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 زيردستان با وهاي شخصيتي همكاران  ويژگي ةرابط
  مديران سرپرستان و عملكردارزيابي آنان از  ةنحو

  
  *عاليه حقيقي
    دانشگاه اصفهان كارشناس ارشد

  حسين سماواتيان
    دانشگاه اصفهاناستاديار 
   چكيده
هـاي شخصـيتي    ويژگـي  ةرابطاز انجام اين پژوهش بررسي  هدف

سرپرستان و عملكرد ارزيابي آنان از  ةنحو ردستان باهمكاران و زي
 همـة آماري  ةو جامع روش پژوهش از نوع همبستگي. بود مديران
 مـدل  شركت ذوب آهن اصفهان بودند كـه بـا توجـه بـه     كاركنان
 29 مدير و سرپرست، نفر 18( نانآ از نفر 82 درجه، 360 بازخورد

 گيري نمونه صورت به )آنان زيردستان از نفر 35 و همكاران از نفر
 ةپرسشـنام  شامل ابزارهاي سنجش .شدند انتخاباي  طبقه تصادفي

ــزرگ شخصــيت    ــل ب ــنج عام ــك (پ ــتا و م ــري،  كاس  و )1992ك
  هـا  داده. بود )1385نوري و همكاران، (عملكرد  ارزيابي ةپرسشنام

ــرم  ةاز طريــق محاســب ــا اســتفاده از ن ــزار  ضــريب همبســتگي و ب اف
SPSS16 ارزيـابي  كـل  ةنمـر  ها نشـان داد كـه بـين    تهياف. انجام شد 
 ةرابط ـ رنجـوري در همكـاران   روان شخصـيتي  ويژگـي  با عملكرد
ــ مثبــت ــ )P≥05/0(دار  امعن ــ منفــي ةو در زيردســتان رابط دار  امعن

)01/0≤P (دارد وجود.  
 عملكـرد،  ارزيـابي  ،يشخصـيت  بـزرگ  عامل پنج :ي كليديها واژه

  ردستاني، همكاران، زدرجه 360 بازخورد
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Abstract 
 
The purpose of this study was to investigate how 
colleagues and subordinates' personality affect supervisor 
and manager's appraisal. The method of research 
was correlation and the statistical population included 
all of the personnel of Esfahan Steel Company. 
Considering 360-degree feedback model, 82 employees 
were selected randomly as follows: 18 managers and 
supervisor, 29 colleagues and 35 subordinates. 
Assessment instruments consisted of the Five Big 
Personality Questionnaire (Costa & McCrae, 1992) 
and Performance Appraisal Questionnaire (Nouri 
et al, 1385). The data was analyzed by Pearson`s 
correlation coefficient using SPSS16 software. The 
results showed that there was meaningful positive 
relationship between total score of performance 
appraisal and neuroticism of colleagues (P≤0/05), and 
also there was a meaningful negative relationship 
between total score of performance appraisal and 
neuroticism of subordinates (P≤0/01).  
Keyword: The five big Personality factors, performance 
appraisal, 360- degree feedback, colleagues, subordinates 
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  مقدمه
 ةزمين ايجاد ةفلسف كه با عملكرد كاركنان فرايندي است ارزيابي
 مراحـل  بـر  علاوه و شود مي انجام پروري شايستهبراي  مناسب
 ـ جـذب،  فراينـد  كاركنان؛ خروج و انتقال، ارتقا،  و كارگمـاري ه ب

 هـا  سازمانقت در حقي. كند مي بررسي معيارها براساس را انتصاب
 بـراي  اي قاعـده  نيازمنـد  ،ضرورت به اجتماعي موجودي عنوان به

هاي  گيري تا در تصميم هستند خود كاركنان هاي شايستگي ارزيابي
اجرايي، رشد و بالندگي كاركنان و بازخورد به كاركنان و همچنين 

 ).2003، 1اسـپكتور ( هـاي سـازماني از آن اسـتفاده كننـد     پژوهش
وري و  در بهـره  فقـط  نـه  به دليل اينكـه ي عملكرد ارزيابفرايند 

ها بلكه در ميزان خشنودي شـغلي، رفتـار شـغلي،     رشد سازمان
 ـ روان كاركنـان ور كلي سلامت جسـم و  ط كاري و به تعهد ثير أت
اي برخـوردار   ناپذيري دارد؛ از اهميت و حساسـيت ويـژه   انكار
 ـ   . است  در 2رفتارهـاي فرانقشـي   اهمچنـين ارزيـابي عملكـرد ب

ريچـي و   چ، پـاول، بـاچرا ( رفتار مدني سـازماني  مانندسازمان 
؛ 2004، 4فـورت و ولتـرول  (و انگيزش شغلي  )2006، 3بندولي
   .در ارتباط است) 2003، 5، كنگ، آن و مارتينيديلمن

 موجـب  اطلاعـات  فنـاوري  ةگسترد كاربرد يدر زمان كنون  
 نظارت ةحيط و وندش تر گسترده افقي از نظر ها سازمان كه شده

 در تغييــر لــزوم بنــابراين. يابــد افــزايش سرپرســتان و مــديران
 زيـرا  ،اسـت   مـي الزا ينيپـا  بـه  بـالا  ارزيـابي  سـنتي  هاي سبك

در  و اسـت  كاركنان از زيادي تعداد ارزيابي ولؤمس سرپرست،
 ـ اهـداف  به تواند نمي عمل  بپـردازد  عملكـرد  ارزيـابي  ةچندگان

