
  
  
  

  
رؤساي ) درونگرايي- برونگرايي(بررسي رابطه بين ويژگي هاي شخصيتي 

   سراسر كشور با مهارتهاي شغلي آنان)ره(كميته امداد امام خميني 
   

  1دكتر عليرضا شيرواني
  2ابوالقاسم رستگار

  

  چكيده
)  درونگرائي–برونگرائي (اين پژوهش با هدف بررسي ويژگيهاي شخصيتي 

 سراسر كشور و ارتباط آن با مهارتهاي )ره (خميني داد امامهاي ام رؤساي كميته
 بدين منظور با استفاده از نظريه .انجام شده است) فني ، انساني و ادراكي(شغلي 
 آيزنك

 برونگرائي 4گيري صفت گيري از تست استاندارد شخصيت به اندازه  و بهره3
، ) E(ل برونگرائي طبق اين مدل ، صفات به سه عام. و درونگرائي اقدام گرديد

تعميم داده شده است كه در اين تحقيق ) L(و دروغ سنجي )N(روان آزرده خوئي 
 – روش انجام اين پژوهش ، توصيفي. صفت برونگرائي مورد نظر قرار گرفت

همبستگي از شاخه تحقيقات ميداني است و از لحاظ ماهيت و وسعت كاربرد يك 
جامعه .  آيد تحقيق مقطعي به حساب ميپژوهش كاربردي و از لحاظ زماني ، يك 

                                                           
 )baleandisheh@hotmail.com( استاديار و عضو هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي - 1
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ها و منطق كل كشور كه در  آماري پژوهش حاضر را كليه مديران سطح شهرستان
شوند و تعداد آنها بر اساس آمار   رئيس شاخه ناميده ميكيته امداد اصطلاحاً

 در سال )ره( معاونت نظارت و هماهنگي كميته امداد در سراسر كشور امام خميني
ابزار اندازه گيري در . دهد  نفر است ، تشكيل مي ) 595(و نود و پنج پانصد 1385

آوري اطلاعات و تجزيه و تحليل نتايج با  پس از جمع. اين پژوهش پرسشنامه است 
و آمار استنباطي ) ، انحراف معيار ، درصد، ميانگين فراواني(استفاده از آمار توصيفي 

) آزمون تحليل واريانس يك طرفه مستقل و tضريب همبستگي پيرسون، آزمون (
ها نشان  چهار فرضيه به بوته آزمايش نهاده شد ، نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده

دهد كه بين برونگرائي و درونگرائي با مهارتهاي فني مديران رابطه مثبت و  مي
 بدين معني كه هر چه فرد برونگراتر باشد از مهارت فني .دار وجود دارد معني
 در بررسي رابطه بين برونگرائي و درونگرائي روسا با .ي برخوردار استبالاتر

همچنين نتايج حاصل از اين تحقيق . مهارتهاي انساني آنها نيز رابطه وجود دارد
و .. ) .و سن ، تاهل ، سابقه خدمت ( دهد كه بين ويژگيهاي دموكرافيك نشان مي

ن نيز پيشنهاداتي ارائه گرديده در پايا. مهارتهاي شغلي مديران رابطه وجود ندارد
  .است 

  

  درونگرائي ، برونگرائي ، شغلي  مهارتهاي، شخصيتي ويژگيهاي :كليدي هاي واژه
  

  مقدمه
هاي توسعه ، نيروي انساني مهمترين عامل در جهت تحقق  ريزي در برنامه

گردد ، در اين راستا ، اين پرسش كه چرا افراد متفاوتند، براي  اهداف تلقي مي
بديهي است كه اختلافات فردي باعث . ك رفتار انسان ضرورت اساسي دارددر

ها، توانمنديها و  لذا شناخت خصلت. بسياري از تفاوتهاي رفتار انساني است
ها و احساسات انسان و نيز درك و فهم علل رفتارهاي او و  ناتوانائيها ، نگرش
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علاقه انديشمندان علوم هايش از ديرباز مورد توجه و  بيني عملكردها و كنش پيش
. شناسان بوده است اجتماعي مانند روانشناسان ، مردم شناسان ، متفكران و جامعه

بدون شك تطبيق توانائيها و استعدادهاي فرد با مشاغل مورد نياز جامعه ، سبب 
. كارآئي و اثربخشي بيشتر ، بهبود كيفيت كار ، موفقيت و رضايت او مي شود

ه بعضي از مشكلات مشترك كاركنان و مديران ، واقعاً با مطالعات نشان داده ك
از طرف ديگر قرن بيست و يكم را  )1981 ،بلاك(عوامل شخصيتي مرتبط مي باشد

ها در زندگي اجتماعي بشر  شايد يكي از مهمترين فعاليت. اند قرن مديريت ناميده
 كه امروز را بتوان مديريت دانست در عصر حاضر به مدد اين فعاليت است

يابند، از منابع و امكانات موجود  ها تحقق مي ها و اهداف سازمان مأموريت
الواني، (آيد  از قوه به فعل در ميها  شود و توانائيها و استعداد انسان برداري مي بهره

هاي فردي ،  مديران بخش دولتي نيز مانند ديگر افراد جامعه ، داراي تفاوت). 1383
آنها نيز . باشند ها و تمايلات مخصوص به خود مي رغبتها ،  استعدادها ، انگيزه

 و مهارتهاي متفاوتي   ، دانش داراي توانائيها و علايق مختلف هستند و از نگرش
هاي فردي و شخصيتي بر نحوه عمل و  گونه تفاوت بديهي است اين. برخوردارند

 دير هستندبدين سان همه مديران به حكم آنكه م. رفتار آنان تأثير خواهد گذاشت
تواند از تفاوت سطح  ها علاوه بر آنها مي اين تفاوت. كنند به يك شيوه عمل نمي

هاي ناشي از شخصيت هر  دانش ، نگرش و نظام ارزشي آنها متأثر باشد، از تفاوت
در واقع شخصيت يكي از ).1370 ،ابوالقاسمي(گيرد  يك از آنها نيز سرچشمه مي

پذيري از  گذارد و اين تأثير ار مديران تأثير ميعوامل مهمي است كه بر عمل و رفت
شخصيت در نهايت در تصميمات و رفتار سازماني آنان مؤثر خواهد بود ، بدين 

توان انتظار داشت كه مديران به تبع نوع شخصيت خويش، طرز عمل و  ترتيب مي
ز در تحقيقي كه توسط يكي ا) . 1372 ،صانعي پور(رفتارهاي متفاوتي داشته باشند 

هاي بزرگ و موفق ژاپن بيشترين  مراكز استخدامي توكيو انجام گرفته ، سازمان
تأكيد و توجه را در گزينش اوليه داوطلبين كار ، به نوع شخصيت مناسب ، در 
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همچنين . تقدم دوم جسارت و شهامت و در درجه سوم به مهارت آنها دارند
گي فردي داوطلبين كار را مطالعات اخير در حوزه مديريت منابع انساني پنج ويژ

ها و نيز ايجاد رضايت  كه تا حد زيادي موفقيت آنها را در پيشبرد اهداف سازمان
و اين . اند كند، مورد تأكيد قرارداده شغلي در مسير خدمتي آنان را تأمين مي

 ،ميرسپاسي(شخصيت ، استعداد ، علاقه ، هوش و مهارت : ها عبارتند از ويژگي
دهد كه عامل شخصيت در بسياري از موارد نقشي  ات نشان مياما تحقيق). 1378

 ).1372 ،حسينيان (بسيار مهم و قابل توجه  دارد 
  

  هاي آن  و نظريه1تعريف شخصيت
ترين موضوع علم روانشناسي دانست زيرا  شخصيت را شايد بتوان اساسي

