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   چكيده
صورت مقايسه ي ويژگي هاي شخصيتي مديران موفق و ناموفق دبيرستان هاي استان مازندران با هدف  تحقيق حاضر 

شامل كليه مديران دبيرستان هاي استان  جامعه آماري. بود مقايسه اي -يمعلاز نوع تحقيق توصيفي  روش اين. گرفته است
از لحاظ سابقه مدرسه، تعداد دانش آموزان، وضعيت معلمان و (ي مدارس سازهمتابود كه پس از  نفر 480به تعداد   مازندران

و  )مديران موفق(مديري كه بيشترين درصد قبولي را داشته اند  22سال اخير،  بر مبناي درصد قبولي هاي دوو ) تجربه مديريتي
 سنجشبراي . خاب شدندتاننمونه پژوهش به عنوان شناسايي و  )مديران ناموفق(مديري كه كمترين درصد قبولي را داشته اند  23

 پس از تأييد روايي و محاسبه پايايي ابزار، داده هاي. استفاده شدنامه شخصيت نئو  پرسشفرم كوتاه ويژگي هاي شخصيتي از 
تايج ن .، تحليل واريانس و تعقيبي شفه مورد تحليل قرار گرفتندمستقل tآزمون ، شاخص هاي گرايش مركزي با استفاده ازپژوهش 

پذيري تفاوت معني داري  مسئوليت و بودنلپذير د چون ويژگي هاي شخصيتيمديران موفق و ناموفق از لحاظ بين داد  نشان
. نبود يمعني دار ها تفاوت ميان آنها روان رنجورخويي، برون گرايي و انعطاف پذيري در خصيصه هايوجود دارد، ليكن 

در تركيب هاي مختلف بين جنسيت و  داد كهنشان و آزمون تعقيبي مربوطه واريانس  تحليل با ورود متغير جنسيت نتايجهمچنين 
 دار معنيهاي مشاهده شده به نفع مديران موفق زن تفاوت همه  ،پذيري مسئوليتبودن و لپذير ويژگي دموفقيت مديران در دو 

  . بودند
  .دبيرستان مازندران، موفقيت مديران، شخصيت، :كليد واژه ها

  مقدمه

در اجراي  محورينقش  1مديران مدارس  
در  ي برعهده دارند وموفقيت آميز كار آموزش

جريان آموزش، از طريق داشتن اطلاعاتي در 
مورد فرآيند تغيير، برطرف نمودن موانع پيشرفت 
و توسعه دادن راهبردهايي جهت پيشرفت امور 

مديران . ايفا مي كنندنقش تسهيل كننده  ،آموزشي
در  عنوان ستون سيستم آموزشي،مدارس به 

دوم  ي به ويژه در لايه مدرسه اثر بخشيي ارتقا

                                           
1 . Principal 

 )لايه اول مربوط به معلمان است( هرم آموزشي
 امروزه . محسوب مي شوند يمهم كارگزار
از پيچيده تر  بسيار ،مدرسه و شغل مدير موقعيت

از طريق  پيچيدگي اين. دهه هاي قبل شده است
 انتظار مي رود دهايي كهشماري تعداد  كاركر بر

ه و همزمان انجام دهند، ب روز مديران مدرسه هر
. طور ملموس تري قابل توصيف است

 در آموزش و پرورش استانداردها كيفيت و حفظ
به انجام موفقيت آميز مسئوليت تا حد بسياري 

 هاي مديريتي و رهبري توسط مديران مدارس
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). 2011، 1و آبه    ايبوكان، اويوول ( دارد بستگي
صاحب نظران علم مديريت، بر اين باورند كه 
انتخاب مديران كاردان، مطلع و آگاه كه داراي 

هاي بينشي، توانشي و شخصيتي باشند، در  قابليت
مديريت آموزشي در سازمان،  نقش مهم ايفاي
ست به ا بنابراين، ضروري. اساسي است امري

 .اي شخصيتي مديران نيز توجه گردده ويژگي

بيان داشته ) 1999( 2باس و استيدميري نمونه برا
اند كه در مديريت، شخصيت فراهم آورنده جنبه 

است و در طولاني مدت رشد  فردي اخلاقي 
. بپوشدبايد جامه عمل  مديرعمومي  اخلاق
كه منش  بر اين باور استنيز )1993( 3بنيس
  .است وي يشخصيتجنبه مهمترين ،مدير

اين ادعا هستند كه بر ) 2003(4و كوپرگوين    
در جهان و  مديرشخصيت همان چيزي است كه 

بنابراين . دهددنياي بيرون از خود نشان مي 
كه در  براي مديران پديده اي استشخصيت 

 آن را ياد دمي توان و ، ثابت استمدير وجود
. دهآن را توسعه د كاري و در كل زندگي بگيرد

كه ند كنبيان مي ) 2004(5پترسون و سليگمن
از رشد اخلاقي  صورتي ،ساخت يك شخصيت

به  .است كه با افزايش سن توسعه مي يابد
شخصيت خصوص آن ها بر اين ادعا هستند كه 

  .خوب را مي توان پرورش داد
هفت عامل شخصيتي ) 2003(6باركر و كوي  

اشتياق، يكپارچگي، دل  را فروتني،مديريتي 
رحمي، خوش مشرب بودن، علاقه و دانش 

لازم به ذكر است كه با شكل . كنند توصيف مي

                                           
1 . Ibukun,  Oyewole & Abe 
2 . Bass & Steidmier 
3 . Bennis 
4 . Gavin & Cooper 
5 . Peterson & Seligman 
6 . Barker & Coy 

ر جنبه هاي يواسطه تغيه گيري فرهنگ سازماني ب
زندگي سازماني مثل استراتژي روابط بين فردي 
و مضمون سازي كه در هر فرهنگي هم با هم 

ممكن است از  فرق دارند، شخصيت مدير هم
پاتريك و  .خاص باشد ،نظر فرهنگي

ه عنوان نشان دادند كه شخصيت ب )1999(7لوك
 ويك ويژگي رهبري شامل شش عامل حركت 

درست كاري و ، تمايل به رهبري، تلاش
 و توانايي شناختي، اعتماد به نفس، يكپارچگي

و  تحقيق تت. استدانش درباره كار مورد نظر 
مدير در انگليس  18بر روي  )2003(8بارنت

نشان داد كه منش و شخصيت مدير شامل 
و  ي، فروتنيدل سوز درست كاري، صداقت،

  .يك فرد حقيقي بودن است
خود  ي در مقاله) 1994(9كيندر و رابرتسون  

بر روابط ميان شخصيت و گستره اي از 
شايستگي هايي كه در مديريت و رهبري موفق 

در عين . توجه كرده اند ،داراي اهميت هستند
افراد مشهور  بعضي از محققان از بيوگرافي حال 