 ـها يكي از اين روش). 1379 ،6جونز( بـازخورد   ،ارزيـابي  وي ن
ــه 360 ــه     7درج ــت ك ــر دادهاس ــا ب ــع يه ــده از  يآور جم ش

ه يكنندگان تك ان و عرضهيردستان، مشتريسرپرستان، همكاران، ز
در خـلال  ، روش ايـن  در .)2001، 8و كاراوان يكارت مك( دارد
اي از عوامـل در   مجموعه د امتيازدهي به خود يا به ديگرانفراين

يكـي از ايـن عوامـل نـوع     . گذارد ثير ميأقضاوت امتيازدهنده ت
ي هـا  بـدين معنـا كـه افـراد بـا ويژگـي      . شخصيت افراد اسـت 
  عملكـرد شـغلي متفـاوتي دارنـد     فقـط نـه  شخصيتي مختلـف؛  

  
  
  
  
  
  
  
  

بلكـه  ) 2011، 9، ساكائو، ديـل، اينگلـرت و تيلـور   ماساكاتسو( 
 .كننـد  مـي اي متفاوت ارزيابي  گونه يك فرد واحد را بهعملكرد 

 براي شخصي آمادگي از شكلي شخصيتي يها واقع ويژگي در
 ).1385 ،كريمـي (سازند  مي فراهم را معين شيوة به پاسخگويي

مداري و مـديريت   با هيجان يرنجور روانعنوان مثال ويژگي  به
افـراد بـا ايـن     )2010، 10مـارك و داوينـا  (اجتنـابي رابطـه دارد   

ار پرتــي در كــ حــواس و اجتمــاعي هــاي ضــد گــرشنويژگــي 
 و كـلارك ( خودمحـوري  مسؤوليتي و بي و )1988، 11هانسن(

ي عملكردي ها توانند سنجش مي كه .دارند) 2005 ،12رابرتسون
يي جو توافقو يا افرادي كه  موجب شودرا با سوگيري بيشتري 

، آويـس،  فـالون (محـور و انتقـامجو هسـتند     پاييني دارند خـود 
يي جو توافقد با ولي افرا) 2000 ،13ت و فراسترن، گوسككودي
ديگـران پرهيـز    بـه  نسـبت  بيرحمانـه  و تند هاي قضاوت بالا از
 ،14وريس و همكاران آشتون، لي، پروگيني، زاروتا، دي(د نكن مي

بـا عملكـرد    كـاري   شناسي يـا وجـدان   وظيفه همچنين .)2004
 دلـي، بلـيس و  ا، برتورسـن ( دار دارد امثبت و معن ـ ةشغلي رابط

، 17باريـك و مونـت   ؛2003 ،16ريسويت و ف ؛2004 ،15تورسن
 ،در زنـدگي   نظـم برقـراري  به  يتمايل بسيار اين افراد). 1991

 ها جلوگيري از بروز تكانه و هاي روزمره تلاش زياد در فعاليت
و بنـابراين بـا حساسـيت     )2002، 18راد بـادي و دي  پـي ( رنددا

 ـنگر مـي ي خود و ديگران ها وليتؤبيشتري به وظايف و مس  .دن
 ز قابلينگرش ن طريق از رفتار با شخصيت رابطة نظري ةجنب از

نفوذي كه  ةي شخصيتي به واسطها ويژگي واقع در. است تبيين
صورت غيرمستقيم رفتار انسـان را   بر متغيرهاي نگرشي دارد؛ به

كـرچ،   عقيـدة  بـه  ).1998، 19آيزنـك (دهـد   ميثير قرار أت  تحت
 تكـوين  عوامل از مهمترين يكي) 1962( 20بالاچي و كراچفيلد
ي هـا  شخصـيت  بـا  افراد معمولاً .است فرد شخصيت ها، نگرش
 آنهـا  الگـوي شخصـيتي   با كه دارند اي ويژه يها نگرش خاص

 يژگيهاييو با 21رنجور روان افراد عنوان مثال به. است هماهنگ
 غيرقابل ونجي زودر ،گيدفسر، اخصومت اب،ضطرا نظير

نسـبت بـه   ) 2001 ،22و ليتـر  يمسـلش، شـافيل  ( بودنپيشبيني 
ــر   ديگــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  
  
  
  
  
  
  
  

 

1. Spector               2. extra role behaviors 

3. Bachrach, Powell, Richey & Bendoly        4. Fort & Volterol 

5  . Dielemen, Cuong, Anh & Martineau     6. Jones 

7. 360-degree feedback            8. Maccarthy & Caravan 

9  . Masakatso, Sachao, Deal, Englert & Talor      10. Mark & Davina 

11. Hansen               12. Clark & Robertson 

13  . Fallon, Avis, Kudisch, Gornet & Frost       14. Ashton, Lee, Perugini, Szarota, De vries et al 

15. Thoresen, Bradley, Bliese & Thoresen       16. Witt & Ferris 

17. Barrick & Mount            18. Peabody & De Raad 

19. Eysenck              20. Krech, Crutchfield & Ballachey 

21. Neurotic              22. Maslach, Schaufeli & Liter 
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؛ 1375فروغــي، (تــري دارنــد  پــايين 1افــراد خشــنودي شــغلي
 ،پورشـايگان ؛ 1385ي، حمدا و بيامهر، شتيانيآ فتحي ،ميرزايي
 2برادلــي و برادلــي پــژوهش در). 1381دي، يز ون حسينيا