، عواطف هايي مانند يادگيري ، انگيزه، ادراك ، تفكر  محور اساسي بحث در زمينه
تعريف لغت شخصيت بستگي به .  و مواردي از اين قبيل است و احساسات ، هوش

هايي متفاوت از مفهوم  شخصيت  به  برداشت.  يا نظريه هر دانشمند دارد نوع تئوري
تر از مفهوم  ه دهد كه معناي شخصيت در طي تاريخ بسيار گسترد وضوح نشان مي

در حال حاضر  ).1370 ،شاملو(است تصوير صوري و اجتماعي اوليه آن شده 
شود و تعريف  آن  شخصيت به روند اساسي و مداوم دربارة خرد انسان ، اطلاق مي

از ديدگاه هر دانشمند يا مكتب يا گروهي به نظريه يا تئوري خاص آنها بستگي 
اي  شخصيت عبارت است از مجموعه: ليكن تعريف نسبتاً جامع چنين است. دارد

 واحدي   متشكل از خصوصيات نسبتاً ثابت و پايدار كه بر روي هم سازمان يافته و
 شخصيت عبارت 2از نظر كتل) . 1377 ،كريمي(كند  فرد را از ساير افراد متمايز مي

بيني آنچه يك شخص در موقعيتي معين انجام خواهد داد  است از امكان پيش
تني  هاي روان م نيز شخصيت را سازمان پويايي از سيست3آلپورت)1377 ،سياسي(

                                                           
1- Personality     
2- Cattele 
3- W. Allport 
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 از 1تعريف آيزنك .كند داند كه رفتارها و افكار خاص او را تعيين مي فرد مي
تري است ، زيرا همه عناصري كه موجوديت فرد را تشكيل  شخصيت تعريف كامل

امتياز تعريف آيزنك در اين است كه امكان تشخيص چهار . گيرد دهد در بر مي مي
،  2 شخصيت را عبارت از كليت يك پارچه منشآيزنك. آورد اي را فراهم مي جنبه
3مزاج

ويژگيهاي شخصيتي را ). 1375 ،گنجي(كند ، هوش و جسم تعريف مي 
اي از  نامند و شخصيت را به معناي مجموعه  يا رگه مي4اصطلاحاً صفت، خاصه

از زماني كه به روش . نمايد كند تعريف مي هايي كه يك فرد را مشخص مي رگه
خصيت پرداخته شده ، اين نياز احساس شده است كه بايد علمي به بررسي ش

آنگاه بدين منظور يك رگه را با . هاي عيني را جانشين ادراك ذهني نمود داده
بدين . كنند تعريف نمود ها بروز مي اي از موقعيت ها يا رفتارهايي كه در پاره واكنش

 ،نصور دادستانم(آيد  معني كه هر رگه به مقدار يك متغير شخصيت به حساب مي
نظريه تحليلي : هاي شخصيت وجود دارد هاي زير در نظريه بندي تقسيم). 1368

هاي تيپ  ، رويكرد نوروانكاوي ، رويكرد صفات ، نظريه) رويكرد روانكاوي(
  ).1371 ،سياسي(هاي كوچك يا نوار باريك   شناسي شخصيت و نظريه

    5 صفات نظريه
اري بر تحقيق و نظريه در شخصيت دارد ، هايي كه تأثير بسي از جمله نظريه
شود  در اين ديدگاه شخصيت به اجزايي كه صفات ناميده مي. نظريه صفات است

بيني  گيري صفات پيش كنند كه رفتار شخص را با اندازه شود و تلاش مي تقسيم مي
طرفداران اين ديدگاه معتقدند خصوصيات شخصيتي هر طور كه ارزيابي . نمايند

هاي  فرض اصلي اين ديدگاه اين است كه ، پاسخ. رفتار ارتباط دارندشوند، با 
                                                           

1- Eysenck     
2- Charater 
3-Humor 
4- Trait 
5-Trait Theory 
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هاي مشخصي است كه در  هاي خاص به دليل آمادگي ها به موقعيت متفاوت انسان
به عبارت ديگر افراد را . شود  ها صفات گفته مي آنها موجود است، به اين آمادگي

اگرچه . سايي و توصيف نمودتوان با توجه به اين طرز رفتارهاي خاص آنها ، شنا مي
دهند از يكديگر  پردازان در تعيين صفاتي كه شخصيت انسان را تشكيل مي نظريه

هاي اصلي شخصيت  متفاوتند، ولي همگي آنها بر اين باورند كه اين صفات ، پايه
محققان صفات بخصوص روانشناسان صنعتي ، همچنان به . دهد انسان را تشكيل مي
اند كه در موفقيت شغلي تأثير  ه از خصوصيات  شخصيتيدنبال يافتن آن دست

گيري تعداد معدودي از اين  روش علمي انتخاب و اندازه ).  1374 ،پروين(گذارند
يك روش رياضي كه اساس آن همبستگي است و . صفات ، تحليل عاملي ، است

هاي شخصيتي به يكديگر ارتباط  دهد كه چگونه موضوعات در تست نشان مي
هاي   هاي شخصيتي يا مقياس ها ، در تست  يك نوع تحليل عاملي پرسش.دارند
صفات ، شباهت بسيار با عادات دارد ولي ). 1993 ،هاشميان(بندي وجود دارد درجه

عادات . صفت معمولاً شامل چندين عادت است. تر از آن است  به جز آن و كلي
.  به وجود آورند ات تازهتوانند عاد توانند بر صفات چيره گردند ولي صفات مي نمي

صفت چنانچه اشاره شد خصوصيات و كيفيتي است موجود در شخص در 
). 1371 ،سياسي(كه تيپ يك مفهوم انتزاعي است نه يك چيز واقعي  صورتي

او نسبت .  در تحقيقات خود از روش تحليل عامل استفاده نموده است1ريموندكتل
قد بود كه اگر شخصيت نتواند چيزي را داد و معت به اين روش علاقه شديد نشان مي

در .  بگيرد يا اثبات كند بايد آن را فلسفه هنر ناميد نه نظريه شخصيت اندازه
او به دنبال آن . بيني رفتار است روانشناسي هدف كتل از مطالعه شخصيت پيش

بيني نمايد، پس او هم  است كه پاسخ مشخصي را به يك موقعيت خاص پيش
كتل ).1990 ،شولتز(داند مي مؤثر رفتار ايجاد در را آنها تعامل مه و موقعيت و شخص

                                                           
1- Ramond Cattele 
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داده  زيادي نشان دهي شخصيت علاقه به تأثيرات نسبي وراثت و محيط در شكل
هاي موجود بين دوقلوهايي كه در يك  او به وسيله مقايسه آماري شباهت. است

 اهميت عوامل وراثتي ند، ا دوقلوهايي كه جدا پرورش يافته.اند خانواده پرورش يافته
هاي موجود در صفات  بنابراين او قادر بود درجه تفاوت. و محيطي را بررسي كرد

در . را كه ممكن است با تأثيرات ژنتيكي يا محيطي نسبت داده شوند برآورد كند
مجموع كتل نتيجه گرفت كه يك سوم شخصيت ما به صورت ژنتيكي و دوسوم 

كتل براي ارزيابي شخصيت .شود طي تعيين ميآن توسط تأثيرات اجتماعي و محي
 صفت عمقي 16 است كه پايه 16PF1چندين آزمون ساخت كه مشهورترين آنها 

 ).1998 ،شولتز و سيدني(اصلي قرار دارد
  

  نظريه آيزنك   
آيزنك بر خلاف كتل از تعداد بي شماري از صفات نسبتاً مستقل صحبت 

 تحت عنوان سه تيپ شخصيتي بلكه از تعداد صفات محدودي كه. كند نمي
آيزنك كار تحقيقاتي خود را نخست بايك . كند شود بحث مي بندي مي طبقه