شخصيت و بسط  جهت توصيف نوع متغيرهاي
 .مفهوم روان شناسي موفقيت استفاده كرده اند

كه  ندمعتقد چند هر) 1998(10و فان فلتيوكي 
طور قطع ه وجود برخي از صفات رهبري ب
ليكن پژوهش  ؛موجب موفقيت مدير نمي گردد

هاي انجام شده نشان مي دهد كه برخي از 
صفات احتمال افزايش كارآمدي مدير را فراهم 

ر عامل موقعيت نيز تعيين كننده مي كند و د
ميل به پيشرفت و  ويژگي هايي مانند . هستند

انرژي  جاه طلبي، جرأت و جسارت، قاطعيت، پر

                                           
7 . Patrick & Locke 
8. Tett & Burnett 
9 . Kinder & Robertson 
10 . Yuki & Van Fleet 



  1389 مستانز، 4سال اول، شماره  ،فصلنامه روانشناسي تربيتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تنكابن

  

9 

 

بودن، اعتماد به نفس، آگاهي به شرايط محيطي، 
 ،انطباق پذيري با واقعيت ها و تحمل استرس

 و فان فلت وكيي از صفات مورد نظرنمونه هايي 
پنج وظيفه امور ساخت ) 2001(1مك گي. هستند

ساز، امور كاركنان، امور سازماندهي مدرسه و  و
مديريت زمان را از مسئوليت هاي اصلي مديران 
و مهارت هاي بين فردي، مهارت هاي 
  سازماندهي و برنامه ريزي، دانش حرفه اي، 
بصيرت و انعطاف پذيري را به عنوان ويژگي 

  .مي شمارد هاي اصلي مديران مدارس بر
كه چهار ويژگي  بودمعتقد ) 1972(2ديويس  

 ،موفقيتپيشرفت و وجود انگيزه هاي قوي براي 
براي  ،انسان گرايي، بلوغ اجتماعي و وسعت ديد

 .موفقيت مديران اجتناب ناپذير هستند
 مدير اندر مطالعه اي كه از هزار) 1976(3كورمن

و بالاتر به عمل آورد مشخص  ميانيسطوح 
 زيرنفع اقدام به  ،شناختي نمود كه مهارت هاي

ي پيش بسيارتا اندازه ي  و اعتماد به نفس دستان
باريك و . هستندمديران بيني كننده ي موفقيت 

پذيري و  مسئوليتمعتقدند ) 1991(4مونت
بدون توجه به نوع  ،كمبود روان رنجورخويي

. دارندبا موفقيت شغلي مثبتي  همبستگي ،شغل
، سئوليتماحساس نين آنها معتقدند همچ

دست يابي  ،پشتكار، تلاش براي تكميل وظايف
ه سازمان در به اهداف شغلي و وابستگي ب

  .موفقيت شغلي مؤثرند
ي  پژوهش هاي انجام شده ي مجموعه  

د كه ننشان مي ده) 1991( پاتريك و لوك
مديران  .شبيه ساير افراد نيستند ،مديران موفق

د؛ ولي موفق اصولاً نابغه يا خارق العاده نيستن
                                           

1 . McGhee 
2 . Davis 
3 . Korman 
4 . Mount & Brrick 

ي  ويژگي هاي خاصي هستند كه در همه داراي
انگيزش  آنها ي به عقيده. پيدا نمي شودافراد 

، توسعهرهبري، انگيزش جاه طلبي، پيشرفت و 
اعتماد به نفس، انعطاف پذيري و توانايي 

صفات مهمي براي موفقيت مديران  ،شناختي
در  )1991(5، جكسون و روشتينتت. هستند

توانمندي در  يافتند كهپژوهشي متفاوت در
تفكر  و هوشمندي ،تصوير پردازي، خلاق بودن

موفقيت  در ،وسيع و همه جانبه داشتن در شغل
رابطه ي صفات بررسي  .ندمؤثرمديران شغلي 

دهد  شخصيتي افراد با موفقيت شغلي نشان مي
 موقعيت هاي ياري ازسب كه وظيفه شناسي، در

 شاخص و اند شده تلقي مهم و مفيد سازماني،

بسياري از  در عملكرد پيشگويي مناسبي براي
وظيفه  افراد تمايل كه چرا د،نباش مي مشاغل
 بيش تر به موفقيت دست يابي براي شناس،

يك تحليل  گزارش شده از يافته هاي .است
ميان عاملي، روابط گسترده و معني داري را 

و  اثربخشيرهبران و  مديران و صفات شخصيتي
اين گزارش . سازي كرده استمدلموفقيت آنها 

از صفاتي موفق  مديران اساساً نشان داده است كه
چون قاطعيت، اعتماد به نفس و توانايي لازم در 

 روان رنجور اما مديران. انجام امور برخوردارند

 كار خود محيط در منفي هواي و حال معمولاً

 خود كار منفي نسبت به نگرش عموماً ،داشته

 گيري هاي تصميم در است ممكنالبته  .دارند

 اين .باشند داشته دهنده اي هشدار نفوذ گروهي،

 اخذ تصميم منفي جنبه هاي بيان طريق از امر

 ).2010، 6ابوجراد( مي گيرد صورت  Tشده

 در شخصيت عامل معتقد است )2000(7اليگوري

                                           
5. Tett , Jackson & Rothstein5. Tett , Jackson & 
Rothstein

 

6. Abujarad  
7. Caligiuri    
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 توجه قابل و مهم بسيار نقشي از موارد بسياري

 عنوان به حقيقت در خصوصيات شخصيتي. دارد

 به دست يابي براي ،خو و خلق هاي محركه

 كه اين معنا اين به .مي شوند تلقي هدف

 مختلف رفتارهاي انجام رد را انسان خصوصيات

 .نمايد ميمستعد  خاص هاي در موقعيت
 افراد اشاره مي نمايد) 2000(1هايزنسكي

 تحول و تغيير آنها در كه براي مشاغلينعطف، م

 ريسك يا نياز به نوآوري ياد، ده روي مي زياد

 مفيد واقع توانند دارند، مي اي ملاحظه قابل

 عاملان معماران، مثال كارآفرينان، براي .دنشو

 تئوري دانشمندان و هنرمندان سازمان، در تغيير

را از اين ويژگي  بالايي سطح عموماً پرداز،
  .دارندبرخور

به كه ) 2006(4و هارتيكن3، كوپر2ساروس   
هار مي پرداخته اند اظ بر و شخصيترهبررسي 
شخصيت رهبر چيزي است كه اغلب به  دارند

