفتارهاي مختلف در موقعيت
كند و باعث پيچيده شدن روابط افراد در  مي

  ).3(شود هاي كاري و سازماني مي محيط
كنند؛ بلكه مانند  همه مديران به يك شيوه عمل نمي     

هاي فردي، استعدادها،  ساير افراد جامعه، تفاوت
ها و تمايلات مخصوص به خود را دارند و از  انگيزه

). 4(وردارندنگرش، دانش و نظام ارزشي متفاوتي برخ
ها به ظاهر ممكن است جزئي  اگرچه اين تفاوت

دهاي واسطه شناختي باشند، اما هنگامي كه از فرآين
هاي بسيار بزرگ و نتايج  كنند، به تفاوت افراد عبور مي

هايي  چنين تفاوت. انجامند رفتاري كاملاً متفاوت مي
هاي ناشي از شخصيت هريك از افراد  عمدتاً از تفاوت

  ). 5(گيرد ميسرچشمه 
در اين ميان، مديران كارآمد، خلاق و اثربخش به      

دليل ابعاد شخصيتي ويژه خود، بر عملكرد سازمانها 
رفتارهاي مديران در محيط . تاثير بسزايي دارند

سازماني بر سير تحول، پويايي و شكوفايي سازماني 
تاثير دارند و رضامندي و نارضايتي كاركنان سازمان 

  ).6(يار زيادي به رفتار مديران آن داردبستگي بس
شخصيت، ويژگي است كه فرد را قادر به ايجاد      

مفهوم شخصيت از آن . سازد ارتباط با ديگران مي
اي در  جهت براي مديريت اهميت دارد كه نقش عمده

. ادراك، ارزيابي و واكنش فرد در برابر محيط دارد
ل و شخصيت يكي از عوامل مهمي است كه بر عم

گذارد و اين تاثير پذيري از  رفتار مديران تاثير مي
  ارـتي و رفتـريـشخصيت در نهايت در تصميمات مدي

  ).5(سازماني آنان موثر خواهد بود 
تاثير شخصيت بر رفتار مدير از يك سو و تاثير      

رفتار مدير بر عملكرد سازماني از سوي ديگر، اهميت 
هاي  رابطه ويژگي سازد كه اين موضوع را آشكار مي

شخصيتي مدير با عملكرد سازماني بايد مورد مطالعه 
هاي شخصيتي و  تعيين رابطه ميان ويژگي. قرار گيرد

كند  ها كمك مي هاي رهبري مديران به سازمان سبك
تا ميان افراد درون و يا برون سازمان افرادي مناسب را 
انتخاب كنند، آموزش دهند و براي رهبري آينده 

  ).6(ن آماده سازندسازما
يكي از عوامل مهم در انتخاب مديران، بررسي      
مفهوم شخصيت ). 7(هاي شخصيتي آنان است يژگيو

در روان شناسي اهميت زيادي دارد؛ زيرا از ميان 
ها  تواند به انسان هاي مختلف، عاملي كه مي ويژگي

كمك كند تا خود و ديگران را بهتر بشناسد، شخصيت 
اي از حيات انسان است كه  جنبهشخصيت، . است

كند آدمي در اوضاع و احوال معين چه  پيش بيني مي
ن هركدام صاحبا. رفتاري را از خود نشان خواهد داد

كنند  هاي خاصي رفتار مي از صفات شخصيتي به شيوه
  ).8(و داراي انتظارات خاصي هستند

هاي شخصيتي، چگونگي  شناخت ويژگي     
بروز رفتارها از جمله مباحث هاي  گيري و علت شكل

روان شناسي مديريت است و بواسطه نقش و اهميتي 
كه دارد تا حدودي توانسته است رفتارهاي انساني را 

محيط دروني ). 9(ها درك و پيش بيني كند در سازمان
اي است كه  باطات در سازمان، غالباً به گونهو نحوه ارت

ي سازماني را ها و رفتارها توانايي آگاه شدن از ويژگي
شود تا مديران  كند و موجب مي از مديران سلب مي

ها و  خصوصاً مديران ارشد در تعيين ظرفيت
ها و قوت هاي  هاي خود خطا كنند و ضعف توانمندي

خود را پنهان نمايند و از شناخت واقعي يا خود 
منظور از خودشناسي مديران، . شناسي دور بمانند
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آگاهي از نقاط هاي  شخصيتي و  شناخت ويژگي
  ). 10(ها است ضعف و قوت آن

بهترين نظريه مربوط به تناسب شغل با شخصيت      
" John Holland"را يك روانشناس امريكايي بنام 

اعتقاد دارد كه رغبت يا  Holland). 11(عرضه كرد
علاقه هر فرد با فرض اينكه نشان دهنده شخصيت او 

و ميل به  باشد، بايد با محيط كارش متناسب باشد
تواند  اي بستگي دارد كه فرد نمي ترك شغل به درجه