كوشد با تستها و  پردازد ولي مي كند و بعد به استقراء آن مي فرضيه آغاز مي
هاي خود را با بدست آوردن عوامل محدود معلوم  روشهاي آماري ، درستي فرضيه

. كند ود تقريباً هميشه از دو گروه متفاوت استفاده ميآيزنك در تحقيقات خ. نمايد
رنجوري و   روان–پذيري  اين دانشمند اولين كسي بود كه دو عامل هيجان

آيزنك ) .1982 ،آيزنك( درونگرايي را با روش تحليل بدست آورد -برونگرايي
  :نمايد هاي توصيفي شخصيت را شامل دو طبقه عنوان مي جنبه
،  2صفراوي(كه براساس چهارمزاج معرفي شده جالينوس: اي  لهبندي مقو طبقه) الف

بندي  بر طبق اين طبقه. تنظيم گرديده است)   و بلغمي4 ، دموي3سوداوي
                                                           

1- The 16 PF (Personality Factor) Test 
2- Choleric 
3- Melancholic 
4- Sanguine 
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توانيم هر فردي را در يكي از چهار بخش مطروحه كه آنها را صفراوي ،  مي
. داردحالت بينابيني وجود ن ايم قرار دهيم و هيچ سوداوي ، دموي و بلغمي ناميده

  . بلغمي نيز وجود ندارد–در مزاجها هيچ حالت مركبي مانند دموي 
هاي شخصيتي  آيزنك در اين طبقه بندي تيپ: هاي شخصيتي  طبقه بندي تيپ) ب 

هاي مستقل و مجزا از هم كه به توان مردم را بر اساس آنها  را به صورت گروه
اي شخصيتي شكل ابعاد كند بلكه معتقد است كه تيپه بندي كرد تعبير نمي طبقه

 -برونگرايي. اي هستند كه در راستاي آن مردم با هم تفاوت دارند به هم پيوسته
تواند كاملاً برونگرا  يك فرد نمي. درونگرايي خود انتهاي يك بعد واحد هستند

يا كاملاً درونگرا باشد در واقع بيشتر مردم در جايي نزديك به وسط ابعاد 
  ).1953 ،آيزنك( گيرند قرار ميدرونگرايي و برونگرايي 

  
 1ارتباط تيپهاي شخصيتي برونگرايي و درونگرايي با چهار مزاج جالينوس با نگاهي به شكل 

  .شود مشاهده مي

  
  
  
  
  
  
  

  

  ) 1377كريمي ، (روانشناسي شخصيت  : 1شكل
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در بيرون . شود در شكل فوق در دايره كوچك مزاجهاي چهارگانه ديده مي
عداد زيادي آزمايشهاي نوين ارائه شده كه در آن طرحهاي رفتاري اين دايره نتايج ت

علاوه بر . شود بندي مي گروههاي بزرگ انسانها توسط خود آنان با ديگران درجه
يعني . توان بخش اعظم شخصيت را در قالب دو بعد عمده توصيف كرد آن مي

آيزنك )1998 ،شولتز( درونگرايي و ديگري پايداري و ناپايداري -برونگرائي
هاي علّي شخصيت را به كمك تحليل عوامل وراثتي و محيطي ، علل زيربنايي  جنبه

به نظر وي صفات و ابعاد بطور عمده توسط . كند اختلالهاي شخصيت بررسي مي
هر چند شواهد پژوهشي تا امروز مؤلفه ژنتيكي نيرومندتري . شوند وراثت تعيين مي

دهد تا براي روان پريش خوئي ،   نشان مي درونگرايي-را براي ابعاد برونگرايي
هاي خانوادگي در دوران  آيزنك تأثيرات محيطي بر شخصيت ، همچون تعامل

  ).1990 ،آيزنك(  گيرد كودكي را ناديده مي
  :نهايتاً نكات عمده در نظريه آيزنك بشرح زير است

  هاي توصيفي شخصيت معتقد به سنخهاي ارثي و پديداري در جنبه -1
حريك و بازدارندگي به عنوان بخـش سرشـتي شخـصيت در جنبـه              معتقد به ت   -2

 علّي شخصيت 

برونگرايي ، اجتماعي بودن ، برتري طلبي ، فعاليـت وصـفات ديگـري از ايـن                  -3
ناميد و رابطـه ميـان سـنخهاي ارثـي را بـا       ) محيطي(هاي پديداري     قبيل را سنخ  

 .معادله زير نشان داد

   درونگرايي–برونگرائي =  آثار محيطي × بازدارنگي –توان تحريكي 

كار آيزنك تركيبي است از انواع شخصيتي جالينوس ، مكتـب رفتـارگرايي ،               -4
كارهاي پاولوف ؛ كارهاي يونگ و تحليل هاي آماري بـراي توجيـه و تبيـين                

 ).1370، كريمي (شخصيت آدمي 
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  برونگرايي و درونگرايي چيست؟
گيري متفاوت از  و جهتافراد آدمي در تعامل با يكديگر دو نوع طرز تلقي 

در عبارات ذيل خصوصيات افراد هر دو نوع شخصيت كه به . دهند خودنشان مي
  .گردد گيري از ديدگاهها و نظريات دانشمندان احصاء گرديد معرفي مي بهره

  

  :خصوصيات افراد برونگرا
  .افراد برونگرا عمدتاً اجتماعي و خوش برخوردند -1
 .كنند  زندگي ميدر موافقت با اقتضاي جهان بيروني -2

 .توجه و علاقه آنها به محيط بلاواسطه است -3

 .به اشخاص و امور توجه دارند -4

 .هماهنگ با مقتضيات جامعه رفتار مي كنند -5

گيرد و در حالي كه بازداري در آنها  برانگيختگي به آرامي صورت مي -6
 .افتد بسرعت و بطور قوي اتفاق مي

 .دانند و اقبال ميرويدادهاي اتفاق افتاده را ناشي از محبت  -7

 .سبك آمرانه را ترجيح مي دهند -8
  :خصوصيات افراد درونگرا

  .شوند ترند و زودترخسته مي به درد حساس -1
 .گير هستند حرف و گوشه احتمالاً كم -2

 .دارند در خود فرو رفته تا اينكه با ديگران ارتباط برقرار كنند بيشتر علاقه -3

 .با جهان خارج در نبرد است -4

شود در حاليكه  نها به سرعت و بطور قوي ايجاد ميبرانگيختگي در آ -5
 بازداري بطور ضعيف 

 .مند مطالعه و خواندن به جاي معاشرت با ديگران است علاقه -6

 .ريزي و آينده نگري دارد تمايل به برنامه -7
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 .كند گيري بيشتر به افكار و احساسات دروني خويش تكيه مي براي الهام -8

  مهارتهاي شغلي مديران
هاي مديران متنوع و پيچيده بوده است ، انديشمندان  ه مسئوليتاز آنجائيك

يكي از نظريات جامع در . كنند مديريت هركدام مهارتهاي خاصي را پيشنهاد مي
  .بندي رابرت كتزاست كه به شرح ذيل تشريح و تبيين مي گردد اين راستا تقسيم

نها را از يك راه مؤثر براي دقت و توجه به عملكرد مديران اين است كه آ
ها لازم است  هايي كه براي تأمين موفقيت آميز هدف زاويه مهارتها يا شايستگي

هاي لازم براي مديران را به سه گروه   مهارت1رابرت كتز.مورد توجه قرار دهيم
 مهارتهاي فني:  كرده است كه آنها عبارتند از تقسيم