 تأييـد  مـورد  افراد شخصيت بر ها نگرش تأثير مستقيم) 1977(

هـاي مختلـف    در وضـعيت  افراد كه شد مشخص و گرفت قرار
بنـدي   طبقـه  خـود   شخصـيت  براسـاس  فقط را خودتفسيرهاي 

 ،3فكـري  جمـود  يهـا  ويژگي با شخصيت اقتدارطلب .كنند مي
ديگـران،   خطـاي  بـه  نسـبت  نداشتن گذشت و افراطي تعصب
و  ديكتـاتوري  نظـام  از طرفـداري  ماننـد  مشخصـي  يها نگرش
 ؛)1385كريمي، ( اردگذ مي نمايش معرض به را خشونت اعمال

 و همكـاري  بـه  هـا  سـازمان  در موفق عملكرداين كه  در حالي
ابوالقاسـمي، مـرادي،   (دارد  بسـتگي  افـراد  متقابـل ميـان   اعتماد

توان گفت كه ارزيابي افراد  مي بنابراين ).1390نريماني و زاهد، 
ثير نوع شخصيت أي ديگران، تحت تها و شايستگي ها از مهارت
   .قرار دارد افرادآن خود و نگرش 

مبني بر چگونگي  پژوهشيي مشابه، ها در رابطه با پژوهش  
ارزيـابي آنـان از عملكـرد يافـت      ةثير شخصيت افراد بر نحوأت

 پـژوهش بـه   توان ميي مرتبط ها ولي در رابطه با پژوهش ،نشد
تحت عنوان صفات شخصيتي و ) 2008( 4ليو، چانگ و جوشي

هـاي   نشـان دادنـد كـه ويژگـي     آنهـا . اشاره كردسازماني  رفتار
طـور پايـدار بـر ادراك     پذيري بـه  يي و توافقبرونگراشخصيتي 
آنها مشـغول   همكارانشان و گروههاي كاري كه در ةافراد دربار

 و تورسـون ديگـر   پژوهشـي در  .گذارد تأثير مي ،به كار هستند
 افراد يها نگرش و شخصيتي عوامل بين ارتباط) 1981( 5پركينز

 افرادي؛ آمده است پژوهش اين نتايج از بخشي در .سنجيدندرا 

 دسـت  بـه  را پرخاشگري بيشتري نمرة شخصيت آزمون در كه

. دهند مي نشان به افراد نسبت را تري منفي يها نگرش ،اند آورده
ي شخصـيتي  هـا  ويژگي تأثير) 2004( 6همچنين اسميت و كنگر
يـن  بـه ا  وكردند ي زيردستان بررسي ها سرپرستان را بر نگرش

ي زيردسـتان  هـا  نگـرش  نتيجه رسيدند كه شخصيت مديران بـا 
ــالاي  .داردارتبــاط  ثبــات عــاطفي و  ،يپــذير توافــقســطوح ب
كاري آنهـا بـا ميـزان      يي مديران و سطوح پايين وجدانبرونگرا

در ايـن   .رضايت زيردستان نسبت به مـديران در ارتبـاط اسـت   
هـد  د هـاي متعـددي وجـود دارد كـه نشـان مـي       راستا پژوهش

  زيردســتاني كــه توانــايي درك محــيط و دســتيابي بــه اهــداف 
  
  
  
  
  

 ـمديرــ ةشخصــي و ســازماني را دارنــد؛ توانــايي بهبــود رابطــ 
؛ 2005، 7فريس، ديويدسـون و پـروي  (زيردست را نيز دارند 

؛ 2005، 8فريس، تريدوي، كلودينسكي، هـاچوارتر و فرينـك  
ــاران   ــروي، داگــلاس و همك ــر، پ ــدوي، بروئ ــريس، تري ، 9ف

پژوهش سماواتيان، خاني، نوري و  براساسهمچنين  ).2007
 بـر  علاوه كار هاي محيط در افراد؛ )1390(صمصام شريعت 

 شخصيتي هاي ويژگي تأثير خود تحت شخصيتي هاي ويژگي

 را خـود  رفتارهاي و گيرند ميقرار  نيز قدرت صاحب افراد

 مـديريت  و تنظـيم  بارز آنها شخصيتي هاي ويژگي اساس بر

 داريامعن ـ نيز رابطة )1375(سماواتيان  در پژوهش. نندك مي

 نسـبت  سرپرستان و مديران نگرش با شخصيتي تيپ 8 بين

، بيهــر پــژوهشدر  آمــد و  دســت هبــ خــود بــه زيردســتان
بـر  كـه  ) 2001( 10سكيواودانو  ايوانيسكايا، هانسن، ايروفي

 ارزيـابي كـه   گرديـد مشخص  ،كارمند انجام شد 2000روي 
مثبـت و   ةدرجـه، رابط ـ  360دستان در بازخورد مافوق و زير

هـا بـا عملكـرد     ولي خودارزيـابي  .ردداري با عملكرد دا امعن
 عريضــي، نــوري، پــژوهشهمچنــين  .رددار نــدا امعنــ ةرابطــ

نشان داد  )1385( و همكاران دوست نشاط ،كلانتري مولوي،
داري بـالاتر از   اطور معن ـ ارزيابي گروه مديران از خود، بهكه 
توجه به مباحث مطـرح شـده،    با .ابي ديگران بوده استارزي

ي شخصـيتي  هـا  ويژگـي  ةرابط بررسيپژوهش اين هدف از 
عملكـرد   آنـان از ارزيـابي   ةنحـو  همكاران و زيردسـتان بـر  