بصورت موفقيت آميز، شخصيت خود را با محيط 
بر همين اساس در صورتي ). 12(شغلي خود وفق دهد

كه احساس مدير نسبت به شغل خود كاملاً مثبت 
باشد، او از شغل خود رضايت كامل را خواهد 

  ).10(داشت
، افراد بر مبناي شخصيت خود بر مبناي اين نظريه     

دهند كه آن را دوست داشته  مشاغلي را ترجيح مي
هاي  ها و مهارت باشند و بتوانند در آن محيط توانايي

خود را نشان دهند، و ارزش ها و باورهاي خود را به 
او توانست شش ويژگي ). 13(نمايش بگذارند

راد شناسايي كند كه ـتر افـيتي را در بيشـشخص
 ، جستجوگر)Realistic(راـع گـت از واقـاسعبارت 

)Investigative(هنرگرا ،)Artistic(يـاعـ، اجتم 

)Social(نوآور ،)Enterprising (و سنت گرا 

)Conventional)(14 .(  
هاي شخصيتي و رفتاري داوطلبان  آگاهي از ويژگي     

شغل مديريتي، انتخاب كنندگان را در انتخاب فرد 
كند و به  اغل مديريتي، كمك ميمورد نظر براي مش

) Preemployment(فرآيند پايش پيش استخدام
بخشد و به عنوان يك ابزار ارزشمند در  استحكام مي

رتبه بندي كردن مديران به صورت موفق و هموار 
استفاده از آزمون شخصيت، ). 15(تاثير دارد

هاي شخصيتي داوطلبان شغل مديريت را  ويژگي
صورت انطباق با نيازهاي شغلي، شناسايي كرده و در 

ها موفق تر  و بكارگيري آنها را در جذب  سازمان
آزمون شخصيت قبل از بكارگيري ). 16(كنند عمل مي

شود  و استخدام داوطلبان مشاغل مديريتي، باعث مي
تا مديران و سرپرستان ارزشيابي صحيحي از اين افراد 
از نظر حل مشكل، هدايت و رهبري و مقاومت در 

  ).17(برابر فشار داشته باشند
امروزه در جوامع پيشرفته، انتخاب شغل با      

علمي و با در نظر گرفتن تمامي  هايي كاملاً روش
اگر شغل . پذيرد هاي شخصيتي افراد انجام مي ويژگي

با شخصيت سازگاري داشته باشد، منجر به لذت بردن 
بي ). 18(شود و رضايت شغلي متداوم از كار خود مي

توجهي به اين اصل باعث تعارض روحي و جسمي 
شود و  در درون فرد، نارضايتي شغلي و افت كاري مي

بالطبع افزايش ضايعات و حوادث سازماني را در پي 
  ).19(خواهد داشت

لذا با توجه به مطالب ذكر شده، پژوهش حاضر با      
هاي شخصيتي و ميزان  هدف شناسايي و تعيين ويژگي

شغل مديريت در ميان مديران ارشد  سازگاري آن با
هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران تهيه و  دانشكده

  .تدوين شده است
  

  روش بررسي
تحليلي و از نوع  –اين پژوهش بصورت توصيفي      

جامعه . انجام شد 1391- 92مقطعي بود كه در سال 
دانشكده دانشگاه  8پژوهش را مديران ارشد تعداد 

دانشجو در زمان  1000بيش از  علوم پزشكي تهران كه
ها  اين دانشكده. دادند انجام پژوهش داشتند تشكيل مي

عبارت بودند از پزشكي، پيراپزشكي، دندان پزشكي، 
داروسازي، بهداشت، توان بخشي، پرستاري و مامايي 

هاي طب سنتي، علوم  دانشكده. و دوره شبانه دانشگاه
م شناسي هاي نوين پزشكي، و تغذيه و رژي و فناوري

نفر از اين  1000به دليل جمعيت دانشجويي زير 
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در اين پژوهش، نمونه گيري . پژوهش حذف شدند
نفر از مديران ارشد  34آماري انجام نشد و تعداد 

هاي رياست، معاون  هاي فوق در سمت دانشكده
آموزشي، معاون پژوهشي، معاون دانشجويي فرهنگي 

  .دادند كيل ميو معاون پشتيباني جامعه پژوهش را تش
ها، پرسش نامه شناخت و  ابزار گردآوري داده     

"  ,Eldrige Valenzi & Bass "تفسير شخصيت 

ا ـپ يـسوال بود كه در قالب چهار تي 27شامل 
 اطعـا قـور يـ، جس)Fair(فـتي منصـويژگي شخصي

)Brave or Bold(مساوات طلب يا تساوي گرا ، 
)Egalitarian (و درون نگر)Introvert ( طراحي شده

جهت رتبه بندي پرسش نامه، از مقياس ). 18و19(بود
Lickert  شامل پنج گزينه كاملاً مخالفم، مخالفم، نه