 و 3 ، مهارتهاي انساني2
  ).1974 ،كتز  (4مهارتهاي ادراكي

  : مهارتهاي فني مديريتي-1
يكي از مهارتهايي كه تضمين كننده موفقيت مديران است مهارت فني 

مهارت فني ، دانايي و توانايي در انجام وظايف خاصي است كه لازمه آن . باشد مي
ورزيدگي در كاربرد فنون و ابزارهاي ويژه و شايستگي در رفتار و فعاليت است 

ي فني از طريق تحليل ، كاروزي و تجربه حاصل مهارتها). 1376،بند علاقه(
هاي آموزشي يا كارآموزي فرا  معمولاً مديران اين مهارتها را طي دوره. شود مي
،  بندي ريزي ، بودجه دانش شغلي ، روشهاي برنامه:  ها عبارتند از گيرند، اين دوره مي

  ... .كنترل مالي ، كارگزيني و 
توان به بالاترين درجه شايستگي و  ه ميويژگي بارز مهارت فني اين است ك

 .)1372 ،اقتداري(خبرگي در آن دست يافت 

  

                                                           
1-Robert Katz 
2- Technical Skills 
3-Human Skills 
4- Conceptual Skills 
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  : مهارتهاي انساني مديريتي-2
مهارت انساني ، يعني توانايي در كاركردن ، درك نمودن و ايجاد انگيزش 

بسياري از افراد از نظر فني مهارت بسيار بالايي دارند ولي از نظر . در فرد يا گروه 
براي مثال امكان دارد يك نفر از نظر گوش . انساني شايستگي لازم را ندارندروابط 

دادن به حرف ديگران بسيار ضعيف باشد و تحمل شنيدن حرفي را نداشته باشد از 
اين رو نمي تواند ديگران را درك كند و مسائل و مشكلاتي را كه بين افراد بوجود 

ها را از طريق يك كانال و به وسيله آمده حل نمايد، از آنجائيكه كه مديران كار
دهند بايد از نظر ارتباط ، ايجاد انگيزه و تفويض اختيار از مهارت  ديگران انجام مي

مهارت انساني توانايي داوري در كار به وسيله ). 1381،رابينز(بالايي برخوردار باشند
 تأكيد  بر .كاركنان به انضمام آگاهي  از فن تشويق و بكارگيري رهبري مؤثر است 

مهارت انساني امروزه در درجه اول اهميت قرار دارد و طبق نتايج تحقيقات انجام 
شده ، مهتمرين  توانايي يك مدير ، توانايي او در رفتار با كاركنان و مردم است 

مديران بايد علاوه بر آگاهي از فرآيندهاي رفتاري رايج ) 1380 ،هرسي و بلانچارد(
رفتار . ه عنوان عامل اصلي در كار نيز آشنايي داشته باشنددر شغلشان با انسان ب

انسانها به : كند سازماني براي آگاهي يافتن در اين زمينه  سه راه عمده را پيشنهاد مي
عنوان اعضاء  سازمان ، انسانها به عنوان منابع و انسانها به عنوان موجودات منحصر 

  ).1374 –مورهد؛ گريفين (  به فرد
  دراكيمهارتهاي ا

مديران بايد بتوانند از نظر فكري مسائل و مشكلات پيچيده را تجزيه و تحليل 
ممكن است مديران از نظر فني و همچنين ايجاد . كنند و آنها را شناسايي نمايند

ارتباط بين افراد داراي شايستگي  و صلاحيت كافي باشند ولي نتوانند اطلاعات را 
مهارت ) . 1381رابينز،(ن را پردازش كنند وده و آبه صورتي  معقول تفسير نم

هاي كل سازمان و آگاهي از اين  ادراكي يا مفهومي ، توانايي فهميدن پيچيدگي
شود كه  اين آگاهي موجب مي. كند يا خير كه آيا در خور شرايط سازمان عمل مي
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ها و نيازهاي گروه  نزديك و بلافصل خود  فرد بجاي اين كه فقط بر مبناي هدف
به عبارتي ديگر . اقدامات خود را بر هدفهاي كل سازمان استوار كند. كندعمل 

توانايي درك و تشخيص اينكه كاركردهاي گوناگون سازمان به يكديگر وابسته 
. دهد هاي ديگر را تحت تأثير قرار مي بوده  و تغيير در هريك از بخشها الزاماً  بخش

هاي مختلف مدير را  م در موقعيت آگاهي از اين روابط و شناخت اجزا و عناصر مه
گيري يا اقدام كند كه موجبات اثر بخشي  سازد كه به طريقي تصميم قادر مي

اكتساب ). 1380 ،هرسي و بلايچارد( سازمان و رضايت كاركنان آن را فراهم نمايد
هاي علوم رفتاري به ويژه تئوريهاي سازمان ،  مهارت ادراكي مستلزم آموزش نظريه

بنابراين توفيق در ). 1974 ،كتز(گيري و كاربرد علمي آنهاست  صميممديريت و ت
هر تصميم به مهارت ادراكي كساني وابسته است كه به اخذ تصميمات مبادرت 

اگر هريك از مديران . گذارند روزند و يا اينكه تصميمات  را به مورد اجرا مي مي
 تر آن نيز موفق  راياج در ارتباط كلي و اهميت تغيير را درك كند بدون ترديد

 ،توتونچيان(درنتيجه امكان موفقيت همگان افزونتز خواهد گشت  .خواهند بود
1370. (  

  توانمندسازي مديران و پرورش مهارتها
هاي متعددي در زمينه توانمندسازي به علت عدم توجه به  ممكن است برنامه

ي هايي كه صرفاً به ريز در برنامه. پرورش مهارتهاي مديريت با ناكامي روبرو گردد
اما توفيق . انتقال معلومات يا پرورش  بعضي از صفات خاص در افرد توجه شود

) 1974 ،كتز(اي در ازدياد مهارتهاي مديريت حاصل نخواهد شد  قابل ملاحظه
است و  پرورش مهارتهاي فني سالها مورد توجه صنايع و مؤسسات آموزشي بوده.

ريزي  پايه. است رفت هايي زياد حاصل گرديدهبه همين  جهت در اين زمينه  پيش
هاي توام با تمرين و  ها و روش ها از نظر اصول  ، ساخت محكم هريك از تخصص

در مقابل مهارت انساني كمتر مورد توجه .تجربه عملي شخصي بسيار سودمند است
هايي منظم و چشمگير رخ  بوده و تنها در سالهاي اخير در زمينه پرورش آن پيشرفت
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شناسي و مردم  اساس پرورش مهارتهاي انساني بر روانشناسي ، جامعه. اده استد
مدير بايد سعي كند بجاي تكيه كردن بر نظرهاي . شناسي استوار بوده است

براي پرورش مهارت .مشورتي ديگران ، مهارت انساني را در خود پرورش دهد
يكي از . ها متفاوت استاما نتايج آن. ادراكي نيز روشهاي متعددي به كار رفته است

هاي پرورش مهارتهاي ادراكي آموزش حرفه اي است ، بدين معني  بهترين روش
كه سرپرست جوانان مستعد سازمان را از كاري به كاري ديگر كه از لحاظ 
مسئوليت در يك سطح قرار دارند، انتقال مي دهد و بدين وسيله به آنها فرصت 

آموزش و ) . 1370 ،توتونچيان(ا نيز بياموزند دهد تا كار ساير همكاران خود ر مي
آموزش تنها براي شما . توانمندسازي بايد در بر گيرنده مديران در همه سطوح باشد

هاي پائين  همچنين آموزش فقط براي رده. و اندكي  از كاركنان برگزيده نيست
شي مديران بالاي يك سازمان ممكن است نيازهاي آموز. نبايد در نظر گرفته شود