هـاي   در همين راستا فرضـيه . استان آن مديران و سرپرستان
هـاي   بـين ويژگـي  ) 1 :صورت شكل گرفـت  ينه اپژوهش ب

اران، بـا امتيـازدهي آنـان بـه عملكـرد      شخصيتي گروه همك ـ
بــين ) 2 .دار وجــود دارد امعنــ ةرابط ـ يــا سرپرســتان مـديران 
، با امتيازدهي آنـان بـه   زيردستانهاي شخصيتي گروه  ويژگي

  .دار وجود دارد امعن ةرابط يا سرپرستان مديرانعملكرد 
  

  روش
نـوع   ايـن پـژوهش از   آماري، نمونـه؛  ةروش پژوهش، جامع

شـركت ذوب آهـن    كاركنان ةهم آن آماري ةامعج و همبستگي
مـدل  بـا توجـه بـه ماهيـت     كـه   بودنـد  1388سال  اصفهان در
نفـر   20تعـداد   ؛هاي سازماني و محدوديت درجه 360بازخورد 

  هـاي  اي از بخـش  طـور تصـادفي طبقـه    به آن شركتاز مديران 
  
  
  
  
  

 

1. Job Satisfaction             2. Bradley & Bradley 

3. mental solidity             4  . Liao, Chuang & Joshi 

5. Thoresen & Perkins            6. Smith & Kenger 

7. Ferris, Davidson & Perrewe           8. Ferris, Treadway, Kolodinsky, Hochwarter & Frink 

9. Ferris, Treadway, Brouer, Perrewe, Douglas et al    10. Beehr, Ivanitskaya, Hansen, Erofeev & udanowski 
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انتخاب  ..).مديريت، مالي، پشتيباني، فروش و( مختلف سازمان
 براي هر مدير درجه 360بازخورد  مدلس بر اساس سپ. ندشد

و  نفر همكـار  2آنان   اسامي ،فهرست ةپس از تهيانتخاب شده؛ 
 در نهايـت  .دش ـانتخاب  به شكل تصادفي ساده نفر زيردست 2

ل نقـص در  يدله ردستان بينفر از ز  1نفر از همكاران و   7 تعداد
 29مدير،  18(نفر  82ل پرسشنامه از نمونه حذف شدند و يتكم

 پژوهشهاي  پرسشنامهطور كامل  هب كه )زيردست 35همكار و 
گرفتـه   نظـر  هاي نهايي در عنوان نمونه به ،نده بودتكميل كردرا 

  . شدند
  

  سنجشابزار 
 رانامه ايـن پرسش ـ ؛ درجـه  360ارزيابي عملكرد  ةپرسشنام
 و همكـاران  دوسـت  نشاط ،كلانتري مولوي، عريضي، نوري،

زيرمقيـاس   9 ال وؤس ـ 82 پرسشنامه. ندساخت 1385در سال 
گيــري، قضــاوت، ارتباطــات،  ريــزي، تصــميم برنامــه؛ شــامل

فردي، رهبري  هاي فني، روابط بين پردازش اطلاعات، مهارت
از (اي ليكـرت   درجـه  5ها بـا مقيـاس    پرسش .دارد و كنترل

بـراي هـر   » نامرتبط« ةبه اضافه يك مقول) ندرت هميشه تا به
و همكـاران   نـوري در پژوهشي كه  .م شده استپرسش تنظي

ــران انجــام   )1385( ــاز اي ــددر شــركت ملــي گ ــار  دادن اعتب
همچنـين ضـرايب پايـايي    . دش ـپرسشـنامه تأييـد    1محتوايي

قسمت اين پرسشـنامه بـه ترتيـب؛     9براي ) كرونباخ آلفاي(
، 871/0 اوتقض ـ ،893/0 گيـري  ، تصـميم 939/0 ريزي امهبرن

هـاي   ، مهـارت 933/0 اطلاعـات  زش، پـردا 891/0 ارتباطات
 مهـار و  882/0 هبـري ، ر949/0 فـردي  بـين   ، روابط90/0فني
دو نمونه از  .كه در حد قابل قبولي است دست آمد هب 895/0
ــ ــالات اؤس ــنامه از زي ــرمقين پرسش ــهي ــر اس برنام و  يزي
هـاي واحـد    فعاليت«: ب عبارت است ازيبه ترت يريگ ميتصم

هاي مهـم بـا    گيري در تصميم«، »كند ميبندي  خود را اولويت
 .»كند صلاح مشورت مي افراد ذي

ايـن   ؛2(NEO-FF) شخصـيت  بـزرگ  عامـل  5 ةپرسشنام
و قـادر بـه    كردنـد تهيـه   )1992( 3كرا مكو  كاستا راپرسشنامه 

، N 4رنجــوري روان( عامــل اصــلي شخصــيت 5گيــري  انــدازه
  و A 7يپـــذير توافـــق، O 6پـــذيري ، تجربـــهE 5يـــيبرونگرا

  
  
  
  
  

) خصيصه 30 عاًجم(هر عامل  ةخصيص 6و  )C 8شناسي ظيفهو 
براسـاس   آنة پاسـخنام و دارد ال ؤس ـ 60اين پرسشـنامه  . است

  .تنظيم شده است) كاملاً موافقم تاكاملاً مخالفم از ( مقياس ليكرت
و  9پايــايي ،)1990(كــرا و كاســتا  براســاس پــژوهش مــك  
تـا   68/0بـين   تأييد و ضريب پايـايي آن اين پرسشنامه  10اعتبار