موافق و نه مخالفم، موافقم و كاملاً موافقم با تخصيص 
  . استفاده شد 5تا  1نمره 

به منظور تعيين روايي يا اعتبار علمي پرسش نامه      
براي اين منظور، . ي استفاده شداز روش اعتبار محتو

نسخه اصلي پرسش نامه مزبور توسط دو مترجم زبان 
انگليسي به زبان مادري فارسي بطور جداگانه 

سپس دو مترجم ديگر نسخه فارسي . برگردانده شد
تهيه شده را از نظر كيفيت ترجمه شامل وضوح، 
كاربرد زبان مشترك و معادل سازي مفهومي مورد 

ي بعد، نسخه فارسي  در مرحله. دادند ارزيابي قرار
توسط مترجم ديگري به زبان انگليسي برگردانده شد 

سپس . ها با يكديگر مقايسه شدند و در نهايت ترجمه
نفر از متخصصان و  12پرسش نامه در اختيار تعداد 

صاحب نظران علوم روان شناسي، رفتاري و مديريت 
جمع  خدمات بهداشتي درماني قرار گرفت و پس از

ات، بكارگيري آن جهت شناخت آوري پيشنهاد
هاي شخصيتي مديران مناسب تشخيص داده  ويژگي

در بررسي اعتبار علمي پرسش نامه، با استفاده از . شد
اين شاخص  ،Content Validity Indexيا  CVIابزار 

بدست آمد كه حاكي از اعتماد و اعتبار  83/0برابر 
  . علمي پرسش نامه مزبور بود

به منظور بررسي پايائي پرسش نامه، ابتدا با روش      
نفر از مديران  7بازآزمون اين پرسش نامه بين -آزمون

ستادي دانشگاه علوم پزشكي تهران كه در جامعه 
پژوهش قرار نداشتند، توزيع گرديد و پس از تكميل 

سپس اين پرسش نامه به فاصله دو . جمع آوري شد
ز خطاي يادآوري در هفته بعد به منظور اجتناب ا

اختيار همان افراد قرار گرفت و مجدداً پس از تكميل، 
جمع آوري شد و پس از بررسي و تحليل نتايج 
حاصل شده از دو مرحله، ضريب همبستگي برابر 

به منظور محاسبه هماهنگي و . بدست آمد 80/0
انسجام دروني ابزارهاي اين پژوهش، از روش 

يجه آلفاي كرونباخ برابر كرونباخ استفاده شد و در نت
  .حاصل گرديد 74/0
پژوهشگر شخصاً و به صورت حضوري پرسش      

ها تحويل داده و پس از  نامه را به مديران دانشكده
ها را از پاسخ  مجدد و پيگيري، آندوبار مراجعه 

هم چنين به منظور رعايت . گرفت دهندگان تحويل مي
پرسش نامه  موازين اخلاقي پژوهش نيز قبل از تحويل

مجوز لازم از شركت كنندگان در پژوهش اخذ و 
اهداف پژوهش براي كاركنان تشريح گرديد و به اين 
ترتيب رضايت پاسخ دهندگان به پرسش نامه اخذ 

  .شد
و نرم  Excelهاي جمع آوري شده در برنامه  داده     

ثبت گرديد و سپس جهت تهيه آمار  SPSS 18افزار 
ميانگين، انحراف معيار و از آمار توصيفي از فراواني، 

اي،  دو نمونه Tاي،  يك نمونه Tاستنباطي يعني آزمون 
  .استفاده شد Anovaو 
  

  ها يافته
  رانـمدي%) 85(نـريـنتايج بدست آمده نشان داد بيشت
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% 5/38متاهل،  %97ها از جنس مذكر،  ارشد دانشكده 
فراواني % 63سال،  40-45داراي فراواني سني بين 

داراي سطح % 78سال و  1-5قه كار مديريتي بين ساب

همچنين مشخص شد كه . تحصيلات دكترا بودند
هاي  توزيع فراواني مديران ارشد، در تمام دانشكده

  .العه يكسان استطمورد م
 

  ها به سوالات پرسش نامه فراواني مطلق و نسبي پاسخ مديران ارشد دانشكده:  1جدول
  

 فراواني
  سوال

  نه موافقم و   مخالفم  مكاملاً مخالف
  نه مخالف

كاملاً   موافقم
  موافقم

  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد

  21  7  44  15  23  8  6  2  6  2  پيروي كاركنان از دستورات مدير خود
  29  10  35  12  18  6  9  3  9  3  ايمان به نيروهاي ماوراء الطبيعه

  3  1  18  6  20  7  44  15  15  5  وشندگي و تجاريعلاقه مديران به فعاليت هاي فر
  29  10  47  16  12  4  6  2  6  2  ارزيابي فعاليت هاي قبلي خود

  3  1  21  7  29  10  38  13  9  3  تاثيرپذيري گفتار و كردار از محيط اطراف
آنچه كه مديران كسب مي كنند به كار و دانش آنان بستگي 