بنابر اين همه مديران عالي بايستي .را براي مسئولين خط اول ضروري تلقي نمايند
اي از تعهد نسبت به ادامه آموزش و بهسازي براي ساير افراد  آموزش ببينند تا نمونه
  .سازمان فراهم گردد

  فراگرد توانمندسازي و آموزش مديران
كنيم كه در سرآغاز  بانگاهي به گامهاي فراگرد توانمندسازي مشاهده مي

شغل كنوني ، سپس شغل بعدي در نردبان خدمت و سرانجام نيازهاي درازمدت 
  .آينده سازمان مطمح نظر نظر قرار دارد

نيازها ، كه از  آموزش و توانا نمودن بايد بر پايه تجزيه و تحليل: شغل كنوني
بدست سنجش افكار و عملكرد واقعي در برابر عملكرد و رفتار مورد انتظار 

  .آيد استوار است مي
 هاي شناخت نيازهاي آموزش شغل بعدي ؛ يعني فراهم نمودن زمينه: شغل بعدي

بيني  سازمانهاي پيشرو گامي فراتر از نگرش آموزش پيش: نيازهاي آينده
كنند و اين فكر مستلزم  آنان خود را براي آينده دورتري آماده مي. كنند مي
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كه با دگرگونيهاي فن شناسي  و روشهاي بيني كنند  آن است كه آنان پيش
هرولدكونتز، سيريل اودانل (هايي نياز خواهند داشت  انجام كار چه شايستگي

  ).1372؛ 
  )1372 ، اودائل و كونتز(.دهد  گامهاي مربوط به توانمندسازي مديران را نشان مي2شكل 

  

  

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  :روش شناسي تحقيق 

  بيان مسئله 
مسئله مديريت در ) ره(ي در كميته امداد امام خميني يكي از موضوعات اساس

در واقع . سطوح مختلف بويژه مديريت ادارات در سطح شهرستانها و مناطق است 
در اين ميان نقش . مهمترين نقش را در هر سازمان مديران آن سازمان بر عهده دارد 

و مردمي يك به عنوان يك سازمان حمايتي ) ره(مديران كميته امداد امام خميني 
نقش استراتژيك است ، زيرا ضمن ضرورت تعامل با عوامل محيطي بيرون سازمانها 

مي بايست عوامل دروني سازمان را نيز جهت تحقق ماموريت ) فرصتها و تهديدات(
  .و اهداف خود به طور مستمر ارزيابي نمايد 

 شغل كنوني شغل بعدي  شغل آينده

شايستگي تازه مورد  شايستگي مورد  شايستگي كاركرد مورد كاركرد

نيازهاي شناخته شده :فاصله خالي
 بوسيله بررسي استعدادهاي نهفته

نيازهاي شناخته شده به وسيله :فاصله خالي
 بررسي عملكرد

نيازهاي آموزشي

 طرح آموزشي

 نيازهاي اضافي شناخته شده از سوي مديريت عالي

 آموزش ضمن خدمت موزشهاي داخلي و بيرونيآ بهسازي سازمان
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با توجه به اهميت نقش مديران در تحقق اهداف كميته امداد مي بايست اين 
افراد از بين عناصر آگاه و توانمند انتخاب شوند كه داراي استعداد و زمينه هاي 

  .مناسب شخصيتي نيز باشند 
لذا با نظر به ضرورت شناخت ويژگي هاي شخصيتي مديران و انطباق و 

هاي شغلي آنها اين پژوهش قصد دارد كه رابطه بين همبستگي اين ويژگيها با مهارت
نظريه (روساي كميته امداد و مهارتهاي شغلي ) نظريه آيزنك(ويژگيهاي شخصيتي 

  .آنان را مورد بررسي قرار دهد ) كتز
درون گرائي و (نهايتا جنبه مجهول اين است كه آيا بين ويژگيهاي شخصيتي 

رابطه وجود دارد يا خير ؟ ) ني و ادراكيفني،انسا(و مهارتهاي شغلي ) برون گرائي
و دوم اينكه در صورت وجود رابطه از چگونگي تاثير اين ويژگيها بر مهارتهاي 

  .شغلي اطلاعات لازم بدست آيد
مروري اجمالي بر معيارها انتخاب مديران ما را به مواردي چون اعتقادات 

و ) دانش شغلي(مذهبي ، حسن سابقه ، سلامت روح و جسم ، مدرك تحصيلي  
رهنمون مي كند ولي عليرغم تاثير اولويت اين معيارها مي دانيم كه افراد با ....... 

ويژگيهاي شخصيتي مختلف در برابر محيطهاي متغيير منفعل نبوده و فعالانه طالب 
  .باشند موقعيتهاي بالقوه سازگارند و بالطبع رويگردان از شرايط بالقوه نازسازگار مي

 است كه معمولا افراد در كميته امداد از مسير كارمندي به اين در حالي
مناسب و سمتهاي مديريتي ميرسند و از اين رو احتمالا مفهوم درستي از اصول و 

  .مفاهيم مديريت در ذهن ندارند 
از طرفي در شرح وظايف مديران سطح شهرستانها تفكيك نظام مندي از 

 امور از يك استاندارد و چارچوب مهارتهاي شغلي صورت نگرفته و پرداختن به
در نتيجه معيارهاي انتخاب مديران در سطح شهرستانها . خاصي تبعيت ننموده است 

ثابت بوده و از يك خط مشي اساسي مبتني بر شرايط و ويژگيهاي خاص  مناطق و 
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اين مقوله مي تواند در شرايط متغير و متحول . استراتژيهاي جامعه و سازمان نيست 
  . براي سازمان آسيبهاي زيادي داشته باشد امروز 

لذا اميد است با انجام تحقيق حاضر نتايجي از جمله دلايل و عوامل كاهش 
بركناريها و استعفاي مديران ، جانشيني مسئوليت و فراهم شدن معيارهاي مناسبي 

  .جهت گزينش مديران و بالا بردن اثربخشي و كارائي مديران حاصل گردد 
  

  يق فرضيات تحق
روساي كميته امداد با مهارتهاي     )  درونگرائي   –برونگرائي  (  بين نوع شخصيت     -1

  . فني آنان رابطه معني دار وجود دارد 
روساي كميته امداد با مهارتهاي     )  درونگرائي   –برونگرائي  (  بين نوع شخصيت     -2

  . انساني آنان رابطه معني دار  وجود دارد 
روساي كميته امداد با مهارتهاي     )  درونگرائي   - برونگرائي(  بين نوع شخصيت     -3

  .ادراكي آنان رابطه معني دار  وجود دارد 
روساي كميته امداد با مهارتهاي     )  درونگرائي   -برونگرائي  (  بين نوع شخصيت     -4

  .رابطه معني دار  وجود دارد )  انساني  و ادراكي -فني (شغلي 
رك تحصيلي روساي كميتـه امـداد    بين سن ، وضعيت تاهل ، رشته تحصيلي مد       -5

  .با مهارتهاي شغلي آنان رابطه معنا دار وجود دارد 
  

  جامعه آماري تحقيق
هاي امداد سطح كشور و  جامعه آماري تحقيق مزبور را كليه روساي كميته

 به ترتيب توزيع 1جدول شماره . دهند همچنين تمامي مديران كل تشكيل مي
  .دهد را در سطح كشور نشان مي) ره(  امامآماري تعداد رؤساي كميته امداد
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  1جدول شماره 

  :گيري تعيين حجم نمونه و روش نمونه
هاي  با توجه به گستردگي حجم جامعه آماري و تعداد ادارات در سطح استان

در هر استان و همچنين پراكندگي صفت مورد كشور و متغير بودن تعداد آن 
. بندي شده استفاده شده است گيري طبقه مطالعه در ادارات مختلف ، از روش نمونه