مي انتظار  و معمولاً مي شود يآن توجه خاص
و خوب داراي شخصيت قوي  انكه رهبر رود

 .باشنداخلاقي براي اعمال خويش هاي جنبه 
شخصيت چند وجهي است و در آنان معتقدند 

طح س ،سن ،ميان جنبه هاي متفاوت مثل جنس
متغير  ،مديريت اجرايي سال هاي تجربهبرتري و 

مطلوبيت اجتماعي  شاخصي براياست و 
در مطالعات خود )2007(5پترآ .محسوب مي شود

انگيزشي به عنوان  با قراردادن سبك هاي فرا
به ايجاد مدلي ساختاري از  ،متغيري واسطه اي

در ارتباط با  انگيزشي شخصيت و سبك هاي فرا
ن پرداخت، و به اين نتيجه رسيد عملكرد و هيجا

                                           
1  . Hizenski 
2. James C.  Sarros 
3. Brian K. Cooper 
4. Anne M. Hartican 
5. Apter 

 فراشخصيت و سبك  ي كه تعامل دو سويه
مي تواند به طور معني داري هيجان و  ،انگيزشي

  .عملكرد را پيش بيني نمايد
در يك پژوهش ) 2006(6گليسن و گرافد  

 ي شخصيت، سابقه تأثيرجامعه شناسانه، 
بررسي قرار  مورد اجتماعي و موفقيت شغلي را

اين تحقيق اثرات ويژگي هاي در . دادند
 وتي بر درآمد و موقعيت شغلي كه جزشخصي

بررسي  ،دنابعاد موفقيت شغلي به حساب مي آي
اساسي  ي نتايج نشان داد كه رابطه. ندشد

مستقيمي بين ويژگي هاي شخصيتي و موفقيت 
علاوه بر متغيرهاي جامعه و  شغلي وجود دارد

شناسي، خصوصيات شخصيتي نيز به ميزان 
درآمد و دست يابي به موفقيت شغلي كمك مي 

  .كند
تحقيقات مختلف انجام شده در مورد عوامل 

نشان داده اند كه ويژگي  ،شغلي موفقيتمؤثر بر 
هاي فردي كاركنان نظير توانايي، دانش و 
مهارت، ويژگي هاي شخصيتي، انگيزش و 

مهم ترين عواملي  ي سخت كوشي، از جمله
عملكرد شغلي را يت كيفهستند كه مي توانند 

 در) 1385( همكارانسليمي و . پيش بيني نمايند

 يعني شغلي كيفيت عملكرد بين ارتباط بررسي

 با عوامل شغلي موفقيت آزمون در فرد كلي نمره

 به اين نتيجه رسيدند كه شخصيت اولي  مرتبه
عامل  فقط شخصيت اول ي مرتبه عوامل بين از

دو  بين ، خود با درگيري برابر در خود بر تسلط
 شغلي موفقيت لحاظ از ناموفق و موفق گروه

ي عوامل در موفق افراد. دارد وجود معنادار تفاوت
 خشن و سخت برابر در هيجاني حساسيتمانند 

بودن،  عملگرا برابر در تخيلي بودن ،بودن

                                           
6. Glison & Graf 
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 برابر در تنيدگي و كار محافظه برابر در بنيادگرا

ي در ول ؛دنندار توجهي قابل تفاوت آرامش
 پايداري ،سردي برابر در گرمي ي ماننداملوع

 جويي هيجاني، سلطه ناپايداري برابر در هيجاني

من در برابر  اطاعت، نيرومندي فرا برابر در
ي در برابر عجسارت اجتما، ضعف فرا من

خجالتي بودن، ظرافت در برابر بي ظرافتي، 
در برابر احساس كفايت  عدم شايستگياحساس 

چند  هر ،در برابر گروه جوييو خود كفايي 
اين تفاوت به لحاظ  اما .داردوجود تفاوت 

 يينكونتايج پژوهش  .دار نمي باشدآماري معنا
نشان داد كه ) 1386( يبزنجان يرمراديپو  مقدم
 يها يژگين واي، ممثبت معنادار ي رابطه
 كاركنان و يكانون كنترل و قدرت طلب يتيشخص

ن ايم امادارد  وجود ين فرديب يتعارض سازمان
 يعزت نفس و سازگار يتيشخص يها يژگيو

ن يب يتعارض سازمان ت كاركنان ويبا موقع
 .وجود دارد يمعنادار يمنف ي رابطه ،يفرد

 و همكاران يميمقهمچنين يافته هاي پژوهش 

 سبك نيتر اثربخش كه ه استداد نشان) 1387(

 در و يعاطف - يسبك شهود ارشد، رانيمد در

. باشد يمي منطق - شهود سبك ،يتايعمل رانيمد
ت يريمد تأثير )1387( انيفرج و يميكر يحاج
با  يو عاطف ي، اجتماعيانسان ي هيسرما
 مديران را يت شغليبخش بر موفق اثر يكرديرو

براساس داده هاي آنان . مورد بررسي قرار دادند
دو بعد كه دريافتند  ،حاصل از تحليل مسير

 يت شغليموفق بر ،يو اجتماع يه انسانيسرما
 و همكاران رخنيف .گذارد يم تأثيرران يمد
 تيشخص شناختمطالعه اي را جهت  )1387(

اين پژوهش نتايج  .صورتبندي كردند ،رانيمد
 يه عجام در يرنجور روان نيانگيمكه  دادنشان 
 چهار نيانگيم و آن؛ متوسط حد از تر كم يآمار

تطابق  تجربه، رشيپذ ،يفه شناسيوظ يمؤلفه 
. متوسط است حد بالاتراز ييگرا وبرون يريپذ

 و يفه شناسيوظ بعد به مربوط نيانگيم نيبالاتر
 يروان رنجور به بعد مربوط نيانگيم نيكمتر
 يدار يمعن تفاوت رتبه ها نيانگيم نيب. است
 رانيمد انيم در يفه شناسيوظ بعد. دارد وجود

 نين ترييپا ،ين رنجور بعد روا و رتبه نيبالاتر
   .است داشته را رتبه
به بررسي تعامل  )1388(و همكاران  اي اژه  

انگيزشي در  سبك هاي فرا ن شخصيت وايم
عملكرد شغلي كاركنان يكي از مراكز دولتي 

 نتايج نشان داد كه سبك هاي فرا .پرداختند
در تي، هاي شخصي انگيزشي بر اساس ويژگي

. نقش واسطه اي دارند موفقيت مديرانپيش بيني 
ويژگي هاي شخصيتي به ترتيب وظيفه ن همچني

، سازش پذيري، پذيرا شناسي، ثبات هيجاني
از قدرت پيش بيني  ،تجارب و برون گرايي بودن