  دارد
1  3  1  3  5  15  17  50  10  29  

ارشان را بدون واگذاري اختيار به ديگران به مديران بايد ك
  انجام برسانند

4  12  12  35  9  26  5  15  4  12  

علاج مسائل و مشكلات به ريشه كني خلافكاري ها و 
  رفتارهاي غيراخلاقي بستگي دارد

4  12  6  18  7  21  12  35  5  14  

اكثريت افراد جامعه درآمد خود را از طريق كار خويش 
  بدست مي آورند

4  12  4  12  7  21  16  47  3  8  

پست ترين فرد، كسي است كه به پدر و مادرش عشق نمي 
  ورزد و احترام نمي گذارد

2  6  2  6  4  12  13  38  13  38  

دسته ضعيف و قوي تقسيم بندي  2بطوركلي كاركنان به 
  مي شوند

5  15  17  51  6  18  3  8  3  8  

مديران بايد بطور مستمر خودشان را مورد ارزيابي و تحليل 
  دهند قرار

2  6  2  6  5  15  18  53  7  20  

ارتقا و پيشرفت سازمان بيشتر ناشي از شناخت ديگران 
  است نه به دليل وظيفه شناسي مديران

4  12  10  29  11  32  7  21  2  6  

همه كودكان بايد  اطاعت پذير باشند و به اولياي خود 
  احترام بگذارند

2  6  5  15  11  32  13  38  3  9  

به منافع عموم در سازمان ترجيح  مديران بايد منافع خود را
  دهند

16  47  12  35  1  3  1  3  4  12  

بعضي از مديران استحقاق دارند كه حقوق كمتري نسبت 
  به كاركنان خود دريافت كنند

6  18  5  15  15  44  6  18  2  5  

علاقه مند بودن به قبول مسئوليت مهم در اين سازمان، 
  همچون تاسيس يك شركت تجاري است

2  5  11  32  6  18  12  35  3  10  
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  3  1  9  3  26  9  41  14  21  7  فحاشي هرگز نبايد بدون مجازات گذاشته شود

اگر كسي در جلسه اي مطالبي مخالف عقيده شما صحبت 
  كند، با صداي بلند با او برخورد خواهيد كرد

4  12  14  41  8  23  4  12  4  12  

  21  7  50  17  26  9  3  1  0  0  تفكر درباره مسائل پيچيده لذت بخش است
افراد در راه كمك به مردم اطراف خود بايد خوب عمل 

  كنند
0  0  8  24  15  44  8  23  3  9  

كاركردن براي يك مدير خوب بهتر از كاركردن براي خود 
  است

2  6  5  15  11  32  12  35  4  12  

مديران بايد دليل اينكه چرا بعضي از افراد به چيزي كه 
  گويند، عمل نمي كنند را بدانند مي

2  6  2  6  11  32  13  38  6  18  

افراد در بلندمدت به آنچه كه شايستگي آن را دارند، دست 
  مي يابند

1  3  1  3  6  18  19  56  7  20  

بيشتر سازمانها، دستمزد مناسب را متناسب با كار روزانه 
  پرداخت مي نمايند

3  9  5  15  15  44  9  26  2  6  

جلوتر را ديدن، بيشتر بر پايه عملكرد است، تا مصلحت 
  انديشي

3  9  3  9  10  29  14  41  4  12  

كاركنان فقط در صورت اصرار و تاكيد مديران كاملاً مطابق 
  دستور مافوق خود عمل مي كنند

3  9  4  12  12  35  13  39  2  5  

 
شود كه حداكثر نيمي از  مشاهده مي 1در جدول      

سوالات  ها با پاسخ دهندگان و يا بيش از نيمي از آن
هاي  كنند به كار و دانسته آنچه كه مديران كسب مي((

مديران بايد بطور مستمر ((، ))آنان بستگي دارد
، ))خودشان را مورد ارزيابي و تحليل قرار دهند

و )) تفكر درباره مسائل پيچيده لذت بخش است((
افراد در بلندمدت به آنچه كه شايستگي دارند، ((

اگرچه درصد . موافق بودند)) يابند دست مي

ها نيز به سوالات  از آن) درصد 10حدود (پاييني
كلي كاركنان به دو دسته ضعيف و قوي تقسيم  بطور((

مديران بايد منافع خود را به منافع ((، ))شوند بندي مي
فحاشي هرگز نبايد ((، ))عموم در سازمان ترجيح دهند
اگر كسي در ((و )) بدون مجازات گذاشته شود

با اي مطالبي مخالف عقيده شما صحبت كند  جلسه
پاسخ موافق )) صداي بلند با او برخورد خواهيد كرد

 .داشتند

  
  هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران ميانگين چهار ويژگي شخصيتي در بين مديران ارشد دانشكده: 2جدول 