به منظور تعيين نمونه آماري اين تحقيق ، با توجه به در دسترس نبودن واريانس 
رتهاي پرسشنامه مقدماتي در زمينه مها) 30(مورد مطالعه ، ابتدا با استفاده از سي

برآورد شد و سپس با ) مهارتهاي شغلي(شغلي ، واريانس صفت مورد مطالعه 
  :استفاده از فرمول زير حجم نمونه مشخص گرديد

  N: جامعه آماري 
  t:درصد 95سطح اطمينان 

  d: دقت احتمال مطلوب 
  S2: برآورد واريانس مهارت هاي شغلي  پيش

1900/240/761/960/05594
0/240/7601/96595

22

2
=

××+×
×××

=⇒
×−

×
= n

pqtdN
pqNtn 22

2

)1(
 

  

  )تعدادمدير(تعدادشاخه اصلي  نام استان  رديف  )تعدادمدير(تعدادشاخه اصلي  نام استان  رديف
  44  فارس  17  28  آذربايجان شرقي  1
  12  قزوين  18  21  آذربايجان غربي  2
  7  قم  19  15  اردبيل  3
  11  كردستان  20  34  اصفهان  4
  29  انكرم  21  15  ايلام  5
  22  كرمانشاه  22  17  بوشهر  6
  15  كهگيلوبه و بويراحمد  23  30  تهران  7
  16  گلستان  24  11  خراسان جنوبي  8
  26  گيلان  25  29  خراسان رضوي  9

  19  لرستان  26  8  خراسان شمالي  10
  20  مازندران  27  14  چهارمحال و بختياري  11
  15  مركزي  28  31  خوزستان  12
  19  هرمزگان  29  11  زنجان  13
  14  همدان  30  9  سمنان  14
  14  يزد  31  26  سيستان و بلوچستان  15
  -  بشاگرد  32  13  غرب استان تهران  16
  595      جمع كل    



   ...وبررسي رابطه بين ويژگي هاي شخصيتي 
   

 

25

  .هاي كشور ارائه گرديده است  مديران نمونه به تفكيك استان توزيع تعداد2جدول 
  تعداد مديران نمونه  نام استان  رديف  تعداد مديران نمونه  نام استان  رديف

  15  فارس  17  8  آذربايجان شرقي  1
  4  قزوين  18  7  آذربايجان غربي  2
  2  قم  19  5  اردبيل  3
  4  كردستان  20  10  اصفهان  4
  10  كرمان  21  5  ايلام  5
  7  كرمانشاه  22  6  بوشهر  6
  5  كهگيلوبه و بويراحمد  23  10  تهران  7
  5  گلستان  24  3  خراسان جنوبي  8
  8  گيلان  25  9  خراسان رضوي  9
  6  لرستان  26  2  خراسان شمالي  10
  7  مازندران  27  5  چهارمحال و بختياري  11
  5  مركزي  28  10  خوزستان  12
  6  هرمزگان  29  3  زنجان  13
  4  مدانه  30  3  سمنان  14
  4  يزد  31  8  سيستان و بلوچستان  15
  -  بشاگرد  32  4  غرب استان تهران  16
  190      جمع كل    

  

 پرسشنامه مهارتهاي شغلي و تست استاندارد شخصيت توزيع 190از تعداد 
گيري رابطه بين ويژگيهاي شخصيتي و  شده در بين حجم نمونه براي اندازه

  .ده شد برگشت دا185مهارتهاي شغلي ، تعداد 
آوري اطلاعات وجود  در اجراي هر تحقيقي ، روشهاي مختلفي براي جمع

اي كه محقق براي اجراي  همانگونه كه ذكر شد روش تحقيق و نوع نمونه. دارد
ابزارهاي . مطالعه خويش انتخاب مي كند به موضوع و هدف مطالعه او بستگي دارد

گيري  ضمن آنكه به لحاظ بهره. گيري در اين پژوهش دو نوع پرسشنامه بود اندازه
از تست استاندارد شده سنجش شخصيت آيزنك از لحاظ اعتبار داراي غناي لازم 

ليكن محقق براي تهيه و تنظيم پرسشنامه مهارتهاي شغلي با مراجعه به . بود
هاي گوناگون اينترنتي و مطالعه ابزارهاي متعدد سنجش مهارتهاي شغلي تهيه  سايت

 فرم ارزيابي شغلي  نظيم اين پرسشنامه از شرح وظايف و نمونهبراي ت. نموده است
مديران موجود در حوزه معاونت محترم نظارت و هماهنگي امور استانهاي كميته 
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گيري مهارتهاي شغلي  ابزارهاي اندازه. برداري بعمل آمد نهايت بهره) ره( امداد امام
لهاي  آن بر اساس طيف در اين پژوهش ، پرسشنامه ساخته شده محقق بوده كه سؤا

گيري نوع شخصيت نيز تست  ليكرت تهيه گرديده است و پرسشنامه اندازه
توزيع » خير«يا » بلي« كه بصورت ) E.P.Q.S(1استاندارد شخصيت آيزنك را 

  .گرديد
  ها و اطلاعات تجزيه و تحليل داده
ي هاي اين پژوهش ، در دو سطح آمار توصيفي و استنباط تجزيه و تحليل داده

در سطح آمار توصيفي ، از فراواني ، درصد ، ميانگين و . انجام پذيرفته است
در سطح آمار استنباطي متناسب  با سطح سنجش . انحراف معيار استفاده شده است

ها از مواردي از قبيل ضريب همبستگي پيرسون ، آزمون  ها و با توجه به فرضيه داده
t فه استفاده شده است يك طر- مستقل و آزمون تحليل واريانس.  

  :با مهارتهاي فني مديران) درونگرائي–برونگرائي (ارتباط بين ويژگيهاي شخصيتي 

در اين قسمت به بررسي رابطه بين ويژگيهاي شخصيتي با مهارتهاي فني 
مديران پرداخته شده براي اين منظور سؤالات پرسشنامه تكميل شده توسط مديران 

اند ،  لاعات مربوط به آنها كه به صورت كمي درآمدهها و اط در نظر گرفته و داده
تجزيه و تحليل شده و از آنها براي نشان دادن ميزان همبستگي بين دو متغير استفاده 

 معني دار P≥0/01 مشاهده شده در t ، 3هاي جدول  براساس يافته. گرديده است
ونگرايي و درونگرائي تفاوت وجود باشد، بنابراين بين مهارت فني مديران و بر مي
. به عبارت ديگر مهارتهاي فني مديران  برونگرا بيشتر از درونگراهاست. دارد

 نتايج حاصل از ضريب همبستگي بين برونگرايي و درونگرايي با 4 جدول
هاي جدول مذكور ضريب  طبق يافته. دهد مهارتهاي فني مديران را نشان مي

معني P≥0/01ورنگرايي با مهارتهاي فني مديران در همبستگي بين برونگرايي و د
  .بنابراين مديران برونگرا از مهارتهاي فني بالاتري برخوردارند . دار بوده است

                                                           
1- Eysenck Personality Questionnaire Standard 
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  جدول مقايسه ميانگين مهارتهاي فني مديران با توجه به برونگرايي و درونگرايي آنها) 3(جدول 
  معني داربودن tمقدار   معيارانحراف   ميانگين  ويژگيهاي شخصيتي

  514/0  92/3  درونگرا 
  535/0  23/4  برونگرا

18/3  
  

002/0  

  
  ضريب همبستگي بين برونگرايي و درونگرايي مديران با مهارتهاي فني آنان) 4(جدول

  مهارتهاي فني  ويژگيهاي شخصيتي
  

  برونگرايي و درونگرايي
227/0=r 
002/0=p  

185=n 

  