در بين ابعاد . تري برخوردار بودند كنندگي بيش
شخصيتي سازش پذيري، ثبات هيجاني، 
پذيرابودن نسبت به تجارب و در نهايت برون 

 .لكرد شغلي داشتندتري با عم گرايي ارتباط بيش

هنگام مرور ادبيات مربوط به روابط   
ديران و متغيرهاي شخصيتي با موفقيت م

تغيير شخصيت  ي لهأشناسايي اين متغيرها، مس
ن اي، انطباق مبلكه موضوع محوري ،مطرح نيست

اساس ويژگي هاي  چنانچه افراد بر. آنهاست
احتمال  شخصيتي خود شغلي را انتخاب كنند،

، كلارك( غلي آنان افزايش مي يابدموفقيت ش
 به ويژه به نظر مي رسد ).1996 ،1د و وارسؤالا

 ،توجه به برخي از ويژگي هاي شخصيتي مديران
ضروري  براي افزايش ضمانت موفقيت آنها

                                           
1. Clark, Oswald, Warv 
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ويژگي  ي در پي مقايسهپژوهش حاضرلذا  ،است
برون  ،1روان رنجور خوييهاي شخصيتي 

و  4بودن، دلپذير3انعطاف پذيري ،2گرايي
يا عدم موفقيت  با موفقيت  5مسئوليت پذيري

بوده در قالب پرسش هاي زير  مدارسمديران 
  :است

 يت ويژگي هاي شخصيتي مديران موفقوضع. 1
  ناموفق چگونه است؟ و 
 ومديران موفق  آيا بين ويژگي هاي شخصيتي. 2

  تفاوت وجود دارد؟ ناموفق
آيا ويژگي هاي شخصيتي مديران موفق و . 3
ه متغير جنسيت با هم تفاوت اموفق با توجه بن

  ؟دارند
  روش تحقيق

پژوهش حاضرتوصيفي از نوع  :نوع پژوهش  
  . استبوده مقايسه اي  - علي

 ،در اين پژوهش: جامعه و نمونه پژوهش
ي استان  مديران مدارس متوسطه ،واحد مطالعه

براي تفكيك مديران . بودند )=480N( مازندران
چند مرحله، نمونه گيري موفق و ناموفق در 

همگن  مبتني براوليه  ي نمونه. انجام گرفت
سال به طور مداوم  3سازي مديراني كه حداقل 

نفر برآورد  80در يك مدرسه مستقر بودند، 
همچنين جهت تفكيك مديران موفق و . گرديد

ناموفق بر اساس مدل محاسبه ي عمليات و 
به ) 1974، 6كوهن و مارچ(عملكرد سازمان 

يانگين درصد قبولي دانش آموزان طي دو سال م
بر اساس نمونه در نهايت . پياپي، استناد شد

                                           
1 . Neuroticism 
2 . Extraversion 
3 . Openness 
4 . Agreeableness 
5 . Conscientiousness 
6 . Cohen &.March 

مديري كه مدارس آنها  22 ،اي گيري سهميه
داراي بالاترين ميانگين بودند به عنوان مدير 

مديري كه مدارس آنها پايين ترين  23موفق و 
ميانگين را كسب كرده بودند به عنوان مديران 

  .اب شدندناموفق انتخ
در اين پژوهش براي سنجش  :ابزار پژوهش  

 ي نامه از پرسش ،ويژگي شخصيتي متغير مستقل
بهره گرفته ) پنج عاملي فرم كوتاه( شخصيت نئو

سؤال سنجيده  12با  هريك از اين عوامل. شد
با تركيب برآوردهاي كاستا و كري . مي شود

 7روايي) 1382(و حجازي و ايرواني ) 1998(
روان "اين آزمون به ترتيب اصلي  املعوسازه 

، انعطاف 0.73 ، برون گرايي0.84 رنجور خويي
و مسئوليت  0.81 ، دلپذيربودن0.74 پذيري
اين  8پايايي همچنين .حاصل شد "0.87 پذيري
ماهه، براي  7تا  6در يك فاصله ي زماني ابزار 

گزارش شده  0.76تا  0.53همه مقياس ها بين 
 .)1382، حجازي و ايرواني(است

در اين  :روش تجزيه و تحليل داده ها -
پژوهش از  تحليل پرسش هايتحقيق جهت  

، مستقل tشاخص هاي گرايش مركزي، آزمون 
  .آزمون تعقيبي شفه استفاده شده است آنووا و

 پژوهش ييافته ها

وضعيت ويژگي  :پژوهش اولتحليل سؤال   
مديران ناموفق  وهاي شخصيتي مديران موفق 

پس ازاجراي  چگونه است؟نه پژوهش در نمو
آزمون نئو در بين دو گروه نمونه، داده ها مورد 

تجزيه توصيفي داده ها نتايج . قرار گرفتند تجزيه
  .نمايش داده شده است 1جدول  در

  

                                           
7 . Validity

 

8 . Reliability 
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 به تفكيك متغيرهاي شخصيتي و وضعيت مديران نمونهداده ها توصيفي  تحليلمربوط به اطلاعات  .1 شماره جدول

  نمونه ها  غيرهاي شخصيتيمت
  شاخص هاي گرايش مركزي

  خطاي استاندارد  انحراف استاندارد ميانگين فراواني

 روان رنجورخويي
  179/1  529/5  00/16  22  مديران ناموفق
  228/1  889/5  04/17  23  مديران موفق

  يبرون گراي
  658/0  085/3  91/29  22  مديران ناموفق
  839/0  023/4 00/29 23 مديران موفق

  يانعطاف پذير
  124/1  273/5  23/26  22  مديران ناموفق
  863/0  137/4  87/25  23  مديران موفق

  دلپذير بودن
  939/0  405/4  50/30  22  مديران ناموفق
  913/0  380/4 00/41 23 مديران موفق

  يمسئوليت پذير
  091/1  119/5  73/33  22  مديران ناموفق
  817/0  920/3  00/43  23  مديران موفق

 مديران موفق و 1 جدولداده هاي مطابق   
 ،ييناموفق در ويژگي شخصيتي روان رنجور خو

و در مسئوليت پذيري ودلپذير ترين نمره  كم
همچنين . بيش ترين نمره را كسب نمودند ،بودن

داده هاي حاصله از اين پژوهش با ميانگين 
قابل  )1358 فرنام و همكاران،(1هنجارشده ايراني

به ي  نمره نتايج نشان مي دهند .استمقايسه 
روان رنجورخويي هر دو گروه در  دست آمده ي

در  واز حد ميانگين  كمتر ،يانعطاف پذيرو 
بوده ايراني ميانگين از حد بيشتر  ،برون گرايي