  
  فراواني امتياز                                                   

  انحراف معيار  ميانگين  حداكثر  حداقل  تعداد  ويژگي شخصيت

  41008/8  35/40  09/50  25  34  منصف
  16928/12  72/52  75 20 34 جسور يا قاطع
  21390/12  45/55  33/83 33/33 34 تساوي گرا
  07213/13  54/34  70 10 34 درون نگر
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نشان دهنده ميانگين آماري مديران ارشد  2جدول      
 ها از نظر چهار ويژگي شخصيتي است كه در دانشكده

 هاي شخصيتي نتيجه براي هركدام از ويژگي

، شخصيت جسور 40شخصيت منصف امتياز حدود (
و براي  55، شخصيت تساوي گرا حدود 52حدود 

  .بدست آمد) 34شخصيت درون نگر حدود 
 

  هاي شخصيتي در بين مديران ارشد توزيع فراواني مطلق و نسبي ويژگي: 3جدول 
  تهرانهاي دانشگاه علوم پزشكي  دانشكده 

  

  فراواني       
  شخصيت

  درصد  تعداد

  50 17 منصف
  47  16  جسور يا قاطع
  47 16 تساوي گرا
  56  19  درون نگر

 
مديران ارشد داراي ) درصد 56(، بيشتر3طبق جدول 

نكته قابل توجه اين بود . شخصيت درون نگر بودند
كه ميزان درصد مربوط به دو شخصيت جسور و 

 .يكسان بود تساوي گرا، با يكديگر
  

  ها رابطه نوع تيپ شخصيتي بين شغل رئيس با معاونين دانشكده: 4جدول 
  

  شاخص آماري                
 tآماره  Pسطح معني داري  Fآماره   شخصيت

درجه 
 P سطح معني داري   آزادي

  734/0  31  343/0 384/0 778/0  منصف
  411/0  31  833/0 908/0 014/0 جسور يا قاطع
  674/0  31  425/0 402/0 722/0 تساوي گرا
  637/0  31  476/0 258/0 326/1  درون نگر

  

ها، از  و عدم رد تساوي واريانس 4باتوجه به جدول 
براي  tو آزمون  Fآنجايي كه سطح معني داري آزمون 

چهار تيپ شخصيتي منصف، جسور يا قاطع، تساوي 
باشد، در  مي 05/0بيشتر از  Pگرا و درون نگر مقدار 

ها از  ها با معاونين آن جه بين گروه روساي دانشكدهنتي
هاي شخصيتي مزبور تفاوت معناداري  نظر داشتن تيپ

  .وجود ندارد

 

  ها رابطه تيپ شخصيتي مديران با نام دانشكده: 5جدول 
  

  فراواني                            
 Pسطح معني داري  Fآماره   شخصيت                

  678/0 713/0 منصف
  026/0 756/2 جسور يا قاطع
  873/0 458/0 تساوي گرا
  197/0 537/1 درون نگر
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مشخص شد در  Anovaبا توجه به انجام آزمون      
بين چهار تيپ شخصيتي مذكور فقط بين تيپ 

ها تفاوت  شخصيتي جسور يا قاطع با نام دانشكده

به عبارتي عامل نام ). p=026/0(معناداري وجود دارد
نشكده بر روي تيپ شخصيتي جسور يا قاطع دا

 ).5جدول (باشد تاثيرگذار مي

  
  فراواني تيپ شخصيتي جسور يا قاطع برحسب نوع دانشكده: 6جدول 

  

  زير گروه  تعداد  دانشكده
1  2  3  

    2500/46  2500/46  4  داروسازي
  1667/49  1667/49 1667/49 4 دوره شبانه
  0000/50  0000/50  0000/50  4  بهداشت

  0000/51  0000/51 0000/51 5 پرستاري و مامايي
  2500/56  2500/56    4  توانبخشي
  0833/57  0833/57  4 پزشكي

  7500/63  7500/63  5 پيراپزشكي
  4167/65    4 دندانپزشكي

  073/0  054/0 070/0  سطح معني داري
 

     

هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران  دانشكده 6در جدول 
تيپ شخصيتي جسور يا قاطع در بين  از نظر وجود

بر . ها در سه گروه قرار گرفتند مديران اين دانشكده
شود كه در  حسب اين نوع گروه بندي مشاهده مي

دانشكده دندان پزشكي تيپ شخصيتي جسور يا قاطع 
  .باشد داراي بيشترين فراواني مي

  
  بحث

يكي از مسائلي كه پيوسته نظر دانشمندان را به      
جلب كرده است انطباق محيط و الگوهاي خود 

هاي شخصيتي افراد است كه  محيطي با ويژگي
خرسندي و ارضا نياز دروني فرد را به همراه دارد كه 

هاي شغلي و اجتماعي  هاي پيشرفت در فعاليت زمينه
  ).20و21(كند او را نيز فراهم مي

انتخاب شغل، فرايندي پيوسته و تكاملي است كه      
هاي فردي، واقعيات محيطي،  ي نظير ارزشبا عوامل