 5 آزمـون  در هنجاريـابي همچنـين  . گزارش شـده اسـت   83/0
بـر روي  ) 1380(كـه گروسـي فرشـي     شخصـيت  بزرگ عامل
، دادانجـام  برخي دانشـگاههاي ايـران   نفر از دانشجويان  2000

ــتگي  ــريب همبسـ ــد 5ضـ ــوري،  روان بعـ ــي، ونگرابررنجـ يـ
و  87/0تا  56/0بين  شناسي  ي و وظيفهپذير توافقپذيري،  تجربه

ــه ترتيــب   و  68/0، 56/0، 73/0، 86/0آلفــاي كرونبــاخ آنهــا ب
عامـل   5اين پژوهش آلفاي كرونباخ براي  در. شدگزارش 87/0

پـذيري،   يـي، تجربـه  برونگرارنجـوري،   روان(بزرگ شخصـيت  
، 34/0، 72/0، 82/0بـه ترتيـب   ) شناسـي  ي و وظيفـه پذير توافق

پرسشنامه ن يت االاؤك نمونه از سي .دست آمد هب 75/0و  69/0
 بـرم  و دور زيـادي  افراد هميشه دارم دوست« :عبارت است از

  .»باشند
و ) مـدير  20(پس از تعيين حجم نمونـه   روش اجرا و تحليل؛

كـدام از ايـن    مشخص كردن افراد همكار و زيردست براي هر
هـا نـزد ايـن افـراد      براي تكميل پرسشنامه اننفر؛ پژوهشگر 20
  را از محرمانه آزمودنيوضوع پژوهش و پس از توضيح م ندرفت

سپس . كردندبودن اطلاعات مربوط به ارزيابي عملكرد مطمئن 
مربوط به شخصيت را براي  ةافراد همكار و زيردست پرسشنام

رزيـابي  مربوط بـه ا  ةافراد همكار، پرسشنام. خود تكميل كردند
نامه خود و افراد زيردست، ايـن پرسش ـ عملكرد را براي همكار 

 ةمحاسـب  بـه روش هـا   داده .مافوق خود تكميل كردنـد اي را بر
 SPSS16 افـزار  نـرم  ضريب همبستگي پيرسـون بـا اسـتفاده از   

   .بررسي گرديد
  

  ها يافته
 همكاران يها ابعاد ارزيابيآمار توصيفي مربوط به  1  در جدول

آمار  2و در جدول  و سرپرستان رانيمد عملكرداز  و زيردستان
ارائـه  ردسـتان  يهمكاران و ز شخصيت ادابعتوصيفي مربوط به 

  . شده است
  
  
  
  
  

 

1. content validity 

2. Neuroticism, Extraversion, Openness- Five Factory Inventory = NEO- FFI 

3. Costa & McCrae              4. neuroticism 

5. extraversion               6. openness 

7. agreeableness              8. conscientiousness 

9. reliability               10. validity 
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 يها ابعاد ارزيابي اريانحراف معميانگين و  ـ1 جدول

  و سرپرستان رانيمد عملكرداز  و زيردستان همكاران
  

  ابعاد عملكرد
 زيردستانارزيابي همكارانارزيابي

M SD M SD 
 72/9 31/28 31/6 59/28  ريزي برنامه
 01/7 69/23 97/4 28/23  گيري تصميم

 75/6 57/22 83/3 45/22  قضاوت
 40/8 31/24 88/4 62/24  ارتباطات

 15/8 66/26 37/5 93/24  پردازش اطلاعات
 14/6 23/21 36/4 52/20  هاي فني مهارت

 66/9 94/28 17/6 31/29  فردي روابط بين
 29/14 71/34 13/8 69/34  رهبري
 76/7 37/23 03/4 48/22  كنترل

 37/72 80/233 81/40 86/230  ارزيابي عملكردكل
  

دو گـروه   ن نمـرات؛ يانگي ـو م 1 جـدول  يها افتهي براساس  
 و سرپرسـتان  رانيمـد  رهبـري بعـد  بـه   همكاران و زيردسـتان 

 ازي ـامتكمترين ، رانيمدهاي فني  بعد مهارت به و ازيامتبيشترين 
ــد دادهاختصــاص را  ــ. ان ــارز ن كــل يانگيــن ميهمچن  يهــا يابي
ن كـل  يانگياز مشتر يب و سرپرستان رانياز عملكرد مدردستان يز

  .همكاران است يابيارز
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
 پنج عامل بزرگ ميانگين و انحراف معيار ـ2 جدول

  و زيردستان همكاران ةدر نمون شخصيت
  

 پنج عامل بزرگ
  شخصيت

  زيردستان  همكاران
M SD  M  SD  

  41/7  97/16  81/4  66/16  رنجوريروان
  80/4  68/29  73/4  85/29  برونگرايي

  20/3  42/26  92/2  33/27  پذيريتجربه
  05/5  85/32  56/7 36  پذيريتوافق
  32/5  05/36  08/4  07/37  شناسيوظيفه

  
شناسـي   بعـد وظيفـه   گـروه  دو، در هـر  2جـدول   براساس  

  .درنجوري كمترين ميانگين را دار بيشترين ميانگين و بعد روان
ن بـي  دار امعن ـ ةاول مبني بر وجود رابط ةفرضيبررسي  براي  

بـا امتيـازدهي آنـان بـه      هاي شخصيتي گـروه همكـاران   ويژگي
 ضرايب همبسـتگي درونـي بـين   ؛ و سرپرستان مديرانعملكرد 