مديران موفق در هر دو  ي ليكن نمره .است
بيش از  ،لپذير بودند مسئوليت پذيري وويژگي 

مديران ناموفق در هر دو  ي حد  ميانگين و نمره
هنجار كم تر از حد  ميانگين  ،مذكورويژگي 

  .مي باشدايراني  ي شده
آيا بين ويژگي  :پژوهش دومال ؤستحليل   
تفاوت  اي شخصيتي مديران موفق با ناموفقه

                                           
، 92/22ييروان رنجورخوهاي هنجار شده ايراني  در ميانگين 1

و  90/32بودن دلپذير، 94/27يپذير انعطاف، 89/26يگراي برون
 .برآورد شده است 62/31يپذير مسئوليت

با توجه به  سؤالجهت تحليل اين  وجود دارد؟
مقايسه مورد تحليل قرار  5عوامل اصلي شخصيتي، 

البته لازم بود تا در مورد آماره مناسب براي  .گرفت
از آنجايي كه در . ي شوداين تحليل ها تصميم گير

 ي ميانگين هاي دو نمونه ي مقايسه ،اين پرسش
با نمونه هاي  tآزمون  لذا ،مطرح استمستقل 
اما تصميم گيري در مورد . استفاده شد 2مستقل

ي برانتخاب يكي از وضعيت هاي برابري يا نابرا
نتايج به . انجام شد 3واريانس ها ابتدا آزمون لون

تفكيك متغيرهاي شخصيتي در ادامه گزارش شده 
  .است
مديران موفق و ناموفق از مقايسه تفاوت : الف

  :جور خوييلحاظ ويژگي شخصيتي روان رن
داده هاي حاصل از اجراي  ،براي اين مقايسه  

  ه مربوط به آزمون ميانگين هاي گرو آماره هاي
در ويژگي شخصيتي روان اي مستقل ه

  .ه شده استيارا 2رنجورخويي در جدول 
  

                                           
2. Independent-Samples t-Test    
3. Levene 
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  مديران موفق و ناموفقبين ايسه ويژگي شخصيتي روان رنجور خويي قم .2شماره جدول 
آزمون لون جهت بررسي   

  واريانس
  جهت بررسي ميانگين tآزمون 

F  سطح معني داري  
 

 tآزمون 
درجه 
  آزادي

  معني داري سطح
  )وطرفهد( 

اختلاف 
  ميانگين

انحراف 
  استاندارد

  705/1  -043/1  544/0  43  -612/0  848/0  037/0  ها برابري واريانسمفروضه 

  702/1  -043/1  543/0  987/42  -613/0  ها نابرابري واريانسمفروضه 

  
از آن جايي كه در آزمون لون مقدار   
05/0>P   است مشخص مي شود كه واريانس

 .برابر است ،هاي مورد مطالعه ميانگين هاي گروه
برابري  ي مربوط به مفروضهدر نتيجه از مقادير 

با در اين شرايط  .استفاده مي گردد واريانس ها
محاسبه   t نسبتقدر مطلق توجه به اين كه 

 df=43(كوچك تر از ارزش بحراني است  ،شده
،612/0 -  =t

   ،544/0=P (  كه  گرفته مي شود نتيجه

مديران موفق و ناموفق » ور خوييروان رنج«بين 
  .تفاوت معني دار وجود ندارد

مديران موفق و ناموفق از  تفاوت ي مقايسه:  ب
   :برون گراييلحاظ ويژگي شخصيتي 

داده هاي حاصل از اجراي آماره  3 جدول  
هاي  ههاي مربوط به آزمون ميانگين هاي گرو

را در ويژگي شخصيتي برون گرايي مستقل 
  .دنمايش مي ده

  
  مديران موفق و ناموفقبين برون گرايي  مقايسه ويژگي شخصيتي. 3شماره  جدول

  جهت بررسي ميانگين tآزمون   واريانسآزمون لون جهت بررسي   

F  سطح معني داري  
 

آزمون 
t 

درجه 
  آزادي

  معني داري سطح
  )دوطرفه(

اختلاف 
  ميانگين

انحراف 
  استاندارد

  072/1  909/0  401/0  43  848/0  424/0  651/0  ها برابري واريانسمفرضه 

 066/1  909/0 399/0 094/41  848/0  ها نا برابري واريانسمفروضه 

آزمون لون نتايج  ،3 مطابق داده هاي جدول  
حمايت  ها برابري واريانسمفروضه از مقادير 

 با توجه به اين كه نسبتدر اين شرايط . مي كند
t  ستاز ارزش بحراني اكوچك تر محاسبه شده 
)43=df ،848/0  =t

  ،401/0=P (  لذا مي توان
مديران موفق و » برون گرايي« بينكه  گرفت   نتيجه

  .نداردتفاوت معني دار وجود نيز ناموفق 

مديران موفق و ناموفق از مقايسه تفاوت :  ج
   :انعطاف پذيريلحاظ ويژگي شخصيتي 

داده هاي حاصل از اجراي آماره هاي مربوط   
در هاي مستقل  هانگين هاي گروبه آزمون مي

 ارايه 4متغير شخصيتي انعطاف پذيري در جدول 
  .شده است
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  مديران موفق و ناموفقبين  ه ويژگي شخصيتي انعطاف پذيريمقايس. 4شماره دول ج

  جهت بررسي ميانگين tآزمون   واريانسآزمون لون بررسي   

F  
سطح معني 

 داري
 tآزمون 

درجه 
  آزادي

  ريمعني دا سطح
  )دوطرفه( 

اختلاف 
  ميانگين

انحراف 
  استاندارد

  409/1  358/0  801/0  43  0.254  672/0  182/0  ها برابري واريانسمفروضه 
 417/1  358/0 802/0 832/39  0.254  ها نا برابري واريانسمفروضه 

  
از مقادير برابري  ،آزمون لون داده هاي مطابق 

توجه با در اين شرايط . شداستفاده  ها واريانس
از كوچك تر محاسبه شده  t به اين كه نسبت

df ،254/0  =t=43(ارزش بحراني است 
 

،801/0=P (  بين كه  گرفت   نتيجهلذا مي توان
مديران موفق و ناموفق تفاوت  انعطاف پذيري

  .نداردمعني دار وجود 

مديران موفق و ناموفق از مقايسه تفاوت :  د
  :بودن دلپذير لحاظ ويژگي شخصيتي

داده هاي حاصل از اجراي  براي اين مقايسه،  
ه آماره هاي مربوط به آزمون ميانگين هاي گرو