هاي تربيتي وابستگي كامل  عوامل عاطفي و فرصت
به عبارت ديگر، انتخاب شغل فرايندي است كه . دارد

گيرد و زمان خاص آن  طي زمان خاص انجام مي
هنگامي است كه فرد طي آن به توافق ميان انتظارات و 

د شخصيت فر). 22(امكانات و خصوصيات خود برسد
مي تواند نقش مهمي در انتخاب شغل و بطور كلي در 

ناهمخواني و ناهماهنگي بين . زندگي او داشته باشد
محيط شغلي و تيپ شخصيتي موجب نارضايتي، عدم 

  ).23(گردد پيشرفت و عدم كارايي افراد مي
كنند  هاي مختلف از اين عقيده حمايت مي نظريه     

با عملكرد و  هاي شخصيتي كه برخي صفات و ويژگي
شخصيت ). 24(موفقيت شغلي رابطه معناداري دارند

با . هاي موفقيت شغلي است يكي از پيش بيني كننده
شناسايي دقيق عناصر و ابعاد شخصيت و به كارگيري 

توان مطمئن بود  فرد بر اساس ابعاد و عناصر آن، مي
كه فرد در آينده عملكرد مطلوبي از خود نشان خواهد 
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هاي انتخاب شغل بر اين  ياري از نظريهبس). 25(داد
ترين عنصر موثر در انتخاب و موفقيت  باورند كه مهم

هاي انجام  پژوهش). 26(در شغل، شخصيت است
ماه اول پس از  6اند ترك شغل در  شده نشان داده

استخدام در بيشتر موارد ناشي از اشتباه در فرآيند 
هاي  انتخاب شغل است، بدين معنا كه ويژگي

خصيتي افراد در زمان استخدام مورد توجه قرار ش
اند،  هاي پيشين نشان داده پژوهش). 24(اند نگرفته

افرادي كه داراي ويژگي شخصيت كنترل دروني 
هاي  هستند، يعني در انجام وظايف شغلي، انگيزه

شود، در مقايسه با افراد  دروني موجب حركت آنان مي
شغلي  داراي شخصيت كنترل بيروني از موفقيت

  ).  25و26(بهتري برخوردارند
رسد استفاده از آزمون شخصيت در  به نظر مي     

فرآيندهاي استخدام براي انتخاب مديران و شناخت 
هاي شخصيتي آنان يك ضرورت به شمار  ويژگي

هاي بسياري در رابطه با تاثير  پژوهش). 27(رود مي
هاي شخصيتي در انتخاب شغل به عنوان  ويژگي
بطور مثال، . يش استخدامي انجام شده استآزمون پ

 & Swider، )28(و همكاران Syهاي  در پژوهش

Zimmerman )29( ،Tett و همكاران)30( ،Barrick  و
Mount)31( ،Boudreau و همكاران)32( ،Salgado 

)33( ،Judge و همكاران)34( ،Tett & Burnett)35 (
، همگي بر )Nikolaou)36و همچنين در پژوهش 

ام آزمون شخصيت در انتخاب مديران در ارتباط انج
  .آن با عملكرد شغلي اين افراد تاكيد دارند

) 1381(هاي پيماني زاد از سوي ديگر، در پژوهش     
هاي شخصيتي و موفقيت شغلي در ميان  بين تيپ

، سليمي و )37(ها مديران تربيت بدني دانشگاه
 همكاران در بين دو گروه مديران ارشد موفق و

، مقيمي و )38(ناموفق در يك سازمان دولتي
هاي شخصيتي و اثربخشي  بين سبك) 1387(همكاران

، سيد )39(هاي دولتي مديريت در ميان مديران سازمان
هاي شخصيتي  بين ويژگي) 1390(عسگري و همكاران

هاي  و رضايت شغلي در ميان كتابداران كتابخانه
بين ) 1391(، شاكري و همكاران)40(تهران

هاي شخصيتي و رضايت شغلي در ميان  يژگيو
بين ) 1384(، نريماني و همكاران)41(مديران
هاي شخصيتي و عملكرد شغلي در ميان  ويژگي

بين صفات ) 1385(، متقي و بهشتي فر)42(پرستاران
شخصيتي با ارزيابي از ميزان موفقيت در ميان مديران 

، و سرانجام )43(هاي دولتي شهر كرمان سازمان
هاي  بين ويژگي) 1389(زاده و همكاران عباسش پژوه

شخصيتي مديران و عملكرد شغلي در ميان مديران 
كه همگي در كشور ايران انجام ) 44(بخش كشاورزي

شده است، بيانگر اهميت سازگاري تيپ شخصيتي 
ها و ادارات در  مديران با شغل مديريت در سازمان