  .شده است ارائه 3در جدول  نتايج آنها بررسي و
 بعـد  فقـط ، از بين ابعاد شخصـيت  3نتايج جدول  براساس  
و  مديرانهمكاران به عملكرد دهي  امتياز ةي با نحورنجور روان

همچنـين بـين ابعـاد    . )P≥05/0( دار دارد امعن ةرابط سرپرستان
هاي فني و رهبري؛ با بعد  قضاوت، ارتباطات، پردازش، مهارت

 P≥05/0در سطوح مختلف ( دارامثبت معن ةرابط يرنجور روان
ــه ،)P≥01/0و ــين ابعــاد برنام ــا بعــد   و ب ريــزي و ارتباطــات ب
   .)P≥05/0( داردوجود دار  امنفي معن ةپذيري رابط افقتو
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

  مديران و سرپرستان عملكردارزيابي آنان از و ابعاد  همكاران ضرايب همبستگي دروني بين ابعاد شخصيت ـ3جدول 
  

 ابعاد شخصيت
 شناسي وظيفه پذيري توافق پذيري تجربه برونگرايي رنجوري روان ابعاد عملكرد

  -33/0  -44/0٭  09/0 -05/0 25/0 ريزي برنامه
  -32/0  -25/0  03/0 -20/0 36/0 گيري تصميم

  -32/0  -23/0  08/0 -17/0 42/0٭ قضاوت
  -08/0  -37/0٭  17/0 -10/0 46/0٭ ارتباطات

  -12/0  -23/0  -005/0 -08/0 50/0٭٭ پردازش اطلاعات
  -09/0  -29/0  16/0 -07/0 42/0٭ هاي فني مهارت

  -25/0  -24/0  05/0 -04/0 30/0 روابط
  -13/0  -26/0  -11/0 002/0 36/0٭ رهبري
  16/0  -19/0  -24/0 01/0 32/0 كنترل

    -24/0  -33/0  02/0 -08/0 44/0٭ كل عملكرد ةنمر
                                    05/0≤ P= *      01/0≤P= ** 
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براي بررسي فرضية دوم پـژوهش مبنـي بـر وجـود رابطـة        
با امتيـازدهي   زيردستانهاي شخصيتي گروه  بين ويژگي دار معنا

ضرايب همبستگي دروني مديران و سرپرستان؛ آنان به عملكرد 
  . نشان داده شده است 4ي و در جدول آنها بررس بين
ابعـاد   ؛، از بـين ابعـاد شخصـيت   4نتـايج جـدول    براساس  
 ةشناسي با نحو و وظيفه پذيري يي، توافقبرونگراي، رنجور روان
 ة، رابط ـو سرپرسـتان  مـديران زيردستان به عملكـرد   دهيامتياز
گيـري،   ريـزي، تصـميم   همچنين بين ابعـاد برنامـه  . دار دارد امعن

فردي،  هاي فني، روابط بين ، ارتباطات، پردازش، مهارتقضاوت
ــاد     ــا ابع ــرل؛ ب ــري و كنت ــور روانرهب ــي و برونگراي، رنج ي

 ة، رابط ـP≥01/0و P≥05/0پـذيري در سـطوح مختلـف     توافق
  .دارد وجود دار امعن
  

  بحث 
هـاي شخصـيتي    ويژگيبين  ةرابط بررسيپژوهش اين  هدف از

ابي آنــان از عملكــرد ارزيــ ةزيردســتان بــر نحــو ايــهمكــاران 
اول مبني بر وجود  ةدر رابطه با فرضي. بودسرپرستان و مديران 

هـاي شخصـيتي گـروه همكـاران، بـا       بين ويژگي دارامعن ةرابط
مشخص شد كه  و سرپرستان انامتيازدهي آنان به عملكرد مدير

 شخصـيتي  ويژگـي  بـا  همكـاران  عملكرد ارزيابي كل ةنمر بين
  كه معنا ينه اب. دارد وجود دار امعن تمثب ةرابط ي،رنجور روان

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 بـه  كنند، كسب بالاتري ةنمر يرنجور روان بعد در افراد هرچه 

 نشدن پيدادليل ه ب .دهند مي بالاتري امتياز همكارانشان عملكرد
اين يافته  ةامكان مقايس نداشتنپژوهشي در اين زمينه و  ةپيشين

 بـا  رنجـور  روان افـراد  ان گفـت كـه  تـو  مـي ي ديگـر  هـا  با يافته
 و نجيزودر ،گيدفسرا ،خصومت اب،ضطرا نظير يژگيهاييو

نسـبت   )2001، مسلش، شافيل و ليتـر ( بودنپيشبيني  غيرقابل
؛ 1375فروغي، (تري دارند  به ديگر افراد خشنودي شغلي پايين

 ،پورشايگان؛ 1385، يحمدا و بيامهر، شتيانيآ  فتحي ،ميرزايي
 دليـل ه بپايين بودن خشنودي شغلي ). 1381، ديزي ون حسينيا

باعـث   ي آنان است احتمالاًها استرس و اضطرابي كه از ويژگي
 ـ    مي دليـل  ه شود كه عملكرد همكاران خـود را بهتـر بداننـد و ب

تـر و همكـاران را    خـود را پـايين    ويژگي اضطراب و افسردگي
  .بالاتر از خود بدانند

بـين   دارامعن ـ ةر وجـود رابط ـ دوم مبني ب ةدر رابطه با فرضي  
، بـا امتيـازدهي آنـان بـه     زيردستانهاي شخصيتي گروه  ويژگي