در ويژگي شخصيتي دلپذير بودن در هاي مستقل 
  .ه شده استاراي 5جدول 

  مديران موفق و ناموفق بين دلپذيربودن شخصيتي مقايسه ويژگي. 5شماره  جدول
  بررسي ميانگين جهت tآزمون   واريانسآزمون لون جهت بررسي   

F  آزمون  سطح معني داريt 
درجه
  آزادي

  معني داري سطح
  )دوطرفه( 

اختلاف 
  ميانگين

انحراف 
  استاندارد

  310/1  500/10  000/0  43  -016/8  843/0  040/0  ها برابري واريانسمفروضه 
 310/1  -500/10 000/0 887/42  -015/8  ها نابرابري واريانسمفروضه 

آزمون لون از مقادير  براساس داده هاي  
با در اين شرايط . برابري واريانس استفاده گرديد

محاسبه شده  t نسبتقدر مطلق توجه به اين كه 
 df=43(بزرگ تر از ارزش بحراني است 

،016/8 -  =t
   ،000/0=P  ( نتيجهلذا مي توان  

بين دلپذيربودن مديران موفق و ناموفق كه  گرفت 
   .تفاوت معني دار وجود دارد

 

مديران موفق و ناموفق از لحاظ مقايسه تفاوت :  ه
  :پذيري مسئوليتويژگي شخصيتي 

داده هاي حاصل از اجراي آماره هاي  6جدول 
هاي مستقل  همربوط به آزمون ميانگين هاي گرو

را نمايش ليت پذيري ر متغير شخصيتي مسئود
  . مي دهد

  مديران موفق و ناموفقبين  پذيري مسئوليتمقايسه ويژگي شخصيتي  .6شماره  جدول
  جهت بررسي ميانگين tآزمون  رسي واريانسآزمون لون جهت بر  

F  سطح معني داري  
 

 tآزمون 
درجه 
  آزادي

 معني داري سطح
  )دوطرفه(

اختلاف 
  ميانگين

انحراف 
  استاندارد

  355/1  -273/9  000/0  43  -841/6  325/0  993/0  هابرابري واريانسمفروضه 

 364/1  -273/9 000/0 345/39  -800/6  هاي واريانسبرابرنامفروضه 

برابري آزمون لون از مقادير  براساس داده هاي   
با توجه به در اين شرايط  .گرديداستفاده  واريانس

محاسبه شده بزرگ تر از  t نسبتقدر مطلق اين كه 
df ،841/6 -  =t=43(ارزش بحراني است 

   ،
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000/0=P (  بين كه   گرفت  نتيجهمي توان لذا
موفق تفاوت  مديران موفق و نا» ليت پذيريوئمس«

  .معني دار وجود دارد
 

آيا ويژگي هاي شخصيتي  :پژوهش سومسؤال 
مديران موفق و ناموفق با توجه به متغير جنسيت با 

  هم تفاوت دارند؟
  با توجه به معني دار شدن تفاوت بر اين اساس، 

تي يژگي هاي شخصيمديران موفق و ناموفق در و
با  )به طور تفكيكي( پذيري مسئوليتدلپذيربودن و 

چگونه  ها تفاوت وضعيتهاي جنسيت ورود متغير
   ؟خواهد بود

داده هاي توصيفي  ابتدابراي تحليل اين پرسش 
در جدول برآورد گرديد كه مربوط به اين متغيرها 

    .ه شده استاراي 7
سپس لازم بود تا در مورد مدل تحليل آماري 

از آنجايي كه هدف، مقايسه ي . ري شودتصميم گي
تفاوت ميانگين هاي چند گروه مستقل مي باشد، 

نتايج در . از تحليل واريانس يكراهه استفاده شدلذا 
  .نمايش داده شده است 8جدول 

  تپذيري به تفكيك جنسي مسئوليتونه در متغيرهاي دلپذيربودن و هاي نم هشاخص هاي گرايش مركزي گرو. 7شماره  جدول
  خطاي استاندارد  انحراف استاندارد  ميانگين  فراواني  نمونه ها  ويژگي هاي شخصيتي

  پذيري مسئوليت
  مديران موفق

  1.090  3.777  44.08  12  زن
  1.174  3.894  41.82  11  مرد

  مديران ناموفق
  2.209  5.843  32.14  7  زن
  1.234  4.777  34.47  15  مرد

  
  مديران موفق

  0.957  3.315  42.58  12  زن
  1.471  4.880  39.27  11  مرد  دلپذير بودن

  مديران ناموفق
  1.543  4.082  29.00  7  زن
  1.164  4.504 31.20 15 مرد

  
  هاي آزمايشي با توجه به جنسيت گروه مقايسه تفاوتتحليل واريانس يكطرفه براي . 8شماره  جدول

 سطح معني داري F  مجذور ميانگين df  مجموع مجذورات  وليت پذيريومتغير مس  ويژگي هاي شخصيتي 
000/0  766/16  685/340 

321/20 

 

3 
41 

44 

056/1022 

144/833 

200/1855 

 هابين گروه

 ها درون گروه

 جمع

  پذيري مسئوليت

000/0  368/24  901/441 

134/18 

 

3 
41 

44 

702/1325 

498/743 

200/2069 

 ها بين گروه

 ها درون گروه

 جمع

  دلپذيربودن

در محاسبه شده هاي  Fي دهند، نتايج نشان م  
نمونه هاي  شخصيتوضعيت مورد مقايسه 

ويژگي هر دو درپژوهش با توجه به جنسيت آنها 
تر از ارزش  پذيري بزرگ مسئوليتدلپذيربودن و 
معني  ،لذا تفاوت هاي مشاهده شده .بحراني است

 تفاوت ها موقعيتدر انتها براي پيگيري . دار است
داده هاي مربوط . استفاده شدآزمون تعقيبي شفه از 

ه شده اراي 9به اجراي آزمون تعقيبي در جدول 
  .است
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  هاي آزمايشي با توجه به جنسيت گروه مقايسه تفاوتبراي  آزمون تعقيبي شفه. 9شماره  جدول
  سطح معني داري  خطاي استاندارد  ميانگين اختلافي  نمونه ها  ويژگي هاي شخصيتي

  پذيري مسئوليت
  زن موفقنامديران 

  0.000  2.14  -  11.940 زنموفقمديران
  0.001  2.180  - 9.675  مردموفق مديران 

  مرد مديران ناموفق
  0.000  1.746  - 9.617  زنموفق مديران 

  0.003  1.789  - 7.332  مردموفق مديران   
  

  زن موفقنامديران 
  0.000  2.025  -  13.583  زنموفق مديران 

  0.000  2.059  -  10.273  مرد موفق مديران  دلپذير بودن
  

  مرد مديران ناموفق
  0.000  1.649  -  11.383 زنموفقمديران

  0.000  1.690  - 8.073  مردموفق مديران   

   در تركيب د ننشان مي ده 9داده هاي جدول   
هاي هاي جفتي مختلف بين جنسيت و موفقيت 

ويژگي شخصيتي دلپذيربودن و مديران در دو 
هاي مشاهده تفاوت  ي همه ،پذيري مسئوليت

  دو متغير به خصوص در هر. هستند دار معني ،شده
ميانگين هاي  موفق زن ازمديران  ،شخصيتي