  با مهارتهاي انساني)  درونگرائي–برونگرائي  (شخصيتيارتباط بين ويژگيهاي 

در اين قسمت به بررسي رابطه بين ويژگيهاي شخصيتي با مهارتهاي انساني 
براي اين منظور سؤالات پرسشنامه تكميل شده توسط مديران . مديران پرداخته شد

اند،  دهها و اطلاعات مربوط به آنها كه بصورت كمي درآم در نظر گرفته شده ، داده
تجزيه و تحليل شده و از آنها براي نشان دادن ميزان همبستگي بين دو متغير استفاده 

 معني دار P≥0/01 مشاهده شده در t، 5هاي جدول شماره  بر اساس يافته. گرديد
 و درونگرائي تفاوت مي باشد، بنابراين بين مهارت انساني مديران و برونگرايي

. عبارت ديگر مهارتهاي انساني مديران برونگرا بيشتر از درونگراهاست ب.وجود دارد
 ، ضريب همبستگي بين برونگرائي و درونگرائي با 6هاي جدول  طبق يافته

 معني دار بوده است ، بنابراين مديران P≥0/01مهارتهاي انساني مديران در 
  .ردارندبرونگرا از مهارتهاي انساني بالاتري برخو

  مقايسه ميانگين مهارتهاي انساني مديران با توجه به برونگرايي و درونگرايي) 5(جدول 
  معني داربودن  tمقدار  انحراف معيار  ميانگين  ويژگيهاي شخصيتي

  586/0  91/3  درونگرا
  622/0  24/4  برونگرا

95/2  004/0  

  



 1387  زمستان – 7 شماره –فراسوي مديريت 

 

28

  ته امداد با مهارتهاي انساني آنانضريب همبستگي بين برونگرايي و درونگرايي رؤساي كمي)6(جدول 

 مهارتهاي انساني  ويژگي هاي شخصيتي
  

  برونگرا و درونگرا
238/0=r  
001/0=p  

185=n 

  

   با مهارتهاي ادراكي) درونگرائي–برونگرايي (ارتباط بين ويژگيهاي شخصيتي 

در اين قسمت به بررسي رابطه بين ويژگيهاي شخصيتي با مهارتهاي ادراكي 
براي اين منظور سؤالات پرسشنامه تكميل شده توسط مديران . اخته شدمديران پرد

،  اند ه ها و اطلاعات مربوط به آنها كه بصورت كمي درآمد ، داده در نظر گرفته شده
تجزيه و تحليل شده و از آنها براي نشان دادن ميزان همبستگي بين دو متغير استفاده 

 معني دار P≥0/01اهده شده در  مشt ، 7هاي جدول   براساس يافته. گرديد
بنابراين بين مهارتهاي ادراكي مديران و برونگرايي و درونگرايي تفاوت . باشد مي

به عبارت ديگر مهارتهاي ادراكي مديران برونگرا بيشتر از . وجود دارد
 ضريب همبستگي بين برونگرا ودرونگرايي 8هاي جدول  طبق يافته. درونگراهاست

بنابراين مديران . است  معني دار بودهP≥0/01ا مهارتهاي انساني مديران در ب
  .برونگرا از مهارت ادراكي بالاتري برخوردارند

  مقايسه ميانگين مهارتهاي ادراكي مديران با توجه به برونگرايي و درونگرايي) 7(جدول 
ويژگي هاي 
  شخصيتي

  معني دار بودن  tمقدار  انحراف معيار  ميانگين

  551/0  95/3  درونگرا
  455/0  27/4  برونگرا

17/3  002/0  
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  ضريب همبستگي بين برونگرايي و درونگرائي مديران كميته امداد با مهارتهاي ادراكي آنان) 8(جدول

  مهارتهاي ادراكي  ويژگي هاي شخصيتي
  

  برونگرا و درونگرا
215/0=r  
003/0=p  

185=n 
  

سن، تأهل، رشته تحصيلي ، سـابقه خـدمت،   (ي دموكرافيكي ارتباط بين ويژگيها 
  : و مهارتهاي شغلي مديران)سابقه مديريت

  معنـي  P≥0/05 مشاهده شـده در    f و   t  9،10،11،12هاي جداول     بر اساس يافته  

بنابراين بـين انـواع مهارتهـاي مـديران بـا توجـه بـه وضـعيت مـدرك                . باشد  دار نمي 
  .ه خدمت ، سابقه مديريت و سن آنان تفاوت نداردتحصيلي ، سابق
  مقايسه ميانگين مهارتهاي شغلي مديران با توجه به مدرك تحصيلي) 9(جدول

مهارتهاي   فوق ليسانس و بالاتر  ليسانس  فوق ديپلم  ديپلم
  شغلي

انحراف   ميانگين
انحراف   ميانگين  معيار

انحراف   ميانگين  معيار
انحراف   ينميانگ  معيار

  معيار

  
F  

معني 
دار 
  بودن

مهارتهاي 
 776/0  368/0  36/0  9/3  57/0  95/3  55/0  97/3  43/0  05/4  فني

مهارتهاي 
 823/0  304/0  77/0  93/3  63/0  98/3  53/0  92/3  65/0  03/4  انساني

مهارتهاي 
 329/0  152/1  11/1  62/3  56/0  04/4  48/0  95/3  55/0  07/4  ادراكي

  شغلي مديران با توجه به سابقه خدمتمقايسه ميانگين مهارتهاي ) 10(جدول 

مهارتهاي    به بالا16  10-15   سال10كمتر از 
  انحراف  ميانگين  شغلي

  معيار
انحراف   ميانگين

  معيار
انحراف   ميانگين

  معيار

F  
معني دار 
  بودن

مهارتهاي 
  251/0  39/1  55/0  98/3  39/0  03/4  70/0  81/3  فني

مهارتهاي 
  130/0  06/2  57/0  01/4  54/0  4  84/0  73/3  انساني

مهارتهاي 
  579/0  54/0  57/0  04/4  42/0  98/3  69/0  92/3  ادراكي
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  مقايسه ميانگين مهارتهاي شغلي مديران با توجه به سابقه مديريت) 11(جدول 

مهارتهاي    سال به بالا16   سال10-15   سال10كمتر از 
  شغلي

انحراف   ميانگين
انحراف   ميانگين  معيار

انحراف   ميانگين  عيارم
  معيار

F  
دار  معني

  بودن

مهارتهاي 
  069/0  71/2  44/0  12/4  66/0  81/3  51/0  97/3  فني

مهارتهاي 
  101/0  32/2  57/0  16/4  54/0  9/3  62/0  93/3  انساني

مهارتهاي 
  624/0  474/0  67/0  06/4  45/0  05/4  52/0  98/3  ادراكي

   با توجه به وضعيت سنمديران) سه گانه (مقايسه ميانگين مهارتهاي شغلي ) 12(جدول 

   به بالا36  35-31
  مهارتهاي شغلي

انحراف   ميانگين
انحراف   ميانگين  معيار

  معيار

  معني دار بودن  tمقدار 

  303/0  03/1  523/0  4  558/0  90/3  مهارتهاي فني
  289/0  06/1  579/0  4  7/0  88/3  مهارتهاي انساني
  476/0  715/0  547/0  02/4  553/0  95/3  مهارتهاي ادراكي

  

  نتيجه گيري

هاي متغير درون و بـرون سـازماني ،           سازمانها به تبع قرار گرفتن در معرض محيط       
لـذا مـديران منـابع انـساني هـر          . ي متغيري هـستند     ملزم به سازگاري با چنين محيطها     

چــرا كــه كليــه وظــايف و . دارنــد  ســازمان در ايــن راســتا وظيفــه خطيــري بــه عهــده
تأثر از تغييرات محيطي اسـت و بـدين ترتيـب بايـد روي              هاي آنان كاملاً م     مسئوليت