خصيت اين امر تاكيد بر انجام آزمون ش. كشور است
در انتخاب يا انتصاب افراد به مشاغل مديريتي در 

  .ها دارد سازمان
در پژوهش حاضر نيز پژوهشگران توانستند براي      

هاي شخصيتي مديران حاضر در  اولين تيپ
هاي مختلف دانشگاه علوم پزشكي تهران را  دانشكده
هاي رئيس و معاون با استفاده از آزمون  در سمت

و همكاران تعيين  Bassصيت شناخت و تفسير شخ
نتايج اين پژوهش نشان داد كه همگي مديران . كنند

هاي مزبور از چهار تيپ شخصيتي  ارشد دانشكده
مديريتي منصف، جسور يا قاطع، تساوي گرا يا 

اگرچه . مساوات طلب و درون نگر برخوردار هستند
در مقايسه با ساير  نگر درونويژگي شخصيتي 

ين مديران بيشتر ديده شد، اما ها در ميان ا ويژگي
ها كمتر  ميانگين اين ويژگي در مقايسه با ساير ويژگي

از سوي ديگر، حدود نيمي از مديران مزبور . است
داراي شخصيت جسور يا قاطع و تساوي گرا هستند 
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ها نيز در بين مديران بيش از  و امتياز اين ويژگي
 ينـن بـهمچني. تـده اسـت آمـدسـگين بـميان
ر ـا از نظـه ن آنـا معاونيـا بـه ساي دانشكدهرو
ون، ـورد آزمـتي مـخصيـهاي ش راواني داشتن تيپـف

العه ـج مطـنتاي. شود ميـده نـتفاوت معني داري دي
Abdavi & Dehghanpuri  كه بطور مشابه با پژوهش

و همكاران  Bassحاضر با استفاده از آزمون شخصيت 
تربيت بدني انجام بر روي دانشجويان رشته مديريت 

شد، نشان داد كه در اين افراد از ميان چهار ويژگي 
فقط سه ويژگي جسور يا قاطع، تساوي گرا يا 
مساوات طلب و درون نگر وجود دارد و ويژگي 
شخصيتي منصف در اين افراد از امتياز پايين تري 

كه با نتايج پژوهش حاضر تقريباً ) 45(برخوردار است
  . مشابهت دارد

و همكاران در سال   Judgeنتايج مطالعه كيفي     
نفر از مديران در كشور  73كه بر روي تعداد  2002

درصد از  90در  امريكا انجام شد، مشخص كرد كه
نگر، رو راست  هاي شخصيتي درون اين مديران ويژگي

. بودن، موافق بودن و داراي وجدان كاري وجود دارد
درون نگر همچنين، مشخص شد كه ويژگي شخصيتي 

ها  ارتباط پايداري با اثربخشي رهبري در سازمان
كه با نتايج بدست آمده از مطالعه حاضر به ) 46(دارد

دليل وجود شخصيت درون نگر در بيش از نيمي از 
هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران تا  مديران دانشكده
  .داردحدودي انطباق 

 Martin       را بر  اي مطالعه 2002و همكاران در سال
ا ـها ب گاهـنفر از مديران آزمايش 301داد روي تع

 استفاده از پرسش نامه شخصيت شغلي
)Occupational Personality Questionnaire ( انجام

دادند كه نتايج بدست آمده نشان داد پاسخ دهندگان از 
ويژگي شخصيتي داراي صداقت بالا برخوردارند كه 

و  Bass). 47(رود هاي مديران به شمار مي از ويژگي

همكاران در ديگر مطالعه خود كه با استفاده از پرسش 
نفر از  78سوال بر روي تعداد  31نامه شخصيت با 

هاي مديريتي با  مديران انجام شد ثابت كرد كه روش
هاي شخصيتي بين فردي و درون فردي ارتباط  ويژگي
توانست در يك آزمون پيش  Bassهمچنين ). 48(دارد

نفر از داوطلبان  471كه بر روي تعداد  استخدامي
شغل مديريتي انجام شد، مشخص كرد كه اين افراد در 
مقايسه با مديران شاغل از ويژگي شخصيتي دگرگون 

  ).49(ساز يا تغيير دهنده برخوردارند
در پژوهشي كه  1387درگاهي و شهام نيز در سال      

ان نفر از مديران اجرايي و مدير 210بر روي تعداد 
هاي كلينيكي، پاراكلينيكي و پشتيباني  بخش

ي دانشگاه علوم پزشكي تهران با استفاده ها بيمارستان
انجام   James Barrett از پرسشنامه شناخت شخصيت

شد، گزارش كردند اكثريت اين مديران جمع گرا، 
فعال، دقيق و منظم هستند كه با شغل مديريتي تناسب 

پژوهش مزبور با  نتايج). 50(و سازگاري داشتند
ها با  پژوهش حاضر از نظر انطباق مديران دانشكده