كـل   ةبـين نمـر  مشخص شد كـه  و سرپرستان  مديرانعملكرد 
ي، رنجـور  روانارزيابي عملكرد زيردستان با ويژگي شخصـيتي  

يـن معنـا كـه هرچـه افـراد      ه اب. دار وجود دارد امنفي معن ةرابط
بـالاتري كسـب كننـد، بـه      ةي نمررنجور روانزيردست در بعد 
در كـل مقيـاس ارزيـابي عملكـرد، امتيـاز       خود عملكرد مافوق

  ةمربـوط بـه فرضـي    نتـايج  متفاوت بااين يافته . دهند كمتري مي

  مديران و سرپرستان عملكردارزيابي آنان از و ابعاد  زيردستان ضرايب همبستگي دروني بين ابعاد شخصيت ـ4جدول 
  

  ابعاد شخصيت
شناسي وظيفه پذيري توافق پذيري تجربه برونگرايي رنجوري روان ابعاد عملكرد

  56/0٭٭  44/0٭٭  -05/0 46/0٭ -42/0٭ ريزي برنامه
  45/0٭٭  45/0٭٭  03/0 35/0٭ -33/0٭ گيريتصميم

  32/0  59/0٭٭  003/0 39/0٭ -48/0٭٭ قضاوت
  55/0٭٭  45/0٭٭  005/0 41/0٭ -49/0٭٭ ارتباطات
  44/0٭٭  51/0٭٭  15/0 42/0٭ -36/0٭ پردازش

  44/0٭٭  47/0٭٭  11/0 44/0٭٭ -45/0٭٭ هاي فني مهارت
  47/0٭٭  53/0٭٭  15/0 51/0٭٭ -51/0٭٭ فرديروابط بين
  50/0٭٭  41/0٭  07/0 47/0٭٭ -43/0٭٭ رهبري
  54/0٭٭  42/0٭  05/0 41/0٭ -40/0٭ كنترل

    52/0٭٭  50/0٭٭  07/0 47/0٭٭ -47/0٭٭ كل عملكرد ةنمر
                      05/0≤ P= *       01/0≤P= **  
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به عملكـرد همكـاران خـود     رنجور روانيعني افراد . است اول 
 ةركه به عملكرد مافوق خود، نم حالي دهند؛ در بالاتري مي ةنمر

اين نتايج متفاوت شايد به موقعيـت همكـار و   . دهند كمتري مي
يعنــي افــرادي كــه در . گــردد مــييــا زيردســت بــودن افــراد بر

اگر در مقـام همكـار    كنند بالاتري كسب مي ةي نمررنجور روان
كه آنـان را بهتـر از    چرا ،دهند ميبه آنان نمرات بالاتري باشند، 

كـه  اين دليـل  بهردست باشند، اگر در مقام زي ليو ،دانند ميخود 
حدي وابسته  ها و حقوق و مزاياي زيردستان، تا پاداش دانند مي

امتيـاز   آنـان ورزي بـه   بـا بـدبيني و غـرض   است  به نظر مافوق
 مسؤوليتي، بي رنجور روانافراد  هاي ويژگيكه از  چرا ،دهند مي

قـانوني   با مقامات نزاع و خودمحوري سطحي، اجتماعي روابط
مربوط هاي  تحليل ةدر ادام .)2005 رابرتسون، و رككلا( است

كل ارزيابي عملكـرد   ةمشخص شد؛ بين نمر به گروه زيردستان
 و يپـذير  توافـق  ،ييبرونگراهاي شخصيتي  زيردستان با ويژگي

 ـ. دار وجود دارد امثبت معن ةرابط ييگرا وظيفه يـن معنـا كـه    ه اب
و  يپـذير  توافـق  ،يـي برونگراهرچه افـراد زيردسـت در ابعـاد    

، خـود  بالاتري كسب كنند، به عملكرد مافوق ةنمر ييگرا وظيفه
ــي  ــاز بيشــتري م ــد امتي ــراد . دهن ــرااف ــا ويژگــي برونگ ــاي  ب ه

طلب و اجتماعي  خواهي، عواطف مثبت و مطلوب، لذت هيجان
رو و فـروتن،   دوست، ميانه هاي نوع با ويژگي پذير توافقو افراد 

، لي، پروگينـي،  آشتون(شوند  شناخته ميبخشنده و اعتمادكننده 
ــس  ــا، دي وري ــاران،  زاروت ــا   . )2004و همك ــراد ب ــه اف اينك

ي، وقتي در مقـام  پذير توافقيي و برونگراي شخصيتي ها ويژگي
مـافوق خـود را بيشـتر از حـد واقعـي       ،زيردست قـرار گيرنـد  

يكـي از ايـن   . كنند؛ به عوامل مختلف بسـتگي دارد  ارزيابي مي
شود افـراد   مافوق است كه باعث مي ـ عوامل موقعيت زيردست

خـود را بـا   خـود، مـافوق    مـافوق براي كسب مزاياي بيشتر از 
اينكـه   از نظـر زيردستان . ارزيابي كنند سوگيري نرمش و ارفاق

كننـد تـا    تلاش مـي  ،تري نسبت به مافوقان دارند موقعيت پايين
ويـژه اگـر افـراد زيردسـت      هب. خود را جلب كنند اعتماد مافوق

طبع بودن، دوستانه و  اجتماعي بودن، شوخ همچونهايي  يويژگ
شند، برايشان سخت نخواهـد بـود   داشته با نيز بامحبت بودن را