بالاتري نسبت به مديران موفق مرد برخوردار 
   .بودند

  

  يبحث و نتيجه گير
در زمينه ي  ييتشخص هاينظريه بعضي از   

به مشخصات  مديريتدرجه ي اثربخش بودن 
بر اساس اين نظريه . ارنددتوجه  انمديرفردي 

وجود صفات خاص در انسان مي تواند او را يك 
مديران موفق در واقع . سازد مؤثررهبر موفق و 

داراي  بلكهاصولاً نابغه يا خارق العاده نيستند؛ 
پيدا  ي افراد ويژگي هاي خاصي هستند كه در همه

 مهم تر اينكه فرا ).1991پاتريك و لوك، (نمي شود
در خصوص مطالعات مربوط به  ليل انجام شدهتح

 از ،پذيري موفقيت و عملكرد مديران تأثير
درصد  33تا  20بين بالاي شخصيت آنها اندازه اثر 

، 1واترز، مرزنو و مك نالتي( را گزارش كرده اند
كه  در مورد اين رغم اين اهميت، اما علي )2003

                                           
1. Waters, Marzano, and McNulty  

اتفاق نظر وجود  كدامند ،يتموفقموجد صفات 
بين ويژگي هاي آگاهي از تفاوت  همچنانو  ردندا

ضروري به  ناموفق هاي شخصيتي مديران موفق و
   .نظر مي رسد

 دنتايج پژوهش حاضر نشان مي ده بخشي از  
موفق  مديران موفق و نا ي ميانگين نمرهكه 

روان ويژگي شخصيتي  در سههرچند 
، برون گرايي و انعطاف پذيري با رنجورخويي

ي كنند اما اين تفاوت ها از لحاظ يكديگر فرق م
در حالي كه در پژوهش  .نيستند معني دار آماري

هاي گسترده اي بين روان رنجورخويي با 
 شده استهمبستگي منفي گزارش   ،موفقيت

 زيرا اساساً .)2001 ،2بوسول و جاج ،بودرو(
روان رنجورخوها تمايل عمومي به تجربه عوامل 

دارند و اين ) يچون ترس، غم، دستپاچگ(منفي 
 .عوامل با پست مديريت هم خواني ندارد

با نتايج پژوهش ديگري در مغايرت همچنين 
بين مطالعات زيادي گزارش كرده اند كه حاضر، 

مديران آموزشي و  برون گرايي ويژگي شخصيتي
رابطه ي معني داري وجود آنها موفقيت شغلي 

 .)1384، ، ناظرزاده و احمديرستمي( دارد
در پذيري نيز در بسياري از پژوهش ها انعطاف 

                                           
2  .  Boderow,Bosol & A.Judge 
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به عنوان ر ضهاي پژوهش حا همغايرت با يافت
 معرفيگذار بر موفقيت مديران تأثيريك متغير 
   ).2010هاروود، ( شده است

شخصيت و  تأثيرالبته در بررسي روابط و   
 مديريت، بعضي پژوهش ها آنها را شديداً

ج يك نتاي مثلاً. وابسته به فرهنگ دانسته اند
مديران اروپايي و  ي مقايسه پژوهش در

كه پذيرش تجربه و  نشان داده استآمريكايي 
تر است و  سازگاري در مديران آمريكايي كم

از . ندهستگرا  تر برون مديران اروپايي بيش
سازگاري  ،ديگر در نمونه هاي آمريكاييطرفي 

 ،گرايي منفي و برون ي رابطه ،با موفقيت بيروني
با موفقيت بيروني ر مستقيم و مثبت رابطه ي غي

از طرفي . و در هر دو نمونه يكسان بود داشت
اف پذيري و طعبين ان ،غير مستقيم منفي ي رابطه

نتايج نشان مي همچنين  .ترفيع شغلي وجود دارد
منفي ي داراي اثرات پيوسته  ،دهد كه سازگاري

 ،بر موفقيت بيروني در هر دو نمونه بوده است
امريكايي  ي جورخويي در نمونهروان رناما 
. منفي با موفقيت بيروني برقرار مي كند ي رابطه

در . كه براي مديران اروپايي چنين نبود در حالي
گرايي ارتباط مثبت با موفقيت  عوض برون

بيروني در ميان مديران اروپايي داشت كه براي 
 ،بودرو (نمونه آمريكايي به چشم نمي خورد

   ).2001، بوسول و جاج
در مورد دو ويژگي روان اين مغايرت ها   

رنجورخويي بالا و برون گرايي پايين كه نوعي 
اختلال رفتاري و عدم تعادل رواني محسوب مي 

به نفع  ،شوند، به ويژه در مورد مديريت مدارس
يافته هاي پژوهش حاضر منطقي تر به نظر مي 

افرادي كه توسط سيستم هاي  زيرا معمولاً. رسد
از  غبه عنوان مدير نامزد مي شوند، فارآموزشي 

از تعادل  سطح موفقيت و عملكرد آنها، معمولاً

بنابراين معني دار . رواني قابل قبولي برخوردارند
نشدن تفاوت هاي مديران مدارس موفق و 
ناموفق در اين دو ويژگي شخصيتي قابل توجيه 

لازم است اين فرضيه ها البته . تجربي است
  .گسترده تر آزمون شوند ي امعهدر يك ج مجدداً

اما مطابق بخش ديگري از يافته هاي   
مديران موفق و  ي ميانگين نمره ،پژوهش حاضر

ويژگي شخصيتي دلپذير بودن و  در دوناموفق 
پذيري، به نفع مديران موفق، بطور  مسئوليت

باريك و مونت . معني داري متفاوت هستند
نتايج  نيز) 2001(و بودر و همكاران ) 1991(

 ،در تبيين اين يافته. مشابهي را گزارش كرده اند
 ،موفق مدارسمديران  كهمي توان ادعا نمود 

پذيراي همكاران و دانش آموزان مي  معمولاً
منتهي به  ،موفقتوانايي مديريت  .دنباش

مثبت در افراد،  ي ايجاد انگيزه رفتارهايي از قبيل
و پيش برد امور محوله و ايجاد محيطي آرام 