ريـزي جانـشيني مـديران ، نحـوه كنتـرل عملكـرد و                هاي انساني ، برنامـه      ريزي  برنامه
هـاي آمـوزش و بهـسازي آنـان تعـديل هـا و تغييـرات لازم را                    مهمتر از همـه برنامـه     

يـر  هـاي متغ    يكي از راهـاي اساسـي تطبيـق سـازي مـديران بـا محـيط               . صورت دهند 
سازماني و سازگاري با آنها ، دقت و توجه به تناسب شخـصيت و مهارتهـاي شـغلي                 

 4/18 مـدير مـورد مطالعـه        185هاي اين تحقيـق نـشان داد كـه از             يافته.مديران است 
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 درصـد داراي نـوع شخـصيت        6/81درصد داراي نـوع شخـصيت برونگـرا بـوده و            
  .درونگرا هستند

 درونگرائـي  -ي داري بـين برونگرائـي  طبق نتايج بدست آمـده رابطـه مثبـت معن ـ         
)(مديران با مهارتهاي فني آنـان وجـود دارد           0/2270/002, == rp      بـدين معنـي ، 

  .كه هرچه فرد برونگراتر باشد از مهارتهاي فني بيشتري برخوردار است
ــايج بدســت آمــده ، رابطــه مثبــت و معنــي    ــر اســاس نت ــين برونگرايــي  ب  –دار ب

),(هارتهاي انـساني آنـان وجـود دارد       درونگرايي مديران با م    0/2380/001 == rp 
منـد    بدين معني كه هرچه فـرد برونگراتـر باشـد از مهارتهـاي انـساني بيـشتري بهـره                  

 –داري بـين برونگرائـي        بر اساس نتايج حاصله پژوهش ، رابطه مثبـت و معنـي           .است
),(درونگرائي مديران با مهارتهاي ادراكي آنان وجـود دارد         0/2150/003 == rp 

  .به عبارتي هرچه فرد برونگراتر باشد از مهارتهاي ادراكي بيشتري برخوردار است
،  ، وضعيت تأهل داري بين متغيرهايي مانند سن نتايج بدست آمده رابطه معني   طبق

سابقه خدمت، ميزان تحصيلات و سابقه مديريت با هيچكـدام  از مهارتهـاي شـغلي                
  .راكي  وجود ندارداعم از فني ، انساني و اد

ــا توانــايي درك   يافتــه هــاي تحقيــق بيــانگر آن اســت كــه برونگرايــي مــديران ب
پيچيدگيهاي سازمان و نحوه تعامل با محيط بيروني  و دروني سازمان به عنوان يـك           

بطـوري كـه    . استراتژي  پويا در زمينه تحقق اهداف سازمان ، توانايي بيشتري دارنـد            
تلاطم سياسـي ، اقتـصادي و اجتمـاعي امـروزي موفقيـت            اين گونه افراد در محيط م     

  .بهتري در انجام وظايف دارند
  

  پيشنهادها
  :گردد در اينجا با توجه به نتايج تحقيق پيشنهادات زير ارائه مي

هاي دقيق و كامل سنجش نوع شخصيت مديران با سازماندهي             برگزاري آزمون  -1
هاي   ه جديداً جهت تصدي پست    و ملحوظ نمودن الزامات قانوني براي افرادي ك       
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ريـزي جانـشيني مـديران        اند يا افرادي كـه در برنامـه         مديريتي در نظر گرفته شده    
  .سازمان انتخاب خواهند شد

هاي شخصيتي آيزنك ، كتل       گيري از تست    هاي رفتاري يا بهره      طراحي آزمون    -2
  .يريتيگيري دقيق اين ويژگيها قبل از انتصاب درسمت هاي مد و اندازه... و 

هـاي منـابع انـساني بطـوري كـه همـه               ارتباط منطقي بين اهداف سازمان و برنامه       -3
ها و حوزه در يك همكاري جامع نسبت بـه پـرورش و بهـسازي نيروهـاي                   بخش

  .انساني بطور اعم و مديران بطور اخص اقدام نمايند
گـردد ضـمن      با عنايت به توفيق بيشتر برونگراها طبق نتايج تحقيق ، پيشنهاد مـي             -4

هـاي آمـوزش ضـمن خـدمت جهـت بـالابردن              هـاي قبـل ، از  دوره         بهبود شـيوه  
هـاي    در اين راسـتا شـيوه     . مهارتهاي فني ، انساني و ادراكي مديران برگزار گردد        

  .شود زير توصيه مي
ليسانس مديريت جهت بالابردن اطلاعات ومهارتهـاي         هاي فوق    تأسيس دوره  -1-4

  كاربرديشغلي مديران بصورت علمي و 
جويي و     آموزش ضمن خدمت به روش الكترونيكي و مجازي ، جهت صرفه           -2-4

  .هاي طولاني هاي ناشي از حضور در دوره جلوگيري از ترك محل كار و غيبت
اي براي مديران و ملحـوظ        هاي آموزش ضمن خدمت مكاتبه       برگزاري دوره  -3-4

  .هاي آموزشي و ارزشيابي آن نمودن كليه مكانيسم
هاي آموزش ضـمن خـدمت مـديران بـصورت حـضوري و          برگزاري كلاس  -4-4

اي با استفاده از اساتيد مجرب به منظـور ارتقـاء سـطح كـارآئي و آشـنايي                    منطقه
  .كامل با مهارتهاي مديريتي

هـاي آمـوزش ضـمن خـدمت           طراحي سيستمي جهت ارزشـيابي دقيـق دوره        -5-4
 مـدرك تحـصيلي معـادل ،        مديران و ملحوظ نمودن امتيازات اخذ شده به عنوان        

  ... .هاي بالاتر يا مناطق برخوردارتر و  ارتقاء گروه ، امتياز انتصاب در سمت
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 تأسيس مركـز آمـوزش مهـارت ، توانـايي و ويژگيهـاي شخـصيتي مـديران  بـا                     -5
همكــاري دانــشگاههاي مختلــف تــا وظيفــه مهــم ارزيــابي ويژگيهــاي مــديران و 

هـاي توانمندسـازي را برعهـده گرفتـه و بـر              مهارتهاي شغلي آنان و تعيين برنامـه      
  .انتصاب  مديران جديد نظارت نمايد

تحـصيلي آنهـا متناسـب بـا          هاي مديريتي از افرادي كه رشته        جهت تصدي پست   -6
  .است انتخاب گردند) ترجيحاً مديريت (هاي مديريتي آنان  سمت

اده و   بـه فرهنـگ خـانو        براي انتخاب مـديران بـا ويژگيهـاي شخـصيتي خـاص،            -7
  .اند توجه گردد اي كه در آن رشد و پرورش يافته جامعه

 از مديران برونگرا در سمت هاي مديريت شهرستانها بعلت ضـرورت ارتبـاط و               -8
تعامــل بــا مــردم و ســازمانهاي همــسو و همچنــين  از مــديران درونگــر بيــشتر در 

  .گيري گردد هاي ادارات ستادي بهره سمت
آزمون دانش ، نگرش ، مهارتها و ويژگيهاي شخصيتي          قبل از انتصاب مديران ،       -9

و بر اساس امتيازات اخذ شده جهـت        . در دو سطح استاني و مركز  برگزار گردد        
  .هاي بهسازي و توانمندسازي اقدام گردد گيري از آموزش عدم انتصاب يا بهره

 طراحي نظام جامع جانشيني مـديريت بـه منظـور شايـسته سـالاري در سـطوح                  -10
تي و توســعه ســطوح ســازماني ، بــا تأكيــد بــر نيازهــاي راهبــردي ســازمان مــديري

  .ضرورت دارد
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