 ةاين يافته با يافت ةدر مقايس .جلب كنندرا خود  مافوق توجهكه 
بـا   رنجـور  روانتوان گفـت كـه افـراد     مياول  ةمربوط به فرضي

 خود بـا مـافوق   ةرابطي خاص خود، اميدوار به بهبود ها ويژگي
نيستند و بنابراين هنگام ارزيابي او با سوگيري منفي اين كـار را  

 ةبـا روحي ـ  پـذير  توافـق و  برونگـرا افـراد   لـي دهنـد و  ميانجام 
خود اميدوارند كه با امتيازدهي بـالا بـه    ةمعاشرتي و اعتمادكنند

 ـمافوقان خود كيفيت رابطه با آنان را بـالا بر  د و از مزايـاي آن  ن
ي فــريس، هــا پــژوهشي راســتا ايــن يافتــه در .تفاده كننــداســ

 ـترفـريس،   ،)2005( يديويدسون و پـرو  ، كلودينسـكي،  دويي
، تريـدوي، بروئـر، پـروي،    فريس ،)2005(، فرينكو  هاچوارتر
دهد زيردستاني  كه نشان مي است ؛)2007(و همكاران  داگلاس

ي سازمانكه توانايي درك محيط و دستيابي به اهداف شخصي و 
  .دارندزيردست را نيز ـ مدير ةرا دارند؛ توانايي بهبود رابط

كـل ارزيـابي    ةكه بـين نمـر   مشخص شدها  تحليل ةدر ادام  
 ةرابط ـ يـي گرا وظيفـه ؛ با ويژگـي شخصـيتي   عملكرد زيردستان

ين معنا كه هرچه افراد زيردسـت  ه اب. دار وجود دارد امثبت معن
ننـد، بـه عملكـرد    بـالاتري كسـب ك   ةيي، نمرگرا وظيفهدر بعد 
اين نتيجه بـا   توان گفت مي .دهند امتياز بيشتري مي خود مافوق

 ، ويت و فـريس )2004( تورسن ، بردلي، بليس ونتايج تورسن
حقيقـت   در. همخـوان بـود  ) 1991(باريك و مونت  و) 2003(

شناسـي در   كـه بعـد وظيفـه    هـا نشـان داد   ايـن پـژوهش  نتايج 
و  دار دارد او معنــ مثبــت ةلي رابطــشخصـيت بــا عملكــرد شـغ  

شناسـي   پژوهش، افرادي كه در بعـد وظيفـه  اين نتايج  براساس
 تربـالا نيـز  را  ديگـران انـد، عملكـرد    بالاتري كسب كـرده  ةنمر

هـاي   ويژگـي بـا  شـناس   افـراد وظيفـه   واقع در .كنند ميارزيابي 
ن بـه  ئمطم ـ پـذير بـودن،   وليتؤمس بودن،  همچون دقيق يبارز

نه  ؛)2002 راد، دي و بادي پي(بودن خود بودن و نيز سختكوش 
بلكـه   ،انـد  نسبت بـه وظـايف و عملكـرد خـود حسـاس      فقط

بهتـر ارزيـابي   اي  طور سـوگيرانه  هبنيز را  مافوقان خودعملكرد 
به دليل شايستگي بـه  مافوقانشان  كه معتقدندشايد آنها . كنند مي

اند و بايد كار خود را بهتر از هر كـس ديگـري    مقام رسيدهاين 
   .دهندنجام ا

ه بـر ايـن بـود   در اين مقالـه   انتلاش پژوهشگر طور كلي هب  
بـا تمـام    درجـه  360الگـوي بـازخورد    دن ـشـان ده كـه ن  است

 هـم  ارزيابي عملكرد، بـاز  ةگستردگي و اعتبارات خود در زمين
كننـدگان قـرار    ثير عواملي همچون شخصـيت ارزيـابي  أتحت ت

ها  راين به مديران سازمانبناب. شود و از اعتبار آن كاسته  گيرد مي
شود در انتخاب ارزيابـان دقـت بيشـتري بـه عمـل       مي پيشنهاد
 بگذراننـد هاي شخصيتي  سنجش صافيرا از  آنانابتدا  و آورند

. كار گيرند هبهاي عملكرد كاركنان  سنجش برايها را آنو سپس 
 ةبررسي نحو ةاگرچه اين پژوهش اولين مورد در زمين همچنين

ولـي بـا    اسـت، عملكـرد   هاي سنجشصيت بر ثيرگذاري شخأت
 اثربخشـي توجه به اهميت موضوع ارزيابي عملكرد و اهميـت  

ــا،  آن در ســازمان ــيه ــاي  شــود توصــيه م ــراي رشــد و ارتق ب
هـا اهميـت    ارزيابي به اين دسـت پـژوهش   ةهاي عادلان سيستم

هـاي ايـن پـژوهش     در رابطه بـا محـدوديت   .بيشتري داده شود
 360ع اشاره كـرد كـه در مـدل بـازخورد     توان به اين موضو مي

افراد مرتبط با فرد مورد سنجش  همةاطلاعات را از  بايددرجه 
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پژوهشـگران   ،هـاي سـازماني    دليل محدوديته ولي ب ،تهيه كرد
 2همكار و  2(ند تعداد محدودي از افراد مرتبط را انتخاب كرد

آهن اصفهان   همچنين اين پژوهش در شركت ذوب ،)زيردست
بـا احتيـاط    دها باي م شده و تعميم نتايج آن به ديگر سازمانانجا

  . صورت گيرد
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