و مي تواند  گرددمي  ديگرانمناسب براي 
مديران همچنين  .شودموجب بهبود عملكرد آنان 

قابل  بودن، دلپذير ويژگي داراي ،آموزشي موفق
 داراي و مهربان دوست، نوع راست، رو اعتماد،

 و فروتن متواضع، گذشتگي، از خود يويژگ

 پي در افراد كه اين جا آن از .هستند قلب خوش

افراد  با آمدن كنار راحت و اريسازگ ايجاد
بحث  يا مباحث اختلاف زادرمعمولاً  و هستند
د تا با ايجاد محيطي ايمن نآن دار سعي بر برانگيز
ل پيش آمده را برطرف يمسا مباحث و ،و آرام
با نمره (پذير  مسئوليت مديران همچنين. دننماي
ه، مصمم، افرادي با وجدان، هدفمند، با اراد) بالا
ئن هستند؛ اما افراد با وش قول و مطم، خيقدق

فاقد اصول لزوماً  ،پذيري مسئوليت ينينمرات پا
ن در به كارگيري اصول ليك .اخلاقي نيستند

آنان در تلاش . دقت نمي كنند چنداناخلاقي 
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در . براي رسيدن به اهدافشان بي حال هستند
مي پژوهش حاضر  هايمبتني بر يافته مجموع 

يصه هاي شخصيتي صتوان بيان داشت كه خ
توأم با اراده و پذيري  مسئوليتدلپذير بودن و 
در دست يابي و عزم جدي  بسيارپشتكار، دقت 

مدارس  از بعضي مديران ،به اهداف سازمان
  . افرادي موفق مي سازد

موفق مدارس همچنين اين يافته كه مديران   
به طور  ،موفق مردمدارس نسبت به مديران  ،زن

 پذيرتر و دلپذيرتر هستند، ليتمسئومعني داري 
از نتايج منحصر به فرد پژوهش حاضر بوده 

 تأثيرچند گزارش هايي مبني بر  زيرا هر. است
و  تفاوت هاي جنسيتي بر روابط بين شخصيت

و  حق شناس(ه شده است عملكرد مديران اراي
اما كمتر مشاهده شده كه  )1387 ،همكاران

   .تمايزهاي اصلي شناسايي شده باشند
در انطباق يافته هاي پژوهش حاضر با نظام   

آزمون شخصيتي نئو، مي توان اظهار تفسيري 
شايد در ميدان جنگ و يا صحن داشت كه 

اما  ،دلپذير بودن فضيلتي محسوب نشود ،دادگاه
اساساً نوع  ي بالادلپذيربا  مدرسه، مديرييك در 

احساس دوست است، نسبت به ديگران 
اق است كه كمك كند و و مشت مي كندهمدردي 

باور دارد كه ديگران نيز متقابلاً كمك كننده 
دلپذير، ستيزه  غير يك مدير ،در مقابل. هستند

 شكاك استمدار و نسبت به ديگران  دجو، خو
رقابت  ،باشد همكاري كننده بيشتر از آن كهو 

   .جو است
يا پذيري  مسئوليت ،وظيفه شناسيهمچنين   

قدرت كنترل  ي كنندهتوصيف  ،با وجدان بودن
اين . ابق با معيارهاي اجتماعي استمطتكانه ها 

رفتار تكليف  ي تسهيل كنندهويژگي شخصيتي، 
كه براي اداره ي  محور و هدف محور است

      .مدارس و سيستم هاي آموزشي حياتي هستند
مسئوليت پذيري بالا، مديران مدارس در مجموع 

عمل، به  ويژگي هايي چون تفكر قبل از را به
خواسته ها، رعايت قوانين  يتأخير اندازي ارضا

و هنجارها و سازماندهي و اولويت بندي 
  .آراسته مي سازدتكاليف 

  منابع
 محمد كريمخداپناهي. ، جواداژه اي ، .

، سعيد و قنبري. ثابتي، علي فتحي آشتياني
. )1388(. پريسا السادات، سيدموسوي

بررسي تعامل بين شخصيت و سبك هاي 
انگيزشي در عملكرد شغلي كاركنان  فرا

 ،نشريه علوم رفتاري. يكي از مراكز دولتي
  .، زمستان10شماره 

 فرجيان، . حاجي كريمي، عباس علي
مديريت سرمايه انساني، . )1386(. مرجان

اجتماعي و عاطفي با رويكردي اثربخش در 
، )مطالعه موردي بانك ملت( موفقيت شغلي

، پاييز و 1، شماره نشريه مديريت دولتي
  .زمستان 

 ،محمود ايرواني، .يوسف حجازي. 
رابطه ميان ويژگي هاي شخصيتي  .)1382(

روان شناسي و  فصلنامه .و عملكرد شغلي
، 2سال سي و دوم، شماره  ،علوم تربيتي

  .پائيز 
 مقدم، اصغري ،شناس، حسن حق 

. )1387(.عزيزه  ، مقدم اسدي ،محمدعلي 
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 و انديشه .كاركنان گزينش براي نئو آزمون
  .61-5صص  .1 شماره يازدهم، سال رفتار،
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 شخصيت شناخت . )1388( .ابوالقاسم

سازماني  رفتار مديريت لازمه ي مديران؛
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 .قم پزشكي علوم دانشگاه در) نئو(
   .37، شمارهسلامت مديريت
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. مودميرزماني، سيد مح. اميري، ماندانا

رابطه ويژگي هاي شخصيتي با ). 1385(

موفقيت شغلي در مديران ارشد يك 
دو فصلنامه تحقيقات  .ازمان دولتيس
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 ،محمد؛ خنيفر، حسين، عربي مقيمي 
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 مديريت نشريه. تيدول هاي سازمان مديران
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رابطه بين ويژگي هاي شخصيتي 

بين ( تعارض سازماني كاركنان و
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، پاييز و 1شماره مديريت دولتي، 
 .زمستان
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Abstract 

The aim of the present study was to compare the personality characteristics of successful and 
unsuccessful principals in high schools of Mazandaran province. The present study was 
conducted in a scientific-comparative type. The sampling was conducted in multistage and on 
the basis of purposeful and stratified random sampling methods. The final sample included 22 
successful and 23 unsuccessful principals. To identify the personal qualities, the short form of 
NEU questionnaires was used in this study. To analyze the data, statistical methods such as T-
tests, F and Shefe were applied. The results showed that there were a significant difference 
between the successful and unsuccessful principals in terms of characteristics such as 
Agreeableness, and Conscientiousness. However, the Neuroticism; Extraversion and Openness 
there were not any significant difference between the two groups. Also, a significant difference 
was shown to exist between the personality characteristics of the two samples in terms of their 
sex variable. 

Key words: Successful Managers, Unsuccessful Managers, Personality Traits, high school. 
 

 