. هاي شخصيتي مديريتي تطابق دارد صفات و ويژگي
ها با استفاده از دو پرسش نامه  اگرچه اين پژوهش
  .متفاوت انجام شد

اي دارد و  شخصيت مفاهيم مشكل و پيچيده     
). 51(تعاريف زيادي براي آن ارائه شده است

هاي يكپارچه و  ، مجموعه ويژگيشخصيت
سازماندهي شده ثابتي است كه باعث تفاوت يك فرد 

و يك مفهوم روانشناختي ) 52(شود از فرد ديگر مي
هاي روحي و  اي از ويژگي است كه به عنوان مجموعه

  ه دريافت تجربيات و ـجر بـمنتواند  رواني و ذهني مي
  ).53(هاي انساني شود فعاليت

هاي  ا سنجش و اندازه گيري ويژگيامروزه ب     
توان متقاضيان استخدام مشاغل مديريتي  شخصيتي مي

). 54(را به درستي شناسايي، جذب و نگه داري كرد
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هاي ارزيابي شخصيت جهت مديران، عملكرد  آزمون
كند و در نتيجه  ها را از قبل پيش بيني مي شغلي آن

ي براي انتخاب و استخدام متقاضيان مشاغل مديريت
بنابراين رفتار رهبران و ). 55- 57(شوند توصيه مي

هاي  تواند تحت تاثير ويژگي ها مي مديران سازمان
  ).58(ها قرار داشته باشد شخصيتي آن

  
  نتيجه گيري

هش نشان داد مديران ارشد هاي اين پژو يافته     
هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران با استفاده از  دانشكده

و همكاران داراي  Bassيت پرسش نامه آزمون شخص
كليه چهار ويژگي شخصيتي منصف، قاطع يا جسور، 
مساوات طلب يا تساوي گرا، و درون نگر بودند، اما 
از نظر فراواني، حدود نيمي از آنها داراي اين 

هاي شخصيتي  ها بودند و ميانگين ويژگي ويژگي
جسور يا قاطع و تساوي گرا در مقايسه با ساير 

در . يان اين مديران بيشتر مشاهده شدها در م ويژگي
هاي  در مورد مديران اجرايي بيمارستانمطالعه قبلي 

دانشگاه علوم پزشكي تهران با استفاده از آزمون 
مشخص شد كه اين افراد نيز  Hollandشخصيت 

هاي شخصيتي يك مدير  بطور نسبي از ويژگي
از آنجا كه جهت انتخاب مديران . برخوردار هستند

ها و چه در سطح  ه چه در سطح بيمارستاندانشگا
هاي تناسب شغل با شخصيت  ها آزمون دانشكده

رسد داشتن حداقل  گيرد، لذا به نظر مي صورت نمي
ويژگي شخصيتي مديريتي در افراد مورد مطالعه كاملاً 

شود به منظور ارتقا  بنابراين پيشنهاد مي. تصادفي باشد
ربخشي عملكرد، رضامندي و موفقيت شغلي، اث

مديريت،  قدرت طلبي و موفقيت طلبي افراد متقاضي 
هاي تعيين تيپ شخصيتي  شغل مديريتي، از آزمون

  .هاي ديگر استفاده شود منطبق با شغل علاوه بر آزمون
  

  تشكر و قدرداني
اين پژوهش برگرفته از پايان نامه رشته مديريت      

خدمات بهداشتي درماني تحت حمايت معاونت 
و فناوري دانشگاه علوم پزشكي تهران تهيه تحقيقات 

نويسندگان مقاله مراتب تشكر و . و تدوين شده است
قدرداني خود را از روسا و معاونين محترم 

هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران اعلام  دانشكده
 .دارند مي
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Abstract 
 
Background and Aim: Personality testing is one of the most factors for 
selection of the managers. If the managers select by their personality traits and its 
compatibility with their jobs specifications, organizational productivity will 
increase. Therefore, this research is aimed to determine the managers` personality 
traits compatibility with managerial positions in Tehran University of Medical 
Sciences faculties. 
Materials and Methods: This was a cross-sectional, descriptive and 
analytical research which induced among 34 faculties, deans and vice chancellors 
of Tehran University of Medical Sciences during 2012-2013. The research society 
was selected by census technic. For research tool, Bass, Aldrich and Valenzia 
personality questionnaire that consisted of 27 questions was used. The validity and 
reliability of the questionnaire was confirmed. The data was collected by SPSS 
software to prepare the descriptive findings, and for analysis of data, one sample T 
test and Anova method were used. 
Results: All of managers of TUMS faculties presented all personality traits 
based on Bass questionnaire. Although, introvert specification was the most 
personality traits among this managers. There was significant correlation between 
brave personality trait with the type of the faculties managers. 
Conclusion: Only half of the faculties managers presented management traits 
compatible with their jobs. Therefore, we suggest management personality 
preemployment testing should be examined before the staffing of the selected 
managers for administration of the faculties. 
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